ZAPADOCESKA UNIVERZITA V PLZNI

FAKULTA EKONOMICKA

Bakalarska prace

Diskriminace a manipulace na pracovisti

— prevence a reSeni

Discrimination and manipulation in the workplace

— prevention and solution

Tereza KesSnerova

Plzen 2022






Cestné prohlaseni
Prohlasuji, Ze jsem bakalafskou praci na téma

,, Diskriminace a manipulace na pracovisti — prevence a reseni‘

vypracovala samostatné¢ pod odbornym dohledem vedouci bakalaiské prace za pouziti

prament uvedenych v pfiloZzené bibliografii.

Plzen dne 25. 4. 2022 v. 1. Tereza Kesnerova



Podékovani

Rada bych na tomto mist¢ pod€kovala vedouci mé bakalarské préace,
pani Mgr. et Mgr. Petie Spackové, za veskeré cenné rady, pripominky a za jeji ochotny

a vstiicny pfistup pii zpracovani této prace.

Déle bych chtéla podeékovat vedouci odboru Persondlni procesy a vzdélavani z podniku
Doosan Skoda Power s.r.o. za poskytnuti konzultaci a internich dokumentd
pro zpracovani praktické ¢asti této bakalarské prace. Velke diky patii také zaméstnanciim

podniku, ktefi se zic¢astnili dotaznikového Setieni.



UVOd weoeerereenreneessssssessens 7
Diskriminace na PracoviSti co..ccoeeecnseicssenicssanesssanesssnsesssssssssssssssssssssssssasssssasssssases 9

| B © 1o TTe3 3 TS A % 40 1775 1 | R 9
1.2 Formy diSKITMINACE ........eevvieriiieiieiiieiieeie ettt ettt ere et aeeseeeeaeesane e 12
1.3 Diskriminacni dGVOAY .......cceeecvierieiiiiiiieeiierie ettt ettt eene e 13
1.3.1  Rasa aetnicky plvod .......ccceeiiiiiiiiiieieeeee e 14
1.3.2  Narodnost a statni priSIUSNOSt........cccueeeiiiieiiieeie e 14
1.3.3  PORLAV e e 15
1.3.4  SeXUAINT OTICNTACE ......evuiiuiiriieiieie ettt 16
L35 V€K ittt ne s 17
1.3.6  Ostatni diskriminacni dvody ..........ccceeveriiniiiiniiniieecceeeeeen 17
1.4 Obtézovani a pronasledOVANT ..........cocevieiiiiiiniiniiineeee e 18
1.5  ReSeni diskriminace Na pracoviti.............coooeeveeeeeeureereeeeseeeeeeeeseeneeeeen 19
1.5.1  MImoSoudni FESENT .....cocueiiiiiiiiiiinieeieee e 19
1.5.2  SoUdNT FESENI..ccuuiiiiiieiieiie et e 20
1.6  Obrana proti diskriminaci na PracoViSti........ccecveververeenernienieneereneeneeeeenees 22
1.6.1  Statni Gfad inspekce prace a oblastni inspektoraty prace .........c.ccccuveeee.e. 22
1.6.2  Verejny OChIANCE PIrAV .....cccciiieiiiieeiiieeiee ettt e 23
Manipulace Na PracoViSti....ceicieiisissecsicsenssenssecsenssecssecssssnsssecssssesssesssssssssane 25
2.1 ODECNE VYMCZENI ...eouviiiieiieeiiieiie et eeiee et e site et e st e ebeesaeesteesaeesnbeessnesnseenaeaens 25
2.2 Divody manipulativniho jedndni.............ccceeviieeiiieniieeeeeeee e 27
2.3 Podoby manipulace na pracoviSti........cccercueeeriireerieesiieeeieeeieeesieeeeree e 28
2.4 Reseni manipulace Na PraCoviSti..........cooovovieieeviuieeeeieeeeeeesesesesesese s 29
2.5  Obrana proti manipulaci na pracoViSti .......ceceeveereerieriieneenieniieneee e 30



3 | o ) 1 [ R 34

3.1  Prevence z pohledu ZameEStNance ...........ccueevueeeieeriienieeiieeie et 34
3.2 Prevence z pohledu Organizace ...........cceecueeeuierieeniienieeiieeie et 35
3.3  Dusledky absence prevence v souvislosti s chodem podniku.......................... 38
4  Spole¢nost Doosan Skoda Power s.r.o. 39
5  Prevence a FeSeni diskriminace a manipulace v DSPW .44
ST PIEVEIICE ettt e 44
5.2 REBEMIierriirciiciiii ittt 46
6 Dotaznikové Setieni 48
0.1  CHle VYZKUIMU c..eoiiieiieciii ettt et e e beesaaeesaee e 48
0.2 RESPONACNEIL...c.uiiiiiiiiieiiieiiecie ettt et e et s e e e beesaeeesseeens 49
6.3  Vyhodnoceni dotaznikoveého Setfeni ..........ccceeueeiieniiiiiieniieeicceee e 51
7  Navrhovana doporuceni 62
V23 () 65
Seznam pouzitych zdroji 66
Seznam tADUIEK .....cuueeieieriiiniiniiiiiiniininnenitiensniessnicssssicssssnesssssessssssssssssssssesssssessssssses 68
SeZNAM ODTAZKI c.ueeeuvieieriiniiseinininsinisiisssisssnssssnsssnessssssssessssssssesssssssssssssssssssssssssssssasssss 69
Seznam pouZitych zkratek a ZnaceK........covuevverrecrurcsensensuccsenssensunssessessacsssssesssessnnes 70
SezZNAM PIIION..ccuuiieireiiiirriiiiniinsraienssaiesssenesssensssnsssssnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassses 71
Piilohy
Abstrakt
Abstract



Uvod

Diskriminace a manipulace jsou velmi nepfijemnymi a citlivymi zalezitostmi, které miize
kazdy zaméstnanec na pracovisti béhem své kariéry zazit. Nerovné, neetické Ci

manipulativni jednani je bohuzel stale pfitomnym fenoménem i v ¢eskych podnicich.

Je zapotiebi, aby podniky disponovaly preventivnimi opatienimi proti takovému chovani,
s cilem ho v co nejvétsi mozné mite eliminovat. Pokud se vSak takovy pfipad objevi, mély
by podniky byt schopny nastalou situaci korektné fesit a dat jasny signal ostatnim

zaméstnanciim, ze takové chovani neni v podniku tolerovano.

Prevence a feSeni diskriminace na pracovisti se vSak netykd pouze podniki, ale také
samotnych zaméstnanci, kteti by ve svém vlastnim zdjmu méli ziskdvat o této
problematice relevantni informace a snazit se jejimu vzniku predejit tim, Ze se zaméfi na
prevenci a obranu pfedevSim sami u sebe. Zaméstnanci by si také méli byt védomi
existence antidiskrimina¢niho zédkona, svych moznosti a svych prav, kterych se mohou

u zaméstnavatele domahat.

Tato bakalafsk4 prace je zaméfena na prevenci a feSeni diskriminace a manipulace na
pracovisti. Cilem préace je proSetfit a zhodnotit vyskyt manipulace a diskriminace ve
spoleénosti Doosan Skoda Power s.r.0., zjistit povédomi zaméstnancti o existenci u¢inné
prevence a moznostech feSeni tohoto chovani. Na zaklad¢ zjiSténych skutec¢nosti pak
navrhnout doporuceni, kterd by spole¢nosti pomohla vyskytu takového chovani

predchazet.
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Bakalatska préace je délena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast je ¢lenéna do
tii kapitol. Prvni kapitola se zamétuje na diskriminaci na pracovisti, vymezuje obecné
pojmy, charakterizuje formy diskriminace, ptedstavuje dil¢i diskriminacni davody,
obtézovani a pronasledovani. V druhé poloviné prvni kapitoly jsou nabidnuty zpiisoby,

jakymi miize zaméstnanec svou situaci fesit, a také, jaké formy obrany mize vyuzit.

Druha kapitola se vénuje manipulaci na pracovisti. Nejprve jsou vysvéetleny obecné
pojmy, pficemz vét§i pozornost se dostdva charakteristice manipuldtora, dale jsou
pfedstaveny davody manipulativniho jedndni. Kapitola nasledné¢ uvadi podoby

manipulace na pracovisti, feSeni a moznou obranu.



Tteti kapitola teoretické Casti se zabyva prevenci obou téchto jevi, nejprve z pohledu
zaméstnance a poté z pohledu organizace. Pro komplexni zpracovani teoretické ¢asti byly

vyuzity knizni 1 internetové zdroje.

Prakticka Cast je rozdélena na Ctyii kapitoly. Prvni kapitola piedstavuje spolecnost
Doosan Skoda Power s.r.o., kterd je vyznamnym vyrobcem a dodavatelem v oblasti
strojirenstvi a energetiky na ceském i svétovém trhu. Je pfedstavena z pohledu
charakteristiky a zékladnich 1udajt, historie a produktového portfolia. Graficky
znazornéna je zakladni organizacni struktura spolecnosti a dale jsou popsany lidské

zdroje s vyuzitim vyvoje po¢tu zaméstnanct v letech 2016-2022.

Nasleduje kapitola o prevenci a feSeni diskriminace a manipulace v této spolecnosti, jez

byla zpracovéana na zaklad¢ jejich internich dokumentd.

Tteti kapitolou je dotaznikové Setfeni, které tvofi stéZejni ¢ast prace, a je zaméteno na
nazory a zkuSenosti zaméstnancl, a jejich povédomi o mozné prevenci a feSeni
manipulace a diskriminace ve spole¢nosti. Vystupy jsou prezentovany formou tabulek
a véené komentovany. V ramci tohoto vyzkumu byly definovany dil¢i cile, jejichz

vyhodnoceni je prezentovano ve shrnuti dotaznikového Setieni.

Ctvrta, a tedy zavéreéna kapitola, nabizi doporudeni, ktera by mohla spolenost zavést

zejmeéna jako preventivni opatieni proti dalSimu vyskytu diskriminace a manipulace.



1 Diskriminace na pracovisti

V této kapitole je vénovana pozornost problematice diskriminace na pracovisti, v jejimz
ramci jsou obecné vymezeny zakladni pojmy, které jsou pro toto téma klicové. Nasledné
jsou popsany formy diskriminace, jako jsou piima a nepfima diskriminace, a také
pozitivni a negativni diskriminace. Dale nasleduje pfedstaveni jednotlivych
diskrimina¢nich divodi, obtéZzovani a pronasledovani. V druhé poloviné této kapitoly je
uvedeno, jaké moznosti mé diskriminovany pii feSeni takovéto situace a jak je mozné

diskrimina¢ni jednani na pracovisti prosSetfit.
1.1 Obecné vymezeni

Nejprve je potiebné vymezit zdkladni pojmy, které jsou kliCovym uvodem
do problematiky diskriminace na pracovisti. Mezi tyto patii pojem rovnost
a antidiskriminac¢ni zédkon, diskriminace, komparator, pracovni pomér, pracovni skupina

a pracoviste.
Rovnost a antidiskriminaéni zakon

Pojem rovnost lze charakterizovat jako ,.existenci souladu nebo shody mezi osobami,

procesy, situacemi, alespoii v jednom ohledu nebo vlastnosti.“ (Sime&kova, 2020, s. 15).

Kazdy jedinec, disledkem vychovy, socidlniho pivodu, vzdélani a dalSich faktord, chape
tento pojem subjektivné. Vnimani principu rovnosti je vSak ve vétsiné ptipadii spojeno
s rozdilnymi hodnotami lidi. Pojem rovnost obecné vyjadiuje mySlenku, Ze vSichni lidé
by méli mit prdvo na to, aby k nim bylo v rlznych situacich pfistupovano rovnym
a spravedlivym zpisobem, méli stejné prtilezitosti k spolecenskému i1 pracovnimu

uplatnéni, a méli tak stejné Sance na kvalitni a spokojeny Zivot (Simedkova, 2020).

Toto oSetfuje antidiskrimina¢ni zdkon, tedy zakon ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachézeni
a o pravnich prostfedcich ochrany pted diskriminaci, a 0 zméné nékterych zakont. Tento
zakon obsahuje zakladni pojmy antidiskrimina¢niho prava a vymezuje hlavni zasady
rovného zachazeni, které zakazuji znevyhodnéni jedince na zakladé¢ konkrétné
vymezenych zakazanych divodi (Simeckova, 2020).

Zatimco antidiskrimina¢ni zédkon obsahuje uzavieny vycet diskriminac¢nich divodi,
zakonik prace tika, Ze je zakdzana jakakoli diskriminace, a vychazi z néj hlavni zasada

rovného zachdzeni v zaméstnani a to, ze zaméstnavatel musi po celou dobu zachazet
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se svymi zaméstnanci stejn¢. V pracovnépravnich vztazich tato zasada plati vzdy,
az na vyjimky, kdy 1ze mezi zaméstnanci Cinit rozdily. Jedna se vSak jen o ptipady, které

vychazi ze zékona nebo je urcuje povaha pracovni ¢innosti (Tomsej, 2020).

Za diskriminaci je tedy teoreticky mozné povazovat kazdé rozliSovani mezi zaméstnanci,
které neméd divod. Rovnym zachazenim je predev§im mysSleny zdkaz diskriminace
v pracovnépravnim vztahu, a to od zacatku pracovniho vztahu az po jeho skonceni

(Tomsej, 2020).
Diskriminace

Pojem diskriminace pochazi z latinského slova discriminare, jehoz vyznamem je
rozliSovat, délat rozdil. Je tedy opakem rovnosti. Diskriminaci lze popsat jako jisté
znevyhodnéni jednotlivce nebo skupiny oproti druhé, které byva casto spojeno
s nespravedlnosti, omezenim osobnich prdv a nerovnosti mezi témito jednotlivci
¢i skupinami. Diivodem pro znevyhodnéni neboli diskriminacnim divodem, byva casto
vek, pohlavi, rasa a etnicky piivod, sexudlni orientace, nabozenstvi, vira, zdravotni
postiZeni, narodnost a statni piislusnost, politické smysleni, socidlni piivod, jiné postaveni

¢1 osobni ptesvédceni (Tomsej, 2020).

Obecné plati, ze o diskriminaci miize jit jen tehdy, pokud zaméstnavatel o existenci
daného diskrimina¢niho diivodu vi a vychazi z n¢j. Nékteré diskriminacni divody lze

zjistit thned, avSak u jinych to mize byt znacné problematické (Tomsej, 2020).
Komparator

Aby bylo mozné potvrdit, ze je s jedincem nerovné zachdzeno, nebo ze se stal obéti
diskriminace, je nutné porovnat jeho tvrzeni s postavenim jiného zaméstnance, ktery
pusobi u stejného zaméstnavatele a neciti, ze by s nim bylo nerovné zachdzeno nebo by
byl diskriminovan. Tomuto zaméstnanci se v antidiskrimina¢nim zdkonu obvykle fika

komparator (Sime&kova, 2020).

Zformulovat obecné poznatky o tom, kdo je a kdo neni vhodnym komparatorem, je téméf
nemozné. Uvadi se ale, ze spravny komparator by mél mit vice shod nez neshod
s komparovanym objektem. To, jak velky vyznam jednotlivé shody a neshody maji, byva
v praxi pfedmétem sport a soudnich rozhodnuti. Pfikladem vhodného komparatora

by mohl byt muz, pokud namita diskriminaci na zakladé€ pohlavi Zena, ¢lovek svétlé barvy
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pleti, pokud namitd diskriminaci z dvodu rasy nebo etnického ptivodu ¢lovék tmavé

barvy pleti a podobné (Simeckova, 2020).
Pracovni pomér

,Pracovni pomér je pracovnépravni vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Jeho
objektem je osobni vykon (prace) zaméstnance pro zamestnavatele za danou mzdu ¢i plat.
Zaméstnanec je v pracovnim poméru ve vztahu podiizenosti k zaméstnavateli.*

(Cesky statisticky tGfad, 2014).

V tomto vztahu vznikaji zaméstnanci i zaméstnavateli urcita prava a povinnosti, vznika
pracovni zavazek. Povinnosti zaméstnavatele je predevsim pridélovat zaméstnanci praci
podle sepsané pracovni smlouvy, odménovat zaméstnance za vykon prace pravidelnou
mzdou ¢i platem, vytvaret vhodné podminky pro vykon jeho €innosti a zaroven dodrzovat
smluvené podminky. Povinnosti zaméstnance je vykonavat smluvenou praci v urcené

pracovni dob¢ a dodrzovat smluvené podminky (Podnikatel, 2022).
Pracovni skupina

K diskriminaci na pracovisti miize dochazet v pracovni skuping, jejimz ¢lenem se jedinec
po zapojeni do pracovniho procesu stava. V pracovni skupiné zastdva clovek urcité
pracovni pozice, plni odpovidajici role a vzajemné interaguje podle toho, jaké tikolové

zaméteni dana pracovni skupina ma (Jermar & Egerova, 2017).

Takovou skupinu 1ze oznacit jako malou formalni socialni skupinu, protoZe se jeji
¢lenové navzajem znaji a pfimo mezi sebou interaguji, a maji také spolecné dosdhnout
a splnit zadané pracovni ukoly. V pracovni skupiné se velmi rychle dokaZzi projevit
rozdily mezi jednotlivymi ¢leny, kterymi mohou byt pracovni nasazeni, pracovni
schopnosti, osobni ndzory ¢i ndpady a podobné, a tyto faktory mohou vést k diskriminaci
nékterého ze skupiny (Jermai & Egerova, 2017).

Pracovisté

Pracovisté je soucasti pracovniho prostfedi v dané organizaci a piedstavuje konkrétni
misto ¢i prostor, kde zaméstnanec plni své pracovni tkoly podle pokynl zaméstnavatele

(Randlova & Menzelova, 2016).

Pracovis§t¢ musi byt vhodné prostorové a funkéné uspotadano tak, aby se na ném
zaméstnanec mohl bez problému pohybovat. Dale musi splitovat fyzické podminky, jako

je osvétleni, barevné a zvukové feSeni a také podminky mikroklimatu. Neméné dilezité
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je dodrzeni podminek bezpecnosti prace a také hygienickych podminek tak, aby nedoslo
k poskozeni zaméstnance ¢i pracovisté. Na pracovisti dochazi nejen k plnéni pracovnich
ukolii a povinnosti, ale také k socialni interakci, pti které miize dochazet k jakémukoliv

nevhodnému chovani (Jermai & Egerova, 2017).

1.2 Formy diskriminace

Antidiskrimina¢ni zdkon je vyznamny zejména z toho divodu, ze definuje jednotlivé
formy diskriminace. Na zaklad¢ jednotlivych diskrimina¢nich diivodi jsou rozliSovany
dvé nejzakladngj$i formy diskriminace, kterymi jsou pifima a nepiima diskriminace.
Dal$imi formami jsou pozitivni a negativni diskriminace, které nejsou pravné zakotvené,
av§ak velmi hojn& uZivané v odbornych publikacich (Simec¢kova, 2020).

Piima diskriminace

Piima diskriminace spo¢ivd v negativnim rozliSovani, které je zaloZzeno na nckterém
z diskriminaénich davodd, vyslovné uvedenych v pravnim predpisu. Tyka se tedy
takovych piipadi, ve kterych je diskrimina¢ni diitvod pojmenovan pfimo a oteviené. Je to
jednani, pfi némz se s danou osobou zachdzi mén¢ piiznivé nez s jinou ve srovnatelné
situaci, a to z divodu, které zédkon zakazuje, tedy pohlavi, vek, sexudlni orientace,

naboZenstvi, rasa, zdravotni postizeni a dalsi (Skéalova, Fialova, Koldinskd, Sokacova,

& Stépankova, 2010).

Jako piiklad lze uvést situaci, kdy zaméstnanec nechce na pracovisti spolupracovat
s kolegou romské komunity — zde by se jednalo o pfimou diskriminaci na zékladé rasy

(Skélova et al., 2010).

Neprima diskriminace

Simeckova (2020, s. 46) uvadi, Ze se ,,za nepfimou diskriminaci povazuje takové jednani
nebo opomenuti, kdy na zakladé zdanlivé neutralniho ustanoveni, kritéria nebo praxe,

je osoba na zéklad¢ n€kterého z uvedenych diskrimina¢nich diivodii znevyhodnéna oproti

ostatnim.

Neptima diskriminace je tedy charakteristicka tim, ze je pouzit zdanlivé neutralni divod
nebo opatfeni, které je ale ve svych disledcich diskrimina¢ni. ReSeni takové situace je
pomeérné slozité. Aby bylo mozné posoudit, zda se o diskriminaci jedna, je nutné si polozit
otazku, zda tento neutralni diivod je pro zaméstnavatele opravdu dilezity a plni sviij ucel,

nebo zda jsou jim urcité osoby pouze znevyhodnény. Pokud se prokaze, ze zdanlivé
12



neutrdlni divod byl pouzit zamérné s diskrimina¢nimi umysly, pak je vznikla situace

posouzena jako protipravni diskriminace (Tomsej, 2020).
Pozitivni a negativni diskriminace

Pozitivni diskriminace znamena v principu zvyhodnovani urcité diskriminované skupiny
lidi. V této souvislosti se pouzivaji tzv. pozitivni opatieni, kterd maji za tikol vyrovnavat
rozdilné pftilezitosti znevyhodnénych skupin obyvatelstva a zbytku spolecnosti, a tedy
pomahat v rozvoji zaostalym skupindm nebo jedincim. Ukolem pozitivné
diskriminacnich opatfeni je odstranit neodivodnéné rozdily a co nejvice se piiblizit
rovnosti. Jedna se sice o rozdilné zachazeni s jednotlivci, avSak toto zachazeni jedince
nijak neposkozuje a neomezuje. Je vSak potieba fici, Ze toto zvyhodnéni by mélo byt

pouze do¢asné (Stefko & Koldinska, 2013).

Podle kritikti ale neni pfinos pozitivni diskriminace pftili§ uspokojivy, protoze pfinasi
dojem, Ze tyto menSiny dostanou vse bez vétsi namahy a tim v nich vyvolavaji pocit, ze
neni potieba, aby se snazili své postaveni zmeénit. Jini zase uvadéji, ze pozitivni
diskriminace mize v pfislusnicich téchto mensin vyvolavat pocit ménécennosti, protoze

nedokazi vyhovét béznym pozadavkim spole¢nosti (Stefko & Koldinska, 2013).

Podle mnohych nazor vSak neni vhodné spojovat slova ,,pozitivni a ,,diskriminace*
dohromady, nebot’ diskriminace jako takova je v dnesni dob¢ zakazana, tedy nemiize byt

zaroven pozitivni. Za vhodnéjsi lze povazovat oznaceni ,,pozitivni opatieni® (Stefko

& Koldinska, 2013).

Vedle pozitivni diskriminace existuje diskriminace negativni, kterou se zabyvaji
nadchézejici kapitoly. Negativni diskriminace je ¢astéji oSetfena pravem, protoze v jejim
dasledku dochazi k omezovani ¢i vylu€ovani nékterych osob, tedy ubirani jejich prav.

Toto chovani pak narusuje zachovani rovnosti ve spole¢nosti (Skalova et al., 2010).

1.3 Diskriminac¢ni diivody

Diskriminaéni davod je divod pro znevyhodnéni. Mezi tyto patii podle
antidiskrimina¢niho zékona rasa a etnicky ptivod, narodnost a statni ptislusnost, pohlavi,
sexualni orientace, vek, zdravotni postizeni, ndbozenské vyznani, vira ¢i svétovy nazor

(Skalova et al., 2010).
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1.3.1 Rasa a etnicky pivod

Nejprve je potieba definovat rozdil mezi rasou a etnickym ptivodem. Rasu Ize vymezit
jako souhrn biologickych znakt, které jsou dédi¢né a projevuji se ve vzhledu ¢lovéka.
Etnicky ptivod zahrnuje kulturni a spolecenské znaky jako jsou jazyk, kultura, tradice

a podobné. Etnické skupiny jsou v praxi mnohem uzsi nez rasy (Tomsej, 2020).

,Diskriminace z davodu rasy znamend rozliSovani, vylu¢ovani, omezovani nebo
znevyhodnovani osob, kter¢ je zalozeno na rase, barvé pleti, rodovém, ndrodnostnim nebo

etnickém pavodu.* (Sime¢kova, 2020, s. 181).

Podle Tomseje (2020) se diskriminace na zakladé rasy a etnického ptiivodu bohuzel
nevyhyba ani ¢eské spoleénosti, tedy ani ¢eskym pracovistim. V Ceské republice je
rasovd a etnickd diskriminace nejcastéji spojovana s romskou komunitou. V Ceské
spole¢nosti jsou Romové obecné vnimani spise negativné. Potykaji se s vysokou mirou
nezameéstnanosti, nepfili§ vysokou urovni vzdélani a hlavné kriminalitou. Z tohoto
divodu k nim mivaji lidé pfedsudky, a to jak v bézném zZivoté, tak pravé na pracovisti.
Velka ¢ast zaméstnavateli nechce Romy do svych firem viibec pfijimat a obsazovat jimi
volné pozice. Jeste pred pfijetim na pracovisté, tedy pfijetim do pracovniho poméru,
se velmi Casto stava, ze je po telefonu domluvena osobni schiizka — pohovor, na kterém
se ale romsky uchaze¢ dozvi, Ze nabizené misto je jiz obsazené nékym jinym. Toto
diskrimina¢ni jednani se vSak velmi obtizné¢ dokazuje a v takovych ptipadech cCasto

pomaha vetejny ochrance prav, ktery tuto problematiku fesi.

K diskriminaci na pracovisti pak dochédzi vétSinou z diivodu osobnich piresvédCeni
¢i zkuSenosti Clovéka, ktery diskriminuje. MiiZze se jednat o neochotu spoluprace,
vyfazovani z pracovni skupiny, nepifimétené ikolovani a podobné. Se znevyhodnénim na
pracovisti se potykaji obecné lidé s tmavsim typem pleti, dale pak Vietnamci ¢i Arabové,
ditvodem muiZe byt také konzervativngj$i povaha Cechii. Diskriminace z déivodu rasy

¢i etnického ptivodu je vSak neslucitelna s ideély lidské spolecnosti (Tomsej, 2020).

1.3.2 Narodnost a statni prisluSnost

Narodnost i statni ptisluSnost jsou samostatnymi diskrimina¢nimi divody. Narodnost je
spojena s tim, s jakym narodem se dany ¢lovék na zaklad¢ své vlastni volby ztotoziuje.
Neni tedy rozhodujici naptiklad matetskd fte¢, ale pouze vlastni rozhodnuti.

V pracovnépravnich vztazich je tento diskriminac¢ni divod vyuzivan tehdy, kdyz
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zaméstnanec citi, ze je s nim odliSn¢ zachdzeno, protoze je cizinec, ale ve hie neni rasovy

rozdil (Simegkova, 2020; Tomgej, 2020).

Statni prislusnost neni na rozdil od narodnosti volbou c¢loveka, ale jde o zjistitelnou
a oveéfitelnou informaci, ktera tika, jakého statu je dand osoba prisluSnikem. Jedna se
o pomérné novy diskriminaéni diivod, protoze byl pfidan do antidiskrimina¢niho zdkona
v roce 2018. Tento diskriminac¢ni divod je vSak ponékud zvlastni tim, ze se vztahuje
pouze na piislusniky ¢lenskych stati Evropské unie, a to podle nékterych nazori urcita

diskriminace je (Tomsej, 2020).

1.3.3 Pohlavi

Diskriminace na zdkladé pohlavi je stale aktualni, ackoli se prosazuje rovnost Zen a muzi
ve spole¢nosti. Pfesto ale plati, Ze kariérni moznosti Zen nejsou srovnatelné s kariérnimi
moznostmi muzd. Sta¢i nahlédnout do né€kolika riznych firem na obsazeni vedoucich
pozic, tedy na posty feditele odd€leni ¢i generalniho feditele, nalezneme na nich
v pievazné vétsing praveé muze. Zakaz diskriminace na zaklad€ pohlavi tedy predstavuje

predevsim zékaz diskriminace Zen, avSak plati i pro opa¢né pohlavi (Skalova et al., 2010).

Mnoho pracovnich pozic, a obecné kariérni Zivot, popisuje spiSe typicky pribéh
muzského pracovniho Zivota, ktery zahrnuje praci na plny uvazek, sluzebni cesty,
pfitomnost na pracovisti ¢i praci pres€as. V zakoniku prace je ale zakotveno mnoho
mechanismt, které podporuji postaveni Zen a zohlednuji situaci, Ze zeny pracuji nejen
v zaméstnani, ale ¢asto maji druhé neplacené zaméstnani doma, v podobé péce o déti
a o domacnost, tedy ze musi dé€lit Cas a energii mezi pracovni a rodinné povinnosti

(Skélova et al., 2010).

,»INejvetsi nerovnost mezi muZzi a Zenami na trhu prace vidi ¢eska populace v moznosti
postupu na vyssi pozice. Pouze asi tietina populace soudi, ze Zeny maji s muzi stejné

piileZitosti postupu.” (Kt¥izkova & Haskova, 2003, s. 3).

Podle nazoru autorky chtéji v dnesni dobé Zeny byt ¢im dal vice nezavislé, chtéji se umét
spolehnout samy na sebe, a tedy mit kvalitni a rovnocenné postaveni na pracovisti jako

muzi, a mit moznost postupu na vyssi pracovni pozice, a to, ze maji déti, nebo je jednou

budou chtit mit, by jim rozhodné nemélo byt piekazkou.

Diskriminace na zéklad¢ pohlavi zahrnuje 1 ptipady lidi, ktefi si pohlavi zménili, nebo

se definuji jako nebinarni, tedy Ze se neidentifikuji ani jako Zena, ani jako muz, coZ se
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v dne$ni dob& stava modernim hlavné v zahrani¢i. Tyto piipady jsou viak v Ceské
republice velmi ojediné€lé, avSak pokud nastanou, musi k nim zaméstnavatel
profesionalné pfistoupit, eventualné¢ promluvit se spolupracovniky, kteii by s timto

¢lovékem sdileli pracoviste, aby nedoslo k diskriminacnimu jednani (Tomsej, 2020).
Diskriminace v oblasti odménovani

V souvislosti s pohlavim se ¢asto hovoii o nerovnosti odménovani Zen a muza za praci,
jedna se tedy o diskriminaci v oblasti odméiovani. V Ceské republice se rozdil
primérnych mezd muZzl a Zen pohybuje kolem 22 %. Nerovnost v odménovani a nerovné
zachazeni se tyka predevsim zen. Jak jiz bylo zminéno, na pozicich, které jsou spojovany
s vys$simi vydelky, jako jsou naptiklad manazerské pozice, jsou ¢astéji zaméstnani muzi.
Ovsem o nerovné odménovani se jedna tehdy, pokud jsou Zeny a muzi na stejnych, nebo
podobnych pozicich, odménovani rozdiln€é. Podle statistickych udaji jsou Zeny
v Ceské republice odmétovany praimémé o 11 % méné nez muzi, kteii ptisobi na stejné
pracovni pozici u stejného zaméstnavatele, coz je podle nazoru autorky v dnesni dobé
opravdu podivuhodné. Mohl by to byt diikaz zab&hnuté délby roli, kdy muz je Zivitelem
rodiny a Zena o rodinu pecuje. Ceska republika je na zékladé t&chto tidaji povazovana
za zemi, ktera mé jednu z nejvyssSich Grovni nerovnosti v odménovani muzii a zen, kteti
jsou na stejné pracovni pozici, v zemich zapadni Evropy se totiz tato nerovnost pohybuje

pouze okolo 5 % (Simeckova, 2020).

1.3.4 Sexualni orientace

Dals§im vyznamnym diskrimina¢nim divodem je sexualni orientace. V poslednich letech
se vSak pfistup spolecnosti k lidem s odliSnou orientaci stale zlepSuje a je dokonce jeden
z nejvstiicnéjsich v Evropé, a to 1 v profesnim zivoté, tedy na pracovistich. OvSem existuji
pracovisté, kde maji ostatni k lidem s odliSnou orientaci stile pfedsudky. Jedna
se zejména o takova, kde dochazi ke kontaktu s détmi. Lze jmenovat naptiklad Skoly nebo
détské tabory. Muze pak dochézet k faleSnym obvinénim ¢i pomluvam, které vedou

k diskriminaci pracovnika (Prochazka & Hromada, 2003).

Pohled na tuto problematiku se zcela jist¢ odviji od véku ¢lovéka, doby, ve které byl
vychovan, déale od jeho osobnich pfesvédceni a nazori, vzdelani a informovanosti, a také
od toho, zda ma néjaké lidi s odliSnou sexualni orientaci ve svém okoli (Prochazka

& Hromada, 2003).
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Diskriminaci lidi na zaklad¢ jejich sexudlni orientace lze slozitéji prokdzat nez napiiklad
diskriminaci kvili rase jedince. Sexudlni orientace neni pro vykon prace nijak vyznamna,
proto je dulezité¢ zabezpecit, aby nedochazelo k zadnému znevyhodnovani zaméstnanct

(Simec&kova, 2020).

1.3.5 Vék

Zékaz diskriminace na zakladé véku se vztahuje na zaméstnance jakéhokoli véku.
Vyjimky ze zasady rovného zachazeni z diivodu veku obsahuje legislativa Evropské unie.
Na pracovisti se mladi lidé nejCastéji setkavaji s diskriminaci proto, Ze nemaji
dostate¢nou praxi v daném oboru, a proto mohou byt vyfazovani z ur¢itych pracovnich
ukoll. Naopak lidé v pokrocilej§im véku jsou Casto diskriminovani z divodu pomalej$iho

pracovniho tempa &i neznalosti modernich postupti (Simeckova, 2020).

Velmi casté jsou piipady diskriminace na zdkladé vysokého véku. Za diskriminaéni
jednani se povazuje ukonceni pracovniho poméru z divodu véku, kdy se Casto stava,
ze zaméstnavatel propusti zaméstnance, ktery dosahl diichodového véku, z organizac¢nich

divodt (Simec¢kova, 2020).

Az 32 % zaméstnanci se setkalo se ztratou zameéstnani z divodu vysokého veku.
Nejcastéji se jedna o lidi ve vékové skupiné 55-59 let a zajimavé je, ze Castéji jsou
diskriminovany Zeny nez muZi, coZ lze vyhodnotit jako vicendsobnou diskriminaci

(Vidovicova, 2008).

1.3.6 Ostatni diskrimina¢ni divody

Mezi dalSi diskriminacni divody patii zdravotni postizeni. Diskriminace z diivodu
zdravotniho postiZeni se vyznacuje jakymkoliv rozdilnym zachézenim, vylouc¢enim nebo
omezenim z divodu zdravotniho postizeni a to mentalniho, fyzického, smyslového
¢1 psychického. O diskriminaci se vSak nejednd, pokud zdravotné postizeny zaméestnanec

neni schopen danou praci vykonavat (Simeckova, 2020).

Dal8imi diskrimina¢nimi diivody jsou pak také nadbozenské vyznani, vira ¢i svétovy
nazor. Pfislusnost kurcitému nabozenstvi je v nékterych piipadech jednoduse
rozeznatelnd, protoZe né€ktera ndboZenstvi maji své typické viditelné znaky, naptiklad
odév ¢i vousy. Tato skupina je pak diskriminaci ohrozena. Je vSak potieba fici, ze tato

problematika se ¢eskych pracovist’ ptili§ netyka (Tomsej, 2020).
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Zakonik prace pak zakazuje nad rdmec diskrimina¢nich diivodii rozdilné zachézeni, jehoz
pfedmétem je statni obcanstvi, socidlni pivod, rod, jazyk, zdravotni stav, majetek,
manzelsky a rodinny stav nebo povinnosti k rodin€, politické nebo jiné piesvédcenti,
pusobeni v politickych strandch ¢i  hnutich, dale v odborovych organizacich

¢i organizacich zaméstnavatele (Tomsej, 2020, s. 37).

1.4 ObtéZovani a pronasledovani

Antidiskriminani zdkon vymezuje obtézovani jako nezddouci chovani ze strany
ostatnich zaméstnancli nebo zaméstnavatele propojené s nékterym z diskriminacnich
divodli. Zamérem nebo dlsledkem tohoto chovani je ponizeni jedince a vytvafeni
nepratelského, zastrasujiciho ¢i urdzlivého prostredi, které je zaméstnancem povazovano
za nepiipustné. Za obtéZovani na pracovisti Ize povazovat pomluvy, nadavky, dvojsmysly
a dalsi. Nejéast&jsi formou obtéZovani je sexudlni obtéZovani (Simeckova, 2020).

Tomsej (2020, s. 120) vymezuje sexualni obtéZovani jako ,,velice nevhodné, vulgarni
chovani, nevhodné poznamky tykajici se intimni sféry ¢lovéka, fyzické obtéZovani se
sexualnim podtextem a pomlouvani ostatnich kolegli s akcentem na jejich intimni sféru,

které zpravidla vede k vytvareni nesnesitelnych pracovnich podminek.*

Pokud se jakékoli podoba obtézovani déje v pracovni dobé, tak s nejvetsi
pravdépodobnosti bude mit vliv na vykon prace obtéZovaného, tedy i na plnéni jeho
pracovnich povinnosti. V takovém ptipadé¢ by se jim mél zaméstnavatel zabyvat

(Tomsej, 2020).

Pod obtézovani lze zatradit i pojmy mobbing a bossing. Mobbing je forma teroru ve
skupin€ dospélych lidi, kterého se opakovane dopousti spolupracovnik ¢i spolupracovnici
na konkrétnim zaméstnanci. Nejc€astéji dochazi k izolaci zaméstnance, kdy nedostava
zadné informace, dale také k Sifeni pomluv o jeho osobé a nevhodnému komentovani jeho
chyb. Cilem je vyloucit obét’ z pracovniho kolektivu nebo ji omezit v kariérnim riistu.
Dusledkem pro postizeného jsou psychické i psychosomatické problémy. Naopak
bossing je forma teroru ze strany nadfizené¢ho, kterd se mizZe projevovat neobjektivnim

hodnocenim vykonu ¢i nepfiméfenym piidélem prace obéti (Jermatr & Egerova, 2017).

Dalsi formou diskriminace na pracovisti je pronasledovani. Prondsledovani je neptiznivé

zachazeni s jedincem, ktery uplatnil svd prava podle antidiskriminacniho zakona.
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Lze tedy hovoftit o odplaté ze strany zaméstnavatele za obranu proti diskrimina¢nimu

jednani. Toto chovani zakazuje zakonik prace (Sime¢kova, 2020).

1.5 ReSeni diskriminace na pracovisti

Pokud na pracovisti dojde k poruseni prav a povinnosti, které vyplyvaji ze zéasady
rovného zachazeni a ze zakazu diskriminace, pak ma zaméstnanec plné pravo domahat se
upusténi od diskriminace, dale odstranéni nasledki diskrimina¢niho jednani a obdrzeni
adekvatni kompenzace, penézité &i nepenézité. Rada obéti diskriminace na pracovisti
vSak zadné kroky neucini, protoZze maji obavy ze zhorSeni situace. V mnoha ptipadech se
tak ob¢ti diskriminace radé€ji rozhodnou zaméstnani s pocitem kiivdy a bezmoci opustit,
aniz by vyuzili pravnich prostfedki ochrany pted diskriminaci na pracovisti, které pravni

fad poskytuje. Tyto prostfedky Ize délit na mimosoudni a soudni (Brozova, 2018).

V ptipadé, kdy se zaméstnanec citi byt obéti diskriminace na pracovisti, by mél tuto
skute¢nost sdélit kompetentni osob¢, tedy svému nadtizenému, persondlnimu oddéleni
nebo zaméstnavateli, a vyzvat je ke zjednani népravy. Vzdy zdlezi na konkrétnich
okolnostech. V zavaznéjSich ptipadech, kdy nedojde k dohod¢, se miize stat,
7ze zaméstnanec poda zalobu k soudu, nebo Ze dojde k zahdjeni trestniho fizeni

(Brozova, 2018).

1.5.1 Mimosoudni ieSeni

Jak jiz bylo zminéno, zaméstnanec se v piipadé mimosoudniho neboli smirného feSeni
zpravidla nejprve domaha ochrany u kompetentnich osob, které mohou bezprostiedné
zjednat napravu. V takovém piipadé neni ze zakona mozZné, aby zaméstnanec Zadal
zadostiu€inéni, tedy omluvu za vzniklou ujmu, ktera mize byt i penézit¢ho charakteru,
ale pouze upusteéni od diskrimina¢niho jednani na pracovisti. Pfi mimosoudnim feSeni je
mozné fesit spory neformalné v soukromi, doba trvani je zna¢né krat$i neZ pii soudnim
feSeni a je pravdépodobné, ze nedojde k tak zadvaznému naruSeni pracovniho vztahu

(Skalova et al., 2010).

Ke smirnému feSeni mize dopomoci mediace, kterd je pokojnym zptisobem feseni sport
a konfliktd, s cilem dosahnout jasn¢ zformulované, pro obé strany srozumitelné,
akceptovatelné a uskutecnitelné dohody. Dilezitou podminkou mediace je souhlas
a zajem obou stran vzniklou situaci fesit. Tato metoda se realizuje prostfednictvim

nezavislého a nestranného odbornika — medidtora. Ten nezasahuje do hledani kone¢ného
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feSeni a neni zodpovédny za to, co si obé strany dohodnou, ovSem je zodpovédny
za proces, ktery dohod¢ predchéazi. Jeho hlavnim tkolem je dohlizet na zicastnéné tak,
aby kazda strana méla stejnou moznost se k situaci vyjadiit. Mediator nekritizuje, ani
nesoudi, pouze zprostfedkovava komunikaci, zajiStuje porozuméni a snazi se vést
ucastniky sporu takovou cestou, aby dosli k dobrovolné dohod¢. Mediace je ukoncena pii
nalezeni feSeni, které je prospésné pro ob¢ strany, a jeho vystupem je uzavieni mediacni
dohody. Vyhodou mediacniho procesu je jeho rychlost, pruznost, nevefejnost
a diivérnost. Nesouhlasi-li zaméstnavatel s Zadnou formou soukromého feseni sporu, pak

ma zaméstnanec pravo fesit danou situaci soudni cestou (Jilemicka, 2011).

1.5.2 Soudni FeSeni

Zameéstnanec poskozeny diskriminaénim jedndnim ma pravo se na piisluSny soud obratit
okamzité, bez ptedchoziho pokusu o smirné feseni vzniklé situace. V praxi vSak existuje
pouze malé mnozstvi diskrimina¢nich sport, které skutecné skonci pred soudem. V celé
Ceské republice je pravideln& nové zahajeno méné nez deset sporti roéné, ve kterych jsou
pozadovany naroky podle antidiskrimina¢niho zdkona. Miize vSak existovat mnohem
vice sport, které se zdaji mit jiny pfedmét, ale argumentem, ktery zaméstnanec vznasi, j

diskriminace. Zlstava otdzkou, pro¢ se obéti diskriminace na pracovisti pousti do
soudniho feSeni v tak malém procentu piipadi. Piikladem nejcastéjSich divodi, pro¢ se
zaméstnanci takového feSeni zdrzuji, mohou byt vysoké ndklady, které jsou spojené

s vedenim soudniho sporu i1 prohrou v ném, ¢i nedostate¢na znalost prava a soudnich

procedur (TomsSej, 2020).

Zaméstnanci, ktefi nemaji dostatecné prostfedky na feSeni sporu soudni cestou, sice
mohou dosahnout na osvobozeni od soudnich poplatkti, avSak v pfipad€ prohry sporu jsou
povinni uhradit ndklady Gspé$né strany, a to v€etné nékladl pravniho zastoupeni. Tyto
naklady dosahuji v mnoha ptipadech desetitisicii, a pokud se spor vede po delsi dobu,
mohou se naklady vySplhat az ke statisicovym ¢astkam. Dal§im z ¢astych divodi byvaji
obavy zaméstnance z nedostatku ditkazii nebo strach z argumentli, které proti nému
zaméstnavatel pouzije. Je ale potieba fici, ze se pravni znalosti zaméstnanci zvySuji,
stejné tak 1 jejich sebevédomi a odvaha postavit se za sva prava, proto je mozné, ze

v budoucich letech bude diskriminac¢nich spora ptibyvat (Skalova et al., 2010).

Pravni spor zacinad ptedzalobni vyzvou, kterou pfipravuje pravnik, mize mit ale

1 neformalni podobu s pozadavky zaméstnance vici zaméstnavateli, kdy vyzvou je
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splnéni téchto pozadavki. Tuto vyzvu zasila zaméstnanec pied podanim zaloby a musi
vyckat alespon sedm dni na odpoveéd’. Zaméstnavatel sice nemé povinnost na ni reagovat,
ale v€asnd odpovéd je povazovana za projev slusnosti a respektu vici zaméestnanci
a v ne¢kterych ptipadech mize pomoci spor odvratit. V této fazi je mozné, ze se strany
dohodnou mimosoudné, pokud se vSak feSeni najit nepodafi, dochazi k podani zaloby.
Plati, ze ¢im dfive je zaloba podana, tim lépe, protoze s plynoucim Casem muze byt
obtizné prokazat, co se presn¢ stalo. K promlceni majetkovych prav, tedy i prav
na finan¢ni kompenzaci diskriminace, dochazi v tfileté promlceci lhuté. K promlceni
jinych naroki, jako jsou zanechani diskriminace a odstranéni jejich nasledkd, vSak

nedochazi nikdy (Tomsej, 2020).

Diskriminaéni spory projednéavaji pfislusné okresni soudy, kdy mistni pfislusnost se
ve vetSiné piipadi urcuje podle sidla obzalovaného. O téchto sporech rozhoduji soudci
s obecnou specializaci na obcanské a obchodni pravo, konkrétné tficlenny senat, ktery se
sklada krom¢ profesionalniho soudce jesté ze dvou prisedicich bez pravniho vzdélani.
V diskrimina¢nich sporech se pro ob¢€ strany doporucuje zastoupeni advokétem, nebot’

tyto spory byvaji skutkové i pravné slozité (Simeckova, 2020).

Soud pokracuje Gstnim jedndnim, ve kterém dochazi k projednani ptfipadu. Obé strany
prezentuji své argumenty a soud nésledné provede dokazovani, pii kterém aplikuje
pravidla o déleni ditkazniho bfemene, to je pro spory z oblasti diskriminace specifické.
Piedtim, neZ dojde k vyhlaSeni rozsudku, ma kazda strana pravo na proneseni zavérecné
fe¢i, zhodnoceni pribéhu fizeni a vzneseni navrhu, jak by mél soud rozhodnout. Strana,
ktera s rozsudkem nesouhlasi nebo s nim neni spokojena, mize do patnacti dnti od
doruceni jeho pisemného znéni podat odvolani, o kterém nasledné€ rozhodne krajsky soud.
V odvoléani by méla nespokojend strana uvést, z jakého divodu s rozsudkem nesouhlasi.
Odvolaci soud mize odvolani v ptipad¢, Ze nespliuje zdkonné pozadavky, odmitnout,
také mlzZe ptipad vratit na okresni soud, ale v pfevazné vétSiné piipadi nafidi jednani,
ve kterém rozsudek bud’ potvrdi nebo zméni. Rozsudek odvolaciho soudu je pravomocny,
tedy nelze zménit fadnymi opravnymi prostfedky. Spor timto ale nemusi skoncit, protoze
existuji tzv. mimotadné opravné prostfedky. Jedna se o dovolani k Nejvys§imu soudu
a o Gstavni stiznost k Ustavnimu soudu. V oblasti diskriminace, kdy se asto fesi velmi
slozité ptipady, je pfezkum nejvyS$imi soudnimi instancemi na misté a nevylucuje se ani
zasah Soudniho dvora Evropské unie nebo Evropského soudu pro lidskd prava

(Simeékové, 2020; Tomsej, 2020).
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Ptipady zavaznéjsich forem diskriminace, jako je obtézovani nebo sexudlni obtézovani,
mohou napliiovat skutkovou podstatu trestného ¢inu a mize byt zahdjeno trestni fizeni.
Tehdy mutze obét’ diskriminace podat trestni ozndmeni u policejniho organu nebo
na statni zastupitelstvi, ve kterém sdéli skuteCnosti, ve kterych spatiuje trestni ¢in

(Brozova, 2018).

1.6 Obrana proti diskriminaci na pracovisti

Zaméstnanci se mohou, v pfipad¢ podezieni na diskrimina¢ni jednani, obratit v ramci
obrany pfed diskriminaci na pracovisti na organy inspekce prace, a to bud’ formou
poradenstvi nebo podanim podnétu ke kontrole zaméstnavatele, nebo na vetejného

ochrance prav (Simeckova, 2020).

1.6.1 Statni urad inspekce prace a oblastni inspektoraty prace

Statni Ofad inspekce prace je Ufad, ktery poskytuje poradenskou a kontrolni ¢innost
v oblasti pracovnépravnich vztahti a bezpecnosti, ale také ochrany zdravi pfi préaci. Jeho
cilem je prevence a predchdzeni moznych rizik a porusovani zdkont. Statni titad inspekce
préace sidli v Opavé a dale se ¢leni na osm samostatnych oblastnich inspektoratl prace
s ptisobnosti v konkrétnich lokalitach a krajich Ceské republiky (Statni tfad inspekce
prace, 2022).

Hlavnimi ¢innostmi inspektoratu prace jsou kontroly podnikatelskych subjektt, v ptipadé
zjiSténych nesrovnalosti je kladen poZadavek na odstranéni zadvad a nedostatki
a vneposledni fadé¢ ukladani pokut zaméstnavatelim za nesplnéni povinnosti.
K provadéni kontrol jsou kompetentni pouze urceni zéstupci, ktefi se na mist¢ musi

prokazat pritkazem inspektora Statniho ufadu inspekce prace (Bezpecnost prace, 2022).

Kontroly v oblasti rovného zachazeni a dodrZzovéani zédkazu diskriminace na pracovisti
nejsou provadény zcela nahodile. Utad ma na kazdy rok rozpldnované kontrolni akce se
stanovenymi prioritami, na které by se mél zaméfit. Kontroly jsou ale také z velké Casti
realizovany na zaklad¢ obdrzenych podnéti. Nejcastéji se inspektoti setkdvaji s podnéty,
které poukazuji na Sikanu na pracovisti, mén€ z nich pak upozoriiuje piimo
na diskriminaéni jednani s uvedenim konkrétniho diskriminacniho divodu. Vzhledem
k tomu, Ze sou¢asna pravni Gprava nezna pojem Sikana, hledaji inspektoii v popisovaném
jednani znaky nedodrzovani pravidel pro rovné zachazeni, diskriminace ¢i poskytnuti
rozdilné mzdy za stejnou praci. Ro¢né obdrzi organy inspekce prace piiblizné
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300 podnétd, které se tykaji zminéné problematiky. Podatel podnétu je vzdy informovan
o0 zpusobu nalozeni s jeho podnétem, ptipadné je pozddan o doplnéni informaci, které by

mohly byt pii kontrole na pracovisti uzitecné (Sedlarova, 2021).

Inspekce prace mé povinnost zachovat mlc¢enlivost o tom, kdo podal podnét ke kontrole.
B¢hem kontroly inspekce pracuje s vyzadanymi dokumenty, které by ji mél
zaméstnavatel poskytnout. Pokud odmitne spolupracovat, hrozi mu pokuta az do vyse
50 000 K¢&. V piipadé, ze je podnétem kontroly diskrimina¢ni jednani, miize inspekce
mezi zameéstnanci provést dotaznikové Setieni, kterym se inspektor nasledné zabyva, tedy

provétuje a hodnoti jednotlivé vypovédi zaméstnancii (Tomsej, 2020).

Vystupem inspekce je protokol, ktery informuje o pribéhu a vysledcich kontroly. Tento
protokol zaméstnavatel podepisuje, ovSem neznamend to jeho souhlas se zjiSt€nymi
skute¢nostmi. Pokud s nimi zaméstnavatel nesouhlasi, mlize do 15 dnd vznést namitky.
V protokolu inspektor zaméstnavateli uklada konkrétni napravnd opatieni a stanovuje,
ze musi inspekci ve stanovené lhité o piijeti téchto opatfeni informovat. Pokud byly
vdaném pifipad¢ zjiStény zavazné skuteCnosti nasv€dCujici spachani prestupku,
¢i spravnimu deliktu, je inspektoratem prace zahdjeno spravni fizeni, v némz muize byt
zaméstnavateli ulozena pokuta. Jeji vySe se odviji od zavaznosti porusSeni zakazu
diskriminace a toho, zda k pochybeni doslo jednorazové ¢i opakované. VySe penézni

sankce miize dle zakona dosahnout az 1 000 000 K¢ (Tomsej, 2020).

Podle inspektorky Statniho ufadu inspekce prace, kterd se zamétuje na diskriminaci,
v letech 2020 a 2021 pocet obdrzenych podnéti oproti pfedchazejicim obdobi mirné
klesl. Hlavnim divodem byla pravdépodobné niz$§i mira pohybu osob na pracovisti
spojena s koronavirovou pandemii, protoZze mnoha zaméstnavateli byl vyuzivan rezim
home office. V nasledujicich letech Ize tedy pfi piiznivém vyvoji pandemie opét oekavat

mirny nartst (Sedlarova, 2021).

1.6.2 Verejny ochrance prav

Ulohou veiejného ochrance prav neboli ombudsmana je chranit ,,0soby pied jednanim
ufadi a dalSich instituci, pokud je toto jednéni v rozporu s pradvem, neodpovida principtim
demokratického pravniho statu, nebo jsou ufady necinné. Ombudsman také chrani lidi
pied diskriminaci, provadi navstévy zafizeni, kde jsou lidé omezeni na svobod¢, a snazi
se branit Spatnému zachazeni a rovnéz monitoruje prava lidi s postizenim.* (Kancelat
vetejného ochrance prav, 2022a).
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Ombudsman je volen na Sest let Poslaneckou snémovnou CR, kterd vybird z navrhi
prezidenta a Senatu CR. Ma jediného zastupce, ktery je také volen Poslaneckou
snémovnou CR. Tomu moZe ombudsman svéfit ¢ast svych kompetenci (Kancelaf

vefejného ochrance prav, 2022a).

Obéti diskriminace na pracovisti se Casto se svym podnétem praveé na veiejného ochrance
prav obraci. Ten jim poskytuje metodickou pomoc pti podavani navrhii na zahéjeni fizeni,
provadi analyzu celé situace, zveiejiiuje zpravy z této analyzy a vydava doporuceni
souvisejici s touto problematikou. Ochrance nemd pravomoci k tomu, aby zastupoval
obét’ pred soudem a nemiiZe ani jinak vstupovat do ptipadného soudniho sporu. Pokud se
vSak vefejny ochrance prav obéti diskriminace zastane, znamend to pro ni vyssi

pravdépodobnost spéchu pred soudem (Brozova, 2018).

Po piijeti podnétu dojde k posouzeni, zda jeho obsah spada pod piisobnost ombudsmana.
Ten se totiz bude zabyvat jen takovymi pfipady, ve kterych je ¢loveék diskriminovan
z divodu rasy, etnického ptvodu, narodnosti, v€ku, pohlavi, sexualni orientace,
nabozenského vyznani nebo svétového ndzoru. Pokud obsah podnétu pod piisobnost
ombudsmana nespadd (napiiklad diskriminace na pracoviSti z divodu socidlniho
puvodu), doporuéi sté¢zovateli mozna feSeni problému. V opa¢ném ptipadé je zahjeno
Setfeni, ve kterém ombudsman shromazd’uje diilezité dokumenty od ufadd nebo také
provadi mistni Setfeni. VSechny ziskané informace nasledné vyhodnoti a urci, zda se
skutecné jednalo o diskriminaci ¢i nikoliv a doporuci st€Zovateli dal§i moZnosti feSeni

(Kancelat vetejného ochrance prav, 2022b).
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2 Manipulace na pracovisti

Tato kapitola je vénovana manipulaci na pracovisti. Nejprve jsou vymezeny klicové
pojmy. Nasledné je zdivodnéno, pro¢ ¢lovék jednd manipulativné a uvedeno, v jaké
podobé¢ se manipulace na pracovisti nejcastéji vyskytuje. Poté se kapitola vénuje feSeni

manipulativniho jednani a obrané proti nému.

2.1 Obecné vymezeni

Aby bylo mozné 1épe proniknout do problematiky, je nejprve nutné vymezit zdkladni
pojmy, které jsou v této kapitole zmiflovany. Mezi tyto patii pojmy manipulace,

manipulator a obé&t’.
Manipulace

Slovo manipulace pochézi z latinského manipulo, které znamena délat néco rukama
a neda se tedy chépat pouze negativné. Pro potieby této bakalatské prace je manipulace
definovana jako zplsob komunikace, ve kterém se manipulator snazi vnuknout nebo
presveédcit daného ¢loveéka o spravnosti nazoru, jednani nebo myslenky tak, aniz by si
toho dany ¢lovek vSiml, a to pomoci nejriiznéjSich manipulativnich technik. Pojem
manipulace také zahrnuje vSechny zplsoby chovani, které lidé pouzivaji védome

¢1 nevédomé ve vztahu k ostatnim lidem (Wrobel, 2008).

»Manipulace je skryty pokus v komunikaci o nepiimé fizeni druhych lidi s cilem
sebeprosazeni, ziskani komfortu na tikor druhého, socialni uznani, zlepSeni sebevédomi,
zastraSeni druhého, jeho zesméSnéni, ziskdni materidlni nebo duchovni hodnoty.
Manipulace mtize vzniknout vzdy a vSude tam, kde je manipulator a naivni, chtivy nebo
ustraseny Cloveék.* (Pospisil, 2009, s. 49).

Manipulator

Manipulator je typ patologické osobnosti, neni to ¢loveék, ktery obcas vyuZije techniku
manipulace. I manipulatofi vSak maji své pozitivni vlastnosti, a proto je mnohdy velmi
obtizné jejich osobnost odhalit. Manipulatora charakterizuje tficet znaka. Pokud je ¢lovek

skutecné patologicky manipulator, musi spliiovat alespoi deset téchto znakt, v opacném

pfipad¢ se jednd pouze o ojedinélé chovani a postoje (Nazare-Aga, 2003).
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Znaky manipuldtora

23.
24.
25.
26.
27.
28.
29.
30.

. Zpochybnuje dobr¢ vlastnosti, schopnosti a osobnost druhych, kritizuje je a soudi.

Vyvolava pocit viny a dovolava se profesionalni zodpovédnosti, pratelstvi apod.
Déava druhym najevo, Ze nikdy nesméji zménit sviij nazor, musi byt vlastné
dokonali, v§echno védét a na v§e okamzité reagovat.

Vyuziva moralni zasady druhych tak, aby naplnil vlastni potieby.

Vsem zavidi, dokonce i svym nejbliz§im.

Umi zalichotit, davat darky nebo necekané nabidnout pomoc, aby se zalibil.
Snadno ze sebe dokaze udélat obét’, aby dosahl litosti od ostatnich.

Nepiebira zodpovédnost a prevaluje ji na druhé.

Nesdéluje jasné€ své zadosti, potieby, pocity nebo nazory.

. Vétsinou odpovida neurcité.

. Uprostied hovoru neomalen¢ zméni téma.

. LZe.

. Vyuziva lez, aby se dovéd¢l pravdu, prekrucuje a roznasi vyroky druhych.

. Obvykle se vyhyba pracovnim schlizkdm a poradam, ptipadné z nich utika.

. Nechava za sebe vytizovat vzkazy né¢kym jinym nebo vyuziva nepiimé sdéleni.
. Pro interpretaci své zadosti pouziva logické divody.

. Neumi snaset kritiku a popiréd naprosto ziejma fakta.

. Svym obétem skryté vyhrozuje nebo je oteviené vydira.

. Podnécuje podeziravost, rozdéluje lidi, aby mohl Iépe panovat, manipulovat.
. Sazi na neznalost druhych a snazi se dat najevo, ze je vic nez oni.

. Je sebestiedny.

. Bezproblémove umi ménit ndzory, chovani a pocity podle situaci a osob, s kterymi

je zrovna v kontaktu.

Jeho slovni projev zni logicky a uceleng, ale jeho ¢iny svéd¢i o pravém opaku.
Pozadavky klade Casto az na posledni chvili, rozkazuje a nuti druhé jednat.
Nezohlednuje prava, potieby ani pfani druhych.

Lidé, kteti ho znaji, o ném stale mluvi i v jeho nepfitomnosti.

V jeho ptitomnosti maji lidé neptijemny a svazujici pocit.

Ptimé&je Cloveka deélat véci, které by pravdépodobné z vlastni viile nedélal.

Jde disledné za svymi cili, ale takzvané ,,pfes mrtvoly*.

Nezajimaji ho zadosti druhych, ackoli tvrdi opak (Nazare-Aga, 2003).

26



Obét

Obét je Clovek, ktery se stane ,kofisti a zaroven loutkou manipuldtora. Obéti
manipulativniho jednani se Casto stavaji lidé s nizkym sebevédomim, bez vlastniho
nazoru, kteii snadno podlehnou dominantnéj$im jedinciim, a také lidé mirnéjsi povahy,
kteti se chtéji ostatnim zavdé€it, boji se fict svilj vlastni nazor nebo nevédi, jak v urcitych

situacich reagovat (Wrobel, 2008).

Manipulovany jedinec ve vétsiné piipadii nedokaze zprvu rozpoznat, Ze je s nim
manipulovano, protoZze manipulator obvykle zacind svou hru nendpadné¢ a pomalu,
az postupem c¢asu se jeho naléhani a pozadavky stupiiuji. Pokud si v§ak obét’ uvédomi, ze
je s ni manipulovano, pak jednani manipulatora ztraci smysl. Ten ale obycejné dokaze

odhadnout, zda je ¢lovék manipulovatelny ¢i nikoliv (Wrdbel, 2008).

2.2 Duvody manipulativniho jednani

Odhaduje se, ze pouze 20 % manipulatori manipuluje védomé a ucelné, ovSem
pro velkou vétSinu lidi je manipulace pouze pfirozena soucast mezilidského chovéni
a mnohdy ani nevédi, Ze se ji dopousti. Kazdy clovék tento zptisob komunikace nékdy
pouzil ¢i pouzije, aby dosahl svého cile. Musi se vSak jednat pouze o vyjimecné chovani,
ze kterého nevznikne dlouhodobd strategie. V pracovnim prostiedi je vysoka
pravdépodobnost, Ze se ¢lovek s manipuldtorem a manipulativnimi technikami setka,
zejmeéna pak pii1 obchodnich jednanich ¢i poradach (Mendikova, 2017).

vevr

Nejcastéjsim divodem, pro¢ maji lidé potfebu manipulovat, je strach. Strach z vlastniho
selhani, bezmoci ¢ z néteho neznamého. Cloveék, ktery manipuluje, Gasto nema
dostatecné sebevédomi, sebediivéru, a pravé diky manipulaci nabyva pocitu sily a moci.
Jini zase manipuluji proto, Ze se citi silni a prokazuji tak ur¢itou formu nadvlady nad
ostatnimi. Mnohdy toto chovani nevznika €isté¢ v pracovnim prostiedi, protoze ¢lovek si
nese urcité vzorce chovani ze svého détstvi nebo pievzal toto chovani od svych blizkych.
Lidé se casto manipuluji navzajem z toho ditvodu, Ze nejsou schopni pfijit na efektivnéjsi
zpusob jednani (napiiklad motivace a podpora), avSak pokud ho najdou, od manipulace

vetsinou upusti (Mendikova, 2017).

27



2.3 Podoby manipulace na pracovisti

Manipulace na pracovisti mize mit nékolik podob. V nasledujicim textu je predstavena
manipulace v podobé lichoceni, ptekrucovani situace, vyvolavani pocitu viny a dalSich,

jako jsou emoc¢ni manipulace ¢i snizovani sebevédomi.
Lichoceni

Tato forma manipulace se zprvu projevuje velmi nevinn€. Manipulator se snazi plisobit
pratelsky a sympaticky, s cilem udé€lat dobry dojem, a proto nesetii slovy chvaly, kterymi
oceni napiiklad pracovni vykon jedince, urcity népad nebo jen pronese kompliment
smérem k jeho vzhledu. Pochvalu ale vyuziva frekventované s cilem zalichotit obéti

takovym zptisobem, aby se chovala a konala ptesné tak, jak doty¢ny chce (Lilley, 2005).

Nejprve dela jen mala gesta, diky kterym si vytvofi image ochotného ¢loveéka a pozdéji
zacne o drobné laskavosti zddat svou obét. Dokéaze rychle vytvofit divérnou atmosféru
a pocit bezpeci. Az po n¢jaké dobe€ obet’ zjisti, Ze lichotky velmi ovliviiuji jeji jednéni,
které se stava nesvobodnym (Mendikova, 2017).

Nazornym ptikladem, jak tato manipulace miize vypadat, je situace, kdy mé zaméstnanec
firmy za kol odprezentovat novy vzdélavaci program, ale pro¢ by to délal, kdyz to miize
udélat i nékdo jiny. Zacne tedy lichotit své kolegyni, Ze ma skvélé prezenta¢ni dovednosti
a zepta se ji, zda by mohla program odprezentovat misto ngj. Ta, pokud je mirnéjsi povahy
anerada n€koho odmita, za néj tikol pfevezme. Timto vSak vznika velka pravdépodobnost

toho, ze ji jeji kolega zmanipuluje 1 v budoucnu (Lilley, 2005).
Piekrucovani situace

Dalsi formou manipulace je pfekrucovani situace, a to tak, Zze manipulator zpochybniuje
usudek obéti. Toto dokaZze byt velmi nebezpecné, obzvlast pokud je obét
s manipuldtorem v kontaktu del$i dobu, coz se na pracovisti pfedpokladd, a pokud
manipulator vystupuje sebevédomé. Tato technika mize zpiisobit, ze obet’ piestane vetit
sama sob¢ a svému vnimani. Jedna se vzorové o situace, kdy si lidé rozdéluji ukoly
a povinnosti, ¢i domlouvaji terminy na schiizky nebo porady a podobné. Pokud ma ¢lovek
na tuto formu manipulace podezieni, doporucuje se délat si po kazdém setkani zdpis
a ovéfit si, zda dohoda plati. Pokud manipulator pozdéji tvrdi, Ze dohoda byla jina, miZze

se obét’ na zapis odvolat (Lost’akova, 2020).
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Vyvolavani pocitu viny

Pti této technice se manipuldtor stavi do role obéti, chova se bezmocné a nest’astné.
Modelové se to mlize projevit v situaci, kdy je manazer nespokojeny s vysledky svého
podiizeného a chce si s nim o tom promluvit. Podfizeny pii poskytovani zpétné vazby
zacne vypravet, ze ma doma naroc¢nou situaci, a ze by velmi rad mél dobré vysledky, ale
za téchto vycerpavajicich okolnosti by potieboval ulevu. Manazerovi je podfizeného lito
a citi vinu kvili natlaku, ktery na podfizené¢ho vytvoril. Pravé takto by mohl vypadat
scénaf pro manipulatora. Dllezité je manipulaci rozpoznat a uvédomit si, ze ¢lovek neni
zodpovédny za trapeni n€koho jiného, pouze za sva. Pokud tedy manazer zaméstnance
na pracovisti potfebuje, je vhodné ho podpofit a vyjadfit pochopeni, ale trvat na svém

pozadavku (Lost’akova, 2020).
Dalsi podoby manipulace na pracovisti

Mezi dalsi podoby manipulace na pracovisti patifi emocni manipulace, ktera pfi snaze
vyvolat negativni emoce souvisi s technikou ,,vyvolavani pocitu viny*. Hlavni roli zde
nehraji slova, nybrZz neverbdlni a emoc¢ni projevy, jako je mlceni, které vytvari
nepiijemnou atmosféru. Tento faktor vétSinou donuti obét’ k tomu, aby splnila pozadavek
manipuldtora. Manipulator se ale také miize snazit vyvolat pfijemné emoce, jako je

radost, a to prostiednictvim jiZ zminéné techniky ,,lichoceni* (Nakonecny, 2012).

Velmi casto je také vyuzivano moralizovani, ironické chovani ¢i despekt, a to za Gc¢elem
sniZeni sebevédomi obéti. Manipulator se prezentuje jako znalec etiky a moralky, pfitom
je to prave on, kdo jejich pravidla poruSuje. Pak dochézi k tomu, Ze obét’ postupné ztraci
sebevédomi a zacina Zit v piesvédceni, Ze n€jakou hodnotu ma jen diky manipulatorovi

a stava se z ni loutka (Lilley, 2005).

Déle je také hojné vyuzivano piesvédCovani druhych o spravnosti nézoru, lhani
¢1 projevovani nadfazenosti. Technik a podob manipulace je opravdu mnoho, dilezité

vSak je vcas je odhalit (Lilley, 2005).

2.4 ReSeni manipulace na pracovisti

Mnohé publikace uvadéji, ze feSenim manipulace na pracovisti je jeji rozpoznani a obrana
proti ni. V pfipadé, ze ma pracovnik podezieni na manipulativni chovani ke své osob¢,

doporucuje se zacit aktivné pozorovat chovani a volena slova potencialniho manipulatora.
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Paklize se toto shoduje s typickym popisem manipulédtora, je potieba vyuzit obranné
techniky proti manipulaci tak, aby byla minimalizovdna a postupné odvracena.
Rozpoznani manipulativniho jednani vSak mutize v nékterych piipadech trvat nékolik

tydnii ¢i mésicti (Edmiiller & Wilhelm, 2011).

Pokud pracovnik nedokédze tento problém vyfesit vlastnimi silami, mlize se obratit
na personalni oddéleni. Personalni prace ptedstavuje jednu ze zékladnich podnikovych
funkci a Cinnosti a zamétuje se na ¢lovéka v pracovnim procesu. Soustiedi se na jeho
ziskavéani, fungovani, vysledky prace a hodnoceni, ale pravé také na jeho pracovni
chovani a vztah k ostatnim pracovnikiim (Tausl Prochazkova, Jifincova, Jelinkova,

& Ligkova, 2017).

2.5 Obrana proti manipulaci na pracovisti

Moznosti, jakymi lze ¢loveka manipulovat, existuje mnoho a kazd4 technika manipulace
se projevuje trochu jinym zptisobem. Nelze si tedy piedem pfipravit specialni pravidlo,

vvvvvv

kdyz manipulatoriv zamér clovek odhali, tedy rozpoznd, co se odehrava, a dokaze to

pojmenovat (Edmiiller & Wilhelm, 2011).
Sest zasad p¥i reakci na manipulaci na pracovisti

Pied pfedstavenim samotnych obrannych metod je potfeba se zminit o Sesti dilezitych

zasadach pii reakci na manipulaci na pracovisti dle Edmiillera & Wilhelma (2011).
1. Zistat vécni a férovi

Clovék ma tendence nevhodné chovani manipulatorovi oplacet, aviak G¢inngjsi
je, kdyz dodrzi tuto zdsadu, a tedy zachova klidny Gsudek a jasné argumenty.
Manipulatora to znejisti, protoZe u dané¢ho Clovéka (obéti) nevyvolal reakei,

kterou zamyslel.
2. Zaustat v klidu

Tuto zdsadu je mnohdy obtizné v dané situaci dodrzet, ovSem pokud cloveék zna
zakladni obranu proti manipulativnim technikdm a vi, jak je potfeba se zachovat,

nem¢él by to pro néj byt problém.
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3. Nereagovat kauzalné

Pokud ¢lovék odhali, Ze je s nim manipulovano, je pro néj pfirozené na to ur¢itym
zpusobem reagovat. Pokud manipulétor atakuje svou obét’ neférovym zplisobem,
spusti se u ni obranny mechanismus, ktery se obtizn¢ zastavuje. Cilem této zasady
je tento automaticky mechanismus pierusit. To je mozné dokazat tim, ze si v tu
chvili ¢loveék vytvoii od dané situace i od sebe samého odstup a postavi se pouze

do pozice jakéhosi pozorovatele, ktery nedovoli, aby se ho takové chovani tykalo.
4. Sledovat sviij cil

Je zasadni, aby clovék védél, pro¢ s danou osobou — manipuldtorem diskutuje,
tedy jakého cile tim chce dosahnout. Pokud se ptikladné jedné o pracovni jednani,
je diilezité si pred jeho zacatkem stanovit jasny cil, ktery se bude sledovat. Pokud
v prube¢hu pracovniho jednani dojde ktomu, Ze se stanoveny cil stane
bezpredmétnym, tedy ze ho nelze zrealizovat, je na mist¢ rozhovor

s manipuldtorem ukoncit.
5. Soustredit se na konkrétni chovani

Ne vzdy se musi jednat o manipulativni jedndni, proto by lidé neméli
do pracovnich rozhovori ¢i porad vstupovat s domnénkami, Ze je chce nékdo
manipulovat, protoze diky tomu se pak mize ¢lovek zablokovat a smysl celého
setkani je zbyte¢ny. Je tedy doporuceno soustiedit se na konkrétni chovani svych
kolegii, nadfizenych a dalSich, a pokud je moZnost prosazovat své zdjmy

za soucasné spoluprace ostatnich, neni potfeba mit pochybnosti.
6. Dat Sanci dohodé

Pokud je zfejmé, Ze na pracovisti, naptiklad pfi obchodnim jednani, doSlo
k manipulaci a nevhodnému chovani, které manipulovany rozpoznal, povazuje se
za vhodnou taktiku snazit se manipulatorovi sdélit, ze takovym zplisobem
se na jednotném cili nelze dohodnout a nabidnout mu, probrat problematiku jeste

jednou, avsak jinym zptisobem.
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Kontramanipulace

Pti obrané proti manipulaci je diilezité zachovat klid a vyhnout se agresivité¢. Obranna
technika, ktera se timto fidi, se nazyva kontramanipulace. Jedna se o zptisob obrany proti
manipulativnimu jednani vyuzitim manipulace. Podstata této obrany spociva
v tzv. zamlzovani, které je neurCitym, povrchnim zptisobem komunikace, ktery dovoluje
nezaujimat jasna stanoviska a ani se k ni¢emu nezavazovat. Tento zplisob velmi Casto
vyuziva 1 samotny manipulator a lid¢, ktefi jsou k manipulaci lhostejni (Nazare-Aga,

2003).

Kontramanipulace je technika, kterd vychézi z pozorovani lidi, ktefi si s manipuldtory
uméji nejlépe poradit, tedy zlidi, které manipulace nechava chladnymi. Tito lidé
se naucili reagovat na manipulaci ve svém détstvi nebo jsou v této oblasti dostatecné
zkuSeni. Manipulator se od té€chto lidi rychle odtdhne, protoZze nereaguji na jeho
provokace. Ne kazdy je ovSem vi¢i manipulaci imunni, a proto se doporucuje osvojit si

zakladni principy kontramanipulace (Nazare-Aga, 2003).

Zasadni je zachovat klid, odpovidat manipulatorovi neurcité¢ v kratkych vétach
a nezamotavat se tak do zbyte¢né dlouhych souvéti. Dalsi zasadou je, jak jiz bylo
zminéno, vyhnout se agresivite, ale udrzet si pii hovoru pevny hlas. Pokud je toho dany
¢loveék schopny, je idedlni snaZit se pfevést situaci do humoru ¢i alespon zesméSnovat
sebe sama. Je doporuceno usmivat se, zejména po dokonceni véty, a zachovat si zdvoftily
projev. Uspéch kontramanipulace se neprojevi okamzité, miiZe trvat i nékolik mésicii, nez

si manipulator opakované vS§imne pasivnich postojii obéti. V této chvili se od ni za¢ne

odpoutavat. Dulezité tedy je nevzdavat se a vytrvat (Nazare-Aga, 2003).
Asertivita

Pojem asertivita pochazi z latinského asserere, jehoz vyznam je ptifazovat, ptivlastiovat.
V praxi to znamena umét se piiméfené prosadit ¢i branit v situaci, ve které se Clovek prave
nachazi. Podstatou asertivity je vécny a neustupny komunikaéni styl, ktery nema byt ani
agresivni, ani pasivni. Clovék, ktery jedna asertivng, dokaZe &elit manipulaci

(Novak, 2011).

Principy asertivity je mozné se tréninkem naucit. Jednd se zejména o trénink toho, jak se
vyjadfovat, beze strachu se prosadit a branit. Tuto techniku by si mély obzvlast’ osvojit
dv¢ skupiny lidi — plasi jedinci s nizkym sebevédomim, a naopak jedinci vybusni, kteii
se nedokazi prosadit i branit bez znamek agrese (Vybiral, 2005).
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Zakladni techniky asertivity:

e nebat se vyjadfovat své pocity;

e nenosit kamenny vyraz, naopak odrazet pocity v mimice;

e nacvicit nesouhlas — nebat se fici ,,ne®;

e mluvit sam za sebe — neschovavat se za ,,my*, sebevédome¢ pouzivat slovo ,,ja*;
e pfijimat pochvalu — nepouzivat faleSnou skromnost, naopak si pochvalu uzit;

e nebat se improvizovat a jednat spontanné (Vybiral, 2005).
Metoda pieskakujici gramofonové desky

Mezi metody asertivniho chovani lze zatfadit metodu tzv. pteskakujici gramofonové
desky, jejimz cilem je dosahnout svého opravnéného pozadavku. Tato obrannd metoda
vyzaduje uréitou miru vytrvalosti, jejim zékladem je totiz neustale opakovat urcité véci,

a to:

- co clovek chce nebo naopak nechcee,
- 0 co pfesné mu jde,

- naco se chce zeptat nebo co chce fict (Edmiiller & Wilhelm, 2011).

Smyslem je neuvadét 74dnd vysvétleni ani zaddné argumenty. Ty by na strané
manipuldtora spustily vinu dalSich manipulativnich argumentii (Edmiiller & Wilhelm,

2011).

V kapitole Podoby manipulace na pracovisti byl uveden ptiklad, kdy kolega chtél pomoci
lichoceni zmanipulovat svou kolegyni tak, aby za né¢j odprezentovala prezentaci o novém
vzdélavacim programu. V piipadé, Ze by se rozhodla pouzit metodu preskakujici
gramofonové desky, mohla by neustdle dokola opakovat, ze méd mnoho svych pracovnich
ukolll a nemize mu s timto pozadavkem pomoci, ¢imz by jasné vymezila svou pozici

(Edmiiller & Wilhelm, 2011; Lilley, 2005).
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3 Prevence

Diskriminaci a manipulaci na pracovisti 1ze souhrnnym nazvem oznacit jako nevhodné
chovani na pracovisti. Tomuto nevhodnému chovani je mozné ptedchadzet z pohledu
zaméstnance budovanim zdravého sebevédomi a schopnosti sebekdzné. Z pohledu
organizace lze uplatnit silné pozitivni organiza¢ni kulturu, fungujici compliance
programy (vysvétleno v nasledujicim textu) a posilovani mezilidskych vztaha
na pracovisti. V zavéru této kapitoly jsou uvedeny mozné disledky v pfipadé absence

prevence v organizaci.
Vymezeni pojmu prevence

Pojem prevence pochdzi z latinského praevenire — ptedchazet. Je to soubor opatieni, ktera
maji predchdzet nezadoucim jeviim, nehoddm, urazim a nemocem. Lze ale také hovofit
o prevenci riznych typl chovani, které maji socidlni disledky, kdy cilem je zabranéni

vzniku a Sifeni takového chovani (Jandourek, 2012).

3.1 Prevence z pohledu zaméstnance

Zdravé sebevédomi

Do prevence z pohledu zaméstnance 1ze zahrnout budovani nebo zvySovani sebevédomi.
Pojem sebevédomi znamena byt si védom sebe sama, jinymi slovy znat svou vlastni
hodnotu a véfit si. Clovék ziskava nebo naopak ztraci sebevédomi v priibdhu Zivota,
nejednd se o néco vrozeného. Jedinec se zdravym sebevédomim se snadnéji prosazuje,
jde si za svymi cili, vEfi si a pfedev§im — ma sviij vlastni ndzor a neboji se ho prezentovat.
To je zasadni zejména tehdy, pokud se nékdo snazi takového €lovéka zmanipulovat. Dale
dokaze piijimat konstruktivni krittku a umi se poucit se svych chyb. Pro zdravé

sebevédomého Cloveka je také jednodussi navazovat mezilidské vztahy (Fenell, 2014).

Budovéni nebo zvySovani sebevédomi lze trénovat riznymi zplsoby, jednim z nich

je také osvojeni si technik asertivity (viz kapitola Obrana proti manipulaci na pracovisti).
Sebekazen

Sebekazen je schopnost ovladat své chovani, city a tuzby, dale pak usmérniovani vlastniho
chovani ptfedev§im v socialnich skupinach. Pokud by kazdy clovék mél uréitou miru
sebekazné, jist¢ by to pfispélo k omezeni nevhodného chovani na pracovisti
(Novak, 2011).

34



3.2 Prevence z pohledu organizace

Organizacni kultura

Prevenci diskriminace a manipulace na pracovisti z pohledu organizace je jisté jeji silné
pozitivni organizacni kultura. Organizacni kulturu tvofi hodnoty, ptevladajici postoje,
zvyky a vytvofené vzorce akceptovaného a neakceptovaného chovani v organizaci

(Lukagovd, 2010).

Jermat a Egerova (2017, s. 169) definuji organizaéni kulturu jako ,,soubor zakladnich
ptedpokladt, hodnot, postojit a norem chovani, které jsou sdileny v rdmci organizace,
které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lentli organizace a artefaktech (vytvorech)

materialni a nematerialni povahy.*

To, v jaké mife jsou dana presvédceni, normy, hodnoty a z nich plynouci vzorce chovani,
sdileny, se nazyva sila organizacni kultury. Pokud jsou sdileny ve vysoké mife, pak ma
organizace silnou organiza¢ni kulturu, ktera ma vyrazny vliv na jeji fungovani. Zalezi
vSak na jejim obsahu, zda bude vliv pozitivni ¢i negativni. Pokud je organiza¢ni kultura
slaba, jsou Clenové organizace ve vétsi mife ovlivilovani svymi osobnimi nazory, postoji,

individualnimi charakteristikami, hodnotami a normami chovani (Lukésova, 2010).

Organizacni kulturu Ize rozdélit do tii Grovni:

v

1. Artefakty a projevy chovani (vn&jsi Groven) — tyto projevy lze slySet, vidét nebo
uchopit, a jsou také nejsnaze ovlivnitelné. Jedna se napiiklad o vzorce chovani,
oblecenti, ale 1 pfib&hy, které se mezi lidmi fikaji.

2. Hodnoty a normy — jedna se o managementem pouze Castecné ovlivnitelnou
uroven. Patfi sem etické kodexy, zastdvana pravidla a normy chovani.

3. Zakladni predpoklady — jsou nejhlubsi, velmi obtizn¢ identifikovatelnou trovni
organiza¢ni kultury, kterd se tyka adaptace ¢i lidskych vztahl. ZjednoduSené
feceno to jsou presvédceni, kterym lidé véfi a kterd velmi intenzivné urcuji to,

jakym zpiisobem se lidé a skupiny chovaji (Jermat & Egerova, 2017).

Je vhodné, aby spole¢nost zformulovala pravidla své organizacni kultury ve vnitinim
predpisu, ve kterém budou k nalezeni zakladni zésady, postoje, hodnoty a pravidla etiky
a chovéani na pracovisti. Ve vnitinim piedpisu organizacni kultury mohou byt také
popséna pravidla odpovédnosti pro zaméstnance, ktefi se nevhodného a nezaddouciho

chovani dopusti (Tomsej, 2020).
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Compliance a compliance program

Jako protektivni faktor proti diskriminaci a manipulaci na pracovisti a zaroven
jakémukoli nevhodnému chovéni, které neni v souladu s pravidly — a to s etickymi
pravidly, pravidly slusného chovani ¢i pravnimi piedpisy, zavadi dnes firmy funkci
compliance (Cesky — soulad s pravidly) a naslednou implementaci vnitiniho compliance

programu (Tomsej, 2020).

Problematika compliance je velmi komplexni proces a zahrnuje soubor vnitinich
pravidel, néstroju, procest, postupli a dalSich konkrétnich opatieni, s cilem chranit pravni

a jiné zajmy dané spole¢nosti a jejich ¢lenti (Moravec & Andreisova, 2021).

Tento soubor je pak ozna¢ovan jako program compliance. Ten by podle mnohych ndzort
meéla vyuzivat kazdd spolecnost. Prostfednictvim tohoto programu totiz spolecnost
zajist'uje dodrzovani vSech aplikovatelnych pravnich a jinych norem a vnitinich ptedpisi,
a to promitnutim do internich postupli a procesi. Aby vsak program byl skute¢né
efektivni, nestaci pouze jeho existence. Musi dochazet k pravidelné kontrole
a pravidelnému vyhodnocovani obsahu a jeho dodrZzovani. S tim také souvisi pribézné
upravy a aktualizace tohoto programu, protoze jediné tak bude dosazeno pozadovaného
stavu, tedy souladu pravnich a jinych pozadavki, které reguluji podnikatelskou ¢innost
a prispivaji k etickému jednani. K fadnému fungovani programu je také zapotiebi

ho dostate¢né financovat a jinak podporovat (Moravec & Andreisova, 2021).

Pfi navazovani spoluprice mezi spolecnostmi je Casto kladena otdzka na pfitomnost
fungujiciho compliance programu, kterou je kromé jiného také zajiStovano, zda ma

potencidlni partner ptedpisy proti diskriminaci (TomSej, 2020).

K dodrZzovani stanovenych wvnitinich pravidel, postupii a procesl, je nutné, aby je
zaméstnanci znali a dobfe jim rozuméli, proto je na misté za timto ¢elem zorganizovat
externi ¢i interni Skoleni. Proskoleni by méli byt primarné vedouci pracovnici, aby mohli

rychle a efektivné reagovat na piipadné stiznosti (Moravec & Andreisova, 2021).
Whistleblowing

Soucasti compliance je také tzv. mechanismus whistleblowing, jehoz podstatou je
nahlaSeni podnétu organizaci zaméstnancem, v souvislosti s nezakonnymi, nemoralnimi

¢1 nelegitimnimi praktikami na pracovisti. Prostiednictvim whistleblowingu lze

wewvr
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proto je pfitomnost tohoto mechanismu, a tedy i compliance programu, v organizaci

formou prevence, ale i feSenim (Tomsej, 2020).
Vztahy na pracovisti

Prevenci pfed vznikem diskriminace a manipulace na pracovisti jsou fungujici mezilidské
vztahy na pracovisti. Vzdjemné vazby vznikaji na zékladé socialni interakce, jejiz
podstatou je ptisobeni jednotlivee ¢i skupiny na jiného jednotlivee ¢i skupinu. Mezilidské
vztahy jsou propojené s organizacni kulturou, protoze vznikaji v jejim prostredi a zaroven
je jimi organizacni kultura sama ovlivilovana (Bednaf, Drahonovsky, HluSicka,

& Tésitelova, 2013).

Vztahy na pracovisti Ize délit na formalni, neformalni a redlné. Formalni vztahy jsou
uréené strukturou organizace a fadi se do nich vztahy nadfizenosti a podfizenosti,
zodpovédnosti a kompetence. Neformalni vztahy se utvareji mimo formalni strukturu,
predevsim na zdklad¢ osobnich preferenci. Priinikem formélnich a neformalnich vztaht
jsou vztahy realné. Tento typ vztahl vytvaieji v prevazujici mife ¢lenové pracovnich
skupin, kolektivill, stejné tak jejich nadfizeni. Realné vztahy jsou ovlivnény prostfedim
a aktualnimi problémy ¢i souvislostmi. Vztahy na pracovisti se také mohou zménit vlivem
ptichodu nového kolegy, nového nadiizeného, zdsahu do organizacni kultury ¢i zmény

dynamiky prace (Bednaf et al., 2013).
Teambuilding

Vztahy na pracovisti maji velky vliv i na fungovani celé organizace, a proto je potieba se
jim vénovat. Mezi zékladni podminky dobie fungujicich vztahi na pracovisti patfi
spoluprace, ditvéra a soudrznost, které 1ze posilit prosttednictvim teambuildingu. Pojem
teambuilding zahrnuje aktivity, jejichz prostfednictvim lze docilit zlepSeni mezilidskych
vztahll a zarovenh pomahd odhalit potencialni problém v chovani jedince (Zahradkova,

2005).
Kvalitni vybér zaméstnancu

Dilezitou prevenci je také kvalitni vybér zaméstnancii. Moralni vlastnosti a zplisoby
¢lovéka lze totiz mnohdy poznat jiz pii setkani na vybérovém pohovoru. Zde je tedy
dilezita role personalniho oddéleni a vedoucich pracovniki, ktefi nové zaméstnance

vybiraji.
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Kvalitu zptsobilosti lze poznat z projevu kandidata. M¢El by pisobit kultivované,
dastojné, pratelsky a vstiicné. Déle by mél disponovat emo¢ni zralosti, respektem,

toleranci a férovosti (Vajner, 2007).

Pro posouzeni osobnosti kandidata je vhodné pouzit néktery z osobnostnich dotaznikd.
Bézné pristupnym dotaznikem osobnosti je tzv. MBTI — Myers-Briggs Type Indicator,

jehoz zakladni dimenze jsou:

e extraverze a introverze,
e mysleni a citéni,
e intuice a smysly,

e usuzovani a vnimani (Vajner, 2007).

Typologii MBTI tvoii kombinace ¢tyi dimenzi, jejiz vysledkem je 16 typi osobnosti.
Osobnostni dotazniky dokazi napovédét, jak dany kandidat jedna v konkrétnich situacich

(Vajner, 2007).

3.3 Diisledky absence prevence v souvislosti s chodem podniku

V ptipadé¢ absence jakékoli prevence proti diskriminace a manipulaci na pracovisti, tedy
vyskytu tohoto nevhodného chovéni, l1ze predpokladat velmi negativni atmosféru
na pracoviSti a také negativni subjektivni pocity, které mohou zplsobit stres,
nesoustiedénost, snizeni motivace a samotnou nechut k praci jednotlivych zaméstnanci,
¢imz se snizuje efektivita pracovniho procesu. V disledku téchto faktorh mize dojit
az k rozhodnuti jedince, ze pracovisté¢ opusti, tedy poda u zaméstnavatele vypoved.
Zameéstnavatel tak mize zacit pfichazet o kvalifikované zaméstnance, a to neni z pohledu

chodu podniku zadouci (Moravec & Andreisova, 2021).

Pokud nevhodné chovani na pracovisti vznikne a neni ze strany zaméstnavatele nijak
feSeno, dusledkem pro néj jsou pak vysoké pokuty, i zaloby o nahradu Skody, které se

oznacuji jako disledky finan¢ni (Moravec & Andreisova, 2021).

V konec¢ném diisledku miize dojit k poskozeni dobrého jména a reputace podniku v o¢ich
vefejnosti. Tento dusledek je oznaCovan jako nefinanc¢ni, avSak nese s sebou posléze
znacné financni ztraty, které jsou piedem velmi obtizné vycislitelné (Moravec

& Andreisova, 2021).

38



4 Spole¢nost Doosan Skoda Power s.r.o.

Tato kapitola prezentuje spolenost Doosan Skoda Power s.r.o., jeji charakteristiku
a zdkladni tidaje. Nasledn¢ je zaméfena pozornost na historii spolecnosti a jeji produktové
portfolio. Dale je také popsana a graficky zndzornéna jeji organizacni struktura

a priblizeny lidské zdroje.
Charakteristika spole¢nosti

Doosan Skoda Power s.r.0., dale i jako DSPW, je vyznamnym vyrobcem a dodavatelem
v oblasti strojirenstvi a energetiky. Specializuje se na vyrobu energetickych zatizeni, jako
jsou parni turbiny, tepelné vymeéniky a dalsi energeticka zatizeni. Od roku 2009 je
spole¢nost soucasti jihokorejského konglomeratu Doosan. DSPW mé diilezité postaveni
na svétovém trhu a dodava své produkty do vice nez 70 zemi svéta, véetné Japonska

a USA (Doosan Skoda Power, 2022a).

Obrazek ¢. 1 znédzornuje logo spolecnosti, k jehoz zméné doslo v roce 2022 z diivodu
viditelngj$iho propojeni spolecnosti se skupinou Doosan, a pfedstavuje obraz spolehlivé

spole¢nosti (Doosan Skoda Power, 2022b).

Obr. 1: Logo spolecnosti

DOOSAN Skoda Power

Zdroj: Doosan Skoda Power, 2022b

Obrazek €. 2 reprezentuje obchodni zndmku spole€nosti. K oznaceni parnich turbin je
stale pouzivan oktidleny §ip. Obchodni znamka nese mnohaletou tradici a je stale

povazovana za moderni (Doosan Skoda Power, 2022b).

Obr. 2: Obchodni zndmka spolecnosti

@) snooa

Zdroj: Doosan Skoda Power, 2022b

Tradi¢ni obchodni znamka tak umoziiuje ponechat si identitu na stalych trzich a diky
znatce Doosan spolegnost posiluje tam, kde znadka Skoda nedisponuje tak vyznamnym

postavenim (Doosan Skoda Power, 2022b).
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Zakladni udaje

Doosan Skoda Power s.r.o. je spoleénost s ru¢enim omezenym, kterd byla zapsina
do obchodniho rejstitku 1. 7. 1993. Sidlem DSPW je Tylova 1/57, Jizni Piedmésti,
301 28 Plzeti, Ceska republika. Spole¢nost je vedena u Krajského soudu v Plzni, spisova
znacka C 24733. Identifikacni Cislo spolecnosti je 491 93 864. Hlavni ¢innost piedstavuje
vyroba parnich turbin. Statutdrni organ spolecnosti tvoii Ctyfi jednatelé, pficemz pravni
jednani musi za spolecnost Cinit alespont dva jednatelé spole¢né. Zakladni kapital Cini
3 298 345 000 K¢&. Jedinym spole¢nikem spolec¢nosti je Doosan Power Systems S. A. a.s.,
ktery se na zékladnim kapitalu podili vkladem ve vysi 100 %, tedy 3 298 345 000 K¢, jez
je zcela splacen (Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky, 2022).

Historie DSPW

Zacatky historie spolecnosti sahaji az do roku 1859, ve kterém byla zalozena pivodni
strojirenska dilna hrabétem Waldstejnem. Tu od n&j v roce 1869 koupil Emil Skoda, ktery
patii mezi nejvyznamnéjsi podnikatele ceské historie. V roce 1904 byla vyrobena prvni
parni turbina s vykonem 412 kW, ktera byla soucésti systému Rateau. Tento systém
v roce 1911 nahradily turbiny s vlastnim designem Skoda. O 21 let pozd&ji doslo k vyrobg
prvnich dvou parnich turbin s jednotkovym vykonem 23 MW, které¢ disponovaly
prihfivanim pary. V letech 1945 az 1992 vykazovala spole¢nost setrvaly rdst vyroby,
v jehoz prubéhu dochazelo k vyrobé turbin se stale se zvySujicim vykonem. Riust
vyvrcholil vyrobou parni turbiny o vykonu 1000 MW, ktera byla ur€ena pro jaderné

elektrarny (Doosan Skoda Power, 2022c).

V roce 1993 doslo k privatizaci. Nasledné byly vytvoteny dcefiné spolecnosti v ramci
Skoda a.s. Konkrétné se jednalo o Skoda Controls s.r.o, Skoda elektrické stroje s.r.o.,
Skoda ETD s.r.0. a Skoda Turbiny s.r.0. V roce 1998 doslo ke slougeni téchto spoleénosti
a jako nastupnicka spolegnost vznikla Skoda Energo s.r.o., jejiz ndzev se v roce 2004

zménil na Skoda Power s.r.0. (Doosan Skoda Power, 2022¢).

V roce 2009 byla spole&nosti Doosan ukonéena akvizice Skoda Power s.r.0., a ta se stava
¢lenem skupiny Doosan Power Systems, ktera je dcefinou spole¢nosti Doosan Heavy
Industries and Construction. Od roku 2012 nese spole¢nost nazev Doosan Skoda Power

s.r.o0. (Doosan Skoda Power, 2022¢).
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Produktové portfolio

DSPW se zaméfuje predevsim na vyrobu parnich turbin, jejiz ukazku si lze prohlédnout
na obrazku ¢. 3. Déle na vyrobu tepelnych vyménika, jako jsou kondenzatory,
nizkotlakové a vysokotlakové regeneracni ohiivaky ¢i ohtivaky topné vody. Dodava takeé
pomocna zafizeni — vodoproudové vyvévy, expandéry, nadrze a dalsi. Ty slouzi
k zabezpeceni chodu hlavnich zatizeni. Zminéna zafizeni jsou dodavéana do jadernych,
fosilnich a paroplynovych elektraren, spaloven komunalniho odpadu a biomasy, ale také
do zafizeni, ktera vyuzivaji solarni energii. Konkuren¢ni vyhodou podniku je schopnost

navrhnout unikétni parni turbinu podle piani zakaznika (Doosan Skoda Power, 2022d).

Obr. 3: Parni turbina pro paroplynové cykly

Zdroj: Doosan Skoda Power, 2022d

Dale DSPW poskytuje servis parnich turbin, ktery zahrnuje inZenyrské a technické
poradenstvi, retrofity a modernizaci, sluzby poskytované ptimo na elektrarné, opravu
a vyménu nahradnich dildi, 3D skenovani a reverzni inZenyrstvi, obrabéni na stavbé

a dlouhodobou idrzbu (Doosan Skoda Power, 2022d).
Organizaéni struktura DSPW

Organizacéni struktura spolec¢nosti je velmi podrobnd, proto byl pro ucely této prace
zpracovan jednodussi organigram, ktery ukazuje alespon zékladni ¢lenéni. Na vrcholu
vedeni spole¢nosti stoji generalni feditel, jehoz pfimymi podiizenymi jsou feditelé tisekt
Finance a Personalistika, dale Provozni a Obchodni feditel, vedouci odboru Kancelar
generalniho feditele a vedouci odboru Strategie a Marketing. Jednotlivé useky jsou dale

¢lenény na odbory, oddéleni, provozy a skupiny (Interni dokumenty podniku, 2022).
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Obr. 4: Organizaéni struktura DSPW
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Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dokumentt, 2022

Lidské zdroje

Doosan Skoda Power s.r.o. ma kancelafe na &tyfech mistech Ceské republiky, a to
konkrétné v Plzni, Praze, Ostravé a Brné, ovSem vyrobni provozy se nachdzeji pouze
v Plzni. V soucasné dobé pracuje ve spolecnosti 904 kmenovych zaméstnancl
a 13 agenturnich zaméstnancti. Nejpocetnéj$im usekem podniku je Technicky usek,
kde ptisobi 453 pracovnikl. Druhy nejvétsi usek predstavuje Realizace, ve které plisobi

253 pracovnikl. Oba tyto useky spravuje Provozni a Obchodni feditel.

Tab. 1: Vyvoj poctu zaméstnanct v letech 2016-2022

2016 1295 43
2017 1194 24
2018 1150 24
2019 1050 23
2020 947 17
2021 915 15
2022 904 13

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dokumentt, 2022
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Tabulka ¢. 1 znazoriuje, jak se vyvijel pocet kmenovych a agenturnich zaméstnanct
v letech 2016 az 2022. Z tabulky je patrné, Ze pocet zaméstnanct s postupujicimi roky
klesal. Od roku 2016 dochézelo k postupné restrukturalizaci a zeStihlovani spolec¢nosti
za ucelem zvysSeni efektivity a produktivity prace. Na zacatku roku 2020 propukla
koronavirova pandemie, v jejimz dusledku doSlo k omezeni poptavky po servisnich
akcich ze zahrani¢i, protoze nebylo mozné cestovat. Z tohoto divodu doslo také
k docasnému omezeni odbytu vyrobkii. Pokles zakazek a snizeni trzeb zplisobily sniZeni

poctu zaméstnancli ve spolecnosti.
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5 Prevence a reSeni diskriminace a manipulace

v DSPW

V této kapitole jsou popsany zpusoby prevence a feSeni diskriminace a manipulace, které
se vyuzivaji v DSPW. Ke zpracovani této kapitoly byly vyuzity interni dokumenty

spolecnosti.

5.1 Prevence

K prevenci diskriminace a manipulace na pracovisti slouzi v DSPW tzv. Krédo Doosan
a Kodex chovani. Prevenci tohoto nevhodného chovéani jsou také pravidelné

teambuildingové akce, jako je firemni fotbalovy turnaj, Doosan Day a dalsi.
Krédo Doosan

Krédo je listina, tykajici se smérnice o firemni kultufe, a je v ni zachyceno devét
zakladnich hodnot spole¢nosti Doosan, od nichz by méli zaméstnanci odvozovat v§echny
své profesionalni Cinnosti a rozhodnuti. ,,Lidmi Doosanu® jsou nazyvani ti, ktetfi se

krédem tidi a kazdy den ho napliiuji, to znamena, Ze spliuji tyto vlastnosti:

* nijak neomezuji své ambice a vychovavaji talenty,
= funguji jako skute¢ny tym, tedy uplatiuji tzv. koncept Inhwa,
= oteviené vertikalné 1 horizontalné komunikuji,

* nic pro né neni diky jejich houZevnatosti nemozné,

wewvr

Zékladni hodnotu maji pro spolecnost jeji zaméstnanci. Krédo také tikd, ze je potieba
zamestnavat lidi, ktefi chapou a sdili hodnoty spole¢nosti. S ohledem na zaméieni a cile

této prace, bude vénovana pozornost hodnoté¢ Inhwa.

Definice Inhwa vystihuje to, ¢im spolecnost je, a vybavuje ji tak jedine¢nou konkurencni
vyhodou. Inhwa je chapéana jako tymova prace, kterd je zaloZena na spravedlnosti
a kamaradstvi, a pomoci které¢ je maximalizovana sila a potencial organizace. Spravedlivé
by mélo byt pfedevSim nabirdni, hodnoceni, rozvoj a povySovani zaméstnanct. Dale
vyjadiuje, Ze v Doosanu neni tolerovana diskriminace jakéhokoliv druhu, ani sobecka

rivalita mezi jednotlivei a oddélenimi. Naopak kazdy jedinec by mél ptispivat k uspechu
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svého tymu a svych kolegl, vysledkem ¢&ehoz jsou vyborné pracovni vykony

zameéstnancu.
Kodex chovani

Kodex chovani je pevné zakotven v Doosan Krédu. Spolecnost ve svém Kodexu chovanti,
ktery je zalozen na deseti zasadach Globalni dohody Spojenych narodi, zakazuje
jakoukoliv diskriminaci na pracovisti a podporuje a respektuje mezindrodn¢ vyhlaSena
lidska prava. Veskeré formy diskriminace, at’ uz z diivodu rasy, barvy pleti, pohlavi, véku,
sexudlni orientace, nabozenstvi, ideologie, ale 1 rodi¢ovského stavu ¢i téhotenstvi, jsou
piisné zakézany. Daéle se piisn¢ zakazuje ohrozovani nasilim, obtéZovani, fyzické

¢i verbalni urdzky a jakékoliv jiné nespravné pronasledovani.

Kazdy zaméstnanec by mél pfijmout firemni hodnoty za své, propagovat je a jit v jejich
uplatiiovani ptikladem. Povinnosti vedoucich pracovnik je usilovat o dodrzovéni
Kodexu chovani u svych podtizenych, a to tak, ze se budou se svymi podfizenymi schazet
prostiednictvim pravidelnych schiizek a dohlizet na jejich chovéni. V ptipadé nedodrzeni

danych pravidel vedouci pracovnik sam navrhne a realizuje napravna opatieni.
Teambuildingové akce
Firemni fotbalovy turnaj

DSPW kazdy rok pofada pro své zaméstnance teambuildingovou akci ve formé firemniho
fotbalového turnaje. Na tuto akci je mozno se piihlasit pomoci elektronického formuléte,
ktery je zasilan na e-maily zaméstnanci. Ti, ktefi nemaji pfistup k internetu, se mohou
nahlasit osobn¢ u asistentky.

Pted akci si zdjemci sestavuji 12-14 tymu, vétSinou podle Gisekl organizaéni struktury.
Vitany jsou damské, panské 1 smiSené tymy hract. Na akci jsou vSak zvani vSichni
zaméstnanci, protoze kdo se neciti na ptimou ucast ve hte, mize tymy alespoil podporovat

a uzit si neformalni atmosféru.
Doosan Day

Na konci kazdého roku poiada DSPW veéirek s ndzvem Doosan Day, na kterém mohou
vSichni spole¢né oslavit to, co se béhem daného roku podafilo. Na tuto akci je také potieba
sebe a svij ptipadny doprovod, doptedu zaregistrovat. Béhem vecera jsou vyhlasovani
nejlepsi zaméstnanci v uvedenych kategoriich, dale probihd prezentovani vysledka

spolecnosti za uplynuly rok. Na akci je vzdy zajiStén doprovodny program, jako je kapela,
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ruzné soutéze a dalsi zdbavna predstaveni. Zaméstnanci si mohou zaroven popovidat, [épe

se poznat a utuzit mezilidské vztahy.

Dalsimi teambuildingovymi akcemi jsou rizné bézecké zavody, spolecné lyZovani a také

brusleni. Na uspotadani téchto akci se podili odborova organizace.

5.2 ReSeni

Smérnice Firemni kultura je platna pro veskera jednani mezi zaméstnanci a veskeré akce,
které se ptfimo nebo nepiimo tykaji spolecnosti, nebo pro takové, které jsou spolecnosti

pofadany ¢i sponzorovany.

Zameéstnanci, ktefi jsou si védomi toho, Ze na pracovisti dochdzi k jakékoliv formé
poruseni Kodexu chovani, nebo Ze by k ni mohlo dojit, maji povinnost danou situaci
nahlésit spolecnosti. Oznameni piispiva k budovani integrity a transparentnosti

ve firemni kultufe.

Dale miiZze situaci nahlédsit samoziejm& sama obét, a to bud pfes mechanismus
whistleblowing nebo osobn¢ svému nadfizenému, resp. vedoucimu nadiizeného, a také

personalnimu odd¢leni.
Whistleblowing

Oznamovatel miZze vyuzit prostfednictvim compliance programu spole¢nosti zavedeny
systtm whistleblowing, tedy linku pro ozndmeni nelegitimnich, neetickych
¢1 nezdkonnych praktik. Tento systém je fizen podle principu ochrany oznamovatele
a principu diskrétnosti. Princip ochrany oznamovatele znamené zakaz sankci tykajicich
se oznameni. Pokud je oznamovatel obéti sankci, nebo takové nebezpeci existuje, miize
se dozadovat pieloZeni ¢i provedeni ochranného opatfeni. Princip diskrétnosti spociva
v zakazu vyzrazeni totoZnosti oznamovatele, oznameni udalosti, detailii oznameni

a evidence, ktera by se ho tykala.

Po pfijeti stiznosti internim oddélenim spole¢nosti za¢ne stiznost proSetiovat ,,inspektor,
ktery byl jmenovan za ucelem prosetieni poruseni Kodexu chovani, a vybran
z persondlniho nebo Compliance oddéleni. Ten po ukonceni Setfeni provede zaznam
0 oznadmeni whistleblowing a o vysledku Setfeni. Nasledné je vysledna zprava doru¢ena
oznamovateli i vedeni spolecnosti. Pokud je situace opravdu zavazna, dojde k zahdjeni

disciplinarniho fizeni, béhem které¢ho je piitomen i zéastupce pravniho oddéleni.
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Vystupem tohoto fizeni je zprava o vysledku disciplinarniho fizeni, kterd je zanesena

do zdznamu o Setfeni a taktéz zprostiedkovana oznamovateli a vedeni spolecnosti.
Osobni oznameni

Dalsim zplisobem je osobni ozndmeni. Stiznost je mozné podat na jiného zaméstnance
jeho nadfizenému nebo na nadtizeného jeho vedoucimu, v obou piipadech je také mozné

podat stiznost persondlnimu oddéleni.

Proces zacne tim, ze stézovatel poda oznameni kompetentnim osobam, které se zacnou
stiznosti zabyvat a projednavat okolnosti se stéZzovatelem. Pokud je mozné zalezitost
prosetfit se zachovanim jeho anonymity, je tak u¢inéno, a pokud ne, je nahlaseny varovan
o zékazu odvetnych sankci. Nasledné je zahajeno samotné Setfeni v souladu s natizenimi
a internimi smérnicemi. Po jeho skonCeni je vytvofen zdznam o oznameni stiznosti
a vysledku Setfeni, ktery je interpretovan stéZovateli a vedeni spole¢nosti. Stejné&, jako
v predchozim piipad¢, je mozné zahdjit disciplinarni fizeni. Dale se postupuje stejné jako

v ptipadé whistleblowingu.
Zikladni pravidla Setfeni

Mezi zakladni pravidla pfi Setfeni pfipadii poruseni Kodexu chovani, tedy ptipadl feSeni

diskriminace ¢i manipulace na pracovisti, patii:

= presumpce neviny,

» zaruceni anonymity — zvetejnéni totoznosti oznamovatele bez jeho védomi
a souhlasu je pfedmétem disciplinarniho fizeni, av§ak oznamovatel si musi byt
védom toho, ze pokud bude proSetieni piipadu pii zachovani anonymity
neproveditelné, je mozné, Ze nebude moci probéhnout,

» inspektor — personalni oddéleni musi byt pfitomno jiz od pocatecni faze u vSech
Setfeni, pokud neni vySetfujicim inspektorem; inspektorem nemohou byt
jmenovany osoby, u kterych hrozi nebezpeci podvodného chovani,

* ochrana oznamovatele — oznamovatel musi byt chranén, at’” uZz je podezieni
prokazano ¢i nikoliv, odvetné akce proti nému jsou ptedmétem disciplinarniho
fizeni; pouze v ptipadé, kdy oznamoval nahlasi nepodloZenou stiznost za ucelem
poskodit nahlaSeného, 1ze proti nému zahajit vyjimecna opatieni,

= provedeni formalniho Setieni a zaznamu o vSech nahlasenych pripadech.
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6 Dotaznikové Setreni

Pro realizaci vyzkumu byla zvolena forma dotaznikového Setfeni, tedy kvantitativni
metoda vyzkumu, jejiz vyhodou je zejména sbér velkého mnozstvi dat a zachovani
anonymity respondentil, a to je pfi takto citlivém tématu zZaddouci. Dotaznik byl sestaven
elektronicky prostiednictvim Microsoft Forms. Elektronicka forma dotazniku byla
zvolena zejména z divodu rychlejsi a komfortnéjsi distribuce mezi zaméstnance

spolecnosti, a také z divodu Setfeni zivotniho prostiedi.

Téma dotazniku bylo zaméfeno na manipulaci a diskriminaci na pracovisti, jejich
prevenci a feSeni. Pfi tvotfeni otazek byly vyuZzity poznatky z teoretické ¢asti této prace.
Po sestaveni otdzek probéhla konzultace s vedouci odboru Persondlni procesy

a vzdélavani, ktera otazky schvalila a potvrdila funk¢nost a srozumitelnost dotazniku.

Odkaz na dotaznik byl za pomoci personadlniho oddéleni rozeslan na pracovni e-maily
zaméstnancd, kteti se mohli vyzkumu dobrovolné a anonymné zacastnit od 23. 3. 2022

do 1. 4.2022.

Dotaznik obsahoval 23 otdzek, z toho 3 oteviené a 20 uzavienych. V ramci jedné z otazek
respondenti také hodnotili ¢tyfi uvedené vyroky. Prvni 4 otazky se zamétovaly na osobu
respondenta, tedy na pohlavi, vék, vzdélani a délku pracovniho poméru. Nasledujicich
5 otazek se dotazovalo na zkuSenosti respondenta s diskrimina¢nim jednanim
na pracoviSti a 7 otazek bylo vénovano tématice manipulace na pracovisti. Poslednich
7 otazek spojovalo manipulaci a diskriminaci dohromady, a zahrnovalo také tématiku

prevence, obrany a moznosti feseni tohoto nevhodného chovéani.

Znéni dotazniku je uvedeno v piiloze A.

6.1 Cile vyzkumu

Hlavnim cilem vyzkumu bylo zjistit, zda se v DSPW vyskytuje diskriminace
a manipulace na pracovisti, a zda maji zaméstnanci povédomi o u¢inné prevenci
a o moznostech feSeni. Na zdklad¢ zjiSténych vysledkii jsou nésledné navrhnuta
doporuceni, kterda by mohla firma zavést v souvislosti s prevenci a feSenim této

problematiky.
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Dotaznikovym Setfenim by mélo byt dosazeno nasledujicich dil¢ich cila:

o posoudit miru zadvaznosti diskriminace,

o odhalit nejcastéjsi diskriminacni davody,

o posoudit miru zavaznosti manipulace,

o zhodnotit schopnost ovladani asertivity jako formy prevence,

o odhalit riziko vyskytu diskriminujicich a manipulatorti do budoucna,
o zjistit odhodlanost branit se manipulaci ¢i diskriminaci na pracovisti,

o zjistit povédomi respondentli o0 moznostech feSeni manipulace a diskriminace.

6.2 Respondenti

Respondenty byli zaméstnanci spole¢nosti Doosan Skoda Power s.r.o. Dotaznik byl
rozeslan na pracovni e-mail 570 zaméstnancl, pficemz se dotaznikového Setfeni
zucCastnilo 184 znich. To C¢ini ndvratnost 32,3 %, coz vzhledem k vytiZzenosti
zaméstnancl lze povazovat za pomérné uspokojiveé.

Prvni Ctyfi otazky byly vénovany identifikaci respondentt a dotazovaly se na pohlavi,

v

vek, nejvyssi dosazené vzdelani a délku pracovniho poméru.
Identifikace respondentu

1. otazka: .. Jaké je VaSe pohlavi?“

Tab. 2: Pohlavi respondenti

Pohlavi Pocet respondenti Podil v %
Zena 54 29 %
Muz 130 71 %
Jiné 0 0%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tabulka €. 2 zndzorfiuje pomér Zen a muzil zapojenych do dotaznikového Setfeni, av§ak
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aby nedochézelo k diskriminaci respondentii, byla ptidéna varianta ,,jiné*, tuto moznost

ale zadny z respondentli neoznacil. Zakladni soubor tedy tvotiz 71 % muZi a z 29 % Zeny.

Ze zjisténych vysledki je patrné, ze ve firmé prevazuji zastupci muzského pohlavi. Firma
je technicky zaméfend a technické obory, jako je naptiklad strojirenstvi, studuji
anasledné v nich i pracuji pfevazné muzi. Na zakladé€ tohoto pomérového rozdéleni nelze
hovofit o diskriminaci Zen, protoze technické zaméteni je na vétSin¢ pracovnich pozic

v této firme podminkou ke kvalitnimu a odbornému pracovnimu vykonu.
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2. otazka: ,.Do jaké v€kové kategorie patfite?

Tab. 3: Vékové zastoupeni respondentil

Do 25 let 13 7 %
26-35 let 61 33%
36-45 let 73 40 %
46-55 let 21 11%
56 a vice let 16 9 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Nejvétsi podil respondentll tvoii zaméstnanci ve vekové kategorie 36-45 let s 40 %,
nasleduje kategorie 26-35 let s 33 %. Ttretinové zastoupeni ma oproti pfedchozi kategorii
vékové rozmezi 46-55 let. Do kategorie 56 a vice let se zatadilo 9 % respondentti a pouze

7 % z nich reprezentuje zaméstnance do véku 25 let.

3. otazka: ..Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?«

Tab. 4: Nejvyssi dosazené vzdélani

Zakladni 0 0%
Stredni s vyucnim listem 7 4%
Stfedni s maturitou 55 30 %
Vyssi odborné 0 0%
Vysokoskolské 122 66 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Vzhledem k tomu, Ze byl vyzkum uskute¢nén pfevazn€ v managementu firmy, ma 66 %
zameéstnancl vysokoskolské vzdélani. Druhou nejpocetnéji zastoupenou skupinou jsou
zaméstnanci se sttednim vzdélanim s maturitou. Z jiz zminéného diivodu jsou nejméné
zastoupeni zaméstnanci se stfednim vzdélanim s vyuénim listem, ktefi se podili 4 %.

Zakladni ani vys$si odborné vzdélani se mezi respondenty nevyskytuje.
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4. otazka: ,.Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Doosan Skoda Power s.r.0.?*

Tab. 5: Délka pracovniho poméru

Méng¢ nez 1 rok 16 9 %
1-5 let 38 21 %
6-10 let 47 25%
11-15 let 47 25%
16-20 let 19 11%
Vice nez 20 let 17 9%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tabulka €. 5 ukazuje, Ze ve spolecnosti pracuje velka vétSina zaméstnancti jiz nékolik let,
coz je pro tento vyzkum piihodné, protoze dlouholeti zaméstnanci maji s chovanim
ve firm¢ viceletou zkuSenost. Méné¢ nez 1 rok pracuje ve spolecnosti pouze
9 % zaméstnanct. Nasleduje skupina zaméstnanct s délkou pracovniho poméru 1-5 let,
kterou tvoii 21 % respondentli. Stejnym dilem, konkrétné 25 %, jsou mezi respondenty
zastoupeni zaméstnanci, ktefi pracuji ve firmé 6-10 let a 11-15 let. Za v&rné lze oznacit
11 % pracovniki, ktefi pracuji ve spolecnosti 16-20 let a také dalSich 9 % pracovniki,

kteti ve spolecnosti plisobi uz vice nez 20 let.

6.3 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Nasledujici otazky a vyroky jsou zaméfeny na problematiku diskriminace a manipulace

na pracovisti ve spolecnosti Doosan Skoda Power s.r.0. a jsou nalezité vyhodnoceny.

5. otazka: ..Co podle Vas vystihuje vyznam slova diskriminace?*

Tab. 6: Vyznam slova diskriminace

Nerovné zachazeni 180 98 %
Zdu\vfodnltel.ne rozliSovani mezi 16 99
zamestnanci

Omezovani osobnich prav 75 41 %
Rozdllne' zaf:hazenl za ucelem 73 13 %
ochrany jedince

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Pro uvedeni do problematiky méli nejprve respondenti oznacit ty moznosti, které podle
nich nejlépe vystihuji pojem diskriminace, pfi¢emz ne vSechny moznosti byly spravné.

Témér vSichni dotazovani vybrali moznost, Zze se jednd o nerovné zachazeni,
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a to je spravna odpoveéd’. Druhou nejcastéji volenou moznosti bylo omezovani osobnich
prav, kterou vybralo 75 respondenttl, i tato charakteristika je spravna. U zbylych dvou
moznosti lze pozorovat jisté rezervy respondentii ve znalosti toho, co je a co neni
diskriminace, protoZe tyto zbyvajici moznosti jsou ob& chybné. Toto zjiSténi bude

opatieno v zavérecném doporuceni.

6. otazka: ,.Mate pocit, ze jste byl/a nékdy oproti ostatnim na pracovisti znevyhodnén/a?*

Tab. 7: Znevyhodnéni na pracovisti

Ano 26 14 %
Ne 158 86 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Pouze 14 % dotazovanych se domniva, ze se setkalo se znevyhodnénim na pracovisti,
86 % zamé&stnancl takovou situace nezazilo. Nelze tedy fici, Ze diskriminace je v této

spolecnosti vaZznym problémem, ale v jednotkach ptipadli se mize vyskytovat.

7. otazka: ..Pokud jste na pifedchozi otdzku odpovédél/a kladné, vyberte, z jakého duvodu

iste se citil/a znevyvhodnén/a.*

Tab. 8: Diskrimina¢ni duvod

Pohlavi 7 4%
Vek 7 4%
Sexualni orientace 0 0%
Narodnost 0 0%
Statni ptislusnost 0 0%
Rasa 0 0%
Etnicky ptivod 0 0%
Nébozenské vyznani 0 0%
Zdravotni postizeni 0 0%
Jiné 14 8%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Ti, kteti v pfedchozi otazce uvedli, ze se nékdy na pracovisti citili znevyhodnéni, méli
zvolit jeden nebo vice diskriminacnich divoda, pfipadné svou odpovéd dopsat
do moznosti ,,jiné*“. Z nabizenych moznosti respondenti nej¢astéji volili diskrimina¢ni
divody pohlavi a vék, a dale ptipisovali vlastni zkuSenosti. Zejména se individudlni

odpovédi tykaly znevyhodnéni z diivodu osobnich antipatii a vzhledu, ¢i znevyhodnéni
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pii nastoupeni do zaméstnani. Diskriminace z divodu rasy, zdravotniho postiZeni,

narodnosti a dalSich uvedenych, se u respondentii neprokazala.

8. otazka: ..Do jaké miry souhlasite s uvedenymi vyroky?

V ramci této otazky hodnotili respondenti jednotlivé vyroky v souvislosti s diskriminaci
na pracovisti. Respondenti posuzovali vyroky v rozmezi ,naprosto souhlasim®,
»SpiSe souhlasim®“, ,spiSe nesouhlasim*“ a ,naprosto nesouhlasim“. Pro ucely
statistického vyhodnoceni byla mozZnost ,naprosto souhlasim* ohodnocena jako 1

a ,,naprosto nesouhlasim* jako 4.

Tab. 9: Statistické vyhodnoceni vyrokt

A% DS,PW’se klade diiraz na rovné ) ) 1.95 0,70
zachéazeni.

Zeny a muzi maji stejné pileZitosti. 2 2 2,04 0,73
A% DSPYV se pe%elajl, rqzdﬂy mezi > > 171 0,66
zahrani¢nimi a ¢eskymi zaméstnanci.

Neznam zadného kolegu/kolegyni,

ktefi by se stali obéti diskrimina¢niho 1 1 1,70 0,93
chovani.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tabulka ¢. 9 znédzoriiuje vyhodnoceni jednotlivych vyrokti pomoci modu, medianu,
smérodatné odchylky a aritmetického priméru. Hodnota modu a medianu je u tfech
vyroki 2 a u posledniho vyroku dokonce 1. To lze povazovat za velmi pozitivni vysledek,
protoze respondenti se tfemi uvedenymi vyroky v celkovém zhodnoceni ,,spiSe souhlasi*

a s jednim ,,naprosto souhlasi‘.

Z pohledu aritmetického primeéru zaujali respondenti nejlepsi postoj k vyroku ,,Neznam
zadného kolegu/kolegyni, kteti by se stali obéti diskrimina¢niho chovani.*, kde hodnota
aritmetického priméru byla nejnizsi ze vSech, a to 1,70. Naopak nejhors$i hodnoceni
ziskal z pohledu aritmetického priméru vyrok ,,Zeny a muZi maji stejné piileZitosti.”,
s hodnotou 2,04. Nizké hodnoty smérodatné odchylky dokazuji, ze byly odpovéedi

koncentrovany okolo priméru.

Z vyhodnoceni téchto vyrokl vyplyva, ze zavaznost diskriminace na pracovisti neni

vysoka a z pohledu zaméstnanct se vyskytuje pouze vyjimecné.
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9. otazka: .Jaka je podle Vas ucéinnost uvedenych forem feSeni/obrany proti

diskriminaci?*

Ukolem respondentii bylo ohodnotit u¢innost jednotlivych moznosti feseni/obrany proti
diskriminaci na pracovisti. Ué¢innost mohli hodnotit v rozmezi ,»Vysoka®, ,.stfedni®,
,nizkd* a , ,témer zadna“. Aby bylo mozné odpovédi statisticky vyhodnotit, byla ,,vysoka“

13 )54

ucinnost ohodnocena jako 1 a ,,témét zadna* ucinnost jako 4.

Tab. 10: Statistické vyhodnoceni Gi€¢innosti forem feSeni/obrany proti diskriminaci

Rozhovor s diskriminujicim 4 3 2,90 0,99
Oznameni na useku Personalistika 2 2 2,22 0,80
Oznameni inspektoratu prace 2 2 2,14 0,90
Soudni feSeni 1 1 1,86 1,04

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Utinnost byla shrnuta pomoci modu, medianu, aritmetického priméru a smérodatné
odchylky. Uginnost moznosti ,,rozhovor s diskriminujicim* hodnotili zamé&stnanci
nejcasteji jako témét zddnou. Hodnota modu a medidnu u moznosti ,,0zndmeni na tseku
Personalistika® a ,,oznameni inspektoratu prace byla 2, tedy stfedni u€innost. Nejlépe

Ve

dotazovani vyhodnotili moznost ,,soudni feSeni, jejiz u¢innost oznacili za vysokou.

Hodnoty aritmetického pruméru odpovidaji zjisténim, které vyplynuly z hodnot modu
a medianu. Nejhor§i hodnoceni ziskal rozhovor s diskriminujicim, naopak nejlepsi
hodnoceni obdrzelo soudni feSeni. Podle hodnot smérodatné odchylky se odpovédi

respondentli u jednotlivych moznosti vyznamné neodlisuji.

10. otazka: ,.Co podle Vas vystihuje vyznam slova manipulace?“

Tab. 11: Vyznam slova manipulace

Presvédcovani druhého o spravnosti mého o

\ . . VAR 134 73 %
nazoru, aniz by si toho dany ¢lovék vSiml
Jasn}{ pokus v komunikaci o nepfimé fizeni 57 289
druhych
Sebeprosazeni, ziskani komfortu na ukor o
i 81 44 %
Vedgme ci nervedome pouzivani 126 68 %
manipulativnich technik

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Stejné, jako pred zahajenim otazek tykajicich se diskriminace, i pfed zacatkem
vyplnovani otdzek o manipulaci, méli respondenti oznacit jednu nebo vice moznosti,
které podle nich nejlépe vystihuji pojem manipulace. Dotazovani nejvice oznacovali
moznost, Ze manipulace je pfesvédcovani druhého o spravnosti mého nazoru, aniz by si
toho dany c¢lovek vsiml. Druhou casto volenou moznosti bylo védomé ¢i nevédomé
pouzivani manipulativnich technik, kterou oznacilo 126 respondentti a 81 dotazovanych
charakterizovalo manipulaci jako sebeprosazeni, ziskdni komfortu na ukor ostatnich.
Posledni moznost je chybna, protoze manipulace neni jasny, ale skryty pokus
v komunikaci o neptimé fizeni druhych. Pfesto ji oznacilo 52 respondentti, a proto bude

opatfeni této neznalosti také soucasti doporucent.

11. otdzka: ,.Citil/a jste se n&kdy v DSPW na pracovisti manipulovan/a?*

Tab. 12: Manipulace na pracovisti

Ano 50 27 %
Ne 134 73 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Manipulaci na pracovisti n€kdy pocitilo 27 % respondentli, naopak 73 % respondentl
tuto zkuSenost nema. Nelze vSak urcit, zda se jedna o ptipady manipulace patologickymi
manipulatory, nebo jen o ojedin€lé chovani, které kazdy nékdy ve vétsi nebo mensi miie
pouzije.

12. otazka: ..Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a kladné, uved’te, jakyvm

zpusobem se manipulace projevovala.

Tab. 13: Zptisob manipulace

Ucelové lichotky 21 11 %
Emocni manipulace 20 11 %
Snizovani sebevédomi 18 10 %
Vyvolavani pocitu viny 21 11 %
PresvédCovani o spravnosti nazoru 24 13 %
Lhani 18 10 %
Nadrazenost 20 11 %
Prekrucovanti situace 31 17 %
Jiné 3 2%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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U této otdzky mohli respondenti zvolit vice odpoveédi a zarovenn dopsat svou vlastni
odpovéd’ do moznosti ,,jiné“. Uvedli, Ze nejcastéji zazili manipulaci ve formé
piekrucovani situace. Dalsi zptisob manipulace, ktery se na pracovisti podle dotdzanych
Casto vyskytuje, je piesvédCovani o spravnosti ndzoru manipulatora. Vyrovnané
zastoupeni mé pak uzivani ucelovych lichotek, emo¢ni manipulace, vyvolavani pocitu
viny a nadfazenost. Nejméné se respondenti setkali se snizovanim sebevédomi a lhanim.
Vybér doplnili 3 zaméstnanci svymi vlastni odpovédmi. Zminili pomlouvani,

zastraSovani a kiik, ten vSak lze zatadit do emo¢ni manipulace.

13. otazka: .Pokud jste se nékdy v DSPW setkal/a pfimo & nepiimo s manipulativnim

chovénim, kdo byl manipuldtorem ve vztahu k ob&ti?“

Tab. 14: Manipulator ve vztahu k obéti

Nadtizeny 50 27 %
Podrizeny 11 6 %
Kolega 35 19 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Respondenti mohli oznacit vice odpovédi. Z tabulky ¢. 14 vyplyva, Ze nejCastéji je
manipulatorem ve vztahu k obéti nadfizeny. Shodlo se na tom 50 zaméstnancii. Nadfizeni
vétSinou nejvice ze vSech potiebuji prosazovat své ndzory a dosdhnout svych cill, a lze
se domnivat, zZe pravé proto vyuzivaji prvky manipulace. Na druhém misté se umistil
kolega se 35 hlasy. Nepfili§ Casto byva manipuldtorem podfizeny, kterého oznacilo

11 dotazovanych.

14. otdzka: .. Myslite si, ze byste dokdzal/a manipuldtora rozpoznat?*

Tab. 15: Rozpoznani manipulatora

Ano 147 80 %
Ne 37 20 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Pouze 20 % respondentli si mysli, Ze by nedokdzalo manipuldtora rozpoznat,
80 % se domniva, ze by dokazalo manipulatora odhalit, coZ je kli¢ové pro feSeni tohoto

nevhodného chovani.
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15. otazka: ,.Dokazete odmitnout ukol, ktery je nad ramec VaSich pracovnich

povinnosti?*
Tab. 16: Odmitnuti tkolu

Ano, nemam s tim problém 90 49 %
Ano, ale citim se provinile 72 39 %
Ne 22 12%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Odmitnout ukol, ktery je nad rdmec pracovnich povinnosti zaméestnance, by bez problému
dokézalo 49 % respondentti, dalSich 39 % by ukol také dokéazalo odmitnout, ale piepadl
by je pocit viny. Zbylych 12 % dotazovanych by ukol navic odmitnout nedokézalo.

Celkem 88 % respondentl dok4dze odmitnout ukol nad ramec svych pracovnich

povinnosti. To je velmi dilezité pro to, aby se nestali manipulatorovou obéti.

16. otazka: ..Umite byt asertivni?*

Tab. 17: Asertivita

Ano, v kazdé situaci 73 39 %
Ano, ale ne vii¢i nadfizenému 53 29 %
Ano, ale ne vici kolegovi 3 2%

Ne, ale snazim se na této
schopnosti pracovat
Ne 6 3%

49 27 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Asertivita je zékladni obrannou a preventivni technikou, diky které lze manipulaci
na pracovisti zabranit. Asertivnich dokdze byt za kazdé situace 39 % respondent,
29 % umi byt asertivni, ale ne vic¢i nadiizenému, a 2 % asertivitu nedokéazi pouzit viici
kolegovi. Naopak 27 % respondenti asertivni byt neumi, ale snazi se na osvojeni si této
techniky pracovat. Zbyla 3 % dotazovanych uvedla, Ze asertivitu neovlada. Vzhledem
k tomu, Ze 27 % respondentli by mélo zajem o nabyti asertivnich dovednosti, bude toto

zjisténi zohlednéno v zavére¢ném doporuceni.
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17. otazka: ..Uvédomujete si zpétné, Ze jste byl/a v minulosti v€édomeé ¢i nevédomé v roli

diskriminujiciho ¢i manipulatora?

Tab. 18: Diskriminujici ¢i manipulator v minulosti

Ano 25 13 %
Ne 106 58 %
Nedokazu posoudit 53 29 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tato otazka méla ptimét respondenty k tomu, aby se ohlédli za svym vlastnim chovanim
na pracovisti. Pouze 13 % z nich uvedlo, Ze si skutecné zpétné uvédomuje pouziti prvki
diskriminace nebo manipulace ve svém jedndni. Naopak 58 % respondentl
si neuvédomuje, ze by se dfive ocitli v takové roli. Své chovani nedokazalo posoudit

29 % dotazovanych, a to mize znacit ur¢itou neznalost této problematiky.

18. otazka: ,.Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a kladné, uved'te, v jaké jste byl/a

roli, a jakvy byl Vas duvod.“

Otazka ¢. 18 navazuje na otazku ptredchozi. Respondenti se méli zamyslet
a vysvétlit, pro¢ se v minulosti chovali diskrimina¢né ¢i manipulativné. Pozitivnim
zjiSténim bylo, Ze Zadny z nich nebyl v minulosti v roli diskriminujiciho, jedna se vSak
o subjektivni pocity respondentli. Celkem 25 dotdzanych bylo tedy v minulosti v roli
manipulatora. Jako nejéastéjsi diivod byl uvadén ¢asovy natlak ze strany vedeni na feSeni
urc¢itého ukolu, proto byla pouzita manipulace pro rychlé ziskani potfebnych podkladi
nutnych k jeho dokonceni. Déle respondenti uvadéli pottebu prosazeni svého nazoru,
stres a psychickou nepohodu. Ziskané odpovedi vsak napovidaji tomu, Ze se jednalo

pouze o ojedinélé manipulativni chovani, nikoliv o patologickou manipulaci.

19. otazka: ..Dokazete si predstavit, Ze byste byl/a v budoucnu v roli diskriminujiciho &i

manipulatora?

Tab. 19: Diskriminujici ¢i manipulator v budoucnu

Ano, v roli diskriminujiciho 3 2%
Ano, v roli manipulatora 37 20 %
Ano, oboji 27 15 %
Ne 117 63 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022
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Cisla interpretovand v tabulce ¢ 19 ukazuji potencidlni vyskyt diskriminace
¢i manipulace na pracovisti v budoucnosti. 2 % respondenti si dokazi predstavit, ze by
se v budoucnu dopustili diskrimina¢niho jednani. Role manipulatora by se dokézalo
ujmout 20 % respondentii a obou roli 15 % dotazovanych. 63 % respondentti si nedokdze

ptedstavit, ze by se v budoucnosti té ¢i oné role zhostilo.

20. otizka: . Myslite si, 7¢ v DSPW existuje G&innd prevence proti diskriminaci

a manipulaci na pracovis$ti?*

Tab. 20: Existence ucinné prevence

Existence prevence Pocet respondentii Podil v %
Ano 100 54 %
Ne 84 46 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Tabulka ¢. 20 prezentuje nazory respondentll na existenci ucinné prevence proti
diskriminaci a manipulaci na pracovisti v DSPW, a je zfejmé, Ze postoje respondentii jsou
velmi kontrastni. Nelze fici, Ze by se vétSina respondentii vyraznéji ptiklanéla k jedné
odpovédi, protoze 54 % zaméstnanci si mysli, Ze G¢inna prevence existuje, ovSem
46 % zaméstnancti je presvédcena o opaku. To sv€d¢i o tom, Ze ve firmé neni dostateCna
informovanost tykajici se prevence pied diskriminaci a manipulaci na pracovisti, proto

bude toto zjisténi namétem pro nadsledné doporuceni.

21. otazka: ..JJednodus$e zduvodnéte Vasi odpovéd’ na piedchozi otazku.*

Respondenti méli uvést vlastni ditvod, ktery je vedl k nazoru, ze €innéd prevence proti

diskriminaci a manipulaci na pracovisti v DSPW existuje nebo neexistuje.

Ti, ktefi existenci ucinné prevence zpochybnili, nejcastéji uvadeli, ze pokud
se na pracovisti vyskytuje ¢lovek, ktery ma sklony k diskriminaci nebo manipulaci, pak
neexistuje ucinna prevence, kterd by ptfedchazela tomu, ze se u n¢j takové chovani
projevi. Déle pak zmifovali, ze prevence je predev§im o komunikaci podfizeného
s nadfizenym, ktery by se mél o svého zaméstnance zajimat, coZ se podle nékterych
nedéje. Velmi Casto se také objevoval nazor, ze diskriminaci ani manipulaci nelze predejit

zadnymi firemnimi smérnicemi, protoze se vse odviji od povahy jednotlivci.

Druhéd ¢ast respondentl v existenci uc¢inné prevence véri. Povazuji za ni predevSim
spravny a kvalitni vybér zaméstnancti. Dale pravidelné teambuildingy, prostiednictvim
kterych jsou podporovany dobré vztahy na pracovisti a vzdjemnd divera.
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Mezi vypovédmi bylo také zminéno vytvareni politiky etického chovani mezi

zaméstnanci a jeji dodrzovani.

22. otazka: ..V pripadé, Ze byste byl/a na pracovisti diskriminovan/a ¢i manipulovan/a,

branil/a byste se?

Tab. 21: Obrana proti manipulaci a diskriminaci na pracovisti

Obrana Pocet respondentii Podil v %
Ano 124 67 %
Nevim 27 15%
Ne, kvuli obavam z nasledku 11 6%

Ne, pockal/a bych, az se situace
zlepsi sama
Jiné 12 7 %

10 5%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022

Proti manipulaci nebo diskriminaci na pracovisti by se s jistotou branilo 67 %
dotazovanych, coz lze pokladat za pozitivni zjiSténi. DalSich 15 % respondentt uvedlo,
ze neveédi, zda by se branili. Kvili obavam z nasledkli by se tomuto chovani nebranilo
6 % respondentli a 5 % by pockalo, az se situace zlepsi sama. U této otdzky byla nabidnuta
1 moznost vlastni odpovédi, kterou vyuzilo 7 % dotdzanych. Polovina z nich uvedla,
Zze by otazka obrany zdvisela na konkrétni situaci, zejména na rozsahu a povaze

manipulace ¢i diskriminace. Druha polovina respondenttli by ze zaméstnani odesla.

23. otézka: ,.Vite, jaké jsou v DSPW moznosti feSeni jakéhokoliv nevhodného chovéani?

Tato otazka byla oteviend za ucelem zjistit, jaké povédomi maji zaméstnanci
o moznostech fedeni jakéhokoliv nevhodného chovani v Doosan Skoda Power s.r.o.
Pouze 33 ze 184 respondentl uvedlo, Ze nevi, jak je mozné takovou situaci fesit, ovSem
151 zaméstnanct svymi odpovéd’mi potvrdilo, Ze védi, jaké moznosti feseni v DSPW
existuji. NejcastéjSi odpovédi bylo nahlaSeni situace formou mechanismu
whistleblowing, ozndmeni na tuseku Personalistika nebo oznameni nadfizenému.

Déle zaméstnanci védi o existenci tzv. schranky daveéry.

Pouze 18 % respondentii nezna Zadnou moznost, jakou 1ze nevhodné chovani fesit, tedy
82 % respondentll si je moznosti feSeni védomo. Informovanost I1ze tedy v oblasti feSeni

diskriminace a manipulace na pracovisti pokladat za uspokojivou.
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Shrnuti dotaznikového Setifeni

Spolecnost byla ochotna zicastnit se dotaznikového Setieni zaméfeného na pomérné
citlivé téma. To jisté vypovida o jeji transparentnosti, otevienosti a také zajmu o nazory
a poznatky svych zaméstnancii v oblasti této problematiky. Toto shrnuti odpovida na dilci
cile definované v podkapitole Cile vyzkumu. Z dotdzanych zaméstnancti jich
61 % pracuje ve spolecnosti vice nez Sest let, diky ¢emuz lze ptikladat zjisténym

vysledkim velkou véahu.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze diskriminace na pracovisti neni ve spolecnosti
zavaznym problémem, pokud k ni ale doslo, bylo to nejcastéji z divodu pohlavi a veéku.
Manipulace se na pracovisti vyskytuje castéji nez diskriminace, ovSem z vypoveédi
respondentl v otevienych otdzkach vyplyva, ze se ve vétsiné piipadli nejedna o vyskyt

patologické manipulace, nybrz o ojediné€lé vyuzivani manipulativnich technik.

Asertivitu pln¢ ovlada 39 % respondenttl, zde tedy existuje prostor pro zlepseni ovladani

této obranné techniky.

37 % dotazanych si dokaze predstavit, Ze by bylo v budoucnosti v roli diskriminujiciho
¢1 manipuldtora, coz miize byt pro spole¢nost impuls k posileni prevence tohoto
nevhodného chovani.

Odhodléani branit se vici diskriminaci ¢i manipulaci na pracovisti ma 67 % respondentti

a 82 % respondentli méa povédomi o tom, jak ptipadnou situaci fesit.
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7 Navrhovana doporuceni

V této kapitole jsou na zakladé zjisténych vysledkl z dotaznikového Setieni uvedena
navrhovana doporuéeni pro spoleénost Doosan Skoda Power s.r.o., pfedev§im v otazce
prevence diskriminace a manipulace na pracovisti. Doporuceno je interaktivni Skoleni,
kurzy asertivity, pravidelné schlizky nadfizeného s podiizenym a vyuzivani osobnostnich

dotaznikl pii vyberovych fizenich.
Interaktivni §koleni zamérené na diskriminaci a manipulaci

Respondenti v dotaznikovém Setfeni ne zcela spravné vymezili pojmy diskriminace
a manipulace. Pravé znalost téchto pojmil je klicova k rozpoznani jejich projevil

na pracovisti a k ur€eni, co diskriminace nebo manipulace skutec¢né je, a co neni.

Dale také respondenti pochybovali o existenci u¢inné prevence. Ob¢ strany mély zajisté
v nécem pravdu, ale prevence samoziejmé existuje, a proto je potieba o ni zaméstnance

vzdélavat a nabidnout jim spravné a cilené informace.

Na zéklad¢ téchto zjiSténi 1ze spole¢nosti doporucit zrealizovat povinné skoleni zamétené
na edukaci zaméstnancl v této problematice. Z divodu vysokého poctu zaméstnancii
a uspory ndakladi by probéhlo Skoleni online v rtiznych terminech. Zahrnovalo by
informace o charakteristickych znacich, projevech a prevenci diskriminace a manipulace

na pracovisti, propojenymi s nazornymi piiklady z praxe.

Je dilezité, aby se v ramci Skoleni zaméstnanci aktivné zapojili, a nedostal se jim jen
pouhy vyklad, ze kterého si mnohdy lidé vétSinou pamatuji jen nékolik uvodnich vét.
V priibéhu Skoleni by Skolitel mohl vyzvat zaméstnance k brainstormingu pfes chytré
telefony, aby mél kazdy moznost se vyjadfit, i ti, ktefi neradi prezentuji své ndzory pred
ostatnimi. Online brainstorming lze provést napiiklad prostfednictvim internetové
aplikace Slido, kde je mozZné vytvofit heslo pro konkrétni otazku, na kterou chce Skolitel
znat odpovéd’. Heslo pak kazdy zaméstnanec zad4d do tivodniho pole a miize odpovidat.
Tento zpisob Skoleni by mohl zaméstnanclim jednak zprostiedkovat dilezité informace,
ale také v nich diky pfimému zapojeni probudit zdjem o tuto problematiku, a predejit tak

vyskytu diskriminace a manipulace na pracovisti.
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Pravidelné schiizky nadrizeného s podfizenym

Dilezitou tlohu mé pro spravné fungovani svého tymu nadfizeny pracovnik. Ten by mél
se svymi podiizenymi dostatecné a pravideln¢ komunikovat, aby mohl v ptipad¢ vyskytu

n¢jakého problému na pracovisti v€as zasahnout.

V névaznosti na zjisténi z dotaznikového Setfeni jsou firm& doporuceny pravidelné
schiizky nadfizeného s podiizenym. Kazdy nadfizeny by si mél se svym podiizenym
domluvit den a cas, ve ktery se budou pravideln¢ schazet. Doporucena je frekvence
schiizek jednou za dva tydny, protoze nékteti nadfizeni pod sebou maji vétsi pocet
podiizenych a jen tézce by se stacili se v§emi sejit béhem jednoho tydne. Den i ¢as by
bylo nutné dodrzovat a v ptipadé nenadalych udalosti se ihned domluvit na schiizce

nahradni, aby nedoslo k jejimu neustalému odkladani.

Schiizka nemusi byt dlouhd, staci tficet minut. Pokud by jednal nadiizeny se svym
podiizenym, ktery ale také vede tym zaméstnancti, mohli by si mezi sebou
navzajem vyménit cenné zkusenosti ¢i predat informace, jak v ur¢itych problematickych

situacich postupovat.
Kurzy asertivity

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nékolik zaméstnanct asertivitu neovlada, ale snazi
se na jejim osvojeni pracovat. Dalsi respondenti uvedli, Ze asertivni byt umi, ale ne viici
kazdému. Asertivita je vhodnou obrannou a preventivni technikou proti jakémukoliv
nevhodnému chovani na pracovisti. Z tohoto diivodu by spole¢nost mohla své
zamé&stnance podpofit a poskytnout jim kurzy asertivity za Gcelem sniZeni vyskytu

diskriminace a manipulace na pracovisti.

Kazdy zaméstnanec by se mohl kurzu dobrovolné zcastnit dle svého uvazeni. Podle
poctu zdjemcl by se pak zorganizovaly terminy jednotlivych kurzii. Pro jeden kurz
je doporucena maximalni kapacita 20 ucastniki, aby se kazdému dostalo individualniho
ptistupu. Na kurzu by si G€astnici mohli vyzkouSet rizné modelové situace, na kterych

by byl demonstrovan vhodny postup, dale by se mohli naucit techniky odmitnuti a dalsi.

Kurzy by probéhly prostfednictvim externi organizace v Cele s kvalifikovanym
odbornikem, ktery by ucastniky naucil diraznéji komunikovat, v disledku ¢ehoz by se

jim zvysilo sebevédomi.
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Osobnostni dotazniky

Prevenci diskriminace a manipulace na pracovisti je predev§im kvalitni vybér
zaméstnanc. K tomu by mohlo dopomoci zavedeni osobnostnich dotaznikli pii

vybérovych tizenich. Ty totiz dokazi leccos napovédét o osobnosti kandidata.

Osobnostni dotaznik by byl zaméfeny na zékladni osobnostni nastaveni kandidata,
vnimani okoli a rozhodovaci schopnosti. Pro bliz§i poznani osobnosti kandidata lze

doporucit dotazniky, které obsahuji textové doplnéni zjisténého vysledku.

Dotaznik osobnosti by byl ptedloZen kandidatovi hned pfi prvnim kole vybérového tizeni.
Pokud by se pohovor konal na dalku, byl by dotaznik zasldn online. FalSovani
osobnostnich dotaznikli vétSinou neni mozné, protoze otazky jsou formulovany tak,
aby nebylo mozné na né s ptedpokladem spravnosti odpovédét. Toto doporuceni by jiste
dokazalo ptedejit vyberu takovych kandidatt, ktefi by nasledné mohli na pracovisti

zpisobovat problémy, a to nejen v oblasti diskriminace a manipulace.
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Z.aveér

Bakalatrskd prace byla zaméfena na prevenci a feSeni diskriminace a manipulace
na pracovisti. Cilem této prace bylo proSetfit a zhodnotit vyskyt manipulace
a diskriminace ve spole¢nosti Doosan Skoda Power s.1.0., zjistit povédomi zamé&stnancti
o ucinné prevenci a o moznostech feseni a na zakladé zjisténych skutecnosti navrhnout

doporuceni, kterd by spolecnosti pomohla vyskytu takového chovani predchazet.

Prace byla d€lena na teoretickou a praktickou Cast. V teoretické ¢asti byly s vyuzitim
odborné literatury vymezeny zakladni pojmy souvisejici s diskriminaci a manipulaci
na pracovisti. Pfedevsim se teoretickd ¢ast zabyvala feSenim, prevenci, ale i obranou proti

tomuto nevhodnému chovani.

V praktické ¢asti bakalaiské prace byla predstavena spole¢nost Doosan Skoda Power
s.r.0., jakozto vyznamny hra¢ na Ceském i svétovém trhu. Pfedstaveni spolecnosti
zahrnovalo jeji charakteristiku a zakladni idaje, historii a produktové portfolio. Dale byla

popséna zékladni organizacni struktura spolecnosti a jeji lidské zdroje.

StéZejni ¢ast bakalatské prace pfedstavovalo dotaznikové Setfeni, jehoZ vysledky byly
prezentovany formou tabulek a nasledné komentovany. K vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni byly vyuZity i statistické ukazatele. Vysledky dotaznikového Setfeni neodhalily
zadné zavazné poruSovani lidskych prav ani neetické chovani. Manipulace se mezi
zaméstnanci vyskytuje Castéji nez diskriminace. Z odpovédi respondentll na oteviené
otazky vSak vyplynulo, Ze se jedna pfevazné o ojedinélé vyuziti manipulativnich technik.
Velmi pozitivng I1ze hodnotit pfitomnost preventivnich néstroji ve firmé, jako je Kodex
chovani ¢i whistleblowing, 1 povédomi zaméstnanct o zptisobech, kterymi lze ptipadnou
nastalou situaci fesit. Nektefi respondenti ale pochybovali o existenci ucinné prevence

ve spolecnosti. Toto zjisténi bylo podnétem pro navrzend doporuceni v oblasti prevence.

V zavérecné kapitole byla navrzena doporuceni pro spolecnost. Prvnim z nich bylo
usporadani povinného interaktivniho Skoleni se zamétenim na diskriminaci a manipulaci
na pracovisti, aby bylo zvySeno povédomi o této problematice. Druhym ndvrhem byly
pravidelné schiizky nadfizeného s podfizenym, dale kurzy asertivity a zavérem vyuzivani

dotaznikl osobnosti pii pohovorech, které by podpoftily kvalitni vybér zaméstnanci.

Pokud by se spolecnost rozhodla doporuceni realizovat, mohla by slouzit preventivné

proti dalSimu vyskytu diskriminace a manipulace na pracovisti.
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Priloha A: Dotaznik

Vazeni zam¢stnanci,

jmenuji se Tereza KesSnerova a jsem studentka 3. ro¢niku Fakulty ekonomické
Zapadoceské univerzity v Plzni. Chtéla bych Vas pozadat o né€kolik minut Vaseho ¢asu
k vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je podkladem pro praktickou c¢ast mé bakalatské prace
na téma Diskriminace a manipulace na pracovisti — prevence a feSeni. Toto dotaznikové
Setfeni je zcela anonymni a jeho vystupy budou pouzity ke zpracovani mé bakalarské

prace.
Dé&kuji Vam za Vasi ochotu a spolupréci.
S pozdravem a pranim hezkého dne

Tereza KesSnerova

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a) Zena
b) Muz

c) Jiné

2. Do jakeé vekové kategorie pattite?
a) Do 25 let
b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) 46-55 let

e) 56 avice let

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni
b) Stiedni s vyucnim listem
c) Stredni s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské



4. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Doosan Skoda Power s.r.0.?
a) Mén¢ nez 1 rok
b) 1-5let
c) 6-10 let
d) 11-15Iet
e) 16-20 let
f) Vice nez 20 let

5. Co podle Vas vystihuje vyznam slova diskriminace?
a) Nerovné zachéazeni
b) Zduvodnitelné rozliSovani mezi zaméstnanci
¢) Omezovani osobnich prav

d) Rozdilné zachazeni za ucelem ochrany jedince

6. Mate pocit, Ze jste byl/a n€kdy oproti ostatnim na pracovisti znevyhodnén/a?
a) Ano
b) Ne

7. Pokud jste na piredchozi otazku odpovédél/a kladné, vyberte, z jakého diivodu jste se
citil/a znevyhodnén/a.
a) Pohlavi
b) Vek
c) Sexualni orientace
d) Narodnost
e) Statni piislusnost
f) Rasa
g) Etnicky pavod
h) Nébozenské vyznani
1) Zdravotni postizeni

i) Jiné



8. Do jaké miry souhlasite s uvedenymi vyroky?

a) V DSPW se klade dtiraz na rovné zachazeni.
o Naprosto souhlasim
o Spise souhlasim
o SpiSe nesouhlasim
o Naprosto nesouhlasim

b) Zeny a muzi maji stejné piileZitosti.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim
o Naprosto nesouhlasim

¢) DSPW se nedélaji rozdily mezi zahraniénimi a ¢eskymi zaméstnanci.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim
o Naprosto nesouhlasim

d) Neznam zadného kolegu/kolegyni, kteti by se stali obéti diskrimina¢niho jednani.
o Naprosto souhlasim
o SpiSe souhlasim
o SpiSe nesouhlasim

o Naprosto nesouhlasim

9. Jaka je podle Vas ucinnost uvedenych forem feSeni/obrany proti diskriminaci?
a) Rozhovor s diskriminujicim

o Témér zadna

o Nizka
o Stredni
o Vysoka

b) Oznameni na useku Personalistika
o Témet zadna
o Nizka
o Stiedni

o Vysoka



c) Oznémeni inspektoratu prace

o Téméf zadna

o Nizka
o Stiedni
o Vysoka

d) Soudni feseni

o Témét Zadna

o Nizka
o Stfedni
o Vysoka

10. Co podle Vas vystihuje vyznam slova manipulace?
a) Presvédcovani druhého o spravnosti mého nazoru, aniz by si toho dany ¢lovek
vSiml
b) Jasny pokus v komunikaci o neptimé fizeni druhych
c) Sebeprosazeni, ziskdni komfortu na tkor druhych

d) Védomé ¢i nevédomé pouzivani manipulativnich technik

11. Citil/a jste se nékdy v DSPW na pracovisti manipulovan/a?
a) Ano
b) Ne

12. Pokud jste na ptedchozi otazku odpovédél/a kladné, uved'te, jakym zplisobem se
manipulace projevovala.
a) Ucelové lichotky
b) Emoc¢ni manipulace
¢) Snizovani sebevédomi
d) Vyvolavani pocitu viny
e) Presvédcovani o spravnosti nazoru
f) Lhani
g) Nadrazenost
h) Piekrucovani situace

i) Jiné



13. Pokud jste se nékdy v DSPW setkal/a pi¥imo nebo nepfimo s manipulativnim
chovanim, kdo byl manipuldtorem ve vztahu k ob¢ti?
a) Nadrfizeny
b) Podiizeny
c) Kolega

14. Myslite si, ze byste dokdzal/a manipulatora rozpoznat?
a) Ano
b) Ne

15. Dokazete odmitnout tkol, ktery je nad ramec Vasich pracovnich povinnosti?
a) Ano, nemam s tim problém
b) Ano, ale citim se provinile

c) Ne

16. Umite byt asertivni?
a) Ano, v kazdé situaci
b) Ano, ale ne vici nadfizenému
¢) Ano, ale ne vici kolegovi
d) Ne, ale snaZim se na této schopnosti pracovat

e) Ne

17. Uvédomujete si zpétn¢, ze jste byl/a v minulosti védomé ¢i nevédomé v roli
diskriminujiciho ¢i manipulatora?
a) Ano
b) Ne
¢) Nedokazu posoudit

18. Pokud jste na ptfedchozi otdzku odpoveédél/a kladné, uved'te, v jaké jste byl/a roli,
a jaky byl Vas duvod.



19. Dokazete si predstavit, ze byste byl/a v budoucnu v roli diskriminujicitho ¢i
manipulatora?
a) Ano, v roli diskriminujiciho
b) Ano, v roli manipulatora
¢) Ano, oboji
d) Ne

20. Myslite si, ze v DSPW existuje u¢inna prevence proti diskriminaci a manipulaci na
pracovisti?
a) Ano
b) Ne

21. Jednoduse zdGvodnéte Vasi odpovéd’ na predchozi otazku.

22. V ptipad¢, Ze byste byl/a na pracovisti diskriminovan/a ¢i manipulovan/a, branila/a
byste se?
a) Ano
b) Nevim
c) Ne, kvtili obavam z nésledkt
d) Ne, pockal/a bych, azZ se situace zlep$i sama

e) Jiné

23. Vite, jaké jsou v DSPW moznosti feseni jakéhokoliv nevhodného chovéani?



Abstrakt
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Bakalafska prace je zaméfena na diskriminaci a manipulaci na pracovisti, jejich prevenci
a feSeni. Cilem prace je proSetfit a zhodnotit vyskyt manipulace a diskriminace
ve spoleénosti Doosan Skoda Power s.r.0. a zjistit, jaké maji jeji zaméstnanci povédomi
o existenci u¢inné prevence a moznostech feseni tohoto nevhodného chovani. Dale
na zékladé¢ zjisténych skutecnosti z dotaznikového Setfeni navrhnout spolec¢nosti
doporuceni, ktera by méla prispét k predchazeni diskriminace a manipulace na pracovisti.
Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické Casti jsou popsany
zakladni pojmy a charakteristiky, které souvisi s prevenci a feSenim diskriminace
a manipulace na pracovisti. V praktické ¢asti je predstavena spolenost Doosan Skoda
Power s.r.o. a jeji prevence a zpusoby feseni tohoto nevhodného chovani. Nasleduje

interpretace vysledkl dotaznikového feSeni, na jehoZ zakladé€ jsou navrhnuta doporuceni

pro spolecnost.
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Kesnerova, T. (2022). Discrimination and Manipulation in the Workplace — Prevention
and Solution (Bachelor Thesis). University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech

Republic.
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The bachelor thesis is focused on discrimination and manipulation in the workplace,
prevention and solution. The aim of the thesis is to investigate and evaluate the occurrence
of manipulation and discrimination in Doosan Skoda Power s.r.0. and to find out what
awareness its employees have about the existence of effective prevention and
the possibilities of dealing with this inappropriate behaviour. Furthermore, on the basis
of the findings of the questionnaire survey, propose recommendations to the company
to help prevent discrimination and manipulation in the workplace. The thesis is divided
into theoretical and practical parts. The theoretical part describes the basic concepts
and characteristics that are related to the prevention and treatment of discrimination
and manipulation in the workplace. In the practical part, the company
Doosan Skoda Power s.r.0. and its prevention and ways of dealing with this inappropriate
behaviour are presented. This is followed by the interpretation of the results

of the questionnaire, based on which recommendations for the company are proposed.



