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1. Modul obsahuje 4 jednotky:

I.  Definice, druhy a formy nasili a diskriminace
II.  Zaklady hlediska rozmanitosti jako pfiCiny diskriminace
lll.  Rizikové skupiny a rizikové situace pro nasili v zaméstnani

IV.  Mikro-, mezo- a makrouroven v organizacich jako pfiCiny nasili na pracoviSti a

kulturni vlivy v pracovnim kontextu. Specifika interkulturnich tymu

2. Vysledky uceni

1. Umét rozliSit rlizné druhy a formy nasili a diskriminace v zaméstnani.

2. Umét zohlednit hledisko rozmanitosti s cilem podpofit mezikulturni kompetence

zameéstnancUl a minimalizovat riziko diskriminace.

3. Dokazat se zamyslet nad vlastnimi kulturnimi dopady.

3. Studijni jednotky

Jednotka 1: Definice, druhy a formy nasili a diskriminace

Definice nasili v zaméstnani

Evropska komise definuje nasili na pracovisti jako:

"Pfipady, kdy jsou zaméstnanci zneuZivani, ohroZovdni nebo napaddni za okolnosti
souvisejicich s jejich praci, véetné dojiZzdéni do prdce a z prdce, které zahrnuji explicitni nebo
implicitni ohroZeni jejich bezpeCnosti, pohody a zdravi." (Evropska agentura pro bezpe€nost
a ochranu zdravi pfi praci, 2010).

Druhy nasili

1) Nasili prostfednictvim tfetich osob (nasili klienta na pracovnikovi)
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K nasili dochazi, kdyZz ma pachatel legitimni vztah k podniku (napfiklad zdkaznik, klient nebo
dodavatel) a stane se nasilnym pfi interakci s podnikem a jeho zaméstnanci.

2) Pracovnik vuci pracovnikovi

Pachatelem je zaméstnanec nebo byvaly zaméstnanec podniku, ktery na pracoviSti napada
nebo ohroZuje jiné zaméstnance nebo byvalé zaméstnance. Nasili mUZe byt laterdlni (na
stejné sluZebni Urovni) nebo vertikalni (od nadfizeného k podfizenému). MUzZe zahrnovat
Sikanu, Casto slovni a emocionalni zneuZivani, uraZlivé/pomstychtivé/poniZujici chovani a
vrazdu.

3) Trestny Cin

Pachatel nema zadny legitimni vztah k podniku nebo zaméstnancim. K tomuto typu nasili
obvykle dochazi pfi incidentech (loupeZz, kradeZ v obchodé, vniknuti na cizi pozemek,
teroristické Ciny).

4) Qsobni vztah

Pachatel nema vztah k podniku, ale ma vztah k obéti. Tato kategorie zahrnuje obéti
domaciho nasili, které jsou napadeny nebo ohroZeny v praci. | kdyz se mUze zdat, Ze jde o
osobni jednani, mlZe tento typ nasili negativné ovlivnit spolupracovniky a klienty v podobé
fyzického nebo emociondlniho poSkozeni.

Formy nasili

1) Psychické nasili

Casto se projevuje Sikanou nebo obté&Zovanim. Zahrnuje jakékoli jednani, které mlze
zpUsobit psychickou Gjmu jednotlivci, jako je natlak, pomlouvani, slovni urazky atd. a jakékoli
jiné imyslné jednani, které vazné naruSuje psychickou integritu jiné osoby.

2) Fyziologickeé / fyzické nasili

Nastdva, kdyZ osoba ublizi partnerovi nebo se mu pokusi ubliZit dderem, kopnutim nebo
pouzitim jiného druhu fyzické sily. MUze k nému dochazet v mnoha oblastech Zivota
Clovéka vCetné prace. Fyzicka agrese je definovana jako jakykoli €in zahrnujici pouziti fyzické
sily v€i cizim pfedmétlim, majetku nebo sob& samému.
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3) Sexualni nasili

KdyZ osoba nuti nebo se pokouS$i pfimét jinou osobu k sexualnimu aktu, sexualnim dotykiim
nebo nefyzické sexualni udalosti bez souhlasu. V praci se sexualni nasili Casto projevuje jako
nevitany sexualni navrh, Zadost o sexudlni sluZby nebo chovani sexudlni povahy. (napf.
nevhodny sexualni kontakt, zirani, vyzyvavy vtip, sexualni obrazky, nechténé pozvani na
rande, zadost o sex, dotérné otazky, zbyte€né dlveérnosti, urazky sexualni povahy, sexualni
e-maily nebo zpravy).

4) Diskriminace

Nerovné zachazeni s osobou nebo skupinou osob na zakladé osobnich charakteristik, jako je
pohlavi, rasa, barva pleti, narodnostni nebo socialni puvod, ndbozZenstvi, jazyk nebo nazor.
Na pracoviSti ji mohou provadét i tfeti strany. Jedna se o stejné jednani nerovného zachazeni
na zakladé vySe uvedenych faktor(, které provadi jind osoba nez spolupracovnik nebo
nadfizeny, napfiklad klient, pacient, Zak a dalSi lidé spojeni s témito osobami.

Definice, druhy a formy diskriminace

Definice

[ Diskriminace je definovana jako nerovné zachdazeni s osobou nebo skupinou osob na

zadkladé osobnich charakteristik, jako je pohlavi, rasa, barva pleti, narodnostni nebo
socialni plvod, naboZenstvi, jazyk nebo nazor.

Druhy a formy diskriminace

1) PFima diskriminace

Nastava, kdyz se s osobou / zaméstnancem zachazi horSim zpUsobem neZz s ostatnimi
kvali néjakému postiZeni nebo jinému dlvodu. Tyto dlvody jsou rUzné, ale nejCastéji se
jedna o vék, rasu, vyznani nebo sexudlni orientaci.

Napfiklad technologicka spoleCnost by nepfijala starSiho zaméstnance, protozZe by
pfedpokladala, Ze kandidat neni vzhledem ke svému v€ku dobfe obeznamen s novymi
technologiemi.
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Pfima diskriminace ma navic dva dalSi aspekty: diskriminaci na zakladé asociace a
diskriminaci na zakladé vnimani.

Diskriminace na zakladé asociace vznika tehdy, kdyz se s Clovékem zachazi Spatné, protoze
je spojovan s nékym, kdo by mohl mit urCité postiZeni, pfestoZe ho sdm nem3, a
diskriminace na zakladé vnimani nastava tehdy, kdyz se pfedpoklada, Ze Clovék ma urcité
postiZeni, i kdyZ ho nema.

2) Nepfima diskriminace

Dojde k ni tehdy, kdyZ organizace pfistupuje ke vSem stejn&, ale poZadavky a postupy, které
zavadi, znevyhodniuji urCitou skupinu lidi. Napfiklad jednotlivec je pfijat, protoZe ma Fidi€sky
prukaz na praci, kterd nevyZaduije fizeni.

3) ObtéZovani

K nému dochazi, kdyZ se zaméstnanec setkdva s neZzadoucim chovanim ze strany jinych osob
v organizaci. Tento typ chovani obvykle naruSuje dUstojnost jednotlivce, kdyz zazZiva
zastraSovani, poniZovani, pokofovani nebo jakykoli druh urdzlivého chovani vii€i nému
NejCastéjSimi pfiklady obtéZovani jsou Sikana, kdyZ zaméstnanec zaZiva nepfijemné a
hanlivé pfezdivky nebo kdyZ mu nékdo klade nevhodné otazky.

4) Viktimizace

Objevuje se, kdyZ se osoba stane terCem poSkozujiciho chovani, protoZe podala stiZnost na
diskriminaci, podala o ni svédectvi nebo vyjadfila obavy z diskriminaCnich praktik na
pracovisti. V nékterych pfipadech mohou byt jednotlivci organizaci oznaCeni za "potiZisty" a
mUZe to mit dokonce negativni dopad na jejich sou€asnou pracovni pozici, napfiklad
odmitnuti povySeni a izolace od ostatnich kolegu kvuli jejich tvrzenim.
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Jednotka 2: Zaklady hlediska rozmanitosti jako pfiCiny diskriminace

% Pohlavi

% NaboZenstvi

% Rasa

< Rodinny stav

% Etnicita

«» RodiCovsky status

% Misto

®
<

Vek

Fyzické a duSevni schopnosti

PFijem

Sexualni orientace

Zam@éstnani

Jazyk

a mnoho dalSiho.

0 Pochopeni ruznych aspektl rozmanitosti a sv€tovych kultur pomUZze rozvinout

vyukové kompetence, které umozni navazat kontakt se skupinami a jednotlivci, s
nimizZ se komunikuje. Nepochopeni téchto aspektl vede ke vzniku diskriminace.

¢ Zdkonem chranéné atributy:

Podle zdkona o rovnosti (2010) je dlleZité zminit, Ze existuje devét chranénych

charakteristik, podle kterych by jednotlivci neméli byt diskriminovani. Patfi mezi né napf:

O vék

O rasa
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: PFiCiny - mechanismus pUsobeni
0 pohlavi

0 zména pohlavi

0 zdravotni postizeni

[0 téhotenstvi a matefstvi

0 manzelstvi a partnerstvi

0 nabozenstvi nebo vira

O sexudlni orientace

Jednotka 3: Rizikové skupiny a rizikové situace pro nasili v zaméstnani

Ohrozené skupiny pracovnik(:

~

0 Zeny

0 Pracovnici na GasteCny Uvazek

0 Mladi pracovnici a prechodny trh prace:

S tim souvisi i to, Ze n€ktera pracovni mista v tomto odvétvi maji nizky status, a proto je
pozadovany vzdélanostni profil primérny. Tyto podminky v kombinaci s nizkym statusem,
Urovni vzdélani a vékem pracovnikl velmi souviseji s jejich zranitelnosti a nachylnosti k
mnoha stresorlim, v€etné sexudlniho obt&Zovani, naroCnych zakaznikl nebo nejasnych
povinnosti, které mohou vést k tomu, Ze pracovnik neni schopen sam zvladat stres a formy
nasili (Argrusa et al, 2002).

O Imigranti a etnické menSiny:

V mnoha pfipadech je etnicky plvod pracovnika zaminkou pro diskriminujici jednani na
pracoviSti. DotyCni pracovnici jsou proto vystaveni podobnym riziklim jako vySe uvedené
zranitelné skupiny pracovnikll a nemohou podobné Celit stresovym situacim, nasili a
obt&Zovani kvlli tomu, Ze neznaji jazyk a/nebo jiné mistni podminky (Hoel, 1993).

Citlivé situace a/nebo pfricCiny nasili na pracoviSti
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Podle informaci Mezinarodniho ufadu prace (ILO, 2001) zahrnuje odvétvi hotelnictvi,
gastronomie a cestovniho ruchu velké mnozZstvi rliznych organizaci a pracovist, v€etné
hotell, moteld, restauraci, kemp0, klubU, barl a jidelen, stravovacich a jidelnich zafizeni,
cestovnich kancelafi a turistickych informacnich kancelafi, ale také vystavnich center a
konferenci. NiZe je uvedena fada faktor(, které bud samostatné&, nebo v kombinaci, pfimo Ci
nepfimo, mohou pfispivat ke stresu a nasili a které jsou pro toto odvétvi vice &i méné
charakteristické.

0 Dlouhé smény, nepravidelna a neobvykla pracovni doba

Charakteristickym potencialnim stresovym faktorem pro mnoho pracovnikl v pohostinstvi je
zmeéna rozvrhu a prace v nespoleCenskou dobu v€etné veCernich a noCnich hodin. RozSifend
je prace na smeny, zejména v restauracich jsou velmi €asté délené smény a také prace v
nedéli, ktera je ve vétSiné zemi povaZovana za den odpocinku. PfestozZe velkd Cast
zameéstnancU pracuje kratSi dobu z dlvodu Caste€ného pracovniho Uvazku, velmi Casta je
také prace presCas, pfi€emz nadprimérny poCet osob pracuje vice nez 65 hodin tydné a
pracuje také ve velmi pozdnich nebo velmi asnych hodinach.

0 Nejistota pFijmu

Mzdy vyplacené pravidelné zaméstnancUm zejména v pohostinstvi jsou v priméru niZsi ve
srovnani s podobnymi profesemi v jinych odvétvich. Napfiklad ve Spojeném kralovstvi
vydélavaji zaméstnanci muzského pohlavi pfiblizné 45 % celostatniho priméru v odvétvi
pro muze. U Zen je toto procento o néco vySSi, i kdyz celkové je niZSi neZ u jejich muzskych
protéjSkU. V dUsledku toho muze mit mnoho nejhure placenych pracovnikd, jako jsou
pokojské, nosiCi a my&i nadobi, vedle svého hlavniho zaméstnani jeSté dalSi zaméstnani
(Hoel, 1993) a Celit vy$Simu neZ obvyklému pracovnimu tlaku.

O Neformalni ekonomika

ZnacCny poCet organizaci v tomto sektoru a jednotlivel v ramci organizaci pusobi v Sedé
ekonomice, a proto neplati dané ani nepfispivaji do systému socialniho
zabezpe&eni/pojisténi. Seda ekonomika v odvétvi hotelnictvi, stravovani a cestovniho ruchu
ma tendenci pfitahovat pracovniky z nejzranitelnéjSich skupin obyvatelstva (nelegalni
pFist€hovalci). Zaméstnanci pracujici v téchto podminkach jsou obzvlaSté nachylni ke
zneuZzivani vSeho druhu.
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0 cCatering pro klienty no€nich podnikt

Néktera odvétvi hotelnictvi a gastronomie pUsobi v pozdnich dennich hodindch, které jsou
charakterizovany jako "noCni ekonomika", a jsou tedy zamérena na konzumaci alkoholu.
Praveé tyto prvky je potencialné vystavuji nasili a souvisejicim druhlim nevhodného chovani
(Hobbs et al., 2002). Zejména v hotelech ma prostfedi navzdory komerénimu a vefejnému
charakteru mista navodit u zakazniku pocit vétSiho soukromi. NejednoznaCnost mezi
soukromymi a vefejnymi normami a chovanim muze také pfispivat k vyS$Simu riziku
nepfijatelného chovani nejen v hotelech, ale také v barech a nékterych restauracich.

O Stres atlak

Prace pod tlakem a v rychlém tempu mUze zpUsobit znaCné napéti. Studie mezi kuchafi
pracujicimi v kvalitnich britskych restauracich dospéla k zavéru, Ze kuchyné je vysoce
stresujicim mistem s vyskytem hrubych a nasilnych interakci, které obvykle vyvolava kuchaf.
Kuchyné je pfeplnéna, hluna a vyhfata, a proto je tato kombinace povaZovana za typickou
potencialni pfi€inu agrese. Kromeé toho jsou dalSimi souvisejicimi faktory tlak na rychlé
dodani velkého mnoZstvi a vysoké kvality. Pfisna hierarchie a pojeti kuchare jako "umélce",
jehoz Sikanujici a urazlivé chovani je tfeba chapat jako "svérazné", zrozené z uméni a
kreativity vykonavané pod velkym tlakem, vytvafi spoleCenské normy, v nichZ je vysokd mira
nasili a Sikany ze strany kuchafe jaksi povolena. Kultura t&€chto mist se idajné dale vyznaCuje
tichym souhlasem s tim, Ze Sikana je nezbytnou souCasti motivace zaméstnancl a Ze fyzické
a slovni nasili je nutné k navozeni discipliny a tvrdé prace (Hotel and Caterer, 1995).

0 Nedostatek kontroly v praci

Pracovni prostfedi vyznaCujici se vysokou nejednoznaCnosti a malou volnosti rozhodovani,
tedy nedostatkem kontroly nad poZadavky a nedostatkem pravomoci k rozhodovani, bylo
silnym prediktorem pracovniho stresu. KarasekUv (1979) model kontroly poZadavkU
naznaCuje, Ze stres je dUsledkem kombinace vysoké pracovni zatéZe a nizké rozhodovaci
latence. Jinymi slovy, stres vznika z toho, Ze jste odpovédni, aniZ byste méli iplnou kontrolu.
Podle Zohara (1994) bylo zjiSténo, Ze nejednoznacCnost roli je hlavnim stresorem v praci.

0 vyhofeni
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Vyhoteni je pocit "vyCerpani nebo Unavy". Maslach (1993) jej definoval jako "psychologicky
syndrom emocCniho vyCerpani, depersonalizace a sniZeného osobniho naplnéni, ktery se
muUZe vyskytnout u jedincu pracujicich s jinymi lidmi". Vyhofeni je tedy spojeno se ztratou
dlvéry a zajmu o druhé, Casto v kombinaci s cynickym postojem ke svému okoli. Je to jev,
ktery se b&€zné vyskytuje v zamé&stnanich s velkym tlakem a nizkou motivaci.

0 PracoviSté se nachazi v oblasti s vysokou kriminalitou

Oblast s vysokou kriminalitou zvySuje riziko nebezpeCi a nezadouciho chovani.

Jednotka 4: Mikro-, mezo- a makrouroven v organizacich jako pfiCiny nasili na
pracoviSti a kulturni vlivy v pracovnim kontextu. Specifika interkulturnich tymU

Environmentdlni aspekty se Casto omezuji na faktory organizaCniho prostfedi, jako je
napriklad kultura. VétSina vyzkumU se zamé&rfuje na tyto mikrodrovné (individualni) a
mezourovné (organizaCni) s vylou€enim makrodrovné (komunitni). Zatimco tyto proménné
na makrourovni jsou ¢asto mimo kontrolu organizace, umisténi pracovi$té je pod kontrolou
spoleCnosti. Z hlediska lidskych zdroju je bé€Znou logikou, Ze nejlepSi metodou, jak zabranit
nasili v organizaci, je nepfijimat rizikové zaméstnance. Mnozi zaméstnavatelé zahrnuji do
naboru hodnoceni, provadéji provérky a zapojuji se do rlznych dalSich postupU, aby omezili
vstup rizikovych zaméstnancu do pracovniho procesu. Zagenczyk, Murrell & Gibney (2008),
naznaCuji, Ze stejné jako design kancelafi mUze ovlivnit chovani zaméstnancl, muUze s
chovanim zaméstnancu souviset i umisténi kancelafe.

Short (1997) uvadi, Ze socioekonomicky status (napf. chudoba, nezaméstnanost atd.) je
Casto spojovan s nasilnymi trestnymi Ciny, coZ mUzZe byt dlsledkem nedostatku pfileZitosti v
dané komunité (Peterson, Krivo, & Harris, 2000). Z tohoto pohledu se komunity stavaji
znevyhodnénymi, protoZe nejsou vytvofeny potfebné organizace. KdyZ zaméstnavatel zalozi
firmu ve znevyhodnéné komunité, mUze na zaméstnance pUsobit zvySeny socialni tlak, aby
dodrZovali firemni politiku a nedopous$téli se deviantniho chovani. Je také pravdépodobné,
Ze vzorce, které existuji ve spoleCnosti jako celku, se projevi i v organizacich.

Baron a Neuman (1996) zdUrazfiuji, Ze aCkoli existuje vice stresorU, které mohou byt
preneseny do prace, jednim ze stresorU, u nichZ byla prokdzana souvislost s agresi na
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pracovisti, jsou socidlni zmény. SpoleCenské zmény se Casto promitaji do volebnich vzorcU a

politické pfisluSnosti, které mohou vyvolat silné emoce na obou stranach politického
ideologického rozdéleni a mohou vyustit v nasili, které je pouzito k dosazeni politickych cil{.

Mezikulturni tymy

"Interkulturni" oznaCuje spoleCenstvi, v nichZ panuje hluboké porozuméni a respekt ke
vSem kulturdm. Mezikulturni komunikace se zaméfuje na vzajemnou vymeénu mySlenek a
kulturnich norem a na rozvoj hlubokych vztahu. V takovém spole€enstvi nezlstava nikdo
beze zmény, protozZe se vSichni u€i jeden od druhého a spole€né rostou" (Spring Institute).
Tymy slozené z pfisluSnikl rdznych kulturnich prostfedi a oborl mohou pfipadné
pfedstavovat potencial pro kreativitu a inovace diky mozZnosti integrace rliznych znalosti,
perspektiv, dovednosti a schopnosti (Jackson, 1992).
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