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ABSTRAKT

Bakalarska prace se vénuje analyze podnikové kultury v souvislosti s neetickym
jednanim na pracovisti navrhem na zlepSeni ve spole¢nosti BIG ONE FITNESS club.
Zaméiuje se na zkoumani jednoho z faktorti ovlivitujici podnikovou kultura a to je Sikana

(bossing, mobbing).

Prakticka cast sleduje moznou Sikanu na pracovisti mezi instruktory, a hleda paralelu
mezi neetickymi formami, které jsou oznacovany jako mobbing ¢i bossing. Prace rovnéz
zahrnuje hodnoceni kvality podnikové kultury a mezilidskych vztahd mezi instruktory.
V zavéru prace je proveden rozbor se zaméfenim na zodpovézeni vyzkumnych otazek a
pomoci riznych metod analyzovat ziskané vysledky a navrhnout podnéty ke zlepSeni
jednani na pracovisti, coz vede ke zlepSeni vztaht jak formalnich, tak i neformalnich,
které jsou vyznamnym faktorem podilejicim se na celkové podnikové kultute spolecnosti

BIG ONE FITNESS club.

Klicova slova: podnikova kultura, podnikova identita, design, komunikace, produkt a

sluzba, podnikova kultura, Sikana (bossing, mobbing)

ABSTRACT

This bachelor’s thesis contains an analysis and a proposal for an improvement of the
corporate culture of the company BIG ONE FITNESS club. It focuses on the exploration

of one of the factors influencing corporate culture, which is bullying (bossing, mobbing).

The practical part is devoted to a research on bullying conducted in the workplace among
the instructors, and solves the question of its type - mobbing or bossing. How do the
instructors evaluate the quality of the corporate culture and interpersonal relationships
between instructors? The conclusion of the thesis contains an analysis aiming at resolving
the research questions and different methods are used to analyze the gained results and
suggest initiatives to improve corporate culture and find the best prevention against

bullying in the company.

Key words: corporate, culture, corporate identity, design, communication, product and

service, bullying (bossing, mobbing)
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1 Uvod

Podnikova kultura je pojem, jenz si majitelé, manaZzeti firem nespravné vykladaji a fadi

lidsky kapital jako mén¢ dilezity k dosazeni své podnikatelské vize.

Pravé podnikova kultura se miize stat smérodatnym faktorem pro podporu a strategie a cilt
podniku. Podnikovd kultura mutze byt obrovskou piekdzkou pro vyvoj podniku,
a tim i zvySovat naklady na fizeni podniku. V takové piipadu je tieba pfistoupit ke zméné

podnikové kultury.

Svét se neustale vyviji a kraci vpied. To se tyka i podniki a jejich fizeni. Dne$ni konkurence
vyzaduje se neustale ptizptisobovat trhu a rozvijet. Pfi fizeni podnikl a organizaci se bude
stale zvySovat role lidského faktoru. Zacind etapa znalosti ekonomiky, kde zaklad tvofi
intelektudlni kapital opirajici se o znalosti a schopnost lidi. Ekonomicka znalost je spojena
s rozvojem lidského kapitdlu nejen ve sméru profesnim, ale i osobnim. Podnikova kultura
hraje ve svété mnohem vétsi roli nez je tomu v Ceské Republice. V Ceské Republice
management Vv soucasné dob& dokaze velmi malo realizovat vhodnou strategii fizeni
lidskych zdrojii. Pojem podnikova kultura v ¢eskych firmach je stale otdzkou budoucnosti.
Soucasné podniky kladou diiraz na okamzity vykon jedince a zapominaji, Ze pokud ma byt
pfinos pro podnik trvale udrZitelny, musi firma svym zaméstnanclim vytvofit vyhovujici
podminky, a to nejen materialni, ale i podminky dusevni (napi. atmosféra podniku spojena

s odpovidajici podnikovou kulturou).

Kazda organizace ma specificky soubor hodnot, norem a vzort jednani, které urcuji zptisob
chovani zaméstnanci, jejich vztahy uvnitf organizace a vztahy navenek. Hovofime o tom,
ze kazda firma ma svou podnikovou kulturu. Charakter kultury je zakotenén hluboko uvnitf
podniku a prostupuje veskeré déni, ovliviiuje praci kazdého zaméstnance a jeho chovani na
vetejnosti. Prioritou kazdé organizace je konkurenceschopnost, dosaZeni uspokojivého
podilu na trhu a dlouhodoba ziskovost. K realizaci téchto cilli vyuzivaji podniky nejen
materidlni, ale predevs§im lidské zdroje. Kvalita lidskych zdrojh se jevi v souCasnosti jako

klicova pro fungovani spolecnosti.

Podnikova kultura je ovlivilovana fadou faktorii a jejim vysledkem je jak se zaméstnanci citi
a jak ji dokdzou vnimat. Spole¢nost a jejich vedeni by mélo tyto faktory znat, aby vcas
dokazalo odhalit nedostatky v podnikové kultufe. Zaméstnanci by méli znat vize a cile

podniku a ztotoznit se s nimi. Spole¢nosti, které se zabyvaji podnikovou kulturou a faktory,
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které na ni plisobi, mohou ziskat nejvétsi podil na nejcennéj$i konkurencni vyhodu.
V kazdém podniku urcitd podnikova kultura funguje, ale Casto ji maji v kompetenci lidé,
ktefi nemaji dostatecné zkusenosti a znalosti, aby se podnikova kultura stala jesté silnéjSim
¢1 silnym faktorem pro ziskani konkurencni vyhody na trhu. Spole¢nost tak nedokaze vyuzit
naplno potencional svych zaméstnanci naplno. Vytvofeni silné podnikové kultury je
dlouhodoba, slozita a naro¢na zalezitost. Pro podnik tvorba a posilovani podnikové kultury
je strategicky dulezitou soucasti, protoze ovliviluje zpusob, jakym zaméstnanci vystupuji
navenek apohled na podnik jako celek. Vysledkem zanedbavani podnikové kultury,
nebo neuvédomujici si hrozby, které se jiz vyskytuji v podniku a nevcasné feseni mohou
narusit cestu K naplnéni cili dané spole¢nosti. Jednim z piedpokladi uspésnosti podnikové
strategie je podnikova kultura, ale pouze v ptipadé€, Ze je silnd a zdravad a zaméfena na

zakaznika.

V souvislosti s podnikovou kulturou je dilezitym piedpokladem tGspéchu také otazka tfizeni
lidskych zdroja. Lidé jsou nejcennéjsim kapitalem podniku. Proto by mél byt kladen velky
diiraz na management, aby o své zaméstnance spravné pecoval, zajistoval pro n¢ vhodnou
kvalifikaci a zvySoval jejich odbornost a profesni rlist a pracovni prostfedi. Pokud vedeni
bude pouzivat spravné fidici metody, mohlo by odhalit dalsi rezervy svych zaméstnanct.
Zékladni a dulezity faktor je komunikace mezi vedenim a zaméstnanci a predevSim

ztotoznénim se s podnikovou kulturou.
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2 Cil prace a metodika

V bakalarské praci jsem se zaméfila na BIG ONE FITNESS club. Cilem této bakalarské
prace je pohled jak dilezitym faktorem je podnikova kultura ve spolecnosti, kterou nelze
povazovat za néco co je samoziejmé, ale je to slozity proces, které mohou ovliviiovat riizné
faktory. K tomu, aby se fitness klub BIG ONE FITNESS club mohl nadale prezentovat jako
prvni svétové fitness v Brné, které nabizi svym klientim néco vyjimecného nejen sluzbami
a prostfedim, ale pfedevSim zaméstnanci, kteti se spolupodileji na vytvareni podnikové

kultury a vnasi do vnimani zdkaznika pocit jedinecnosti a svétovosti.

Hlavnim cilem této prace je analyza Sikany (bossing, mobbing) na pracovisti, jeden
z moznych faktort, ktery k podnikové kultufe patii a ovliviiuje pracovni prostiedi v tomto

fitness Klubu.
Dil¢i cile této prace jsou:

V teoreticke ¢asti definovat podnikovou kulturu, které ji ovliviuji, strukturu a prvky.
Popis soucasného stavu podnikové kultury ve sledovaném fitness klubu.

Provedeni dotaznikové Setfeni.

M w np e

Prostfednictvim vyzkumu a zpracovani dat o zhodnoceni situace a nalezeni

nejucinngjsi prevence proti Sikané v BIG ONE FITNESS club.

Pro ziskani potfebnych informaci k vypracovani bakalarské prace byly zvoleny tyto zakladni

techniky:

Hlavni technikou bylo zvoleno dotaznikové Setieni. Tato metoda byla vybrana pro snadnou
proveditelnost, anonymitu a z divodu rychlé efektivity pii sbéru dat vzhledem ke
zkoumanému souboru. Pro relevantnost dotaznikového Setfeni mu bude piedchazet
piedvyzkum, ktery bude proveden na malém vzorku respondentti s cilem ovéfit spravnost a
srozumitelnost dotaznikd. Dal$imi informaénimi zdroji bude kvalifikovany rozhovor s pani
Violou Stastnou, manazerkou BIG ONE FITNESS club a se zaméstnanci. Tyto informace
budou slouzit ptredev§im k poznani historie spolecnosti, sou¢asné ekonomické situace, cilii

a strategii podniku.
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3 Teoreticka Cast

3.1 Podnikova identita

Podnikova (firemni) identita ma fadu definici. Casto dochazi k zaménovani vyrazi ,,firemni
identita® a ,,firemni image®. Je vSak nutné si uvédomit, ze pod oznacenim ,,podnikova

identita* se neskryva pouze vizualni styl, kterym se firma prezentuje.

Podle Vysekalové a Mikese (2009, s. 14) je firemni identita vyznamnou soucasti podnikové
strategie a piedstavuje néco jedine¢ného a pro dany podnik charakteristického. Zahrnuje
historii firmy, vizi i filozofii, etické hodnoty a i lidi patfici k firm¢. Podstata podnikové
identity spo¢ivd v komplexnosti obrazu a sestava z fady prvka, které tuto komplexnost

vytvareji.

3

Tentyz zdroj poté uvadi rozdil mezi ,firemni identitou” a ,firemni image“. PredevS§im

zobrazuje image jako obraz firmy, ktery se jevi z vnéjSku, tedy jak danou firmu vnima
vetejnost (zaméstnanci, zakaznici, dodavatelé, investofi apod.). Firemni identita je to, jaka
firma je, popiipad€ chce byt, zatimco image je vefejnym obrazem této identity. Firemni
identita je nastrojem budovani image a mélo by jit o uceleny a promysleny systém, ktery
zajisti harmonické propojeni vSech projevt firmy od vizualni prezentace ptes komunikaci a

chovani zaméstnancti az po produkt ¢i sluzbu. Vysekalové a Mikese (2009, s. 14)

Podnikova identita se podle Vysekalové a MikeSe (2009, s. 21) sklada ze ¢tyt zakladnich

prvki:

1) Podnikovy design (corporate design)
2) Podnikovy komunikace (corporate communication)
3) Podnikova kultura (corporate culture)

4) Produkt ¢i sluzba

3.1.1 Podnikovy design

Misto oznaceni ,,podnikovy design® se 1ze v praxi Casto setkat s pojmem ,,jednotny vizudlni

styl“. Dle Vysekalové (2009, s. 40) se jedna o soubor vizualnich konstant, které jsou
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vyuzivany v komunikaci uvniti a zejména vné firmy. Vizualni identita poméaha podniku
odlisit se od jinych. Podnikovy design zahrnuje mnoho prvki, z nichz nejdtlezitéjsi jsou
napf. nazev firmy a zpusob jeho prezentace, logo, znafka pro zviditelnéni a odliSeni
produktu, barvy a styl pisma, propagacni prvky a tiskoviny, odévy zaméstnancl, Gprava

interiért a oznaceni budov, darkové pfedméty a mnoho dalsich.

3.1.2 Podnikova komunikace

Vysekalova a Mike$ (2009, s. 63) uvadi, Ze podnikova (firemni) komunikace piedstavuje
vSechny komunikaéni prostfedky i komplex vSech forem chovani, kterymi o sob¢ firma néco
sd€luje. Je vnéjsim projevem firemni identity a zakladnim zdrojem firemni kultury. Cilem
podnikové komunikace je adekvatni osloveni jednotlivych cilovych skupin tak, aby byly
vytvofeny pozitivni postoje k firmé a aby se podnikovd komunikace stala nedé¢litelnou
soucasti podnikové identity, nebot’ bez odpovidajici komunikace a prezentace strategie nelze

vytvofit zaddouci image.

Podle Dédiny a Odchazela (2007, s. 46) komunikace zcela jednoznacné ptimo ovliviiuje
vykonnost celé organizace a je proto nezbytné vénovat ji dostate¢nou pozornost. Zvladnuti
komunikace totiz mize podniku pfinést konkurenéni vyhodu a naopak jeji podcenéni mize
mit za nasledky velké problémy. Technologické zmény s sebou navic pfinesly nové formy

komunikace, jako jsou internet, videokonference, diskusni skupiny a dalsi.

Tentyz zdroj pak uvadi, ze aby organizace efektivné dosahovala vyty¢enych cilt, je pro ni
klicové, aby jeji cile byly pokud mozno komplementérni s cili jejich zaméstnanct. Mezi
hlavni tkoly organizace tedy patii nutnost v€as informovat své zaméstnance o strategickych
zméndch, které se budou provadét. Takovym zpisobem organizace vyrazné zvysi

pravdépodobnost loajality svych zaméstnanci.

3.1.3 Produkt a sluzba

Jako soucast podnikové identity se obcCas uvadi 1 produkt, popiipadé sluzba.
Podle Vysekalové a MikesSe (2009, s. 74) je produkt chapan jako podstata existence firmy,
bez niz by ostatni prvky nemohly byt G¢inné. Z marketingového pohledu mizeme za produkt

povazovat vSe, co mize byt na trhu nabizeno a sménovano jako objekt zajmu o uspokojeni
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urcité potieby. Jedna se tedy nejen o hmotné statky, ale i 0 sluzby ¢i dokonce myslenky

(napt. know-how, licence, patenty).

3.1.4 Podnikova kultura

Podnikovou kulturu je obtizné pfesné¢ definovat, prestoze vétSina z nas jeji vyznam chape.
Podle Dédiny s Cajthamrem (2005, S. 265) tato nesnaz prameni predevsim z obecného pojeti
kultury. Za kulturu lze oznacit souhrn zvyklosti, hodnot, politiky, postoji a duvéry, ktery
vytvaii v podniku podminky jednani a mysleni. Kultura je posilovana systémem rituala a
komunikacnich vzorcli, ocfekdvanymi vzorci chovani a dodrzovanim urcitych

psychologickych umluv.

Dédina s Odchazelem (2007, s. 220) pod pojem podnikova kultura zahrnuji charakteristiku
vnitiniho klimatu podniku a sdilené stupnice hodnot, cilii a perspektiv dalsi prace. Varuji
také pfed ¢astym omylem manazerti, kterym je budovani firemni kultury teprve poté, kdy
zacne byt organizace ekonomicky silnd. Zaméstnanci totiz musi pochopit kulturu podniku,
ktery je zaméstnava. Musi si byt védomi jeho poslani a musi byt obeznameni s vizemi
podniku. Rovnéz v pfipadé hledani budouciho zaméstnance je zapotiebi posoudit i to, zda

jeho Zivotni hodnoty a poslani odpovidaji tém, ktera hlasa podnik.

Vysekalova a Mikes (2009, s. 67) vnima podnikovou kulturu jako uréity charakter firmy,
celkovou atmosféru, ovzdusi, vnitini zivot ovlivitujici mysleni a chovani spolupracovnikii
firmy. Hovofi také o zvyklostech, a ritualech vyuzivanych ve firmé¢ i 0 hodnotach, které se
projevuji v obecnych vzorcich chovani a jednani vSech pracovnikii. Za piedpokladu, ze se
toto chovani opakuje, lze velice rychle vytvofit vzorec chovani, ktery nemusi byt védomy,

ale pfi vytvareni a pfijimani pravidel podnikové kultury hraje vyznamnou roli.

Jak informuje Brooks (2003, s. 221), velmi popularni pojeti kultury poskytl Schein,

ktery tvrdil, ze kultura se nachazi ve ttech Grovnich (znazornuje Obr. 1.1):

V predpokladech a nazorech lidi se stéZejnim postavenim, které ovliviluji nas ,,zdravy*
pohled na organizacni svét. Jednd se o predpoklady o charakteru pracovniho prostiedi,
vSeobecné o lidské povaze a o vztazich na pracovisti. Tyto zakladni a zfejmé predpoklady a
nazory formuji kulturni hodnoty, které lezi na stfedni trovni, a na povrchu se kultura
projevuje sama v chovani a kulturnich lidskych vytvorech, jako jsou rysy stavebnich plant

a technologie.
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Tento model vsak podle Brookse (2003, s. 221) podcenuje roli symbolické cinnosti
Vv organizacich a roli, kterou symboly a historky sehravaji naptiklad ve vytvareni a sdélovani
kulturnich poselstvi lidem na pracovisti. Scheiniiv model tedy poskytuje pon¢kud staticky

model na dynamické pojeti.

Obrazek €. 1 Tti arovné kultury

Chovani

Hodnoty

Zdroj: Dédina s Cejthamrem (2005, s. 274)

Silna a slaba podnikova kultura

Dédina s Odchazelem (2007, s. 222) uvadéji, ze hlavnimi parametry podnikové kultury,
které hraji dulezitou roli z hlediska zptisobu a miry ovliviiovani vykonnosti firmy, jsou obsah
a sila podnikové kultury. Obsah kultury organizace predstavuji nazory, postoje, hodnoty a
normy chovani. Sila podnikové kultury vyjadiuje, nakolik jsou dané nazory, postoje,
hodnoty a normy a z nich vyplyvajici vzorce chovani v organizaci sdileny. Na zakladé
znalosti toho, v jaké mife ¢lenové organizace sdileji spole¢na presvédceni, 1ze podnikovou

kulturu rozdélit na silnou a slabou.
Dédina s Odchazelem (2007, s. 222) popisuji vyhody a nevyhody silné podnikové kultury:

— Silna podnikova kultura vytvari soulad ve vnimani a mysSleni pracovniki,
coz usnadiiuje komunikaci, poméaha ptedejit zbyte¢nym konfliktim uvnitf
podniku a zvysuje schopnost dosahovat konsensu. Timto zptisobem lze urychlit

rozhodovani v organizaci i naslednou realizaci pfijatych rozhodnuti.
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— Silna podnikova kultura usmérnuje chovani lidi. Spole¢né sdilené¢ hodnoty a
normy chovani zabezpecuji neformalni zptsob kontroly, diky ¢emuz se snizuje
potieba budovat formdlni kontrolni systémy. Posilena je 1 schopnost

koordinovaného postupu uvnitt firmy.

— Silna podnikova kultura znamena sdileni spoleénych hodnot a cili a tim se
stava vyznamnym zdrojem soudrznosti celé organizace a také nezanedbatelnym

zdrojem motivace pracovnikd.

— Silna podnikova kultura vede k uzavi‘enosti, k pichlizeni a ignorovani signald
z vn¢jSiho prostiedi. Management podniku tedy podléhd dojmu, Ze vSe, co
fungovalo doposud, bude fungovat i nadale, a tudiz nevnima potiebu vytvaret

nové¢ strategie.

— Silna podnikova kultura zpiisobuje odolnost vii¢i zménam. | v ptipad¢, ze se
manazeti podniku rozhodnou pro zmény, silné sdileny urcitych nazord a norem
uvniti organizace zplsobuje, ze lidé uvnitt podniku nechdpou nutnost takovych

zmén a maji tendenci setrvavat u navyklych zpisobli mysleni a chovéni.

3.1.5 Typy podnikovych kultur

Brooks (2003, s. 223) uvadi &tyfi ,,typy* kultury zalozené na strukturalnich rysech

uspofadani:

Mocenska kultura se nachdzi v malych podnikatelskych organizacich, ve kterych lezi moc
ve stifedu sité. Jednotny cil vyluCuje potiebu byrokracie. Mocenska kultura spocivd na
a dynamicnost centralni mocenské sily, vétSinou vlastnika ¢i nadiizeného. Mocenska kultura
klade vyznamné poZzadavky na personal a jejim zvétSenim by mohlo dojit k rozpadu tésnych,
siti podobnych vztaht. V tomto pfipadé by mohla organizace vybudovat piidruzenou

organizaci, popiipadé vytvofit svoji kopii kdekoli jinde.

Funkéni Kultura ma vyss$i Groven byrokracie i formalnosti a koordinace je provadéna
malym, vybranym, vys§i managementem. Organizace je rozdélena do tUsekl, Casto
do jasnych funkci a oblasti specializace. Zaméstnanci se fidi normami, prace je rozumné

rozvrzena a organizacni Zivot je neosobni. Funk¢ni kultury jsou uzpiisobeny stabilnimu

16



prostedi, a proto je pro n¢ tézké vyporadat se se zménou. Svym zaméstnancim poskytuji

pocit bezpeci a predvidatelnosti.

Ukolova kultura se zamé&fuje na projekt a ¢asto se vyskytuje v organizacich maticového
typu, kde moc spociva v praseciku zodpoveédnosti a kde vedle samospravy existuje tymova
kultura. Zaméstnanci se snazi udrzovat spole¢nou a hromadnou zodpovédnost a pracuji
pomérné samostatne€. Vliv je zalozen na odbornosti, ne na postaveni. Potfeba autority je
snizena existenci individudlniho fizeni a tymové prace. Takova organizace je pruznd, nebot’

lze pracovni rozhodnuti provadét rychle.

Osobni kultura klade na prvni misto jednotlivce. Tato kultura vznikne pouze tehdy, jestlize
se daji jednotlivei dohromady s vidinou néjakého nasledného oboustranného uzitku.
Ptikladem takového typu kultury jsou skupiny profesionalli (sdruzeni advokatt, lékart,
konzultantli apod.), nebo dokonce i spoleCenstvi ,hippies®. Neexistuje formalni fizeni
a neexistuje zadny jednotny ¢i prvorady cil. Pti ovladani organizace prevazuji individualni
cile, autorita je spolecna a zalozena na odbornosti a vzajemnych ohledech. Jednotlivci se
snazi mit spolecné z4jmy a existuje pouze mald, popiipadé neexistuje Zadnd formalni

struktura.

Kazdy podnik je charakteristicky svoji jedine¢nou kulturou a velké organizace vétSinou
sestavaji ze smési vSech uvedenych typu. Dédina s Cejthamrem (2005, s. 266) definuje Ctyfi
generické druhy kultury podle dvou rozhodujicich faktort:

— miry rizika spojené s podnikovymi aktivitami,

— jak rychle se podniky a jejich zamé&stnanci dozvidaji o U€innosti a usp€Snosti

svych rozhodnuti a zamért.

Tyto dva faktory pak podle vySe zminéného zdroje urcuji uvedené Ctyfi typy kultury:

— Macho, tough-guy (chlapska, ptisna, drsna kultura) — jedna se o jednotlivce,
kteti Casto a hodné riskuji a rychle se dozvidaji o spravnosti svych rozhodnuti.
Zpétna vazba je okamzitd, finan¢ni ohodnoceni je vysoké a zaméfené na
rychlost. Typickymi pfedstaviteli této kultury jsou policisté, chirurgové,
zamestnanci kosmetického, stavebniho a zabavniho primyslu. Intenzivni tlak a
neklidné prostfedi vSak mivaji za nésledek tzv. syndrom vyhoteni. Vnitini

soutézeni a konflikty jsou bézné a temperamentni chovani je povétSinou
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tolerovano. Casté zmény persondlu maji za nasledek problémy pii vytvareni

silné a celistvé kultury.

Work-hard/play-hard (kultura tvrdé prace a zabavy) — typické jsou ¢innosti
S nizkou mirou rizika a rychlym feedbackem. Pfedstaviteli jsou pocitacovi
experti, realitni agenti nebo spolenosti masové spotieby (napt. fastfoody).
Podniky tohoto typu si za cil kladou maximalni dynamicnost a soustfedi se
pfedevSim na zdkaznika a jeho potieby. Atmosféra v nich je piizniva pro hry,
setkavani, propagaci a zvyklosti, které pomahaji pti udrzovani motivace. I ptes

velkou snahu se vS§ak mize obcas stét, Ze se zisku dosahuje na ukor kvality.

Bet-your-company (vsad’ sviij podnik) — vyznacuje se vysokou mirou rizika a
pomalou zpétnou vazbou, coz mize znamenat roky nejistoty ohledné ti¢innosti
pfijatych opatieni. Tento typ kultury mizeme nalézt u naftatskych spolecnosti,
investi¢nich bank nebo u armady. Tyto organizace se zaméfuji na budoucnost a
nutnost do ni investovat. Vyznamnou roli v nich hraje hierarchie, v niz se
rozhodnuti pfijimaji na jejim vrcholu, a smysl pro uvazena rozhodnuti, ktery se
projevuje ustalenymi ritudly obchodnich i jinych jednani. Tato kultura vede
ke zménam a objeviim rozhodujiciho vyznamu, av$ak dosahuje jich velice

pomalu.

Procesni kultura - s nizkou mirou rizika a pomalym feedbackem. Mezi jeji
predstavitele patii naptiklad banky, pojistovny a statni sluzby. Vydélky
zamé&stnancl nejsou vyznamné ovlivnény jejich vykonem a nedostate¢na zpétna
vazba piisobi, Ze se zaméstnanci soustiedi pfedev§im na zplsob prace, a ne na
jeji obsah (maji tendenci si ,,kryt zdda*). Pozornost je poté vénovéana trivialitam,
nepodstatnym detailim a formalni bezchybnosti. Procesni kultura mize byt

ucinna v situacich, kdy se na prvni misto klade fad a ptedvidatelnost.

3.2 Budovani efektivnich organizaci

Jak vysvétluje Brooks (2003, s. 231), organizace se sklada z jednotlivet, ktefi jsou urcitym

zptisobem ¢i formou zorganizovani tak, aby doséahli urcitych cilii. Jednotlivei jsou tedy

zakladnim

stavebnim materidlem umoZznujicim fungovani organizace. Pochopeni

individualniho chovani se tim padem stava nezbytnym ptedpokladem pro zkoumani toho,

jak jednotlivei ve skupinach pracuji a jak se chova organizace samotnd. Ve svém boji o

18



pfeziti na tuto skute¢nost mnohé podniky zapominaji, nicméné lze namitat, ze radikalni
zmeény, jez jsou organizacim vnucovany jako vysledek zvySujici se nestability prostiedi, je
nuti piehodnocovat roli jednotlivcl ve smyslu jejich schopnosti individualng€ a kolektivné se

rozvijet.

Pro vytvoreni spravné fungujici organizace je podle Dédiny s Cejthamrem (2005, s. 180)
zapotiebi ustanovit takové programy, systémy a procesy, které ndm umozni realizovat naSe
stanovené cile a pfijaté strategie. Je to pfitom situace na trhu a predevsim zakaznici, co
urcuje, jaky druh strategie podnik vybere. A pravé strategie nasledné urcuje typ podnikové
kultury a hlavni podnikové kompetence. Organiza¢ni opatieni a struktury, které firma

realizuje, pak jsou pouze logickym vyusténim pfedchazejicich ¢innosti.

Vysekalova a Mikes (2009, s. 90) klade velky diiraz na osobnost firmy, ktera se stejné jako
osobnost ¢lovéka vyznacuje specifickymi znaky a vlastnostmi, které ji odliSuji od jinych. A
pravé témi jedineCnymi a nezaménitelnymi znaky se firma prezentuje pii vsech kontaktech
S riznymi cilovymi skupinami. Podniky, které tuto jedinecnost postradaji, poté maji
s komunikaci problémy. Jasna charakteristika firmy ma vliv na jeji diivéryhodnost, nebot’ to,
co zname, co si umime piedstavit, je ndm bliz§i a spiSe takovou firmu povaZujeme za
spolehlivou. Silnda osobnost firmy slouzi k jeji identifikaci — je rozpoznatelnd, ma

charakteristické vlastnosti a diferencuje se a profiluje ve vztahu k potiebam cilovych skupin.

Kli¢ovou roli pii budovani efektivni organizace ptipisuji Dédina s Cejthamrem (2005, s.
181) podnikové kultufe. Podle nich ma podnikova kultura velmi vyrazny a dlouhodoby vliv
na celkovou efektivitu podniku. Takova kultura v§ak musi byt dostatecné silna, musi zapadat
do pfijaté strategie a musi organizaci u¢inné dovést k dosazeni cilii. Cela fada firem se do
potizi dostava prave proto, Ze nema ve svych podnikovych kulturach zabudovan potifebny
motivujici systém, ktery firmy pohani k vyty¢enym ciliim. Tim je poskytnut prostor pro

ostatni konkurenty.

Dédina s Odchéazelem (2007, s. 223) uvazuji nad tim, co je klicem k silné a zadouci

organizacni kulture:

— Pozitivni postoj manazeri k zaméstnanctim
— Efektivni firemni komunikace
— Jasné stanoveny strategicky plan
— Tymova prace
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— Otevienost vii¢i zméndm

— Pfistup ke vzdélavani zaméstnanct

— Odménovaci model

— Osobni plan rozvoje kazdého zaméstnance

— Zainteresovanost zaméstnancll na zisku

— Pozitivni a pratelska atmosféra ve firmé

— Projevy firemni kultury

— Pocit sounalezitosti pracovnika s firmou, stupei jeho integrace s firmou
— Vztah k zékaznikovi a respektovani jeho potieb
— Vnitropodnikové klima

— Postoj vedeni firmy k iniciativé zaméstnancii

— Poradek a Cistota v podniku

Vysekalova a Mikes (2009, s. 73) zdtraznuje dilezitost vyzkumu firemni kultury. Ten musi
vychazet z jeji charakteristiky, byt zaméten na jednotlivé prvky, ze kterych se sklada, i na
jeji pasobeni jako celku. Vyuzit 1ze metod kvantitativniho 1 kvalitativniho vyzkumu. Jsou
vyuzivany 1 projektivni psychologické techniky. Pfi koncipovani vyzkumu mulZeme
vychézet z pravidel ¢i norem zakotvenych ve firmé nebo zadani formuluje management
firmy na zaklad¢ strategickych cilii v oblasti lidskych zdroji. Analyza podnikové kultury
muze vyznamné napomoci orientaci managementu ve firemni atmosféfe, v prevladajicim

zpiisobu uvazovani mezi zaméstnanci a ve zptisobech, jakymi pfistupuji k pracovni ¢innosti.

Vysekalova (2009, s. 86) dale uvadi, Ze mentalni schémata zamé&stnanci a nevyslovené,
implicitn€ stanovené normy jsou ¢asto klicovym prvkem, ktery rozhoduje o vykonnosti celé
spolecnosti a o jeji ispéSnosti na trhu. Prizkum podnikové kultury mize byt zpisobem, jak
pravé tato schémata zachytit — ucinit je pfistupnymi ndhledu, a tim i zméné. Vyhodou
prazkumu podnikové kultury je zejména moznost systémového fizeni a cilenych opatieni
personalni prace. Prizkum podnikové kultury mize vhodné dopliovat priizkum pracovni

spokojenosti zaméstnancil.

Chod kterékoliv organizace obstarava komplex systémil a ¢innosti, jenz lze zahrnout do
oznaceni organizacni nastroje. Této problematice se ve své publikaci vénuji Dé&dina
s Cejthamrem (2005, s. 182). Pod timto pojmem si lze piedstavit najimani a vycvik
pracovnikii, systém plati a odmén, hodnoceni vykonu a jeho meéfeni, organizacni

architekturu podniku atd. Podniky téchto nastroji hojné vyuzivaji, nicméné neziidka se
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stava, ze ma jejich efekt protichiidné ucinky. Mnohdy jsou jiz od poc¢atku chybné navrzeny,
takZe neodpovidaji ciliim ani firemni strategii. Pouzivaji-li se vSak spravné, jsou zdrojem
spravné a efektivni podnikové kultury a jedine¢nych podnikovych schopnosti. Vyse zminéni

wewvr

autofi se zamé&fuji na ty nejdulezitéjsi z nich:

— Vybér spolupracovnika - kvalita spolupracovniki ma zasadni dopad
na schopnost podniku uskutecnovat strategii. Pro dosazeni cili podniku je

potieba ten spravny tym lidi.

— Organiza¢ni architektura — byva Casto podceniovana, piesto je nesmirné
dilezité stanovit pravidla fidiciho a rozhodovaciho procesu a udélit pravomoci
a odpovédnosti. Je zapotiebi zvazit, jaka organizacni struktura ¢i jaka organizace

fidiciho aparatu nejlépe odpovida cilim a strategii.

— Systém odménovani — musi pfispivat ke zvySovani motivace spolupracovniktl
a zajiStuje spravnou vykonnost tymu. V opacném piipad€¢ vede k rychlému

poklesu vykonu a ztrat€ motivace.

— Interni komunikace — spravna komunikace v rdmci tymu 1 mezi tymy navzajem
napomaha rychlému toku informaci. Dochéazi k bezodkladnému fteSeni
vyvstalych problémi, ke zrychleni dodavek ¢i zpracovani objednédvek 1 ke

spéSnému vytizovani reklamaci.

— Hodnoceni spolupracovniki — hodnoceni spolupracovnikti poméaha vedoucim
pracovnikiim ve sledovani tymového vykonu, pfispivd k odhalovéani slabych

stranek a podporuje odpovédnost zaméstnancl za konkrétni tikoly.

— Vztah k zakaznikiim — spolupracovnici by méli védét, jak jejich pracovni
¢innost konkrétné prispiva k zakaznikoveé spokojenosti i jaké potieby a prani
zakaznik ma. K prohloubeni spravného vztahu k zakaznikim pfispiva okamzita
zpétnd reakce, kterd zaméstnancim umozni se bezprostfedné seznamit
s vysledky své prace.

— Kovalitni Fizeni — ani ten sebelepsi vycvikovy program pro manazery nepiinese
ocekavané ovoce, pokud neodpovida zcela konkrétnim potfebam organizace a

jejim strategickym cilim. Dana strategie musi urovat napli a zaméieni

vzdélavacich programii pro manazery.
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3.3 Sikana (mobbing, bossing) na pracovisti

Podle Kolaie (2001, s. 18) sikanovani je nebezpecné rozbujelou socialni nemoci spole¢nosti,
jejim disledkem je poSkozovéni zdravi jednotlivce, skupin, vcetné rodiny a spolecnosti

vubec. Machacova (2012, s. 12)

Jak ve své praci uvadi Machadova (2012, s. 12) Sikanovani je jakékoliv chovani, jehoZ
zameérem je ublizit, ohrozit nebo zastraSovat zéka, piipadné skupinu zaka. Spociva
v cilenych a opakovanych fyzickych a psychickych tutocich jedincem nebo skupinou vici
jedinci ¢i skupiné zakd, kteti se neumi nebo nejriznéjsich divodi nemohou branit. Zahrnuje
jak fyzické utoky v podobé¢ biti, vydirani, loupezi, poskozovani véci, tak i utoky slovni
Vv podobé nadavek, pomluv, vyhroZovani ¢i ponizovani. Mize mit 1 formu sexudlni
obtézovani az zneuzivani. Nove se muze realizovat i1 prostfednictvim elektronické
komunikace, jedna se o tzv. kyberSikanu. Ta zahrnuje toky pomoci e-maili, sms zprav,
vyvéovani urdzlivych materiald na internetové stranky apod. Sikana se projevuje i
Vv nepiimé podob¢ jako demonstrativni piehlizeni a ignorovani zaka ¢i zaka téidni nebo jinou
skupinou spoluzdki. Nebezpecnost plisobeni Sikany spociva zvlasté v zdvaznosti,
dlouhodobosti a neziidka v celozivotnich nasledcich na dusevni a télesné zdravi obéti.

(MSMT, 2008, str. 1 [online])

Existuje fada definic, ktera popisuji Sikanu, je velmi obtizné urcit hranice, kde Sikanovani
za¢ina a kde kon¢i. Definice v literatufe jsou velmi ovlivnény subjektivnim ptistupem

jednotlivych autord k problematice.

3.3.1 Mobbing

Jak ve své knize uvadi Kratz, (2005, s. 15) k Sikané dozajista dochédzelo uz v prvnich
socialnich uskupenich pravékych lidi. Také v podnicich a uZz odnepaméti se vyskytovaly
asocialni mezilidské vztahy, od Sikany aZ po agresivni psychicky teror. V posledni dobé se
tyto jevy ocitly v poptedi zajmu vefejnosti, pravem se odsuzuji a ziskaly trefnou, snadno

zapamatovatelnou nalepku: mobbing! Machacova (2012, s. 18)

Definice na mobbing neni jednotna podle profesora Leymanna (2007, s. 5) chape mobbing
jako vasnivou kolektivni kampan spolupracovnikii za ucelem vyloucCeni, potrestani a
ponizeni vybraného pracovnika, obvykle bez nalezité ptiCiny. V kazdém ptipadé se jednd o

dlouhodoby systematicky natlak minimalné jednou tydné po dobu alespoii pul roku, ktery
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zahrnuje nepfatelskou a neetickou komunikaci bez ohledu na to, jakou ¢innost zaméstnanec
vykonava ¢i jak se na pracovisti chova. Jde o jednotlivé toky, které navenek ptisobi jako
neSkodné a ndhodné, ale v komplexnim pohledu tvofi promysleny a zdravi ohrozujici jev.

Machacova (2012, s. 18)

Ve spole¢nosti mobbing neni zadny novy jev, existuje jako prace samotna. Jiz v minulosti
se mobbing objevuje v zaméstnani, jako pracovni konflikty a neshody. Pracovni konflikt
s mobbing nesmime zaménovat. Pracovni konflikt ¢i neshoda, miize mit piinos pro ob¢
strany, kdy protistrany si vytikaji své ndzory a tato situace mize napomoci ke vzniku nového

napadu ¢i kompromisu.

Pri¢iny mobbingu

Jak vznika mobbing? Spoustécim mechanismem mobbingu je vzdy konflikt. Kazdy konflikt,
ktery nebyl spravné vytesen. VéEtSinou se jednd celkem o banalni spor. Nova kolegyné ma
jiny systém zakladani spisti nez tym. Jeden koufi, druhy koufeni nendvidi. Pani A rada ¢asto
vétra, zatimco pani B je vZdy velkéd zima. Prosté problémy, které se ve vSedni pracovni dny
dnes a denn¢ objevuji. V takovychto ptipadech zalezi na tom, zda spolupracovnici dokézou
najit rozumné a Cestné feSeni, anebo zda bude dochéazet ke stale silnéjSim tfenicim a

Sikanovani. Machacova (2012, s. 20)

Podle Lenky Svobodové (2007, s. 25) je velmi dllezité na pracovisti pracovni klima, tedy
zda se jedinec citi na pracovisti dobte. Coz v dnesni dob¢ ostrych loktii a sobectvi a tlakem
ze ztraty zaméstnani jde velmi $patné. Cim dél vice zanikaji pracovni pozice pod zaminkou
zeStihleni organizace nebo jsou ruSeny pracovni pozice v disledku snizovani nakladi.
Pracovni mista také zanikaji vybudovanim novych pracovnich hal s moderni technikou. Tyto
skute¢nosti mohou byt spoustécem mobbingu, v disledku naruseni pracovniho klimatu

a nemilosrdného boje o pracovni mista. Machacova (2012, s. 20)

»Jak vyplyva z jedné studie agentury Infas z roku 1992, provedené na zéklad¢ pozadavku
podnikovych nemocenskych pokladen, kazdy Sesty némecky vydéle¢né ¢inny obcan se citi

byt nemocny vlivem nezdravého ovzdusi v podniku.* (Huberova, 1995, str. 64)

Podle Briggitte Huberové (1995, s. 17) faktory, které ovliviiuji pracovni klima a tim mohou

byt spoustéci mobbingu:
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e Spatna organizace prace: pichnané¢ pozadavky a Casova tisen, stres sebou piinasi
agresi, vzajemna ohleduplnost a ochota si navzajem vypomoci zaostava v disledku

nedostatku Casu.
e Jednotvarnost a nuda: jednotvarnost povzbuzuje touhu po zméné.

e Spatny styl fizeni: vyvolava psychickou §ikanu na pracovisti. Co se miize stat: $éf
vybere slabého vedouciho, ktery na své tikoly nestaci a tim vytvaii lobbingové klima

a naopak autoritativni $¢f, ktery neda prostor svym podfizenym.

o Konkuren¢ni tlak a strach z nezaméstnanosti: pracovnik, ktery se nemusi obavat
0 své pracovni misto a neni mu davano najevo, ze misto n¢ho je dalsich 10 lidi za
dvefmi, nema mobbing zadnou Sanci. Jestlize vedeni poZaduje konkurencni tlak jako
podnét k vykonu prace, pak se jednd o psychicky teror, ktery dokazi nckteii

pracovnici vyuzit ve sviij prospéch. Machacova (2012, s. 21)

Prostredi pro mobbing

Spokojenost v zaméstnani je pro pracovni klima velmi dilezita, toto ovliviiuje firemni
kultura. Pokud je firemni kultura dobfe nastavena a pracovnici jsou ztotoznéni s firmou, ma
to pozitivni vliv na jejich vykon. Zaméstnancim by mélo byt dano najevo, jaké jednani je
od nich o¢ekavano a co nebude tolerovano a nedilnou soucasti je firemni etika. Jasné¢ dana
pravidla a stejné postihy jak pro zaméstnance tak pro jejich vedouci pracovniky, nejlépe
V pisemné formé¢, kde jsou vymezené povinnosti, odpoveédnost, zvyky a prava, také dostatek
informaci, protoze se dokazi ztotoznit s problémy spolecnosti. Dobra firemni kultura mtze
jenom tam, kde se nepodceiiuji role, jakou sehrdvaji mezilidské vztahy a komunikace na
pracovisti. Je v§ak potfebnd zména mysleni a pfistupu ze strany vedoucich, aby nevidéli véci
pouze z hlediska vlastniho postaveni a hierarchii, ale respektovali potieby celku. Svobodova,

(2007, s. 30)

Strategie mobbingu
Strategie mobbingu mizeme rozd¢lit do tii kategorii dle Huberové (1995, s. 60):

e Sifeni pomluv
e Sabotovani prace

e Znevazovani vykonti a schopnosti
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Sifeni pomluv

Suskani: obé&t jen tusi, Ze se o ném Suska.

Narazky: pokud obét’ je nic netusici, pak nevi jak se ma vysvétlit dvousmyslnost
poznamek a komentafe na jeho osobu.

Zveli¢ovani: pan x byl vidén s pani y, v jedné restauraci, pfitom se jednalo o nevinné
pozvani na kavu, ale jiz je pani y pfipsan status Zeny, ktera pfijima pozvani na kavu
od kazdého muze.

Zlomyslné osoCovani: jednd se o pomluvu, kterd mize mit destruktivni nasledky,
napft. kolega v praci krade, kolegyné je lehka Zena, kolegyné je alkoholicka.
Oceriiovani u nadiizeného: Umysl o¢ernit svého kolegu, aby dotyény vypadal jako
dobry pracovnik, ktery rad povi svému nadtizenému, ze jeho kolega kritizuje jeho
strategie fizeni.

Ptipisovani obvinéni: obéti jsou piipisovany véci a Ciny, které neud¢lal.

Cilené zneskodnéni: vymysleni stale novych a novych pomluv, které obéti Skodi.

Sabotovani prace

Nahlé mizeni potfebnych spisi: Spisy, podklady, dopisy, které doty¢na osoba
potiebuje k praci, nejsou k nalezeni, ale nahle po nékolika dnech se objevi
v ptihradce nebo zdsuvce psaciho stolu nebo pfimo na stole.

Poskozovani: Obét’ da do obalky dulezité dokumenty, které polozi svému $éfovi na
stiil, ale po kontrole nadfizenym se zjisti, Ze v obalce nejsou pozadované dokumenty.
Informacéni Sumy: Jednadni jsou imysIn€¢ dana na jiny termin, tato skuteCnost je
zamlCovana a obéti je pak sd€leno, ze spatné¢ pochopil nebo zapomnél na termin
jednani.

Kradez know how: navrhy, napady, které navrhla obét’, jsou prezentovany, ale jejich

autorem je nékdo jiny.

ZnevazZovani vykoni a schopnosti

Délani z komara velblouda: z malic¢kosti se stane velky problém.
Kritika: at’ dotyCny d¢€la, co d€la i1 za perfektné odpracovanou praci nikdy nedostane

uznani, ani dékuji.
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e Kompromitace: A co vlastn¢ délas, ¢lovek ani nevi, Ze jsi V praci, presto, ze obét
tvrd¢ pracovala cely tyden na projektu i ve svém volném case.

e Shazovani motivace: vedouci pracovnik se vyjadii znepokojen¢ nad variantou, ktera
je mu navrhnuta a déva zfeteln¢ najevo, ze to nedokazete.

e Zpochybnovani odborného vzdélani: obét” ma urcity ukol, ale spolupracovnici
poukazuji na nedostatek vzdélani a zkusenosti ¢i povahové rysy. Machacova (2012,
s. 22)

3.3.2 Bossing

Dle Huberové (1995, s. 94) jsou divody vzniku podobné jako u mobbingu. Stejné¢ jako

U mobbingu byva zékladem psychického teroru zpravidla nefeseny konflikt.

Podle Machacové (2012, s. 23) Bossing je forma lobbingu (mobbing) z pozice nadiizeného
pracovnika. Mluvime o hor$i varianté¢ mobbingu, nebot’ §¢éf zneuzivd své moci a svého
postaveni, kterym by on sam mél ve firmé zabraniovat a pfedchdzet jim. Bez ohledu na to
jakou pozici ve spolecnosti €1 firmé zastdvame, pokud spole¢nost nevlastnime, vzdy budeme
mit n&jakého nadfizen¢ho. Kazda firma se sklddd z mocenské pyramidy, ¢im nize se
nachdzime, tim mens$i mame moc a mensi vliv naSe pracovni funkce. Kazdy kromé majitele
¢i teditele a délnikh v zdkladné hraje roli podfizen¢ho a Séfa. Vykonava ukoly svého

nejbliZsiho $éfa.

V tomto piipadé€ konflikt pfinasi do tymu novou iniciativu a nové moznosti a jsou pro tym

pfinosem neZli prekazkou.

Nadfizeni maji velké pravomoce a problémy vznikaji v disledku nejasné kladenych,
nepfiméfenych néarokii a pravidel na pracovni pozice. V mnoha piipadech vedouci
pracovnici jednaji jen za sebe, aniZ by si uvédomovali, Ze jejich hlavni funkei je predev§im
organizovani, iniciovani a kontrola. Nedilnou soucasti je také role poradcii a vychovateld,
na coz v mnoha ptipadech vedouci pracovnici zapominaji a zamétuji se na reprezentaci

anebo jen na kontrolu ¢i se domnivaji, ze pro své pracovniky budou otcem ¢i matkou.

3.3.3  Disledky sikany (mobbingu a bossingu)

Pokud mobbing ¢i bossing trva delsi dobu, u obéti vznikaji psychické i fyzické problémy.

Kdy se objevi ptiznaky mobbingu ¢i bossingu je individuélni, které zavisi na vlastnostech
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osobnosti, kvalit€¢ zazemi a v neposledni fadé€ na financ¢ni situaci obéti. Pokud podtizeny je
neustale pod tlakem a stresem, postupem ¢asu se objevi psychické potize, jako jsou neklid,
nervozita, uzkost, poruchy spanku. Kdy se mtze z neproblémového ¢loveka stat problémova
osobnost, ktera ztraci chut do zivota. Dlouhodobé potize mohou vést depresim ¢i
k myslenkam na sebevrazdu. Sikanovani osoby narusuje i soukromi osoby, nejen pracovni
pohodu a vztahy. Z prace se obét’ vraci unavena, ponizena, k odpo¢inku nepomuize ani
vikend ¢i volno pres tyden. Pracovnik neni schopen se odpoutat od myslenek ze situace

V praci S neustalym pfemyslenim, co se stane, az ptjdu rano do prace.

Nejhorsi dopad mobbignu a bossingu je na obét. Dal$im velmi neblahym dopadem je pro
firmu, kde se mobbing a bossing vyskytuje Castd absence ob¢ti. Piinasi negativni disledky
na pracovisté jak ze strany ostatnich pracovnikl tak zaméstnavatele. Pfinasi ztraty (néklady
spojené s jeho absenci), ale i pokud da pracovnik vypovéd’. Pracovnik odchazi se Spatnymi
zkuSenostmi, zvySuje miru fluktuace, coz snizuje jméno firmy a posiluje konkurenci. Miize
se stat, ze sob¢cti odejdou dal§i schopni pracovnici. Nehledé na vynalozeni dalSich
prostiedkli na pfijmuti dalSiho nového pracovnika a jeho zauCeni. Tak Zze mobbingem
a bossingem trpi celéd spole¢nost, protoZe pokud je pracovnik dlouhodobé nemocny zvySuji
se naroky na zdravotni pojisténi. Pokud to dojde aZ do takové faze, doty¢ny miiZe jit i do
¢astecného invalidniho dichodu, nebo pobirat socidlni davku z divodu neschopnosti

nastoupit do nové prace vzhledem k jeho psychickému stavu. Machacova (2012, s. 23)

Onemocnéni vyvolana nebo podpofend mobbingem, bossingem se vyviji zprvu pomalu, ale
Podle Kratze (2005, s. 35) uvetejnila hamburskd mobbingova linka své poznatky za svou
ttiletou existenci. Celkem z 2100 volajicich si sté¢Zovalo: 31 % na psychosomatické potize,
deprese, tzkostné stavy a ptiznaky stresu, 25 % na Zaludecni potiZe, 22 % poruchy spanku

a 15 % na bolest a zatuhlost, o bolesti hlavy az po revmatismus.

Nelze ni¢im ospravedlnit, kdyz né¢kdo snizuje vaznost druhého Cloveéka natolik, Ze z néj

udéla fyzickou a psychickou trosku. (Kratz, 2005, s. 36)
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3.3.4 Obrana a prevence proti formam Sikany jako je mobbing a

bossing

Dle Machacové (2012, s. 24) Jedinec, ktery nastupuje do nového zaméstnani, by si mél dobie
prohlédnout pracovni smlouvu, ve které by nemély byt podezielé klicky. M¢l by se zajimat

o historii firmy (hierarchie, vztahy, kolik zaméstnanct ve firm¢ pracuje aj.).

Jedinec by se m¢l zamyslet sdm nad sebou, jakym dojmem plisobi na ostatni. Je naprosto
rozdilné jak se vidime my a jak nas vidi nase okoli. My se domnivame, jak jsme ochotni,
zatimco naSi kolegové nds maji za dotérné, jsme hrdi na to, jak pracujeme, pecliveé
a kolegové nas vidi, jak se snazime vetfit svému nadfizenému. Nad tento dulezitym

aspektem, ze nemusi byt konflikt jen na druh¢ strané, by se mél kazdy jedinec zamyslet.

Naopak firma by se méla soustfedit nad kvalitnim vybérem pracovnikli, mit spravné
nastavenou firemni kulturu, kterd ma schopné vedouci pracovniky a kvalitni moralni

zaklady.

Vedouci pracovnici by se méli postarat o dobrou integraci pracovnika do kolektivu. Rozvijet
pozitivni vztahy, naslouchat podiizenym, nedovolit pomluvy a Suskéni a fesit konflikty vcas,

aby mobbing nedostal Sanci.

Kazdy management firmy by se mél aktivné podilet na posilovani mezilidskych vztahii na
pracovisti. Na pracovisti by mél mit kazdy zaméstnanec pravo si oteviené stézovat a vyjadrit

svilj ndzor k pracovnim situacim, do kterych spadaji i mezilidské vztahy.

Dulezita je také motivace, mezi které patti: Hmotna odména (pracovni vyhody, zvySovani
platu, pracovni prostfedi, obsah prace). Pracovni politika a jeji pravidla a smérnice.
Postaveni pracovnika (autorita, vztahy, povzbuzovani — neformalni hodnoceni, pracovni
podminky a rezim préace) mezi které patii jistota zaméestnani, organizacni kultura (vztahy

a atmosféra pracovni skupiny) a patii sem také kvalita soukromého Zivota.

Pokud uz mobbing ¢i bossing zacal, kazdy ¢loveék by si mél polozit otazku: ,,Chci ziistat ve
svém zameéstnani?*“. Mam dostatek energie tomu celit? Pokud bude odpoveéd’ znit: ,,Nemam

na to sil.“, je nejlepsi ze zaméstnani odejit.
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Pokud se jedna o mobbing, mize pozadat o pomoc nadfizeného nebo odbory, personalni
odd¢leni, pracovnik mtize byt preloZen na jiné pracovisté, coz mize byt dobrym feSenim pro

obét’.

Ovsem pokud se jedna o bossing je obét’ vystavena vétsi bezmoci, nez kdyz se jednd o Sikanu

mezi kolegy.
Obét’ si mize jesté v pocateCnim stadiu bossingu pomoci sama podle Huberové (1995).
Pojmenuje si konflikt: kdo ma s kym jaké nesrovnalosti, v ¢em je pfic¢ina konfliktu.

Zpracovani konfliktu: s prostiednikem pfi diskuzi hledaji mozné napady a varianty

ke zlepSeni situace.

Urovnani konfliktu: navrhnuti kompromisu, zmény chovani jak ze strany nadfizeného tak

podiizeného.

»Zamé&stnavatelé si museji zapamatovat, Ze pracovnici, zejména vzdélani, mohou sami sebe
povazovat za jedince o svobodné viili, kteti si mohou zvolit, jak a kde budou investovat sviij
talent, ¢as a energii. Investice zaméstnavatelll do vzdélavani a rozvoje lidi je nastrojem
prilakani a stabilizace lidského kapitalll, stejn¢ jako nastrojem dosahovani lepsi navratnosti

téchto investic.* (Armstrong, 2002, str. 74).

Kazdého napadne otazka: Existuje viibec n&jakéd obrana proti mobbingu? Odpovéd’ neni
jednoduchd, neexistuje konkrétni a G€innd univerzalni obrana. Za nejucinnéjsi obranu je

mozno povazovat prevenci!

Podle Machacové (2012, s. 25) Nejlepsi obranou proti mobbingu a bossingu je tedy
prevence. Z pohledu zaméstnavatele hraje dtlezitou roli pozitivni atmosféra na pracovisti a
spravné nastavena firemni kultura, kterd méa moralni zaklady. Velmi dilezitym faktorem je
také, jaky vedouct je v Cele firmy, ktery je dobrym odbornikem, ale umi vést lidi a feSit
konflikty jiz v zarodku. Firma by se také méla soustfedit na vybér novych pracovnik. Jiz
pfi pfijimacim fizeni by mél byt kladen dliraz na odhaleni budouciho mobbera. Jedinec pied
nastupem do nové prace by si mél prohlédnout pracovni smlouvu, seznamit se s pracovnim
prostiedim a atmosférou a zjistit si co nejvice informaci o chodu a struktute firmy. Ze
zaCatku by nemél novy zaméstnanec vybocCovat z kolektivu, ale naopak se snazit, aby jej
kolektiv ptijal, az bude jeho pozice pevnéjsi, mize si dovolit byt obezietny. Kazdy jedinec

by se mél snazit zvySovat si kvalifikaci, aby se 1épe zhodnotil na trhu prace, a tak si rozvijel
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svou sebedtvéru a sebevédomi. Zarovein by mél pe¢ovat o své zazemi a vénovat se rodiné a

svym koni¢kiim. Toto vSe dava jedinci volnost a urcitou svobodu.

V zahrani¢i existuji antimobbingové zakony ¢i antimobbingova ujedndni a problematice
mobbingu a bossingu se vénuje zna¢nd pozornost, v nasi spolecnosti je to stdle opomijeno,
| pfesto Ze pachateld psychického nasili pfibyva ¢im dal vice. To ma nejen dusledky pro

obét’, ale i pro uspésnost firmy.

3.4 Shrnuti teoretické Casti

V teoretické Casti bakalarské prace se zamétuji na popis podnikové kultury a jeji struktury
a analyzou Sikany (bossing, mobbing) na pracovisti, ktery je jeden z mnoha faktort, ktery

k podnikové kultufe patii a ovliviiuje pracovni prostiedi.

Uvédomit si, ze zakaznik muze citit firemni napéti, protoze nespokojeny zaméstnanec
pracovni neshody pienasi do pracovni ¢innosti. Prioritou spole¢nosti neni jen spokojeny
zédkaznik a splnéni finan¢nich cild a Sifeni dobrého jména firmy, ale i spokojeny

zameéstnanec.

Poukézat na to, ze lidé a podnikova kultura jsou nedilnou soucasti kazdé spolecnosti a
zanedbavanim ¢i nevcasné feSeni mlize znamenat pro spolecnost naruSeni naplnéni cilti a

konkurenceschopnosti na trhu.

P4

Z teoretické cCasti je patrné, ze podnikova kultura je v kazdé spolecnosti dulezita a Sikana
(bossing a mobbing) jeden z faktort, ktery ji ovliviiuje. Lidé jsou rizni, kazdy ma jinou
povahu, zkuSenosti, pfedstavy tudiZ vznikaji mezi lidmi konflikty. Tyto konflikty mohou mit
za nasledek vzniku nového napadu, ale zaroven zarodek naruSeni pracovni vztahll a

ztotoznéni se s kulturou firmy.
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4 Prakticka cast

4.1 Mobbing a bossing v zarizenich typu fitness centrum

Soucasna doba piinasi pomérné nezdravy zivotni styl. Lidé se velmi ¢asto vénuji sedavému
zaméstnani nebo pietézuji jednostranné své télo, coz vede k nejriiznéj$§im zdravotnim
problémtim. Mnozi z nich si hrozbu ztraty zdravi uvédomuji, proto hledaji feSeni jak, si
zajistit urcity komfort svého zdravi co nejdelsi dobu. Dle Machacové (2012, s. 27) Pracovni
zatazeni fitness instruktora je v dne$ni moderni spole¢nosti velmi vyhledavanou sluzbou.
Pravidelné cviceni a navstéva téchto center patii do modernich aktivit ¢loveka, ktery Zije ve
mésté. Je to ,,uméle vytvoieny pohyb*, ktery vétSina z nas vzhledem k sedavému zaméstnani

pottebuje a je asové omezen dneSnim pracovnim tempem.

Ktery ¢lovék v prubehu tydne si zajde do pfirody na prochidzku? Jet mimo mésto je Casove
naroc¢né. Nabizi se druha varianta, zajit si do nejbliz§iho méstského parku. Parky ve méstech
jsou kvili developerské aktivité ¢im dal mensi a po pravde feceno parky jsou pieplnény
lidmi, ktefi se snazi na malém misté vyvencit své mazlicky. Maminky, které jsou venku se
svymi ratolestmi nejlépe ve spolecnosti ostatnich maminek. Takové misto neni zrovna
idealni pro relaxovani duSe. Protoze nase télo potiebuje fyzickou aktivitu, které je spojeno
s fyzickym zdravim, stejné jako fyzicka aktivita s duSevnim zdravim. Proto se majitelé

fitness center zaméfili na tuto problematiku, jak uspokojit fyzickou potiebu, ktera bude

¢asoveé vyhovovat vSem lidem rtizného véku a profese.

Z t&chto diivodu se buduji fitness centra ve méstech, které nabizeji rizné sluzby. BIG ONE
FITNESS club mé v centru Brna dvé fitness centra, které jsem si vybrala pro sviij vyzkum.
Pozice obou fitness center je na jiné strané mésta Brna, pobliz budov kde jsou nejvice lidé
zaméstnani v kancelafich a v dob¢, kdy workoholismus neni nic neobvyklého, maji malo

¢asu na presun za sportem.

V prostorach Bussines centra sidli firmy, rizného zaméteni, Vétsinou se jedna o kancelaiské
prostory a z velké miry zaméstndvaji cizince, ktefi jsou zvykli ze své zemé navstévovat
fitness centra, coz maji ¢asto dané v pracovni naplni jako duSevni hygienu. Zaméstnavatel
vyzaduje a prispivd svym zaméstnancim na volnoCasové aktivity. Jako jeden z benefiti,

plati zaméstnancum ¢lenstvi v tomto fitness centru.
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Strategie fungovani tohoto fitness Klubu spoc¢iva v tom, Ze kazdy klient je ¢lenem a kazdy
mésic plati ¢lensky piispévek a mize fitness centrum navstévovat, jak ¢asto chee a po casove
neomezenou dobou. Proto toto fitness centrum je koncipovano na zakladni potfeby duSevni
hygieny a tomu co K ni patii: Zivotosprava, rezim prace a odpocinku, pfatelskym vztahtim,
celkové koncepci jeho Zivota a prace, a toto vSechno maji za ukol plnit instruktofi jak na
lekce tak i instruktofi na osobni tréninky. Z tohoto diivodu je kladen velky diiraz na znalosti
instruktort a jejich individualitu, protoZze maji velkou zodpovédnost za kazdého ¢lena, ktery

toto zafizeni navstévuje.

V obou fitness centrech pracuje celkem 50 instruktord, 30 Zen a 20 muzi. Instruktofi se
rozd€luji do dvou skupin. Instruktofi, kteti maji zaméfeni na piedcvicovani lekci, dalsi
skupina jsou instruktofi a jejich pracovni napln spociva v piedcvi¢ovani lekei tak i osobni
tréninky s klienty. Instruktofi na osobni tréninky, maji pracovni zékaz trénovat klienty v
druhém fitness klubu jen ve vyjimec¢nych ptipadech z diivodii nemoci instruktori jako
vypomoc, instruktofi na lekce, pfedcviéuji v obou centrech. Kazdy ¢len ma svého
instruktora, coz zaStit'uji instruktofi na osobni tréninky. Ti se staraji a planuji volny cas
klienta. Cas traveny ve fitness centrech, méa kazdy ¢len rozpracovan individualné podle jeho
pracovni vytiZenosti a jinych povinnosti. Instruktor je motivatorem klienta, aby se staral o

své zdravi.

Casem se klient seznami s ostatnimi zaméstnanci, a pokud je mu jiny instruktor
sympatictéjsi, mize jej vymenit. Toto miize byt dalsim divodem mobbingu i bossingu mezi
instruktory, protoZe hierarchie fitness centra je takova, Ze kdo ma vice klientli a osobnich

trénink?, tim je jeho platebni hodnoceni zajimavéjsi 1 pro fitness klub, tudiz je oblibeny u

majitele a ma stabilngjsi postaveni.

Do fitness centra jsou pfijimani instruktofi, ktefi jesté studuji vysokou Skolu, aniz by méli
dostatecné zkuSenosti pro tuto praci. Tito instruktofi jsou vybirdni manaZerkou a hlavnim
trenérem, teprve po vybeéru jsou predstaveni majiteli, ktery se rozhodne, zda bude pfinosem
do jeho pracovniho tymu. Tato prace vyzaduje individualni piistup, zkuSenosti a dostatek
empatie, kterd instruktorim nékdy chybi. Tim vznikaji konflikty mezi instruktory, kteti maji
delsi praxi nez novacci. Novi instruktofi se Casto chovaji jak ,,mistfi svéta™ a davaji ostatnim
najevo, jak nic neuméji. Takové chovani popudi stavajici instruktory obou zaméfeni, a to

muZe znamenat pocatek mobbingu.
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Majitel fitness centra se snazi o zatazeni nového Clena do tymu, zaclenéni do podnikové
kultury a firemni strategie a byt napomocen v jakékoliv situaci. Po uplynuti n¢jaké doby,
pokud pfijde problém, ktery neni podle majitelova rozhodnuti a piedstav, stiva se
nekompromisni $éf, ktery nevaha vzit stavajicimu instruktorovi jeho praci bez nahrady

finan¢ni odmény ¢i ndhrady lekce a¢ tento instruktor ma velmi dobré vysledky.

Tato rozhodnuti o zméné pracovni naplné se dé€ji bez ¢asového upozornéni, bud’ jsou sdélena
osobn¢ ¢i telefonicky majitelem, manazerkou nebo hlavnim trenérem. Pokud dochazi
k takové nahlé zméng, vSichni instruktofi jsou o tom informovani e-mailem nebo na
pracovisti a stdva se, ze nejsou informovani vibec. Tato rozhodnuti jsou stresujici pro
stavajiciho instruktora, protoZe zména pracovni naplné¢ znamena financni problém, ktery
neni nahrazen jinou praci, tudiz instruktor je v tizivé situace, kde tyto finanéni prostredky
nahradit. Pfedcvicovat do jiného fitness centra nemiize, jelikoz je vazan smlouvou, ve které
se zavazuje k exkluzivité. Forma ustnich slibu, nikdy nebyla dodrzena, tato prace nikdy
nebyla nahrazena jinou. V tomto piipadé se nejedna o snizovani stavu instruktorti nebo
reorganizaci prace. Tato rozhodnuti majitel planuje a nékteré rozhodnuti oznami predem

manazerovi ¢1 hlavnimu trenérovi, kteti maji tento poZzadavek v pracovni naplni.

Na prvni pohled by se mohlo zdat, ze aktérem mobbingu se muze stat kdokoliv z instruktort,
protoze jsou si konkurenty. Ale na druhou stranu 1 bossingu, protoZe jsou neustale pod
dohledem majitele, ktery chce mit piehled o déni na pracovisti a také se zafazuje do tad
instruktorti, ktery predcvicuje lekce. Instruktofi nejsou vybirani nejen podle zkuSenosti
a individuality, ale také fyzickd stranka je velmi dulezitd z hlediska motivace klientt.
Instruktor motivuje ¢leny a buduje jejich sebevédomi, aby se citili dobte. | majitel je jen
¢loveék a muz, ktery miize byt sympaticky opacnému pohlavi, ale miize tomu byt 1 naopak,

kdy majitel pfesahne své spolecenské i pracovni chovani.

Samoziejmé takové odmitnuti miize nést i své nasledky. Pokud majitel vidi dobry potencial
v novém instruktorovi, da mu pfilezitost se rozvinout (to znamena finanéni ohodnoceni),
tudiz jak jiz bylo feceno, pokud jsou dobfi instruktofi odsunuti o patro nize v pyramide,
muze to sebou nést riziko, ze tento instruktor spadne aZ na posledni pticku a majitel ho jiz
nevidi jako pfinos do své pyramidy. Nastavi zaméstnanci takové podminky, které mu

pomalinku naznacuji, kam jeho budoucnost bude smétovana v tomto klubu.

Tato situace neni lehkd a instruktor se dostdva do nepiijemné situace. Takového chovani

ze strany nadfizeného si v§imnou vSichni zaméstnanci, protoze 1 na n¢ to ma dopad. Kazdy
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instruktor méd kamarada nebo sptiznénou dusi v kolektivu, kterd s nim sdili dobré i Spatné
zivotni zkuSenosti. Nékteti kolegové pomohou tim, ze obét’ vyslechnou, nebo mu poradi, at’
si pfimo z o¢i do o¢i vyfikaji s nadfizenym, o jaky konflikt se jedna a jaka jsou mozna feseni
k oboustranné spokojenosti. Ale muze se stat, Ze instruktor, ktery nechce vyvolavat diskuse

0 tom, co se d¢je na pracovisti, nikomu nic nefekne.

Tato atmosféra a napéti ¢i komunikace ovlivituje vykon nejen jednotlivce, ale i celé skupiny.
Pokud instruktor bude pod tlakem, mtze se dostavit nedostatek spanku, nechut’ viibec pfijit
do prace nebo nemoc. Pokud se jedna o instruktora na osobni tréninky, tady to ma dopad na
samotné klienty, ktefi jsou zvykli na svého instruktora a jeho castd nebo dlouhodob4d absence
by znamenala pokles zajmu o osobni tréninky. Instruktofi, ktefi predcvicuji lekce, jeho
kolegové jsou povinni zastoupenim téchto lekci a zplisobuje tim nemalé problémy, protoze
cely tydenni harmonogram instruktorti bude pieorganizovan, dokud dotyény nenastoupi zpét

do pracovniho procesu nebo nebude nahrazen.

Konfliktim at’ uz v soukromém Zivoté nebo v profesnim se dé tézko zabranit. Zijeme mezi
lidmi a komunikujeme spolu navzajem. Kazdy z nds by se mohl pokusit vidét véci a cile
svych zaméstnavatell z jejich pohledu, coz plati i pro druhou stranu. Majitel fitness klubu,
by se mohl zamyslet, Ze instruktofi, ktefi se opravdu snazi délat svou praci, jak jen nejlépe

umgji, jsou piedevsim Zivé bytosti ne jen pracujici roboti.

PredevSim v této profesi je nejvétsi know-how individualita, kterd tuto praci déla tak
zajimavou. Majitel by se mél vice zajimat o pracovni prostiedi a klima na pracovisti a nez
udéla své rozhodnuti, ptehodnotit zda je toto rozhodnuti to nejvhodnéjsi, protoze kazda
zména do tohoto kolektivu narusuje soudrznost instruktort, ale hlavné se odrazi na klientech,
coz si mnohdy neuvédomuje. Z mého pohledu véci bossingu a mobbingu nezabranime,
dokud bude lidstvo a pracovni proces existovat, tyto druhy Sikany se budou vyskytovat na
pracovistich, ale myslim si, Ze pokud by byl druh fadu, ktery by se na tento spolecensky
problém zamétoval, mohlo by se toto chovani eliminovat a zaroveni zaméstnavatel by m¢l
sadm o sob& zajem o rozvoji podnikové kultury, co si o ném mysli podfizeni a zda jsou
spokojeni, protoze dobie motivovany pracovnik odvadi dobrou préci a chodi do prace rad, a

tim se to odrazi na jeho vysledcich.
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4.2 Stanoveni vyzkumného problému a cili vyzkumu

Teoreticka Cast této prace se vénuje podnikové kulture, mobbingu a bossingu a problematice
s timto tématem souvisejici. Vyzkumna Cast pradce se zaméfi na zmapovani existence
bossingu ve fitness centrech v Brn¢: zda se instruktofi lekci nebo instruktofi osobnich
tréninkt jiz setkali nebo maji osobni zkuSenost s bossingem a jeho moznou prevenci.

Vyzkum se zaméiuje konkrétné na fitness zafizeni v jihomoravské metropoli Brno.

Z divodu ovéteni spravnosti a srozumitelnosti dotazniki byl proveden tzv. ptedvyzkum,
ktery spocival v rozdéni tfi dotaznikl ve fitness centrech. Pfi jejich hodnoceni bylo zjisténo,
ze v danych fitness centrech neni hlavni problémem mobbing, ale bossing. V danych fitness
centrech se vyskytuje bossing z davodu vysokych pozadavku ze strany majitele, protoze je
kladen velky diiraz na vzdélani instruktorti a vysokych pozadavku ze strany klientt a firem,
kteti maji zajem o klubové ¢lenstvi v téchto nadstandardnich klubech. Z tohoto diivodu, byla
vyzkumna ¢ast pfepracovana na zmapovani bossingu, kde jsem pro svou praci zvolila relac¢ni

(vztahovy) typ vyzkumného problému, ktery zni: Bossing ve fitness centrech v Brné.

Cilem vyzkumu bylo zjistit moznost vyskytu bossing ve fitness centrech. V piipadé¢
existence sledovanych neetickych jednani tomu tak je, vyskytuje se ve vétsi mife
u instruktorti, ktefi predcvicuji lekce nebo u instruktord, ktefi poskytuji osobni tréninky?
Dale pokud se bossing ve fitness centru vyskytuje, jaké jsou jeho podoby a kym jsou
instruktofi bossovani? DalSim cilem bylo zjistit, jak instruktofi hodnoti kvalitu pracovniho
prostiedi z hlediska mezilidskych vztaht. A také zda je mozné nalezeni nejucinngjsi
prevence proti bossingu. Vzhledem k cilim vyzkumu jsem si polozila tyto zakladni

vyzkumné otazky:

1. Vyskytuje se bossing na pracovisti a pokud ano, kdo ze zaméstnanct fitcentra
uplatiiuje tyto formy jednani?

2. Ktera skupina zaméstnanct je nejvice vystavovana sledovanym formam Sikany?

3. Jaké formy bossing jsou nejcastéji zaznamenany?

4. Jak hodnoti instruktofi pracovni prostfedi z pohledu mezilidskych vztahl na svém
pracovisti?

5. Jaka nejucinngjsi preventivni opatieni Ize v souvislosti se sledovanymi formami

Sikany uplatnit?
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4.3 Stanoveni predpokladi vyzkumu (hypotéz)

Vzhledem k uvedenym vyzkumnym otazkam jsem si stanovila tyto hypotézy:

e Hypotéza 1: S bossingem se ve fitness centrech setkavaji Castéji instruktofi s delsi
dobou praxe, nez instruktofi s praxi kratsi jednoho roku.

e Hypotéza 2: S bossingem se Casté&ji setkavaji instruktofi, ktefi predcvicuji lekce, nez
instruktofi, ktefi pracuji jako osobni trenéfi.

e Hypotéza 3: Instruktofi, kteti se se Sikanou nesetkali, se citi na pracovisti 1épe, chodi

do préce rad¢ji, nez ti, ktefi se se Sikanou setkali.

4.4 Metodika vyzkumné ¢asti

Pro tento vyzkum byl zvolen kvantitativni vyzkumny postup, ktery umoziiuje ziskat tidaje
od velkého poctu dotazovanych za kratkou dobu a také kvili charakteru vyzkumného
problému. Kvantitativni dotazovani 1 umoziiuje oslovit vSechny zaméstnance, ktefi pracuji
ve vybranych fitness centrech, a tim 1 ziskat piesné¢j$i informace, které jsou vychozim bodem
podklady pro zpracovani touto vyzkumnou metodou. Ke sbéru informaci byly pouzity
dotazniky, které patii mezi nej€astéji pouzivané, protoZe jsem piedpokladala, Ze bossing je
choulostivé téma, o kterém zaméstnanci neradi hovorfi oteviené a ,nahlas“. Obzvlasté
V dnesni dobé, kdy kazdy ¢lovék mliZe ztratit zaméstnani, se boji vyjadiit vefejné své nazory
ohledné zaméstnani. Proto byly zvoleny dotazniky, kde miZze dotazovany vyjadfit své

nazory bez obav této hrozby.

Vyhodou dotaznikového Setfeni je flexibiln€jsi dotazovani, anonymita dotazovanych
instruktorii a Casova nenarocnost k vyplnéni dotaznikii a nizké finan¢ni naklady. Vzhledem
k vybéru zkoumaného vzorku odpadly potize nenavratnosti dotazniki. Dotaznik ma i své
nevyhody, mezi které patii: instruktofi nemusi odpovidat pravdivé, mohou byt ovlivnéni

druhou osobou, nepochopeni polozenych otazek.

Osobné¢ jsem pozadala majitele, ktery ochotné souhlasil s vyzkumem. Nejdiive byla ovéfena
spravnost a srozumitelnost otazek a proveden zkusebni prizkum mezi 3 instruktory.
Po rozdani dotazniki byly doplnény nékteré tidaje, které nebyly instruktorim srozumitelné
napf.: zda si mohou vybrat jednu nebo vice z nabizenych moznosti. Upravené dotazniky pak

byly rozdany vSem instruktoriim na ro¢ni povinné poradé, a tim byly ziskdny vyplnéné
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dotazniky od vSech instruktorti, proto nemusel byt zadny z dotaznikli vyfazen a byla tak

zajisténa 100% navratnost. Zpracovano tedy bylo 50 dotaznikd.

Dotaznik se skladal celkem z 20 otazek. VétSina otazek (12) byla formulovana jako
uzaviené, pouze osm otazek bylo polootevienych, kde byla moznost dopsat libovolnou
relevantni odpovéd’ ¢i zvolit vice odpovédi. Tyto otazky byly formulovany tak, aby

odpovidaly cilam.

Prvni ¢ast dotazniku zjistovala zakladnich informaci (identifika¢ni udaje) o instruktorech
(pohlavi, v€k, pozice na pracovisti, jak dlouho pracuje ve fitness klubu). Druha ¢ast se pak
zaméftila na cile daného vyzkumu ohledn¢ bossingu. Na konci dotazniku se vénuji prevenci

bossingu.

4.5 Stanoveni sledovaného segmentu respondentii

dotaznikového Setreni

Pro vyzkum bossingu byla vybrana skupina instruktori ze dvou fitness klubd, ve kterych

jsem pracovala. Bylo stanoveno nasledujici kritérium vybéru:

e instruktofi museji mit vzdélani v oblasti télovychovy, a to formou studia na vysoké

Skole nebo vzdélavacimi kurzy.

Dtivodem byla osobni zkuSenost, kdy se ¢lovek setkal s bossingem. Pfemyslela jsem, jak z
¢asovych diivodu svych kolegii u¢init vyzkum co nejrychleji a nejefektivngji. Proto jsem
zvolila formu anonymniho dotazniku, jehoZ vyplnéni zabere minimum casu a jehoz

anonymita zaruci diskrétnost.

4.6 Analyza dat ziskanych dotaznikovym Setienim

Dotaznikové Setfeni probé&hlo v prostorach fitness klubu, pfi piileZitosti konani novoro¢ni
porady, dotazniky byly rozdany instruktorim osobné. Porada probéhla bez absence, tudiz
pfi plném poctu instruktort tj. 50 a vzhledem k vyuZiti této porady névratnost dotaznikti byla

stoprocentni. Zavery z tohoto vyzkumu nam potvrdi nebo vyvrati stanovené hypotézy.

Uzaviené otazky byly zapisovany do tabulek a nasledné zpracovany. Byly vypocitany

absolutni a relativni Cetnosti odpovédi.
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Polouzaviené otazky bylo nutné séitat a zpracované vysledky byly zapisovany do tabulek

v programu Microsoft Word.

Vysledky grafti a tabulek byly dale zpracovany v programu Microsoft Excel. Vyhodnocené
vysledky byly zaznamenany do tabulek a ptehlednych grafi s vysvétlujicim textem.
K ovéfeni ¢ vyvraceni hypotéz byl pouit test nezavislosti CHI-Kvadrat pro étyfpolni

tabulku.

4.7 Hodnoceni kvantitativni ¢asti dotaznikového Setreni

Prvni otazka sledovala sloZeni skupiny respondentii podle pohlavi.

Graf ¢. 1 Pohlavi sledovaného vzorku respondenti

H Zena

= muz

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé pruzkumu

Graf ¢. 1 vyjadiuje, kolik instruktort se vyzkumu z¢astnilo, tedy 60 % Zen (30 instruktorek)
a 40 % instruktorti (20 instruktorit). Z celkového poctu 50 dotazovanych.
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Druha otazka sleduje vék respondenti.

Graf ¢. 2 Vék sledovanych respondentil

mvek 18 - 20
mvek 21 - 25

0,
Gl vek 26 - 30

m vk 31 a vice

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ prizkumu

Graf ¢. 2 se vénuje rozdéleni oslovenych instruktort do vékovych skupin. Nejvétsi
zastoupeni z oslovenych instruktorti bylo ve vékové skupiné 26 — 30 let (40 %). Druha
nejveétsi vekova skupina je v rozmezi 21 — 25 let (36 %). Dalsi v€kovou skupinou jsou
instruktofi ve véku 18 — 20 let (14 %). Nejmensi vékova skupina je zastoupena instruktory

ve véku 31 a vice let (10 %).

Treti otazka se zaméruje na délku praxe instruktori.

Graf ¢. 3 Délka pracovni zkuSenosti instruktord

= do 1 roku
mod 1do3let
od 3do 6 let

® yice nez 6

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ prizkumu

Graf ¢. 3 znazornuje délku praxe instruktorti v oboru. Nejvétsi skupinu zastupuji instruktofi,
kteti ve svém oboru pracuji od 1 do 3 let (32 %). Dalsi skupinu tvoii instruktofi s praxi vyssi
nez 6 let (26 %). Na tfeti pozici jsou instruktofi s délkou praxe od 3 do 6 let (22 %) a jako

posledni jsou zastoupeni instruktofi s délkou praxe do 1 roku (20 %).
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Ctvrta otizka sleduje pracovni pozici respondentii.

Graf ¢. 4 Pracovni zatazeni ve spoleCnosti

= intruktor/ka lekci

= intruktor/ka
osobnich tréninku

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ prizkumu

Graf ¢. 4 uvadi pracovni pozici instruktori ve fitness centrech. Ve fitness centrech jsou
pracovni pozice jako fitness instruktor/ka a fitness instruktor/ka osobnich tréninka

zastoupeny ve stejném poctu 25 (50 %).

Pata otazka sleduje, zda se respondenti setkali s bossingem.

Graf ¢. 5 Svédectvi respondentti o bossingu

= Ano
= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ prizkumu

Graf ¢. 5. sleduje, zda byli instruktofi svédkem bossingu na pracovisti. Z dotazovanych se

s bossingem setkalo 20 instruktort (40 %) a nesetkalo 30 dotazovanych instruktort (60 %).

Sesta otazka sleduje, jak respondenti reagovali na vyskyt bossingu, jehoZ byli svédkem.

V tomto ptipadé je moznost vice odpovedi.
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Tabulka ¢. 1 Reakce respondentt na bossing

Odpoveéd Absolutni ¢etnost/n | Relativni cetnost %
Délam, Ze o ni¢em nevim 2 10,00
Vyslechnu si jej, ale nic neudélam 5 25,00
Pomohu fesit problém 16 80,00
Ptipojim se k agresorovi 0 0,00
Nevudé,lém nic, abych nebyl dalsi v 0 0,00

poradi

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ prizkumu

Tabulka ¢. 1 zaznamendva reakci instruktorti, ktefi byli svédky bossingu svych koleg.
Instruktofi méli moznost vybéru vice odpovédi. Nejcastéjsi reakce instruktort byla snaha
vyftesit problém 16 (80 %) instruktort. Prekvapeni bylo pro mé zjisténi, Ze jako dalSim
zpusobem feSeni bylo vyslechnuti obéti, ale bez piimé pomoci 5 (25 %). A smutné zjisténi
bylo postaveni se k dané situaci tak, ze kdyz se o bossingu dozvi, tak déla jako by se ho to
netykalo 2 (10 %). PotésSilo mé zjisténi, ze zadny s instruktorti by se nepiidal k agresorovi

nebo by neudélal nic, aby se nestal dal§im v poradi.
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Sedma otazka je zamérena na to, zda néktery z instruktori se stal obéti bossingu.

Graf ¢. 6 Vlastni zkusenost s uplatnénym bossingem (obét)

= Ano

= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ prazkumu

Graf ¢. 6 hledd, zda se instruktofi stali pfimo obéti bossingu. Z celkového poctu
dotazovanych instruktord se jich stalo 16 (32 %) obéti. Zbylych 34 (68 %) instruktort se
nestalo obé&ti bossingu. Zadny z instruktort nevyplnil moZnost odpovédi, Ze si neni jist, zda

se jedna o bossing, protoze v ivodu dotazniku byl pojem bossingu vysvétlen

Osma otazka se pta obéti na formu bossingu.

Graf ¢. 7 Uplatiiované formy bossingu

m Fyzicky bossig
® Psychicky bossing
Fyzicky i psychycky

bossing

m Sexualni bossing

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ prizkumu

Graf ¢. 7 znazornuje formy bossingu na pracovisti. V nejvétsi mite se vyskytuje psychicky

bossing, ktery je zde zastoupen U9 (56 %) z dotazovanych instruktori. Co m¢ velmi
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ptekvapilo, bylo zjisténi, Ze na druhém misté se instruktofi setkali se sexudlni bossingem
v poétu 5 (31 %) s dotazovanych instruktorii. Fyzicky a kombinace fyzického bossingu

s psychickym byla na stejné tirovni v poétu 1 (6 % - 7 %).

Devata otazka sleduje, jak ¢asto se instruktoii setkavaji s bossingem.

Tabulka ¢. 2 Absolutni i relativni ¢etnosti vyskytu bossingu

Odpoved Absolutni ¢etnost/n | Relativni cetnost/ %
Nejméne¢ 2 x za rok 3 18,75

Asi jednou za mésic 4 25,00
Minimalné kazdy tyden po dobu ptl roku 8 50,00

Témer kazdy den 1 6,25

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé prizkumu

Graf ¢. 8 Relativni €etnost vyskytu bossingu na pracovisti

® Nejméné 2 x za rok
® Asi jednou za mésic

Minimalné kazdy
tyden po dobu piil
roku

B Téméft kazdy den

50%

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ prazkumu

Tabulka ¢. 2 a graf €. 8 se vé€nuje otdzkdm, jak Casto se dotazovani instruktoii setkévaji
s bossingem. V nejvétsi mife se instruktofi setkavaji s bossingem minimalné kazdy tyden po
dobu pul roku 8 (50 %) z dotazovanych instruktori. Dal$i Cetnosti bossingu se setkavaji

instruktofi nejméné jednou za mésic 4 (25 %). Nejméné 2 x za rok se setkavaji s bossingem
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3 (19 %) instruktofi. Témét kazdy den se s bossingem setkava pouze 1 (6 %) z dotazovanych

instruktoru.

Desata otazka identifikuje nadrizeného, ktery bossuje své zaméstnance (tzv. bosser).

Graf ¢. 9 Zaméstnanec v roli bossera

= Manazer
= Majitel

= Hlavni trenér

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ prazkumu

Graf ¢. 9 urcuje, kdo z nadfizenych instruktory bossuje. V 10 piipadech, coz je 44 % jsou
instruktofi bossovani hlavnim trenérem. Ve 4 ptipadech coz je 44 % zazili bossing piimo od

majitele fitness centra. V nejmensim poctu 2 instruktorti coz je 25 % maji zkuSenost

S bossingem od manazera.
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Jedenacta otiazka zkouma projevy bossingu. [ zde je moznost oznaceni vice odpovédi.

Tabulka ¢. 3 Projevy bossingu na sledovanych pracovistich

Otz %bsolutni vRelativni
cetnost/n cetnost/ %
Jsem cCastéji kontrolovany/4 nez ostatni 9 56,25
Jsem ter¢em neustalé kritiky 3 18,75
Jakakoliv chyba se zvelicuje 6 37,50
Moje kvalifikace je zpochybiiovana 2 12,50
Je mi predhazovano, ze dlouho v préci nezlistanu 3 18,75
KdyzZ vstoupim do mistnosti, v§ichni zmlknou 1 6,25
Moje prace je hodnocena jako Spatna 8 50,00
Séf ma stale pfipominky na mou vykonanou praci 6 37,50
Mam finanéni postihy za préci, kterou nemam ve své
kompetenci > 3125
Ostatni - Sexualni narazky, dvojsmyslné narazky 3 18,75

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ prizkumu

Tabulka ¢. 3 zaznamenava vyskytujici se projevy bossingu. Instruktoii méli v K této otazce
na vybér vice moznosti odpovédi. Odpovéd jsem Ccastéji kontrolovany/a nez ostatni
odpovédélo 9 (56 %) z dotazovanych instruktori. Odpovéd’ moje prace je hodnocena jako
Spatna si vybralo 8 (50 %) instruktort. Instruktofi, ktefi zaznamenaly vice moznosti
odpovédi se nejcastéji vyskytovala odpoveéd jsem castéji kontrolovany nez ostatni
instruktoti a odpoveéd’ jakakoliv odpoveéd’ se zveliCuje nebo §¢f ma stalé pripominky na mou

vykonanou praci, viz. tabulka ¢. 3.
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Dvanacta otazka zjiSt'uje, komu se bossovany instruktor svéril.

Graf ¢. 10 Svéfeni se s bossingem

= Se spolupracovnikem
= S nadfizenym

S kamaradem/kou
® S nékym jinym

= Nemluvil/a jsem o
tom s nikym

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ prazkumu

Graf ¢. 10 hleda, zda se obéti bossingu svétili nezaujaté osobé. Piekvapujici je, Ze instruktor,
ktery je obéti nemluvil o bossingu s nikym 6 (38 %) je nejcastéjsi zodpoveézena otazka, jako
dals$i nejcastéjsi odpovedi je instruktor mluvil o bossingu s kamaradem/kou v 5 piipadech
(31 %). Ve stejném poctu zodpovézenych otazek jsou moznosti svéfeni se bossingu jiné
osobg, ale zaroven i nadiizenému 2 instruktofi (12 — 13 %). Pouze jeden instruktor (6 %) se

svetil svému spolupracovnikovi.
Trinacta otazka zjist'uje, zda mélo svéfeni se s bossingem néjaky ucinek.

Graf &. 11 U¢inek svéfeni se s bossingem

mANO

mNE

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ prizkumu
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Graf €. 11 zjistuje u instruktort, ktefi se svétili o bossingu nezaujaté osobé 0 jeji pomoci a
ucinnosti. Z 10 dotazovanych instruktort jich 9 (90 %) odpovédélo, Ze se svérili nezaujaté
osobé. Z jejich strany to ovSem nebyla zadna u¢inna pomoc. Jeden z instruktort (10 %) vzal
svou iniciativu do svych rukou a piimo Sel za svym nadfizenym a svéfil se mu se svym

problémem, ktery poté podnikl opatieni nutnd k naprave.

Ctrnicta otazka zkouma divody, pro¢ bosovany instruktor o tom nikomu neiekl.

Graf ¢. 12 Davody nesvérovani se s bossingem

= Citil/a bych se trapné

® Nevédél/a jsem na koho
se obratit

Situaci by to nijak
nezménilo

m Nechtél/a jsem na sebe
upoutat pozornost

® Bojim se ztraty
67% zaméstnani

® Jind odpoveéd

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ prazkumu

Graf ¢. 12 stanovuje duvody, pro¢ se instruktor, ktery zazil bossing nesvéfil nebo neporadil
S nezaujatou osobou. Odpovéd’, ze by to situaci nijak nezménilo, odpovédéli 4 instruktofi
(67 %). Odpoved’ - citil bych se trapné a bojim se ztraty zaméstnani, odpovedél stejny pocet
instruktord 1 (16 a 17 %). Na polootevienou otazku jina odpovéd’ nikdo nevypsal zadnou

odpovéd.
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Patnacta otazka zjist'uje, jaké FeSeni bossingu je nejvyhodnéjsi.

Tabulka ¢. 4 Zpisoby feSeni bossingu

Rozhovor s majitelem 4 25,00
Vyhybani se majiteli 0 0,00
Aktivni feSeni dané situace 4 25,00
Ukonceni spoluprace 4 25,00
Zadné feSeni neexistuje 4 25,00
Jiné feSeni 0 0,00

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ prizkumu

Tabulka ¢. 4 naznacuje feseni bossingu dle dotazovanych instruktorti. Ve stejné mife a to 4
odpovédi (25 %) se vyskytly ¢tyfi mozné odpovédi a to jsou rozhovor s majitelem, aktivni
feSeni dané situace, ukonceni spoluprace a Zadné feSeni neexistuje. Ostatni mozné odpovédi

nebyly vyuZity.

Sestnacta otazka se zajima, zda se zaméstnavatel zajima o kvalitu pracovniho prostiedi

Z hlediska mezilidskych vztahi?

Graf ¢. 13 Sledovani pracovniho prostiedi zaméstnavatelem

= Ano
= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ prizkumu
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Graf ¢. 13 zaznamenava informace, zda se zaméstnavatel dostatecné zajima o pracovni
prostiedi z hlediska mezilidskych vztaht z pohledu dotazovanych instruktord. Alarmujici je
zjisténi, ze majitel z 84 % to je 42 odpovédi z dotazovanych instruktorti odpovédélo NE.
Pouze 8 (16 %) instruktortt do polooteviené otazky odpovédélo ANO, na kterou dopsali

vSichni z dotazovanych, ze se majitel zajima o pracovni klima a potada firemni akce.

Sedmnacta otazka zkouma oblibenost majitele.

Graf ¢. 14 Oblibenost majitele u zaméstnanct

= Oblibeny

® Neoblibeny

Je mi to jedno, mam
praci a to je pro mé
dulezité

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ prazkumu

Graf ¢. 14 oznacuje postaveni majitele vzhledem k jeho oblibenosti. Ptekvapiva situace, kdy
neoblibenost majitele 20 (40 %) je témet S stejna s oblibenosti 19 (38 %), které oznacili
instruktofi z toho 11 (22 %) oznacilo, ze jim je jedno zda je oblibeny nebo neoblibeny, hlavni
je, ze maji praci, coz je pro n¢ dilezité. Posledni nabidka odpoveédi zni: ,,Je mi to jedno,
mam préci a to pro me dulezité®, tato odpovéd byla vytvotrena z osobni zkusenosti ve fitness

centru, proto jsem zvolila tenty typ odpovédi.
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Osmnacta otazka zjist'uje charakteristiku rizikovosti pracovniho prostieni.

Tabulka ¢. 5 Charakteristika rizik pracovniho prostiedi

Odpoved Absolutni ¢etnost/n | Relativni ¢etnost/ %
Neuznani vykonu ze strany nadfizenych 13 26
Spatna spoluprace s nadiizenymi 16 32
Nedostani prilezitosti samostatné prace 4 8
Pozdni informovanost 8 16
Nedodrzeni slibt 9 18
Jiné 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé prizkumu

Tabulka ¢. 5 charakterizuje rizikové pracovni prostiedi z pohledu dotazovanych instruktoru,

nejcastej$i odpovédi je neuznani vykonu z strany nadfizenych 13 (26 %). Dalsi rizika
pracovniho prostiedi ze strany dotazovanych instruktord jsou nedodrzeni sliba 9 (18 %) a
pozdni informovanost 8 (16 %). V nejmensi mife bylo odpovédi Nedostani prilezitosti

samostatné prace 4 (8 %). Jina charakteristika rizikového pracovniho prostiedi nebyla

uvedena.

w7
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Devatenacta otiazka se pta respondentii, zda chodi radi do prace.

Graf ¢&. 15 Spokojenost s praci ve fitness klubu

= Ano
= Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ prazkumu

Graf €. 15 zkoum4, zda dotazovani instruktofi chodi radi do zamé&stnani ¢i nikoliv. Nejvice
odpovédi od dotazovanych instruktori je Ano, ze radi chodi do prace, a to 40 (80 %)
odpovédi dotazovanych instruktori. Naopak zapornou odpovéd’ NE oznacilo 10 (20 %)

dotazovanych instruktord.

wewrs

Dvacata otazka zkouma, jaka prevence bossingu je nejucinnéjsi. Také zde je moznost

oznaceni vice odpovédi.

Tabulka ¢. 6 Moznosti prevence bossingu

Obcasné anonymni dotazniky vztahujici se
. s 27 54
k bossingu na pracovisti
MozZnosti spolecenskych akci mimo rdmec
. 21 42
pracovni doby
Povédomi zaméstnavatelll o sankcich pfi
P 6 12
dokazani Sikany
Druh ufadu, ktery dé€la ndhodné kontroly,
o P . 8 16
pii dokazani Sikany hrozi sankce
Jiné 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ prizkumu
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Tabulka ¢. 6 sleduje uplatiiovana preventivni opatieni, které by bylo podle instruktorii
nejucingjsi. V této otazce byla moznost oznaceni vice odpovédi. Nejcastéjsi odpoveédi bylo
obc¢asné anonymni dotazniky vztahujicic se k bossingu na pracovisti, odpovédelo 27 (54 %)
dotazanych instruktori. Moznost spolecenskych akci mimo rdmec pracovni doby byla jako
druhd nejcastéj$i volend odpoveéd 21 instruktori coz je 42 %. Na otazku povédomi
zaméstnavatele o sankcich pii dokdzani bossingu odpovédélo 8 instruktor to je 16 %
a v predposledni odpovédi se vyjadrilo 6 instruktorit 12 % celkového poctu dotazovanych.

K odpovédi posledni, kde se jednalo o polootevienou otazku se nevyjdfil zadny instruktor.

K potvrzeni nebo vyvraceni hypotéz je potieba brat zietel na souvislosti a vztahy mezi
jednotlivymi otdzkama a ziskané poznatky vyhodnotit tak, aby pomohly k vyhodnoceni
hypotéz.

4.8 Ovérovani predpokladi vyzkumu (hypotéz)

Provedeny vyzkum mél potvrdit nebo vyvratit hypotézy , které byly na zacatku vyzkumu

stanoveny:

4.8.1 Postup pri ovérovani predpokladii

K ovéfeni stanovenych hypotéz & 1 a 2 byl pouzit test nezavislosti CHI — kvadrat pro
Ctyfpolni tabulku. Tento test spolehlivé zjisil vztah mezi dvéma zkoumanymi jevy.
Formulovanim nulové a alternativni hypotézy, jsem si vytvofila tabulku pozorovanych
cetnosti a pomoci vypoctu chi — kvadratu, srovnanim vypocitané hodnoty chi — kvadratu
s kritickou tabulkou, jsem potvrdila nebo vyvrétila stanovené hypotézy. K hypotéze ¢. 3 byl

pouzit text statické metody pro analyzu nominalnich dat test dobré shody CHi-kvadrat.
Hypotéza ¢. 1:

Ha— Alternativni hypotéza: S bossingem se ve fitness centru setkavaji vice instruktofi s delsi

dobou praxe, nez instruktofi s praxi kratsi jednoho roku.

Ho — Nulova hypotéza: S bossingem se ve fitness centru setkavaji mén¢ instruktofi s délsi

dobou praxe, nez instruktofi s praxi krats$i jednoho roku.
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Tabulka ¢. 7 Pozorované Cetnosti ¢. 1

Praxe do 1 roku 0 10 10

Praxe nad 1 rok 16 24 40

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ prizkumu

Vypocet:
—_ 2 . _— . 2
F=n. (ad —bc) _g0.(0:24-10-16)" _ o0
(a+h)-(a+c)-(b+d)-(c+d) 10-16-34-40
;(2= 5,88

Kriticka hodnota pro yg o, = 6,635

Jelikoz mé ctyipolni tabulka pouze 1 stupenl volnosti, srovnavame vypocitani vysledek

s kritickou hodnotou pro prvni stupen a zvolenou hladinu vyznamnosti 0,01.

Srovnani vypoc¢itané hodnoty s hodnotou kritickou:

X< Koo

5,88 < 6,635

Na zékladé vySe uvedenych vysledki ptijimame 99% nulovou hypotézu.

Vysledek této hypotézy je velmi piekvapujici, nebot” uvedené hodnoty v tabulce praxe
do jednoho roku u bossovanych instruktortt mi vysla nulova hodnota, z ¢ehoz mi logicky

plyne potvrzeni hypotézy.

Pokud se podivam na danou problematiku z jiného pohledu a vyuziju uvedené hodnoty
ziskané z dotazniku, tak pfi rozd€leni bossovanych a nebosovanych instruktort dle délky
praxe vice neZ jednoho roku, je bosovanych instruktor 16 a nebosovanych 34. Z toho mi

logicky plyne, Ze vyssi tidaj nebossovanych moji hypotézu ovlivnil.
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Hypotéza ¢. 2:

Ha— Alternativni hypotéza: S bossingem se vice setkavaji instruktofi, ktefi predcvicuji lekce,

nez instruktofi, ktefi poskytuji osobni tréninky.

Ho—Nulova hypotéza: S bossingem se mén¢ setkavaji instruktofi, ktefi predcvicuji lekce,

nez instruktofi, ktefi poskytuji osobni tréninky.

Tabulka ¢. 8 Pozorované ¢etnosti ¢. 2

Praxe do 1 roku 9 16 25

Praxe nad 1 rok 7 18 25

Zdroj: vlastni zpracovéni na zdklad¢ prizkumu

Vypocet:
—_— 2 . — . 2
4 =n. (ad —hc) :50_(9 18-16-18) _ 2268
(a+b)-(@+c)-(b+d)-(c+d) 25.16-25-34
7°=2,268

Kriticka hodnota pro y§ o, = 6,635

Jelikoz ma ctyfpolni tabulka pouze 1 stupen volnosti, srovnavame vypocitani vysledek

s kritickou hodnotou pro prvni stupen a zvolenou hladinu vyznamnosti 0,01.

Srovnani vypo¢itané hodnoty s hodnotou Kritickou:
2 < Zg,m
2,268 < 6,635

Na zékladé vyse uvedenych vysledki pfijimame 99% nulovou hypotézu.
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Pfijimam nulovou hypotézu, ale vysledek neni zanedbatelny, ktery nam dava k zamysleni
fakt, Ze instruktofi kteti predcvicuji lekce nejsou obéti bossingu. Z vlastni zkuSenosti a praxe
vim, ze instuktor na lekce, pokud nemé dostateCnou navstevnost na svych lekcich je
,motivovan‘ tim, ze mu majitel snizi mzdu, nebo je mu naznaceno, ze tuto lekci nebude jiz
predcvic¢ovat dale. Domnivam se, ze mohou byt instruktofi ovlivnéni z obavy ze ztraty dalsi

lekce.
Hypotéza ¢. 3:

Ha — Alternativni hypotéza: Insturktofi jsou vice bossovani nadfizenymi nez majiteli fitness

center.
Ha — Alternativni hypotéza: Instruktofi jsou stejné bossovani jak nadfizenymi, tak majiteli.

Tabulka ¢. 9 Pozorované ¢etnosti ¢. 3

P | Oskivai | 5o |p-op | oo
Manazer 2 53 -3,3 10,89 2,055
Majitel 4 53 -1,3 1,69 0,313
Hlavni trenér 10 5,3 47 22,09 4,168

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ prazkumu

Vypocet:
2
X' = Z@ =2,055+ 0, 313+4,168

7% =6,542

Kritickd hodnota pro yg s = 5,991
X< Xoos

6,542 > 5,991

Vypocéitana hodnota kritéria y* = 6,542je vétsi nez kriticka hodnota 955’05 =6,542, proto
pfijimame 99%tni alternativni hypotézu.
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Na zékladé¢ vlastni zkuSenosti z fitness center jsem ovéfila hypotézu, Ze instruktofi jsou vice
bossovani nadiizenymi nez majiteli. Pfekvapivé zjisténi bylo, ze instruktofi jsou bossovani

hlavnim trenérem.

4.9 Shrnuti vysledku vyzkumného Setreni

Cilem mé prace bylo zjistit, zda se vyskytuje bossing ve fitness centrech. Tato prace ma
popisny charakter a slouzi jen pro ucely bakalafské prace. K tomuto Ucelu byl sestaven
dotaznik, ktery obsahoval 20 otazek, aby bylo mozné po analyze zodpovédét vyzkumné

otazky, které byly stanoveny na zac¢atku vyzkumu:

Zakladni vyzkumné otazky:

Vyskytuje se bossing na pracovisti a pokud ano, kdo ze zaméstnanci fitcentra

uplatiiuje tyto formy jednani?

Pfi vyzkumu formou dotaznikl bylo zjisténo, ze se bossing ve vybranych fitness centrech
existuje. Z50 ti dotazovanych odpovédélo 16 instruktor, ze byli obéti bossingu,
jehoz vyskyt je v tomto piipad€ alarmujici, nebot” se tyka 32 % dotazovanych instruktord.
Nejvice jsou instruktoii bossovani hlavnim trenérem, a to v 10 ptipadech. O néco méné jsou
majitelem, a to ve 4 piipadech. Nejméné bossovani jsou trenéfi pfimo manazerem, a to ve 2

piipadech.

Tyto vysledky nejsou nijak prekvapivé, protoZe pracovni naplni hlavniho trenéra je dohled
nad praci instruktorii a zaroven je pro instruktory pfimou zpétnou vazbou jakou ma ptredstavu
majitel nad udrZzovanim kvality sluzeb ve fitness centrech. Hlavni trenéti maji za ukol
k zachovani ¢i zvySovani kvality sluzeb ve fitness centrech. Proto mohou byt nejcastéji

aktivnim bosserem hlavni trenéfi, 1 kdyZ to nemusi byt z jejich vlastni iniciativy.
Ktera skupina zaméstnaci je nejvice vystavovana sledovanym formam Sikany?

Instruktofi ve zkoumanych fitness centrech jsou ve dvou odlisnych pracovnich pozicich.
Prvni pozici je instruktor lekci, ktery predcvicuje lekce az pro 30 klientti. Druhé pozice
instruktor osobnich tréninkt, ktery ve stejnou dobu trénuje individualné jednoho klienta. Ve
zkoumanych fitness centrech pracuje 25 instruktorii lekci a 25 instruktor osobnich trénink.

Instruktofi osobnich tréninkti uvedli v dotazniku, Ze jsou bossovani v sedmi piipadech a
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instruktofti lekci v deviti ptipadech. Z toho vyplyva, Ze vice bossovana je skupina instruktorti

lekei.
Jaké formy bossingu jsou nejéastéji zaznamenany?

Bossing ve fitness centrech je nejcastéji ve formé psychického bossingu, na ktery
odpovédélo 9 ptipadl z bossovanych instruktort. Druhy nejvétsi vyskyt bossingu je sexualni
bossing, na ktery odpovédélo 5 instruktord. Ve fitness centrech jako instruktor/ka pracuje
vice Zen nez muzil. Velmi pfekvapujici a smutné je zjisténi, Ze z osmi bossovanych zen
uvedlo 5 zen, které maji zkuSenost se sexudlni bossingem. Instruktofi, kteti se setkali
S bossingem nejcastéjsi jejich odpoveédi byla, castéjsi kontrolou jejich prace a hodnocenim,
ze jejich provedend prace je Spatnd a nadiizeny ma4 stalé¢ pfipominky na jejich vykonanou

praci s tim, Ze jakdkoliv chyba se zvelicuje.

Jak hodnoti instruktofi pracovni prostiedi z pohledu mezilidskych vztahii na svém

pracovisti?

Dotazovani instruktofi hodnoti kvalitu pracovniho prostfedi z hlediska mezilidskych vztaht,
ne prili§ kladnym. Pouze 8 dotazovanych, coz je 16 % ze vSech dotazovanych instruktorti
uvadi, ze majitel dba o kvalitu pracovniho prostiedi, ale vSichni se shodli, Ze pouze formou
firemnich akci. Naopak 42 dotazanych instruktort, coz je 84 % uvedlo v dotazniku nezajem
zamé&stnavatele o kvalitu pracovniho prostfedi z hlediska mezilidskych vztaht. Lze
konstatovat, Ze firemni akce, ktera je ve fitness centrech pofadana pouze jednou ro¢né a to
formou vanoé¢niho vecirku neni dostatenym feSenim pracovniho prostiedi z hlediska
mezilidskych vztahti. NavySeni Cetnosti firemnich akci by mohlo upevnit vztahy mezi

instruktory a nadfizenymi a pochopit firemni strategie a cile.

Jaka nejucinnéjsi preventivni opatieni Ize v souvislosti se sledovanymi formami Sikany

uplatnit?

Dle dotazovanych instruktort, ktefi méli moZnost v dotazniku navrhnout preventivni
opatieni bossingu, byla moznost ob¢asnych anonymnich dotaznika vztahujici se k bossingu
na pracovisti nejvhodnéjsi. Dale nejCastej$i moznost preventivniho opatfeni jsou moznosti
spoleCenskych akci mimo rdmec pracovni doby. Tuto odpovéd’ fesime ve vyzkumné otazce
¢. 4, kde je patrné, ze absence Cetnosti firemnich vecirkll je vysledkem nespokojenych
dotazovanych instruktorti s pracovnim prostiedim z hlediska mezilidskych vztahi. Z dalSich

moznosti instruktoii odpovédi instruktoii uvedli povédomi zaméstnavatelit o sankcich pfi
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dokézani Sikany a také druh fadu, ktera by ve své ¢innosti poskytoval ndhodné kontroly na
pracovistich a pfi zjiSténi bossingu by zaméstnavateli hrozily vysoké finan¢ni postihy. Lze

fici, Ze byl naplnén aplika¢ni rozmér. Instruktoii projevili zajem o vysledek mého vyzkumu.

4.10 Preventivni opatieni vii¢i neetickému jednani na pracovisti
Bossing je velmi citlivé téma dnesni spolecnosti. Piedstavuje celospolecensky problém a je
treba hledat feSeni. Ve své praci jsem se snaZila o zmapovani bossingu ve fitness centrech
jak vychazi z vyzkumu, bossing existuje na pracovisti. Je zapotiebi tuto situaci adekvatné

fesit.

Jako moznou prevenci Ize navrhnout od firmy Gradua - CEGQOS, s.r.o., seminaf na rozvoj
mezilidskych vztaht, které by se vedly nendsilnym a pfirozenym zplsoben a tim by
upozornila majitele nebo nadiizené o vyskytu bossingu. Sezndmit majitele a nadfizené
S projevy, pfi¢inami, formami a disledky bossingu. Tento zptsob by mohla byt jako uc¢inna
zbran a k zamysleni vedouci pracovnikd, tento seminaf by se uskute¢nil ptimo ve fitcentru
a celkova jeho Castska Cini 26.499 K¢ s DPH 21%. S realizaci tohoto seminafe vedeni

souhlasi.

Informovanost instruktord, jak se mohou branit, je také velmi dalezitd. A jak samotni
instruktofi uvedli v dotaznicich, jako nejucinnégjsi prevenci povazuji rozhovor s majitelem,
aktivni feSeni dané situace, ale i odpovéd’ ukonceni spoluprace a zadné feSeni neexistuje,

nezlstala bez odezvy. S pomoci téchto prednasek a semindii by mohlo napomoci k feSeni

téchto situaci, aniz by obét’ pfemyslela nad ukon¢enim pracovniho poméru.

Jak samotny vyzkum ukazuje, instruktofi uvadeji, jako rizikové pracovisté povazuji
neuzndni vykonu ze strany nadfizenych, zamé&stnavatel se z pfevazné vétSiny nezajima o
kvalitu pracovniho prostfedi z hlediska mezilidskych vztahtl. ReSeni této problematiky vidi
instruktofi vV moznosti preventivniho opatifeni  spojeného s obcasnym rozdavanim

anonymnich dotaznikl vztahujici se k bossingu na pracovisti.

K této problematice patii i spokojenost na pracovisti, protoze pracovni prostiedi je velmi
dilezité pro praci s lidmi a nedilnou soucasti pracovni kultury. Jako prevenci, kterou
instruktofi navrhli je moznost konani spolecenska akce v bowlingovém centru U kostek,
mimo ramec pracovni doby, kde dojde k uvolnéni atmosféry a tim i zlepseni mezilidskych

vztahll, coz napomiize ke zlepSeni komunikace mezi zucastnénymi, Toto mlze ptispét k
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vyfeni mnoha problému ¢i konfliktti nebo jejich eliminaci. Rozpocet na tuto akci ¢ini 35.000
K¢. Tato navrhuta varianta feSeni i cena je pfijatelna pro vedeni fitness centra a v nejblizsi

dobe realizovatelna.
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5 Zavér

V teoretické Casti jsem popsala podnikovu kulturu, podoby a projevy vyskytu mobbignu
a bossingu. Soucasti teorie bylo definovani podnikové kultury, Sikany, agresivity a agresora.
V praktické ¢asti byl kapitolou problém mobbing a bossing ve fitness centrech.
Ve vyzkumné ¢asti jsem pomoci kvantitativni metody dotazniku zmapovala rozsah bossingu
fitness instruktori a instruktort na osobni tréninky a pokusila se zodpovédét na otazky, které

jsem si stanovila na zacatku.

Cilem mé prace bylo, zmapovat problematiku bossingu ve fitness centrech a odpovédét

na vyzkumné otazky vztahujici se k této problematice.

1. Vyskytuje se bossing na pracovisti a pokud ano, kdo ze zaméstnanci fitcentra

uplatiiuje tyto formy jednani?

Ackoliv hypotéza vykazuje nulovou hodnotu, vyzkumem se potvrdilo, ze se vyskytuje
bossing ve fitness centrech a instruktofi jsou Sikanovani ze strany majitele fitcentra. CoZ

je negativni zjiSténi.

2. Ktera skupina zaméstnaci je nejvice vystavovana sledovanym formam Sikany?
Ve vétsing jsou Sikanovani instruktofi, kteti se poskytuji sluzbu ptredcvicovani lekei.

3. Jaké formy bossing jsou nejcastéji zaznamenany?

NejcCastéji se projevuje psychicky bossing a sexudlni.

4. Jak hodnoti instruktofi pracovni prostiedi z pohledu mezilidskych vztahi na

svém pracovisti?

Instruktofi uvedli, Ze pracovni prostiedni z pohledu zdkaznika je na nejvyssi Grovni
jakou miize trh fitcenter v Brn€ nabidnout, ale co se tyce pracovniho prostiedi pro
zamé&stnance, to hodnoti zaméstnanci negativné. Majitel se vibec nezajima o

zaméstnance. Zameéstnanci jsou pouhou pracovni jednotkou.

60



5. Jaka nejucinnéjsi preventivni opatieni lze v souvislosti se sledovanymi formami

Sikany uplatnit?
Obcasné vyplnéni anonymnich dotazniki, spoleCenské akce nad ramec pracovni doby.

Aplikaéni rozmér své prace vidim v tom, Ze vedeni projevilo zdjem o vysledky vyzkum a

V tom spatiuji jejich ochotu o napravu piipadnych zjisténych negativnich jeva.

Je teda zfejmé, Ze problematika bossingu instruktorii je zdvazny problém, ktery mé negativni
vliv na instruktory, ale dotyka se vSech a hlavné klientt, ktefi navazi vztah s instruktorem
jak na osobni tréninky nebo instruktory na lekce. M4 to negativni vliv na pracovni klima,

které je nedilnou soucasti podnikové kultury a celkovy pohled na fitness centra.

V zavéru své prace jsem uvedla par zékladnich doporuceni pro prevenci, kterd by byla
realizovatelna v praxi. Velmi duilezité je, aby se cely problém fesil systémoveé nejen
okrajove, jak se tomu déje doposud, jinak se bude bossing dale prohlubovat a fluktuace

instruktorti bude dale pokracovat.
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Priloha €. I — Vzorovy dotaznik

Dotaznik — Bossing
Véazeni kolegové,

jsem studentka 3. ro¢niku oboru Marketing a Management ve Znojm¢. Timto bych Vas
rada pozéadala o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery se tyka ,,Sikany (bossing) ve fitness

centru. Dotaznik je anonymni a bude slouzit pouze ke studijnim ucelim.

Vysvétleni pojmu:

Mobbing: jedna se o formu $ikany, ktera probiha minimalné jednou tydné po dobu
minimaln¢ pil roku.

Bossing: teror, ktery se odehrava mezi nad¥Fizenym a zaméstnancem.

Kde, neni uvedeno jinak, zatrhnéte pouze jednu odpovéd’.

1. Pohlavi respondenta

O muz
O Zena

2. Vékrespondenta? ............
3. Délka pracovni zkuSenosti instruktora? ............

4. Pracovni zarazeni ve fitness klubu:
O instruktor/ka lekci
O instruktor/ka osobnich tréninka
5. Svédectvi respondenta o bossingu?

0 ano
O ne

Pokud jste nebyl/a svédkem bossingu, prejdéte na otazku ¢. 7



6. Jak jste reagovali na vyskyt bossingu, jehozZ jste byl/a svédkem? (moznost oznaceni
vice odpovedi)

délam, Ze o niCem nevim

vyslechnu si jej, ale nic neudélam

pomohu mu fesit problém

pfipojim se k agresorovi

neudélam nic, protoze se bojim, abych nebyl dalsi v potadi
jiné odpoveéd’ (vypiste)

OooooOooao

7. Byl/a jste obéti bossingu?

1 ano

I ne

[0 nejsem si jist(a), zda se jedna o bossing

Pokud jste nebyl/a obéti bossingu, pokracujte od otazky ¢. 16

8. S jakou formou bossingu jste se setkal/a?

fyzicky bossing

psychicky bossing

fyzicky i psychicky bossing
sexualni bossing

Oo0Oo0oan

9. Jak casto jste se setkaval/a s bossingem ?

nejmeéné 2 x za rok

asi jednou za meésic

minimalné kazdy tyden po dobu ptl roku
témer kazdy den

Ooo0o0ono

10. Kdo z nadfizenych Vas Sikanoval?

0 manazer
O majitel
O hlavni trenér

11. Jakym zpiisobem se bossing projevoval? (moZnost oznac¢eni vice odpovedi)

jsem casteji kontrolovany/a nez ostatni instruktofi
jsem teréem neustalé kritiky ze strany nadfizeného
jakakoliv chyba se zveliCuje

moje kvalifikace je zpochybniovdna nadiizenym

je mi pifedhazovano, ze dlouho v této praci nezistanu
kdyz vstoupim do mistnosti, ostatni zmlknou

moje prace je hodnocena jako Spatna

$¢éf ma stale pfipominky na mou vykonanou praci

OooooooooOoad

mam finan¢ni postihy za préci, kterou jsem neméla ve své kompetenci



[0 jiné projevy (vypiste)

12. S kym jste mluvil/a o tom, Ze jste Sikanovan/a?

se spolupracovnikem

S nadfizenym

s kamaradem/kou

s nékym jinym

nemluvil jsem o tom s nikym

Pokud jste nemluvil/a o tom s nikym, pokracujte v otazce ¢. 14

Ooo0oooao

13. Pomohl Vam ten, se kterym jste o tom mluvil/a?

[0 ano, jak Vam pomohl

(477 01 ] 1S3 T
O Ne
Po vyplnéni této otazky pokracujte v otazce €. 15

14. Pokud jste o Sikané nikomu nerekl/a — pro¢?

citil/a bych se trapné

nevédél/a jsem na koho se mam obratit
situaci by to nijak nezmeénilo

nechtél/a jsem na sebe upoutat pozornost
bojim se ztraty zaméstnani

jind odpoveéd’ (vypiste)

Ooo0o0o0ooOoao

15. Ktery zpisob feSeni bossingu je nejvhodné&jsi?

rozhovor s majitelem
vyhybani se majiteli
aktivni feSeni dané situace
ukonceni spoluprace
zadné tesSeni neexistuje

OooOooOoaogoao

Jiné feSeni

16. Zajima se Vas zaméstnavatel dostate¢né o kvalitu pracovniho prostiedi z hlediska
mezilidskych vztahu?
0 Pokud ano, jak

(77 01313
O Ne



17. Jak je oblibeny majitel fitness klubu?

[0 oblibeny
[0 neoblibeny
[0 je mi to jedno, mam préci a to je pro mne dilezité

18. Jak charakterizujete rizikové pracovni prosti‘edi?

neuznani vykonu ze strany nadfizenych
Spatna spoluprace s nadiizenymi
nedostani ptilezitosti samostatné prace
pozdni informovanost

nedodrzeni slibt

jiné (vypiste)

Oo0Oo0oo0ooaod

19. Chodite do prace rad/a?

O ano
O ne

20. Oznacdte z preventivnich opatieni, které je podle Vas nejuéinnéjsi. (moznost oznaceni
vice odpovedi)

obcasné anonymni dotazniky vztahujici se k bossingu na pracovisti

moznosti spolecenskych akei mimo ramec pracovni doby

povédomi zamé&stnavateld o sankcich pti dok4zani Sikany

druh Ufadu, ktery d€la ndhodné kontroly pracovist, pii zjiSténi Sikany, majiteli
hrozi vysoké finan¢ni postihy

jiné (vypiste)

Ooo0Oo0on

O

Dékuji Vam za ochotu a vyplnéni dotazniku.

Markéta Lukas



