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Uvod

V dnesni dobé¢ je Sikana na pracovisti pojem, ktery kazdy zna a umi si pod nim néco
predstavit. I presto je ale tento jev velmi podcefiovany a objevuje se na mnoha pracovis-
tich. Zaméstnanci, kteti chtéji podavat dobré vykony, profesné rust a byt spokojeni se
svou praci se neCekané stavaji obétmi téchto patologickych jevt a najednou nevi, jak se
v této situaci zachovat a jak se branit. Kvuli podcenovani této problematiky poté riznym
lidem vznikaji psychické problémy nejen v praci, ale 1 v rodiné. Posléze opousti zameést-
nani, boji se novych kolektivii a propadaji do zoufalstvi. Problémem je, Ze prave ani ma-
nazefi na vysSich postech podnikti sami nevi, jak se zachovat v ptipadé€ prokazani Sikany

na pracovisti, jak jednat a jak zabranit tomu, aby tyto problémy vibec vznikaly.

Cilem této bakalarské prace je analyzovat pfistupy k prevenci Sikany ve vybranych pod-
nicich a navrhnout mozné zpusoby zlepSeni. Vybranymi podniky byly bankovni spolec-
nosti v Ceské republice. Hlavnimi respondenty byli manazefi jednotlivych pobo&ek ban-
kovnich spolecnosti, ktefi maji pfimy a kazdodenni kontakt se zamé&stnanci. Zaroven je
v praci prozkouman pfistup bankovnich spolecnosti jako celku, tzn. pfistup nejvyssich
manazeru bankovnich spole¢nosti a ¢lent vedeni, existence a efektivnost sméric, kodext
a podobnych dokumentt a jednotlivé akce provadéné jak nejvyssim vedenim, tak samot-

nymi manazery v prvni linii na pobockach.

Bakalarska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou €ast. V teoretické ¢asti je roze-
bran pojem §ikana na pracovisti, vysvétleni terminologie tykajici se tématu a obecna iden-
tifikace problematiky. Tato ¢ast obsahuje také téma firemni kultura, ktera silné€ ovliviiuje
atmosféru a vztahy na pracovisti a je dilezitym prvkem pro prevenci Sikany na pracovisti.
Prakticka ¢ast obsahuje vysledky vyzkumu ziskané pomoci dotaznikového Setfeni a jejich
podrobnou analyzu pomoci odborné literatury a statistickych metod prostfednictvim pro-
gramu Statistica. Vysledky jsou rozdéleny na nékolik segmentt, kde kazdy obsahuje shr-
nuti ziskanych informaci. Na zakladé téchto ziskanych informaci a vysledka jsou na konci
prace sepsany navrhy pro zlepsSeni situace v bankovnich spole¢nostech a pro zvySeni kva-

lity firemni kultury pro efektivn€jsi prevenci Sikany na pracovisti.



Literarni prehled

1 Obecné pojmy vztahové patologie

1.1 Sikana

Slovo Sikana pochéazi z francouzského slova ,,chicane” a je jim oznaCovano fyzické i psy-
chické omezovani ¢i tyrani slabsiho jedince v kolektivu. Objevit se mize ve vSech véko-
vych 1 socidlnich skupinach a v kterémkoli prostredi, nejen v tom pracovnim. Setkat se
s ni mizeme napiiklad ve Skolach, armade, sportovnich klubech, v rodin€, ve vézeni
anebo pifimo na pracovisti v zameéstnani. (Berio, 2015)

Sikana je jakékoli zam&rné a opakované chovani, jehoz cilem je ohrozit, ubliZit, zastrasit
kované uziti fyzickych, ale i psychickych utokt jedincem nebo skupinou. Nejcastéjsi
obéti byvaji prave ti, ktefi se neumi nebo z riznych divodid nemohou branit. Fyzické
utoky mohou byt v podobé biti, vydirani nebo loupezi. Psychické utoky mohou byt v po-
dobé nadavek, pomluv, vyhrozovani ¢i ponizovani. Mize se objevit také naptiklad sexu-
alni obtézovani. V soucasné dobé se objevuje i Sikana pomoci modernich komunika¢nich

prostiedkt, napiiklad pomoci internetu, socialnich siti atd. (Kolaf, 2011)

V této praci je rozebirana hlavné problematika Sikany na pracovisti. Sikana na pracovisti
se od Sikany napft. ve Skole ¢i v armadé lisi hlavné tim, Ze je zalozena spiSe na psycholo-

gické roviné a k fyzickym atokiim dochazi méné.
1.2 Sikana na pracovisti

Sikana na pracoviiti maze byt definovana jako systematicka agresivni &innost jednotlivce
nebo skupiny osob na pracovisti za ucelem ziskani pocitu prevahy nebo nadvlady. Jde
o perzistentni, negativni spoleCenské chovani, pti kterém se mohou objevit i prvky dis-
kriminace a nerovného zachazeni. Ma dopady na zaméstnance nejen v jejich pracovnim,
ale i osobnim a rodinném Zivot&. Piedstavuje riziko pro dusevni a fyzické zdravi. Sikana
na pracovisti se predev§im vymezuje na jednotlivé formy nasili, které jsou mobbing, bos-
sing, staffing. Aby se dal konflikt uznat jako Sikana na pracovisti, m¢l by byt evidovan

pfiblizné 6 mésicu a alespon jednou tydne. (Sikana na pracovisti, b.1.)

Sikana na pracovisti zahrnuje chovani, které mize ublizovat jinému pracovnikovi, nebo

ho obtézovat, urazet, degradovat, zesmésnovat. Agresorem muze byt kdokoli, at’ uz



kolega nebo nadfizeny. Je slozité proti nékterym typum Sikany bojovat, protoze ne
vSechny jeji projevy jsou nelegalni. I presto ale dokazou mit velmi vazné nasledky na

zdravi a psychice obéti. (Workplace bullying, b.r.)
1.3 Nasili
Pojem nasili nelze lehce definovat a ohledné tohoto pojmu se objevuje velika nazorova

rozmanitost. Ackoli byla snaha o definici tohoto pojmu, nepodafilo se zformulovat uni-

verzalni definici. (Chromy, 2014)

Psychologické pojeti chape nasili jako patologicky zptisob interakce jedince ¢i skupiny
s okolim a zahrnuje aktivity, kdy tento jedinec nebo skupina je vnimana svym jednanim

jako agresivni, pfipadn€é manipulativni. (Spurny, 1996)

Pojem nasili pochazi z latinského slova ,,violentia“. Jedna se o uplatnéni sily, moci, pre-

vahy k prekonani nékoho. (Hartl & Hartlova, 2010)

Nasili mize byt také definovano jako imyslné pouziti sily nebo hrozba pouziti sily proti
sob€, jiné osobé nebo proti skuping, ktera vede ke zranéni, smrti, psychické ujmeé nebo

stradani. (Definition and typology of violence, b.r.)
1.4 Nasili na pracovisti

Problematika nasili na pracovisti se viditeln€ navrstvovala na koncept mobbingu, jehoz
zaklady jsou zasazeny do 80. let minulého stoleti. V 80. letech minulého stoleti, kdy se
zacala tato problematika zkoumat, bylo nasili na pracovisti pojimano uzce, protoze zahr-
novalo jen fyzické toky, které se vyskytovaly na pracovisti nebo souvisely pouze s pra-
covni Cinnosti (Cole et al., 1997). Postupem cCasu ale dochéazelo k rozsifeni této proble-

matiky a zavedeni novych pojmu.

V soucasné dobé se nasili na pracovisti neomezuje pouze na fyzicky utok, ale zahrnuje
také jeho pohruzku a vztahuje se také na dalsi druhy nasili, napf. psychické, sexualni

apod. Zalezi také na charakteristice prostfedi, v némz se nasili zkouma. (Chromy, 2014)

Podle jedné z definic pojmu nasili na pracovisti se jedna o nasilné Ciny, véetné fyzickych
utoku a hrozeb napadeni, které sméfuji vici osobam v praci nebo ve sluzbé. Dopad tohoto
nasili maze vést od psychologickych problému az po fyzické zranéni nebo dokonce smrt.
Nasili se muze objevit v jakémkoli pracovnim prostiedi a v jakémkoli pracovnim kolek-

tivu. (Occupational violence, 2022)



1.5 Konflikt

Konflikty patii k privodnim jeviim Zivota a jsou Casto nevyhnutelné. Slovo konflikt po-
chazi z latinského ,,conflictus™, coz znamena srazit se spolu. Z psychologického hlediska
1ze konflikt popsat jako nedorozumeéni mezi dvéma nebo vice lidmi. Mohou na sebe na-
razit s odliSnymi nazory, postoji, ocekavanimi, mocenskymi potencialy, pfedstavami atd.
Konflikt byva doprovazen nejistotou, nervozitou, strachem a mize vést k pocitu zmaru,
frustraci nebo i agresi. V idealnim konfliktu se obé strany snazi domluvit a dojit k rozum-
nému feSeni. Ve Spatném piipadé konfliktu eskaluje k nepratelstvi a mize vést az k Sikané

provadéné agresorem. (Konflikt a jeho reseni, b.r.)
1.5.1 Priznaky konflikt v praci

Dle Fehlaua (2003) konflikt zacina zpravidla néjakym problémem, nicméné neni na prvni
pohled zfejmy a viditelny. Je nutné vnimat a rozpoznat ptiznaky konfliktu, najit vznika-

jici nebo uz propuknuty spor a ukoncit ho. Fehlau rozebira nasledujici pfiznaky:
Vysoka absence v praci a silna fluktuace

Kdyz obét’ konfliktu zije v neustalém sporu, mohou se rozvinout zdravotni problémy
a zhorSeni zdravotniho stavu. Tato situace poté privadi pracovniky k tomu, ze radéji do
prace nejdou a nechaji se uznat nemocnymi. Jen diky nepfitomnosti na pracovisti se doka-
zou dostat pry¢ z konfliktni situace a mit klid. Zaroven casta fluktuace mize byt zname-
nim, Ze na pracovisti probihaji konflikty. Neustalé stfidani kolegti ztézuje budovani po-
zitivnich vztahti na pracovisti a mize zpusobovat napéti a vznik negativnich vztahti. Kdyz

se pracovnici citi dobfe a pracoviste je bezkonfliktni, nemaji divod pracovisté ménit.
Lhostejnost a nezajem

Pokud pracovnici nevykazuji zadny zajem o svoji praci, nejsou angazovani, anebo praco-
vat nechtéji, je nutné tomu vénovat pozornost. Néktefi pracovnici reaguji na konflikty
mechanickym plnénim svych povinnosti a jakmile skon¢i jejich pracovni doba, okamzité
bez jakéhokoli slova opousti pracovisté. Jini jsou zase napadni svoji nedisciplinovanosti

a podrazdénosti.
Strach ze zmén

Zpusob, jakym pracovnici reaguji na zmeény, se odrazi v podnikové kultuie a pfi ne-
spravné a neefektivni podnikové kultufe miize eskalovat konflikty. Atmosféra na praco-

visti je formovana strachem a nejistotou. Nové vyzvy zpusobené zménami jsou



pocitfovany jako potrestani a spolupracovnici maji strach, aby se kvili novinkam nedo-
poustéli chyb nebo aby nebyli brani jako neschopni. Pokud ov§em bude podnikova kul-
tura fungovat spravné, zameéstnanci budou mit vzajemny respekt, budou si pomahat a ri-

ziko konfliktu je minimalni.
Nekomunikativnost a dezorientace

Komunikace mezi pracovnimi oblastmi mize byt nedokonala, nekoordinovana a nepra-
videlna. Mnozi zaméstnanci se nedozvidaji vSechny dulezité informace, faktory a souvis-
losti v pozadi jejich Cinnosti. Tento stav poté zaCina vytvaret zvésti a kancelarské klevety

nabyvajici na vyznamu. Na zakladé tohoto faktu poté vznikaji konflikty.

Nadrizeni nejsou dobri ve vedeni lidi

Nekteti nadfizeni neberou svoji praci prili§ vazné. Svoji kancelar téméf neopousteji a ne-
maji tuseni, co se na pracovisti déje. Problémy jsou bagatelizovany a nefeSeny. Jakmile

je na pracovisti takové vedeni, je vysoka Sance, ze na ném dochazi k patologickym jeviim.
Vytvareni klik a mocenské hry

Potiebné informace nejsou dostupné vsem zameéstnancim a dostavaji je jen néktefi. Tim
dochazi k izolaci potencialnich obéti konfliktl. Zaméstnanci pracuji spise proti sob& nez
spolu. Na dennim potadku jsou intriky, boje o moc a mezi spolupracovnici se rozpada

soudrznost.

2 Specifické formy Sikany na pracovisti

V praci je predevsim rozebirana problematika Sikany na pracovisti. Tu mtizeme identifi-
kovat v nékolika formach, kde mezi rozliSovaci faktory patii predevsim to, kdo je agre-

sorem a kdo obéti.
2.1 Mobbing

,Mobbing pochazi z anglického slovesa ,,to mob*, které Ize do Cestiny prelozit jako utla-
Covat, urazet, napadat, vrhat se“ (Cakirpaloglu et al., 2016, s. 11). Termin ,,to mob“ muze

byt také pouzivan ve spojitosti s problematickym nebo nasilnym chovanim.

Termin mobbing byl v odborné literatute zpopularizovan predevsim etologem Konradem
Lorenzem, ktery pfirovnal mobbing k chovani socialnich zivocicht. Jsou zde popisovany
utoky vran a jinych ptakl na kocky, nebo jiné nocni predatory. Smyslem utok je snaha

oslabit nebo zranit predatora a zvysSit svoji Sanci na preziti. Mobbing lze pfirovnat také



k jevu hlasitého varovného kiiku sojek, jakmile zpozoruji lisku v lese. Timto zpisobem

dokazou spolecné vystrnadit vetielce ze svého uzemi. (Lorenz, 2002)

Termin mobbing mize ve svété€ zvitat také oznacovat skupinové chovani pfi hajeni vlast-
niho teritoria pred vetfelci stejného druhu. Kdyz se v teritoriu zvifete objevi vetrelec stej-
ného druhu, dojde k utoku, kterym si obyvatel daného izemi svoji oblast brani v souladu
s vlastnim piezitim. Ugelem je vystrasit a vypudit silngjsiho jedince. (Duffy & Sperry,
2012)

Nejvyznamnéjsim ¢lovékem, ktery se zabyval pojmem mobbing, je némecky psycholog
a lékaf Heinz Leymann, ktery pasobil ve Svédsku. Leymann mé&l osobni zkugenosti s fe-
Senim rodinnych konfliktd. Ty poté zuzitkoval pfi zkoumani pfimych a neptimych forem

konflikta na pracovisti. (Cakirpaloglu et al., 2016)

OznacCeni mobbing se da pouzit pro popis obdobnych pfipada nepratelského chovani na
pracovisti. Bylo zjisténo, ze ob&ti mobbingu maji mnohem vyssi nachylnost ke spachani
sebevrazdy a zaroverni Casto vede k posttraumatické stresové poruse. Je nutné zde ale po-
ukdézat na rozdilnost mezi pojmy mobbing a ,,bullying*, jelikoz v problematice mobbingu
tato destruktivni komunikace nema typické znaky Sikany, ale je uskute¢iiovan sofistiko-

vang, striktné na pracovisti a s neustale zesilujicim efektem. (Leymann, 1996)

Nejlepsi a nejvice uznavanou definici mobbingu je Leymannova definice. Mobbing pied-
stavuje subtilni projev agrese na pracovisti, kdy zaméstnanec alespori jednou tydné
a v priabehu alespon 6 mésicu Celi nepratelstvi ze strany jednoho nebo vice jedincu, pfi-
c¢emz proziva bezmocnost a strach, ze bude vyloucen z kolektivu (Leymann, 1996). Dale
se muze jednat o obtéZovani, urazeni nebo socialni vylouc¢eni zameéstnance nebo negativni

ovliviiovani jeho prace.

Aby dané aktivity Sly povazovat za mobbing, musi se vyskytovat pravidelné a opakovang.
Obét postupné zaujima ménécenny postoj a neustale se stava terem negativnich a poni-
zujicich aktivit. (Einarsen et al., 2011)
Mezi typické formy jednani mobbert podle Bena (2015) patfi:
o Utoky na pracovni vykon a moznost jej vykonavat (sabotaze, kradeze vysledki
prace, cilené vyruSovani)
e Utoky na pracovni pomér (poukazovani na nespravné chovani, svévolné napomi-

nani, manipulace s evidenci pracovni doby)



e Destruktivni kritika (ponizujici nekonstruktivni kritika, zvelicovani jednotlivych
prohreski, potlacovani snah a navrha na zlepSovani)

o Utoky na socialni integraci na pracovisti (prostorova izolace, sifeni pomluv, de-
monstrativni vyhybani)

e Utoky na tictu a socialni povést v zaméstnani (poskozovani povésti, provokace za
ucelem emocionalnich reakci, vyzrazeni osobnich informaci)

e Utoky na sebevédomi a pocit sebeticty (poniZovani, pokofovani, zvefejiiovani
osobnich slabin)

e Vytvareni atmosféry tizkosti, strachu, hnusu (zastrasovani, ohrozovant)

o Utoky na oblast soukromi (no¢ni telefonaty, obtéZovani ¢ napadani &lend rodiny,
znevazovani soukromych konicki)

e Utoky na zdravi a t&lesnou integritu (pfimé télesné utoky, nasili, zpiisobeni zdra-
votni Ujmy)

e Selhani pomoci (neposkytnuti pomoci, ignorovani situace mobbingu)

2.1.1 Cile mobbingovych aktivit

Mezi zakladni cile mobbingu miiZeme zaradit vypuzeni zameéstnance, uspokojeni destruk-
tivnich sklontt mobbera nebo potencialni odmény nebo vyhody, kterych mize mobber
prostiednictvim tohoto chovani dosahnout. Mezi tyto vyhody mize patfit napiiklad od-
stranéni mimoradné vykonného zaméstnance, ktery ohrozuje mobberovu pozici.

(Cakirpaloglu et al., 2016)

Mezi hlavni cile tohoto patologického jednani je zamezit obé&ti mobbingu mezilidskou
komunikaci, snizit na minimum spolupraci obéti s kolektivem, zablokovat jeji socialni
vazby a natrvalo poskodit jeji socialni vaznost. Po splnéni téchto jednotlivych prvka se
obét’ ¢asto sama stahne a opusti pracovni misto. (Kratz, 2005)

Cile mobbingu jsou také psychicka a nasledné 1 fyzicka likvidace jedince. Mobber ma
snahu obét’ poskodit, znevazit jeji pracovni i soukromy zivot a donutit ji pohrdat sama
sebou. Pokousi se zpochybnit profesni zdatnost obéti a narusit jeji sebevédomi. Mize zde
jit také o prezentaci moci a pievahy nad obéti. NejCastéji ale je cil mobbingu naplnén,

jakmile obét’ opusti své zamestnani. (Svobodova, 2008)
Mezi Casté projevy mobbingu dle Kratze (2005) mlizeme napf. oznacit ¢innosti jako:
e Provadéni zlomyslnosti

e Vedeni byrokratické valky
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e Pokoreni

e Vyhrozovani

e Zhnuseni

e Zostuzovani

e ZesmeSnovani

e Pohrdani

e Provadéni psychického natlaku
e Urazeni

e Uvadeéni obéti do psychického stresu
e Tryznéni

e Terorizovani

2.1.2 P¥i¢iny vzniku mobbingu

Hlavni roli ve vzniku mobbingu hraje agresivni jedinec, ktery pacha nasili na druhych.
Nazyvame ho mobber. Nezadouci atmosféru na pracovisti nasledné vyvolavaji pfedevsim
socialn€ neptizpusobivi jedinci, ktefi jsou Casto agresivni, psychopaticti, uzkostlivi, neu-
roticti atd. Vysledkem jejich chovani je pfinejmens§im narusené socialni klima na praco-

visti. (Svobodova, 2008)

Zdrojem mobbingu muze byt kolega anebo skupina, ktera se k nému pfida. Jednu z nej-
vyznamnéj§ich roli hraje 1 pracovni prostiedi. Mobbing se dokaze objevit pouze ve
,,vhodném* prostredi pro tuto aktivitu a musi spliovat jisté podminky. Mezi tyto pod-
minky patii Spatné fizeni, nuda, zavist, hledani obé&tniho beranka za vlastni netuspéchy

atd. (Svobodova, 2008)

Spatna atmosféra mobbing spusti a nasledné ho &asto nechtén& podpoii vedouci pracov-
nik svoji Spatnou Cinnosti anebo uplnou necinnosti. Vynechat nelze ani spole¢enské
a ekonomické vlivy. V soucasné dobé€ jsou i zaméstnanci na svych pracovistich pod
ohromnym tlakem a musi mit tzv. , ostré lokty“, aby dokazali efektivné pracovat. Tento
stav podporuje agresivni jedince, ktefi jsou drzi a maji vysoké sebevédomi. Nicmén¢ ne

vsichni jsou takovi a ti se poté stavaji ob&t'mi Sikany na pracovisti. (Svobodova, 2008)
2.1.3 Faze mobbingu

Mobbing predstavuje dlouhodoby proces s vlastnim vyvojem a postupnou gradaci. Lze

rozliSovat vSeobecné Ctyfi faze mobbingu, a to kritické udélosti, psychicky teror
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a stigmatizace, zapojeni kolektivu a managementu, vylouceni z kolektivu a viktimizace

obéti (Leymann, 1995). Cakirpaloglu et al. (2016) tyto faze dale rozebiraji takto:
Kritické udalosti

Tato faze pusobi jako spousté¢ a zpusobuje interpersonalni konflikt. Konflikt je Casto
vyvolan néjakym nedorozuménim nebo $patnym pochopenim informaci. Je ale nutné po-
dotknout, ze konflikt Sikané predchéazet vzdy nemust, jelikoz v této fazi se o mobbing

jeste nejedna, je to pouze faze pred nim, pokud se situace vyvine Spatn¢.
Psychicky teror a stigmatizace

Mobbingové jednani zahrnuje velmi Sirokou Skalu chovani, nicméné ne vSechny vedou
k agresi. Chovani ale stale pusobi jako nepratelské a muze obét stigmatizovat.
Nejcastejsim prvkem je v tomto pripadé manipulovani obéti. Hlavnim cilem je psychické
a socialni poskozeni zaméstnance a jeho nasledné vylouceni z kolektivu. Obét’, ktera je
tomuto jednani vystavena dlouhodobg, ztraci sebevédomi, zdravotni stav se po psychické

strance zhorSuje a motivace k praci se snizuje.
Zapojeni kolektivu a managementu

Dusledkem stupnujiciho se natlaku obéti klesa vykonnost a stoupa neschopnost plnit pfi-
délené ukoly. To vede k poklesu koncentrace, motivace a za¢ind mit absenci na praco-
visti. Obét’ se zacina jevit jako neschopny zaméstnanec, nespolehlivy a problémovy.
Z téchto divodu se zacina do procesu zapojovat management podniku. Jakmile do sporu
vstoupi management, problém se stava oficialnim. Obét’ jiz pasobi jako neschopny za-
meéstnanec a manazefi proto vidi problém v ném samém, jelikoz nevi o zadné Sikané. Pro

manazery je mnohem snazsi hledat problém v zaméstnanci nez ve Spatném vedeni.
Vylouceni z kolektivu a viktimizace obéti

Cilem mobbera je zpusobit obéti ijmu a donutit ji opustit pracovni misto dobrovolné.
Samotny mobber se ¢asto umi velmi dobfe ukryvat a vyhybat odpovédnosti. Aktivita mo-
bbera se zarovei velmi Spatné prokazuje. V této fazi Sikany je obét’ Casto nucena vyhledat
odbornou psychologickou pomoc. Zaméstnanec se ale boji pfiznat skutecny davod svych
problém, a proto je ¢asto nespravné diagnostikovana napf. porucha osobnosti ¢i jiné po-
dobné psychopatologické stavy, a to mu posléze znemozni vést normalni pracovni zivot

a najit 1 tfeba jiné pracovni misto.
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2.1.4 Dusledky mobbingu pro organizaci

Mobbing mulize ptinést ekonomické ztraty, protoze obét nepodava optimalni pracovni vy-
kon. Dale zvySuje celou fadu nakladi organizace a negativné ovliviiuje jeji vykonnost

jako celku. (Wagnerova, 2011)
Mezi hlavni dusledky dle Wagnerové (2011) patfi:

e ZvySeni nemocnosti

e Narust podilu predcasnych odchoda do dichodu
e ZvySeni fluktuace

e Zvyseni naklada na nabor

e SniZeni produktivity

e Narust nakladu spojenych se stiznostmi
2.1.5 Profil typické obéti mobbingu

Vseobecné se obéti mobbingu nevyznacuji typickymi osobnostnimi znaky. Nejcastéji se
obéti stanou méné vykonni pracovnici, ktefi jsou nepribojni, citlivi, labilni, choulostivi
a prevazné pesimisticti. Diky t€émto vlastnostem jsou snadno zranitelni a t€Zce nesou se-
bemens§i frustraci. Neni to ovS§em pravidlo a obé&ti se mohou stat i sebejisti, kvalifikovani

zameéstnanci. Proto zde plati, Ze naprosto typicky profil obéti neexistuje. (Kratz, 2005)

Obét'mi mobbingu jsou Casteji zeny nez muzi. Muzi jsou zpravidla vystaveni Sikané ze
strany jinych muzd, zatimco Zeny se stavaji obét'mi jak muzi, tak zen, nicméné neni to
pravidlo. Dale se mezi ob&'mi objevuji star§i zaméstnanci a také piislusnici etnickych

minorit. (Salin, 2003)
2.1.6 Profil typického mobbera

Typického mobbera miizeme oznacit jako agresora nebo ¢loveka, ktery druhym ublizuje,
pacha na nich nasili. Minimaln€ jednou tydné vyviji aktivni, trvaly a nelitostny natlak na
kolegu po dobu alespoii esti mésict. Casto to byvaji nevyzralé osobnosti, které maji
sklony k détskému zplisobu agresivniho chovani. Jsou to také nevyrovnani jedinci, ktefi
maji strach ze svého vlastniho selhani a provadénou Sikanou si zvySuji své sebevédomi.

Mobbeii jsou Casto i kariéristé, kteti se snazi prosadit na ukor druhych.

Mobbefi jsou egocentriCti, siln€ autoritativni, maji pocit vlastni dulezitosti a nepostrada-

telnosti. Prfipadaji si extrémné duleziti, postradaji skromnost a maji silnou potiebu
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sebezdokonalovani. Zarover jsou ale mistii pfetvarky a manipulace. Manipulativni cho-

vani jim slouzi k uspokojeni potfeby moci a prevahy. (Svobodova, 2008)

Mobbera lze také popsat jako narcistickou a vyrazné neempatickou osobnost. Jeho domi-
nujicim rysem je pfecefiovani sebe sama a Casto kritizuje nebo znehodnocuje jiné spolu-

pracovniky. (Appelbaum & Roy-Girard, 2007)
2.1.7 Prevence mobbingu

Nejvétsi problém prevence mobbingu je ten, ze se objevuje piiliS pozdé. Preventivni
opatfeni se v organizacich objevuji zpravidla az po vyskytu mobbingu. Spolec¢nosti proto

na tuto problematiku jednaji spiSe reaktivné€ nez proaktivné. (Salin, 2008)

Dulezitym aspektem pro prevenci mobbingu je hlavné fakt, Ze se organizace Sikanou na
pracovisti zabyva a je si védoma jeji potencialni pfitomnosti. Pfi splnéni této podminky
je mnohem snazsi predchazet situacim, jez mohou mobbing spustit. Prevence by se méla
odvijet od zakladni znalosti pfi¢in, které mohou vést k Sikané na pracovisti. Na zakladé
toho mohou byt vytvoreny strategické plany a vytvorena podnikova kultura, diky které se
bude pfedchazet nezadoucimu nasili. Je doporuceno rozsitit povédomi o antimobbingo-

vych zakonech a pravnich norméch, které se touto problematikou zabyvaji.

Prevence stale patii mezi nejucinnéjsi zpusoby, jako bojovat proti mobbingu a jeho nega-
tivnim disledkim. V kazdém pracovnim kolektivu by mél byt vytvoreny G¢inny preven-
tivni program a zameéstnanci by méli byt proskolovani o tom, co je mobbing, jak jej 1ze
rozpoznat a napi. jak budovat a udrzovat optimalni vztahy na pracovisti. Program pre-
vence by mél byt ve firme vystavén na prislusnych pravidlech a statutarnich a etickych

normach organizace, které mohou byt soucasti podnikové kultury.

Mezi dalsi zpiisoby prevence patii posilovani formalni a neformalni komunikace na pra-
covisti jak mezi spolupracovniky, tak mezi podiizenymi a vedenim. Musi byt vytvoreny
systém opatteni, ktery dokdze zmirnit napéti v kolektivu a zabranit nechténému vyvoji
konfliktni situace do podoby mobbingu (Cakirpaloglu et al., 2016). Autofi dale rozebiraji

jednotlivé druhy prevenci takto:
Primarni prevence

Zamgéstnavatel piijima a uplatiiuje zdsady vCasného informovani a odpovidajiciho vy-
cviku vedeni ostatnich zaméstnancii. Nutné je dodrzet statutarni normy a eticky kodex

organizace. Diky tomu je zabezpeCena duvéra, tolerance a spoluprace mezi pracujicimi.
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Do hlavnich metod primarni prevence patfi:

e Informovani a vzdélavani zaméstnanct o mobbingu

e Srozumitelny a stru¢ny navod, ktery obsahuje informace o povaze a rozsahu pa-
tologickych problémt a jejich negativnich dopadech na zdravi a kvalitu zivota

e Eticky kodex s jasné vyjadienymi vyhradami, ze organizace absolutné netoleruje
jakékoli patologické jednani na pracovisti

e Pracovni smlouvy s explicitné uvedenymi zasadami o nulové toleranci patologic-

kého chovani a sankcemi za poruseni pracovni kazné
Sekundarni prevence

Resi podporu mobbingem jiz zasaZeného zaméstnance. V t&chto piipadech je nutné
porozumét davodim, které vedly ke vzniku mobbingu, management potiebuje pomoc od
divéryhodnych zaméstnanct nebo jinych povéfenych osob mimo organizaci. Pomoci
bezprostiedniho dotazovani je zjiStovana subjektivni rovina problému. Kontakt
s davéryhodnou osobou mize obét mobbingu posilit, zvysit odhodlani branit se atoktim
agresora a vyfreSit problém. Duvéryhodna osoba musi pozadat mobbera o otevieny
rozhovor, informovat o problému dalsi nadfizené osoby v pracovnim kolektivu nebo
pfimo zaméstnavatele. Ohrozeny zaméstnanec by celou situaci mél neodkladné

prodiskutovat s ostatnimi kolegy a rodinnymi pfislusniky.
Terciarni prevence

Je zaméfena na pfijeti vhodnych opatfeni s cilem odstranit disledky u obéti mobbingu.
Poskytuje postupy, které zaméstnanci pomohou obnovit jeho zdravi a distojnost. Za¢ina
se diagnostikou, po které nasleduje posileni sebevédomi obéti a sezndmeni s moznostmi

pravni ochrany pred agresorem.
Terciarni prevence zahrnuje:

e Vcasné rozpoznani zdravotnich komplikaci

e Kontakt a vyména zkuSenosti mezi obétmi mobbingu, coz jim pomuze 1épe po-
chopit jejich soucasné kognitivni a emocni problémy a zvysi jim Sanci rozpoznat
mobbing v jinych situacich

e Pravni osvéta zaméstnanct ve smyslu poskytovani srozumitelnych a snadno do-

stupnych navodi zameétenych na ochranu prav a dastojnosti vSech pracujicich
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2.1.8 Obrana proti mobbingu

Kdyz uz se pracovnik stal obéti mobbingu a je si toho védom, ma tfi moznosti, co udelat

— odejit ze zameéstnani, zastat dale trpét anebo zlstat a branit se.

Prvnim dulezitym krokem je hlavné odhodlani k obrané. Pokud se na to zameéstnanec ne-
citi, je lepsi ze zaméstnani odejit, ovSem mobber na pracovisti zistane a muZze si vybrat
jinou obét” (Svobodova, 2008). Autorka dale rozebira jednotlivé body, jak se proti mob-

bingu branit:
Poznat svého protivnika

Dulezitym krokem je zjistit 0 mobberovi co nejvice informaci. Je nutné ho poznat, zjistit
divody, pro¢ to dela a jestli jsme my predtim neiniciovali néjakou akci, kvili které by to
délal. Pokud obét ovSem zadny racionalni divod nenajde, neni to Spatné. Mobber muze

patologické jednani provadét i bezdavodné.
ZXkusit oslovit mobbera

S mobberem je dobré si co nejdiive promluvit. Vysledek takového rozhovoru zavisi na
agresorovi a v jaké fazi se mobbing momentalné nachazi. Obét musi ukézat svoji ochotu
fesit vzajemné spory. Dulezité je vSak nevycitat, neobviriovat, jednat vzdy klidné. Je
dobré vécné popsat, jaky to ma na obét’ dopad. Reakce agresora hodné vypovi o jeho
pfi¢inach a motivech. Rozhovor samoziejmé nemusi mit zadny konstruktivni vysledek
a agresor muze vSechno popfit.

Vést si podrobné zaznamy

Soucasti obrany by mél byt tzv. ,, mobbingovy denik®. Je dobré si psat, co se konkrétné
stalo, jak a kdy k tomu doslo. Obét’ si musi zaznamenavat i vSechny drobnosti a malicher-
nosti. Jakmile problém zacne vrcholit, je dobré mit po ruce vycet vSeho, jak se agresor
choval. Dulezité je schovavat si a dokumentovat vS§echny vyhruzné vzkazy atd., které by
mohly obranu podepfit.

Najit si spojence

Pokud mobber nema zajem spor fesit, je dobré najit si na pracovisti spojence. Ve skupiné
ma obrana vzdy vétsi Sanci na Gspéch. Ve skuping€ se obéti zvysi sebevédomi a agresor

uvidi, ze proti sob€ nemusi mit pouze jednoho protivnika.
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Aktivné se branit

Nutné je co nejrychlejsi jednani. Obét’ si nesmi pfipustit ovladani agresorem. Musi se
pokusit udrzovat si odstup a nepienaset problémy ze zaméstnani do soukromi. Pomuze
i sebevédomé vystupovani, kdy mobber uvidi, ze jeho Ciny nemaji na obéti zddné na-
sledky. Nejedna se zde ovSem o prehlizeni a ignorovani problému, pfi kterém obé&t’ doufa,
ze problém sam piejde. Je nutné mobberovi dat jasn€ najevo, ze nedokaze obet’ nijak
rozhodit a ze proti nému ma argumenty a dukazy, které by mohla vyuzit v otevieném
sporu proti nému.

Informovat nadrizeného

Za pracovisté je zodpoveédny zaméstnavatel, a proto by jist€ mél védét o problému, ktery
se odehrava na pracovisti. Je nutné pro n¢j ale mit informace, dikazy a do problému ho
vice zasvétit. Manazeti neradi pfiznavaji patologické jednani na svych pracovistich, pro-
toze se to da povazovat jako jejich profesni selhani. Pokud bude obét’ mit nezpochybni-
telné diikazy a bude za ni stat kolektiv, musi nadfizeny zasahnout.

Obratit se na dalsi instituce

Pokud je nadfizeny pasivni a problém nijak nefesi, je mozné obratit se na odbory, vyssiho
nadfizeného, inspektorat prace nebo organizace zabyvajici se problematikou mobbingu,
napi. Mobbing Free Institut.
Vyhledat odbornou pomoc
Pfi mobbingu mize byt obét’ pod velkym tlakem a mize to zanechavat nemaly negativni
vliv na jejim psychickém zdravi. Neni zadna ostuda vyhledat pomoc psychologa, ktery

obéti pomuze udrzet si sebevédomi a zdravy tsudek.
Jak se dle Svobodové (2008) nikdy nebranit proti Sikané:

e Zavrit oCi a ¢ekat, az to mobbera prejde
e Vyhybani se mobberovi v oCekavani, ze si vas pfestane vSimat

e Snaha ziskat sympatie mobbera svou vstficnosti a pfizptisobivosti
2.2 Bossing

Bossing lze oznacit za systematické Sikanovani ze strany vedoucich. U slova bossing se
muzeme setkat také s oznaCenim ,,Rufmord* (Mord = vrazda, Ruf = povést), které se da

prelozit jako ,zdravi poskozujici vedeni®. Oznaceni této specifické formy nésili na
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pracovisti vychazi z podstatného jména boss, které znamena ,,§éf, vedouci®. Zatimco
v piipadé€ mobbingu se jedna o konflikt mezi dvéma zucastnénymi vyrovnanymi stranami

(zamé&stnanct), bossing je agresi ze strany vedouciho. (Betio, 2003)

V piipad€ bossingu je pfiznacné asymetrie na pracovisti, tzn. nerovné postaveni agresora
a obéti. Jako agresor zde vystupuje vedouci zaméstnanec nebo zaméstnavatel, zatimco
obéti je podiizeny zaméstnanec nebo zaméstnanci. Bossing proto mizeme oznacit jako
mobbing shora. Vedouci se muze také ocitnout jako ucastnik mobbingu, kdyz svym za-
meéstnancim umoziuje nebo usnadriuje agresi a utoky mobbert vici jejich obétem.

Jakmile toto dopusti, automaticky selhava ve své profesni kompetenci. (Chromy, 2014)

Mezi nejCast€jsi zpusoby, jak mohou manazefi své podiizené Sikanovat, patii dle Hube-

rove (1995) tyto:

o Sisyfovska taktika — podfizeny dostdva namahavé pracovni ukoly, které nemaji
smysl a jsou zbyte¢né

e Malé pozadavky — podfizeny dostava pracovni ukoly, které jsou hluboko pod
urovni jeho kvalifikace nebo zkusSenosti

e Piehnané pozadavky — podtizeny dostava pracovni ukoly, které vyrazné presahu;i
jeho kvalifikaci nebo zkusenosti

e Metoda Achillovy paty — podfizeny dostava pracovni ukoly, o kterych manazer
vi, Ze Jsou zaméstnanci nepfijemné

e Trval4 kontrola — Cinnost podiizeného zamé&stnance je absurdng piisné kontrolo-
vana, podfizeny je povinen napt. predkladat jakékoli své pracovni vysledky
a kazdy svuj krok konzultovat

e Prekvapujici utoky — rozhodnuti tykajici se podiizeného se délaji okamzité a bez
jeho ucasti

e Oklestovani kompetenci — podfizeny zaméstnanec bez rozumného divodu ztraci
kompetence souvisejici s jeho pracovni pozici

e Izolace — podrizeny zaméstnanec neni informovan o dilezitych zménach a je mu
znemoznéna ucast na pracovnich poradach

o Utoky na zdravi — podfizeny zaméstnanec dostava ukoly, které ohrozuji jeho

zdravi
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e Narazky na psychicky stav — ¢innost podfizeného je vykladana jako projev du-
Sevni choroby, pfi jakékoli obrané zaméstnance je jeho reakce okamzité brana

jako prokazani $patného psychického zdravi
2.2.1 Obrana proti bossingu
Rozhovor s nadrizenym, ktery se bossingu dopousti

Prvnim krokem by mél byt rozhovor s osobou, ktera bossing provadi. Obét’ se musi po-
kusit provést dialog a vysvétlit, Ze toto jednani se ji nelibi a v ¢em je problém. Musi se
jasné proti tomuto chovani vymezit. Tato metoda funguje hlavné v ptipadé€, kdy se ne-
jedna o zamérné chovani, ale naptiklad o nevédomé chovani manazera pod tlakem.

(Sikana od $éfa? Nenechte si tzv. bossing libit a naucte se branit, 2022)
Rozhovor s HR oddélenim

Pokud rozhovor nic nefesi, dilezité je hlavné se nevzdavat. Je potieba nékoho informovat
o vyvoji situace, idealné zastupce HR oddéleni. Obét’ musi zastupce informovat o tom,
jak postupovala, co se konkrétng d&je a jaky by mél byt dalsi postup. (Sikana od §éfa?

Nenechte si tzv. bossing libit a naucte se branit, 2022)
Dukazy a svédci

Podobné jako u problematiky mobbingu je dobré nebyt na véc sam. Ideélni je, kdyz si
$patného jednani manazera v§ima i nékdo jiny a vi o ném nekdo dal§i z pracovniho okoli.
Je také dobré shromazdovat co nejvice dokumentace, napt. nevhodné pracovni e-maily
atd. Je doporuceno vyuzivat internich institutd, pokud jsou, napf. firemni ombudsman,

mentor atd. (Sikana od $éfa? Nenechte si tzv. bossing libit a naucte se branit, 2022)
2.3 Staffing

Staffing patii mezi dal$i formu Sikany na pracovisti. Slovo staff mizeme prelozit jako
,personal“, | zaméstnanci“ nebo ,pracovni kolektiv*. Stejné jako v ptipadé bossingu,
i zde funguje asymetrie neboli nerovné postaveni osoby pachatele a obéti. Pachatelem se
stava podfizeny zaméstnanec nebo zameéstnanci a obéti se stava zameéstnavatel nebo ve-

douci. Staffing mizeme nazvat také mobbing zdola. (Chromy, 2014)

Staffing lze povazovat za podskupinu mobbingu. Jednd se v ném o Utoky agresivniho
charakteru a neférové jednani od zaméstnanci smérem k vedoucimu. Nejedna se zde ale

o ,,spravedlivé” revolté zaméstnanci vuci Spatnému manazerovi, ale o systematickou
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likvidaci vedouciho. Typicky vék pro obét’ staffingu neni, nicméné nejvice jsou ohrozeni

mladi lidé, ktefi Cerstvé nastoupi na nové pozice. (Betio, 2015)

Staffing nemusi znamenat pouze jednu z forem Sikany na pracovisti, ale také ho 1ze defi-
novat jako ,,formovani poctu, struktury a pracovnich schopnosti personalu organizace,
fizeni kvantitativnich a kvalitativnich stranek jeji mobility* (Kocianova, 2010, s. 138).

V této praci je ale pojem staffing fesen jako forma Sikany na pracovisti.
2.3.1 Zplsob Sikanovani

Ze strany podiizenych jsou predev§im vystavovany piekazky, kvuli kterym se vedouci
zaméstnanec nemuze plnohodnotné vénovat pracovnim ¢innostem a podavat ocekavané
vysledky. Podfizeni si Casto vymysleji rizné davody, pro¢ nemohou splnit své zadané
ukoly fadné a v¢as. Tim svého manazera privadeji do situace neuspéchu. Podfizeni se
také snazi zamezit nebo omezit pristup manazera k informacim, které jsou dulezité pro
spravné rozhodovani v uvedené pozici. Tim je konkrétn€ mysSleno zamleni informaci,

jejich zkresleni nebo jednoduse uvedeni nepravdivych informaci. (Chromy, 2014)
2.3.2 Obrana proti staffingu
Dle Kazickové (2013) by se mél vedouci pracovnik v situaci staffingu zachovat takto:

e Udélat si celkovy obraz o skutecném stavu: Co se stalo a co mohlo byt pii¢inou
této udalosti? Je nutné si ovéfit, zda jednani zameéstnance je ojedinélé, opakované,
nebo typické.

e Vést osobni rozhovory s podfizenymi. V rozhovoru popsat chovani, které mana-
zer zazil. Je nutné se zaméstnance zeptat, jaké by on navrhoval spolecné feSeni
situace. Dulezité je nepouzivat slova staffing a mobbing, aby se zaméstnanec ne-
citil obvinéné.

e Jasn¢ vymezovat a nevyhrozovat.

e Iniciovat spolecné setkani, které bude novym zacatkem jak pro zaméstnance, tak
pro zaméstnavatele. Muzou zde byt vytvofena nova pravidla spoluprace
a zamestnanec musi dostat prostor k tomu, jak si predstavuje spravné vedeni.

e Pokud manazer nevi, jak problém vyfesit, obratit se na poradce.

e Domluvit si u svého nadfizeného rozhovor za ucelem podpory pfi eventudlnich
personalnich zménach.

e Pokud se konfliktni situace stupriuje a rozhovory jsou bezvysledné, je nutné za-

meéstnance, ktery provadi patologické jednani, preradit nebo propustit.
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3 Firemni kultura

Kazdy podnik neni bran pouze jako vyrobni celek, ale jako slozity socialni systém. Jako

celek je podnik vzdy soudasti n&jakého typu kulturniho systému. (Sigut, 2004)

Pojem firemni kultura je mozné definovat velkym mnozstvi definici. Definice podle Pfei-
fera (1993, s. 19) naptiklad zni , firemni kultura je souhrn ptedstav pfistupt a hodnot ve

firmé vSeobecné sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych.*

,,Podnikova kultura je definovana zejména jako oznaceni urcitych spolecnych pfistupt,
hodnot, predstav, norem sdilenych ve firm&“ (Sigut, 2004, s. 9). Tento pojem zahrnuje
usmériovani postojl, jednani a chovani zaméstnancti pomoci urcitych ritualti a symboli.
Jednotlivec, skupiny, ale i cely podnik mize rozvijet vlastni, originalni pfedstavy, hod-
notové systémy a vzory jednani, které se projevuji uvniti podniku i smérem vuci jeho
vnéjSimu okoli. Firemni kultura musi vyjadfovat charakter podniku a vnitini pravidla,

ktera ovliviuji mysleni a jednani pracovniki a atmosféru na pracovisti.

Dalsim pohledem na firemni kulturu je kultura z hlediska teorie fizeni, resp. personalniho
fizeni. To ji oznacuje za nastroj fidiciho procesu a jednoznacné urcuje management firmy
jako tvirce podnikové kultury. Zalezi také jen na managementu firmy, jakym zptisobem

prezentuje podnikovou kulturu a jak kontroluje jeji dodrzovani. (Sigut, 2004)

Podnikovou kulturu lze také chapat jako zptsob, jakym lidé v organizaci jednaji, nebo
jako zpusob, jakym lidé v organizaci mysli, pfipadné jako kombinaci téchto zpusobu.
Muzeme konstatovat, ze organizacni kulturu chapeme jako ,,soubor zakladnich presvéd-
Ceni, hodnot, postoji a norem chovani, které jsou sdileny v ramci organizace a které se
projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lena organizace a v artefaktech (tj. vytvorech) ma-

terialni a nematerialni povahy“ (LukéaSové, 2010, s. 18).
3.1 Prvky firemni kultury

Jako kulturni prvky je nejlepsi oznalit nejjednodussi strukturalni a funkcni jednotky,
které predstavuji zakladni stavebni komponenty. Nejcastéji jsou za prvky kultury pova-
zovany zakladni presvédceni, hodnoty, normy, postoje a artefakty materialni a nemateri-

alni povahy. (Lukasova, 2010)
3.1.1 Artefakty
Viditelné a hmatatelné stranky organizace, které lidé mohou vidét, slySet nebo citit. Mezi

artefakty muzeme zafadit véci, jako je napf. pracovni prostiedi, ton a jazyk pouzivany
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v dopisech, zpusoby sdé€leni informaci, chovani k navstévam atd. (Armstrong, 2007).
Dalsi autori déli artefakty dale na artefakty materidlni povahy a artefakty nematerialni

povahy.

Mezi artefakty materialni povahy mizeme obvykle zaradit architekturu budov, materialni
vybaveni firem, produkty vytvorené podnikem, vyrocni zpravy, brozury atd. Mezi arte-
fakty nematerialni povahy patii napt. organizani mluva, historky, firemni hrdinové,

zvyky, ceremonialy, ritualy. (LukaSova, 2010)
3.1.2 Zakladni presvédceni

Zakladni presvédCeni muzeme oznalit jako zafixované predstavy o fungovani reality,
které je povazovano za naprosto samoziejmé, pravdivé a nezpochybnitelné. Funguji au-
tomaticky a jsou velmi stabilni proti zménam. Pro lidi ve firme jsou natolik samoziejmé,

ze je dokonce povazovano za nemistné a nevhodné o nich diskutovat. (Lukéasovéa, 2010)

Zakladni pfesvédCeni se da povazovat za jadro kultury ovliviiujici kognitivni procesy pfi-
slusnikd dané kultury. Urcuji, Cemu bude vénovana pozornost, interpretaci informaci a re-

akce na podnéty prislusnikt kultury. (Schein, 1992)
3.1.3 Hodnoty

Hodnotu mzeme oznacit za to, co je povazovano za dulezité a cemu jednotlivec ¢i sku-
pina piiklada veliky vyznam. Je dilezité, co je pro jednotlivce ¢i skupinu explicitn€ nebo
implicitné zadouci a co ovliviiuje vybér zpusobu, nastroji a cili Cinnosti. (Adler

& Gunderson, 2008)

Hodnoty vyjadiuji obecné preference, které se promitaji do rozhodovani organizace.
Ovliviiyje stanoviska a postoje, které lidé v organizaci zaujimaji. Organiza¢ni hodnoty
jsou vyrazem toho, ¢emu je prikladan vyznam v organizaci jako celku. Organizacni hod-
notou muze byt napf. spokojenost zakazniki, pracovniki, zodpoveédnost vici zivotnimu

prostredi atd. (Lukasova, 2010)
3.1.4 Normy chovani

Nepsana pravidla chovani, pravidla hry, ktera poskytuji neformalni navod, jak se chovat.
Normy maji za tkol fikat lidem, jaké je od nich o¢ekavano chovani, jednani, v co budou
verit nebo dokonce 1 jak se maji oblékat. V pisemné podobé se zpravidla nevyskytuji,

protoze jinak by se uz jednalo o zasady nebo procedury. (Armstrong, 2007)
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Nejedna se o formalni normy, které jsou v organizaci zavedené, ale o neformalni pravidla,
ktera ¢lenové podnikové kultury sdileji. Normy chovani se mohou tykat aspektti organi-
zacniho Zivota, napf. pracovni €innosti, komunikace, noseného odévu. Nepsana norma
chovani muze byt napf. aktivni chovani ve prospéch organizace, vstficnost k pfipomin-
kam, prace prescas, snaha o profesni rozvoj atd. Skupinové normy maji v organizaci za-
sadni vyznam. Vymezuji chovani, které je v podniku nepfijatelné a které naopak oceka-
vané. Tim je regulovano kazdodenni chovani pracovniki a je zajisténo stabilni a predvi-

datelné pracovni prostiedi. (Lukasova, 2010)
3.1.5 Postoje

Postoj mizeme urcit jako obsahové sjednoceni, seskupeni ¢i integrovani riznych motivi
do konkrétniho vztahu jedince k néjaké urcité oblasti, pfedmétu ¢i jevu zivotni reality.
(Miksik, 2007)

Postoj mize byt pozitivni nebo negativni hodnoceni a reakce jedince vici né&akému

aspektu svéta. (Hayes, 2007)

Dle Vyrosta a Slaménika (2008) 1ze postoj také chapat jako nazor nebo pfiipravenost
k ¢inu ve vztahu s urcitou volbou nebo problémem. Postoje patii k dulezitym slozkam

komunikace a tvofi jeji pfirozenou soucast.
3.1.6 Organizaéni mluva

ZpUsob mluvy pouzivany v organizaci, ktery zaroven odrazi sdilené hodnoty nebo miru
formalnosti ¢i neformalnosti vztaht. Sdilené a shodné chapani uzivanych pojmu pii pou-
Zivani organizacni mluvy je projevem kvalitni a dobré podnikové kultury a je dulezitym

bodem pro vzijemné porozumeni. (Lukasova, 2010)

Odrazi zptusob mysleni dané podnikové kultury. Patfi k nejdualezitéjsim prostredkim ke
zprostiedkovani kulturnich hodnot a norem. Pomoci organiza¢ni mluvy nebo firemniho

jazyka dochazi k jejich transferu. (Svétlik, 2003)
3.1.7 Vlivy podnikové kultury na firmu
Redukovani konflikta uvnitf organizace

Vétsina firem ma urcitou kulturu jako dominantni. Je-1i dostatené silna, pomahé soudrz-
nosti organizace, podporuje konzistentnost, vnimani situaci a probléma, spojuje a stme-

luje. (Lukasova, 2010)
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Zabezpecuje kontinuitu, zprostredkovava a usnadnuje koordinaci a kontrolu

Silna kultura podporuje sdileni cilt organizace, jejich zakladni hodnoty a normy chovani.
Harmonizuje organizaci jako celek a zajistuje zadouci chovani a disciplinu zaméstnancti.

(Lukasova, 2010)
Redukuje nejistotu pracovnika a ovliviiuje jejich spokojenost a pohodu

Pracovnici se u¢i vnimat realitu v souladu s organizacni kulturou. Osvojuji si sdilena pre-
svédCeni, nazory a zjist'uji, co je ve firmé dulezité a jak se maji chovat. Jinak feCeno je

zjednodusovan jejich svét a redukuje jejich nejistotu. (Lukasova, 2010)
Je vyznamnym zdrojem motivace

Silna kultura umoziiuje vnimat pracovnikim jejich praci za smysluplnou. Citi se jako
dilezité a nenahraditelné soucasti organizace, ztotoziuji se s cili a poslanim podniku.

(Lukasova, 2010)
3.1.8 Vliv na Sikanu na pracovisti

Vyskyt Sikany na pracovisti ovliviiuje prave firemni kultura. Z hlediska prevence Sikany
je jednim z tkolt firemni kultury ptsobit na mezilidské vztahy uvnitt firmy. Vznik mo-
bbingu je zavisly na fidicich schopnostech vedoucich. Ti by méli byt citlivi a vnimavi
k problémam a v okamziku jejich objeveni by méli byt schopni a ochotni je fesit. Vedouci
muzeme délit podle riznych fidicich styla: autokraticky, liberalni a demokraticky. Nej-
Castéji vznikaji problémy tam, kde prevladalo direktivni, autoritativni fizeni a kde se pro-
blémy fesily z pozice moci. Sikana se vyskytovala na mistech, kde autoritativni styl fizeni
prevladl a manazer nedaval prostor k diskusim ¢i oteviené kritice. Nejméné se Sikana na
pracovisti objevovala v prostiedi, kde pfevladal demokraticky styl fizeni a problémy se

fedily diskusi. (Wagnerova, 2011)

Dulezity je i vliv samotnych zaméstnanct. Pokud se v podniku zavede kvalitni a silna
kultura, bude na pracovisti panovat pozitivni atmosféra a zamestnanci budou spolupraco-
vat ve vzajemném pochopeni a souladu. To vede nejen k optimalnim vztahtim na praco-

visti, ale také k lepSim pracovnim vykonim.
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Cil a metodika

4 Cil prace

Cilem prace je analyzovat manazerské pristupy k prevenci Sikany v bankovnim sektoru

a navrhnout mozné zplisoby zlepseni.

5 Metodika prace

Teoreticka Cast bakalarské prace je sepsana pomoci cizojazy¢né i Ceské odborné literatury
zabyvajici se problematikou Sikany na pracovisti a dalsimi knihami zkoumajici probirané
téma. Pro sepsani této Casti bylo potieba tuto literaturu nastudovat. VétSina literarnich
zdrojt byla poskytnuta Akademickou Knihovnou Jihogeské Univerzity v Ceskych Budg-
jovicich. Dalsi literaturu poskytla Méstska knihovna Téabor. Zbytek zdroji byl ziskan
elektronicky napt. pomoci portalu Ebsco. V praci byly pouzity i1 verejné dostupné inter-

netové zdroje.

Teoreticka ¢ast definuje jednotlivé pojmy problematiky Sikany na pracovisti a dale je
rozviji. Je zde zaroveri rozebran 1 termin firemni kultura, ktera ma nemaly vliv na prevenci

Sikany na pracovisti.

Prakticka Cast je interpretaci vysledkt prizkumu, ktery byl uskute¢nén pomoci dotazni-
kového Setteni. Respondenty dotazniku byli manazeti jednotlivych pobocek bankovnich

spoleCnosti.

Uvod dotazniku seznamil respondenty s dGivodem, pro¢ je potieba dotaznik vyplnit. Dale
obsahoval predbézné podékovani a potvrzeni anonymity. Dotaznik obsahoval 19 otazek
raznych typu. Nejcast€ji byly otazky uzaviené s moznostmi ano a ne. DalSimi typy byly
otazky Skalovaci, oteviené rozepisovaci nebo vybérové. Dotaznik byl vytvoren pomoci
platformy Google Forms. Respondentim byl zasilan na sluzebni e-maily, které bylo
mozné nalézt na internetovych strankach jednotlivych pobocek. Nékteré dotazniky byly
zaslany respondentim po predchozi telefonické domluveé na soukromé e-mailové adresy

nebo prostiednictvim socialni sité LinkedIn.

Ziskané vysledky vyzkumu byly nasledné zpracovany pomoci programu MS Excel a pre-
vedeny do programu Statistica. Zde byly vysledky podrobeny statistickym metodam, kon-
krétné T testu a korelacni matici. T test byl pouzit na zji§téni existence statistickych roz-

dilt mezi dvéma prvky. Zvolena hladina vyznamnosti alfa byla uréena jako ¢islo 0,05.
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Korela¢ni matice byla pouzita pro zjisténi, zda se zjisténé prvky z vyzkumu vzajemné
ovlivilyji na stejné hladin€ vyznamnosti alfa = 0,05. Mezi zkoumané prvky patfily napf.

stavy znalosti manazert, poCet zaméstnanct nebo vek respondentu.
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Prakticka cast

6 Vysledky vyzkumu a jejich interpretace

Vyhledavanymi respondenty byli manazeti na pobockach jednotlivych bank. Pobocka
musela mit alespori 3 zaméstnance. Dotaznik byl posilan elektronicky prostfednictvim
e-mailu, socialnich siti a dalsi respondenti byli oslovovani telefonicky. Dotaznik byl vy-

plnén 96 respondenty z celkovych 754 oslovenych.
6.1 lIdentifikace respondentu

Prvni otazky dotazniku byly urCeny k identifikaci respondentt. Otazky byly kladeny na

pobocku banky, kde respondent pracuje, jeho pohlavi, vék a nejvyssi dosazené vzdélani.

Dotaznik piijali manaZefi z pobotek bank Ceska spofitelna, Komeréni banka, CSOB,
UniCredit Bank, Raiffeisenbank, Air Bank, MONETA Money Bank, Fio banka a Banka
Creditas. Nejvice odpovédi poskytla Ceska spofitelna, kde dotaznik vyplnilo 42 mana-
zeru. Dale byl dotaznik vyplnén 14 manazery z Raiffeisenbank, 12 manazery z Komercni
banky, 11 manazery z Fio banky, 7 manazery z Air Bank, 3 manazery z Banky Creditas,
3 manaZery z Moneta Money Bank, 2 manaZery z CSOB a 2 manazery z UniCredit Bank.

Graf 1: Pobocky bank

Banka Creditas m 3
Fio banka I 11
Moneta Money Bank 1 3
Air Bank I 7
Raiffeisenbank IEE————— 14
UniCredit Bank mm 2
CSOB mm 2
Komeréni banka HE——8 12
Ceska spofitelna I |0
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Zdroj: Zpracovano autorem
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Celkovych 96 respondenti se skladalo z 66 % zen a 34 % muzu, jak lze vidét na grafu

¢. 2.

Graf 2: Pohlavi Graf 3: Vek
500, 14%
34%
32%
66%
32%
= Muz =Zena = 22-30 = 31-40 = 41-50 = 51 a vice

Zdroj: Zpracovano autorem

Vékova struktura respondentt se pohybovala od 22 let do 59 let. Respondentd ve véko-
vém rozmezi 22-30 let bylo 14 %, mezi 31-40 lety 32 %, mezi 41-50 lety také 32 %

a respondentt ve véku od 51 let bylo 22 %. Tyto tdaje jsou zaznamenany v grafu ¢. 3.

Nejvyssi dosazené vzdélani respondentti se pohybuje od stfedniho s maturitou po vyso-
koskolské. Celkem 50 % respondenti ma vysokosSkolské vzdélani, 11 % respondentd

vy$si odborné a 39 % stfedni s maturitou.

Graf 4: Nejvy$si dosaZené vidélani Graf 5: Doba na pozici
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27%
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= Stfedni s maturitou 30%
= \/y$§i odborné = Do 2 let = 2-5let
= VVlysokoskolské = 6-10 let 11 a vice let

Zdroj: Zpracovano autorem

Nejveétsi skupina respondent (35 %) pracuje na své soucasné pozici kratsi dobu, a to

2-5 let. Poté jsou nejpocetnéjsi skupiny respondenti, ktefi jsou na svych pozicich delsi

28



dobu, a to 6 a vice let, konkrétné v rozmezi 6-10 let 30 % a 11 a vice let 27 %. 8 %

respondentd se nachazi na své pozici méné nez 2 roky. Vysledky lze vidét grafu ¢. 5.
6.2 Znalost odbornych termin

V této sekvenci otazek bylo zjiStovano, zda respondenti vi, co znamenaji pojmy mobbing,

bossing a staffing.

Nejvice znamym pojmem byl bossing, kdy 93 respondentii z celkovych 96 zodpovédeélo,
ze pojem zna. Mobbing byl oznacen 69 respondenty a staffing 45 respondenty. Pojem

staffing lze proto oznacit za ten neymén¢ znamy.
Graf 6: Znalost problematiky
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Zdroj: Zpracovano autorem

Znalost jednotlivych pojmu byla podrobena statistickému prazkumu, ve kterém byly

zkoumany vlivy jinych okolnosti na znalost problematiky.

6.2.1 Znalost pojmu mobbing

Konkrétné znalost pojmu mobbing byla ovlivnéna nékolika faktory, a to poctem zamést-
nanct na pobocce, znalosti jiného pojmu tykajiciho se dané problematiky, napf. pojmu
staffing, realizaci Skoleni proti §ikan¢ na pracovisti, pohlavim a nejvys§im dosazeném
vzdélani.

Z priuzkumu vyplynulo, ze mobbing znaji pfedevs§im manazefi, ktefi maji na pobocce vice
zaméstnancu. Z logického hlediska to dava smysl, jelikoz pii vétsSim poctu zaméstnanct

je vyS$si Sance, ze by se tento patologicky jev mohl na pracovisti objevit a manazer je
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proto o terminu vice informovan nez manazefi s niz§im poctem zaméstnancti. Z dal-
Sich odpoveédi také vyplyva, ze manazefi, ktefi fidi vice zameéstnancti, prochazi intenziv-
n¢j$im vzdélavanim od bankovni spolecnosti na tuto problematiku. V grafu na ose x

0 znamena odpovéd’ ,,Ano“, 1 znamena odpoveéd , Ne“.

Graf 7: Znalost pojmu mobbing s ohledem na pocet zaméstnancii
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Zdroj: Zpracovano autorem

Graf byl vytvoren pomoci t testu, ktery byl na data aplikovan. P hodnota z testu vysla
0,039. P hodnota je pod hodnotou alfa 0,05, proto mizeme zamitnout nulovou hypotézu,
ze pocet zaméstnancli nema vliv na znalosti pojmu mobbing a potvrzuje hypotézu, ze
pocet zaméstnancu vliv na znalost mobbingu ma. Odpoveéd’ ano zaskrtli respondenti, ktefi
na pobocce maji primérné 10,87 zaméstnancu a vice. Odpoveéd’ ne zaskrtli respondenti

s prumérnych po¢tem zaméstnanct 6,37 a méné.

Dal§im vyznamnym ukazatelem byla znalost jiného pojmu, konkrétné pojmu staffing.
Tento termin byl statisticky zkouman hlavné z divodu, Ze ho respondenti znaji mnohem
méne nez ostatni terminy. V tomto piipadé ze statistiky vyplynulo, Ze manazefi, ktefi dali
moznost ,,Ne“ u znalosti pojmu mobbing, zadali zaroven odpovéd’ , Ne“ u znalosti pojmu
staffing. Tento fakt udava, ze kdyz dany respondent zn4 jeden pojem z této problematiky,
je vyssi Sance, ze zna i jiny pojem. Ve vétsiné piipadd, kdy respondent potvrdil znalost

pojmu staffing, znal 1 zbylé dva pojmy bossing a mobbing.
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Graf 8: Znalost pojmu mobbing s ohledem na znalost pojmu staffing
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Zdroj: Zpracovano autorem

Graf byl vytvoren pomoci t testu, ktery byl na data aplikovan. P hodnota z testu vysla
0,000049, ktera je velmi nizko pod hladinou alfa 0,05. Lze proto zamitnout hypotézu, ze
znalost pojmu staffing nema vliv na znalost pojmu mobbing a potvrzuje fakt, ze informo-

vanost 1 o jinych pojmech této problematiky zvySuje Sanci na znalost pojmu jiného.

Dal§im grafickym zndzornénim je ukazana spojitost znalosti pojmu mobbing s faktem, ze
nektefi respondenti prochazi Skolenim ohledné problematiky Sikany na pracovisti.
Z grafu vyplyva, ze manazefi, ktefi tato Skoleni podstupuji a pridali jim vyS$si ucinnost
(Skala 1-5), zodpoveédeli Castéji odpoveéd ,,Ano“ k otazce, zda znaji termin mobbing nez
t1, ktefi v dotazniku odpovédéli, ze zadna Skoleni nepodstupuji nebo je oznacili za neu-

éinna.
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Graf 9: Znalost pojmu mobbing s ohledem na ucinnost skoleni
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Zdroj: Zpracovano autorem

Dle statistického T testu tento vysledek neni tolik vyznamny, nicméné stoji za zminéni.
Respondenti, kteti uvedli, ze pojem mobbing znaji, dali hodnoceni §koleni na skale (1-5)
prumérné 3,2 a vySe. Respondenti, ktefi uvedli, ze pojem mobbing neznaji, hodnotili Sko-
leni Cislem 2,9 a niz. P hodnota v tomto testu byla 0,146, ktera je vysoko nad hodnotou
alfa 0,05 a proto muzeme potvrdit nulovou hypotézu, ze Skoleni napomaha k vyssi zna-
losti pojmt problematiky na pracovisti, nicméné€ ne vyznamné.

Z hlediska pohlavi prokéazali po prepoctu vétsi znalost pojmu mobbing muzi, nicméné
tento vysledek nelze povazovat za prukazny, jelikoz zenskych respondenti bylo vice nez
muzskych, proto je vysledek statisticky nevyznamny. Z hlediska nejvyssiho dosazeného
vzdélani prokazali vétsi znalost ti respondenti, ktefi maji vysokoskolské vzdélani. Z cel-

kovych 69 respondentt, co zadali odpovéd ano, jich mélo 38 vysokoskolské vzdélani.
6.2.2 Znalost pojmu staffing

Statistické hodnoty prokazaly, ze védéni o pojmu staffing je ovlivnéno pravé znalosti

pojmu mobbing a ucasti na Skolenich proti Sikan€ na pracovisti.

Tabulka 1: Korelacéni matice prvku Znalost pojmu staffing

Znalost Skoleni
Proménna pojmu Mob- | proti 3i-
bing kané

Znalost pojmu Staffing

Zdroj: Zpracovano autorem
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V tabulce 1 mizeme vidét, ze p hodnota u prvku znalost pojmu mobbing je 0 a miizeme
ji pokladat za statisticky vyznamnou. Ukazuje, ze mizeme potvrdit hypotézu, Ze tyto dva
prvky koreluji a maji na sebe vliv. To samé plati u prvku Skoleni proti Sikané na praco-
visti, kde je p hodnota 0,014, ktera je vy$si nez p hodnota prfedchoziho prvku, nicméné

stale pod hodnotou alfa 0,05, protoze muzeme potvrdit korelaci.

Dalsi prvky, které ovliviiuji znalost pojmu staffing, jsou nejvyssi dosazené vzdélani, po-
Cet zaméstnancli, doba uvazku a také v jaké poboCce manazer pracuje. Z individualniho
prozkouméani dotazniku vyplynulo, ze manazefi jisté bankovni spolecnosti znali pojem
vice nez na pobockach jiné bankovni spolecnosti. Dal§i prvky jsou témet shodné s po-

jmem mobbing, ktery je rozebiran vyse.
6.2.3 Znalost pojmu bossing

Termin bossing znali témér vSichni respondenti a nema smysl proto zkoumat, jaké prvky

ovlivnily informovanost respondentt.
6.2.4 Shrnuti znalosti odbornych termint

Manazeti prokazali, ze nejvice zndmym odbornym terminem je bossing, hned po ném
mobbing a nejméné znamy je pojem staffing. Bossing mizeme dnes oznacit za velmi
probirané téma, které se objevuje napt. v médiich nebo knihéach, a proto bylo konkrétné
u tohoto terminu dosazeno takového vysledku. Pojem mobbing nedosahl uplné Spatného
vysledku, nicméné byla predpokladana znalost vyssi. Staffing skoncil jako nejméné

znamy pojem.

Vyzkum prokazal, ze vzdélanost manazera v tomto odvétvi je ovlivnéna zejména poctem
zaméstnancl. Manazefi s vy$§im poCtem zaméstnanct prokazali, Ze se v problematice
vyznaji a terminy znaji. Je to pravdépodobné zpisobeno tim, ze na vétSich pobockach
probiha vice Skoleni a riizné organizované firemni akce.

Dale bylo prokazano, ze tato skoleni nejsou zbyte¢na a maji efekt na informovanosti ma-
nazerd. Vys§i odborna znalost problematiky pomaha jednotlivym manazerim se s t€mito
jevy potykat. Navic pokud manazefi znaji jeden pojem, je mnohem vy$§i Sance, ze znaji

1 pojem jiny.
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6.3 ZkusSenost respondenti s problematikou

V dal§im segmentu otazek manazefi odpovidali, zda maji zkuSenosti s danou problema-
tikou z predeslého nebo souCasného zaméstnani. Dale bylo ovéfovano, zda manazefi

v bankéach dokazou jmenovat n¢€jaké organizace bojujici proti Sikan€ na pracovisti.
6.3.1 Osobni zkuSenost z predeslych zaméstnani

88 % respondenti nema zadnou osobni zkusenost s Sikanou na pracovisti z predchozich
zaméstnani, 11 % nebylo obéti, ale setkali se s Sikanou na pracovisti. Ve vSech ptipadech
se konkrétné jednalo o bossing a 1 respondent byl pfimo obéti Sikany na pracovisti, opét

specificky bossingu. Konkrétné se jednalo o 7 zen a 5 muza.

Manazefi, kteti se setkali se Sikanou na pracovisti, dostali dal§i otdzky tykajici se feSeni
problému, se kterym se v minulosti setkali. Vét§ina z nich vypovédéla, ze se problém
vyftesil, a to oficialni cestou pres nadfizené, u kterych Sikanu na pracovisti nahlasili.
V jednom pfipadé bylo vyuzito i sluzeb ombudsmana. Vyss§i nadfizeni bud’ agresora pro-
pustili, nebo mu pohrozili. To vedlo bud’ k odchodu agresora na jinou pozici, jeho pielo-
zeni anebo jeho umirnéni. U nékterych respondentd ale problém vyfesen nebyl, protoze
Sikanu bud’ neprokazali, nebo se bali problém né&jak resit. V tomto piipadé dotazani za-

meéstnani Casem rad¢ji opustili a problém dale nefesili.
6.3.2 Osobni zkuSenost na sou¢asném pracovisti

Pouze 2 respondenti se museli potykat s nékterym typem Sikany na svém soucasném pra-
covisti. Jednalo se konkrétné o obvinéni samotnych manazert z bossingu. Dle vypovédi

danych manazert tato obvinéni nebyla prokazana a byla oznaCena za neplatna.

Po prozkoumani dalSich odpovedi téchto dvou konkrétnich respondentt je patrné, ze se
o problematiku nestaraji a existenci téchto jevi témért ignoruji. V odpovédich téchto re-
spondentl se napt. objevilo, Ze zadna skoleni proti Sikan€ na pracovisti nemaji a ze nestoji
o jejich zavedeni, na pracovisti panuje atmosféra predevsim pracovni a o etickém kodexu

nebo jinych smérnicich nevédi.
6.3.3 Znalost odbornych organizaci

88 respondenti vypoveédelo, ze neznaji zadné organizace bojujici proti Sikan€ na praco-
visti. Pouze 8 respondentt dokazalo néjakou organizaci urcit, nicméné byly zminovany

i organizace orientujici se na Sikanu ve Skole a mezi mladistvymi. Mezi jmenovanymi
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organizacemi se objevil nejcasteji Mobbing Free Institut, Linka bezpeci a projekt Nenech

to byt.

Ze statistického vyzkumu vyplynulo, Ze organizace znaji hlavné mladsi respondenti do

véku 34 let.

Tabulka 2: Korelacéni matice prvku Znalost organizaci proti Sikané

Proménna Vék

Znalost organizaci proti Si-
kané

Zdroj: Zpracovano autorem

P hodnota u prvku vék vysla 0,021, ktera je pod hladinou alfa 0,05. Mizeme zde proto

potvrdit hypotézu, ze vék ma vliv na znalost organizaci proti Sikang.

Z pruzkumu dalSich odpovédi téchto respondentd vyplyva, Ze znaji terminy, jako napf.

mobbing nebo staffing a jsou to spiSe zeny nez muzi.
6.3.4 Shrnuti zkusenosti manazert

Z dotazniku vyslo, ze respondenti osobni zkuSenost s problematikou spiSe nemaji. Ta
menSina, kterd se s ni setkala, se musela potykat pouze s bossingem, ktery byl provadén
na nékterych z jejich byvalych kolegt, pouze v jednom piipadé byl obéti samotny respon-

dent. Mezi respondenty jsou i dva piipady, kdy byli oni samotni obvinéni z bossingu.

Osobni zkusenost vzdy prida vétsi nadhled a schopnost rychle odhalit, zda se to na jejich
souCasném pracovisti déje. Proto lze pokladat osobni zkuSenost za vyhodu, pokud se

ovSem pripad spravné vytesil.
6.4 Iniciativa bankovnich spole¢nosti

Otazky v této Casti dotazniku mély za ukol zjistit, jak se stavi jednotlivé bankovni spo-
le¢nosti k této problematice a jaké podnikaji kroky k tomu, aby manazefi pobocek a také
jednotlivi zameéstnanci byli o problematice pouceni a aby byla zaruCena prevence proti

témto patologickym jevim.

Respondenti odpovidali, zda maji ve svych spolecnostech eticky kodex nebo jiné smér-
nice, které by pomahaly udrzovat firemni kulturu a podporovaly dobré vztahy. Déle bylo
zjiStovano, zda se manazefi uCastni Skoleni ohledné problematiky Sikany na pracovisti,
jestli se organizuji néjaké tymové spolecenské akce a jestli jsou ve firmach osoby, na

které se mohou pfipadné obéti obratit.
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6.4.1 Eticky kodex

83 % respondentt zodpoveédelo, ze jejich spolecnosti maji zavedeny eticky kodex ¢i jiné
dokumenty nebo smérnice, jejichz dodrzovani by mélo zabrariovat Sikané na pracovisti
a podporovat dobré vztahy. 16 % respondent zodpovedé€lo, ze nevi a 1 % odpovédélo,

ze spolecnost zadny kodex nema.

Dle statistickych vysledka s etickym kodexem nejsou seznameni ti manazefi, ktefi maji
na pobockach méné zaméstnanci. VSechny dotazované bankovni spole¢nosti vypove-
dély, Ze ve své struktufe n€jaky kodex maji, a proto je zde dle vysledka problém s komu-
nikaci a informovanosti mensich pobocek. Bankovni spolecnosti jsou pravdépodobné
toho nazoru, ze pobocky s mensim poctem zameéstnanci neni tolik nutné informovat
o této problematice. Tento fakt se potvrdil i ve vyzkumu vySe ohledné znalosti jednotli-
vych pojmui v této problematice. V grafu na ose x 0 znamena odpovéd ,,Ano”, 1 znamena

odpoved’ |, Ne®.

Graf 10: Existence kodexu s ohledem na pocet zaméstnancii
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Zdroj: Zpracovano autorem

Graf byl vytvoren pomoci T testu, ktery byl na data aplikovan. P hodnota zde vysla
0,0110, ktera je pod hladinou alfa 0,05. Z toho vyplyva, Ze zamitame nulovou hypotézu,
Ze pocet zaméstnancu neovliviuje informovanost manazert o etickém kodexu. Manazefi,

ktefi zadali odpovéd ano u informovanosti o etickém kodexu maji na své pobocce
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prumérné 10,7 a vice zamestnanci. Manazefi, ktefi zadali odpovéd’ ne, maji primérmeé

4 a méné zaméstnancu.

Z vysledka ale pfitom vyplyva, Ze na pobockach, kde manazer vi o etickém kodexu
a pravdépodobné se jim fidi, je atmosféra na pracovisti vice pratelska nez striktné pra-
covni a jsou vSeobecné dle vypoveédi manazera lep$i vztahy na pracovisti. V grafu nize
na ose y Cislo 0 symbolizuje absolutné pratelskou atmosféru a Cislo 1 atmosféru striktné

pracovni. Na ose x 0 odpovéd’ ,,Ano“ a 1 odpoved , Ne®.

Graf 11: Vliv kodexu na atmosféru na pracovisti
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Zdroj: Zpracovano autorem

Dle statistického T testu je p hodnota 0,0078, ktera je pod hladinou alfa 0,05. Mizeme
zde tedy zamitnout nulovou hypotézu, ze eticky kodex nema vliv na atmosféru na praco-
visti. Na pracovisti, kde manazer nevi o etickém kodexu, se blizi hodnoty mnohem vice
ke striktné pracovni atmosféfe, zatimco na pracovisti, kde manazer o kodexu vi, si drzi

mnohem stalejsi a stabilng€jsi pratelskou pracovni atmosféru.

Respondenti, kteti zaskrtli, ze jejich spoleCnost eticky kodex ma, nasledné samotny kodex
hodnotili. 42 vyplnilo, Ze je kodex ucinny, 29 naprosto ucinny a zbytek respondenti se

rozdélil mezi neucinny a absolutné neucinny.
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Graf 12: Uéinnost kodexu
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Zdroj: Zpracovaino autorem

6.4.2 Skoleni na $ikanu na pracovisti

49 % respondenttl vypovedelo, Ze jejich spolenost poskytuje Skoleni zaméfené na Sikanu

na pracovisti, 27 % odpovédélo nevim a 24 % zaskrtlo, ze ne.

Graf 13: Skoleni na Sikanu na pracovisti
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Zdroj: Zpracovano autorem

V dalsich otazkach respondenti, co zadali odpovéd ano, hodnotili u€innost takovych Sko-
leni. 25 respondenti oznacilo moznost naprosto G¢inné, 16 Gc¢inné, 5 neac¢inné a 1 na-
prosto neucinné. I bez grafické vizualizace lze fici, ze respondenti oznacuji Skoleni za

efektivni a vyplyva to i z dalSich odpovédi v dotazniku.
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Manazefi byly téz tazani, pro jaké zameéstnance v jejich spolecnosti jsou tato dilezita sko-
leni pofadana. Dle vypoveédi se bankovni spole¢nosti téch respondentd, ktefi potvrdili
existenci Skoleni, staraji o rozsifeni povédomi o této problematice napfi¢ celou firmou.
Nejvice byla vyuzita moznost pro samotné manazery pobocek (respondenty), kde tuto
odpovéd’ zaskrtlo 42 manazerti. Nasledné 38 respondentti oznacilo moznost fadovi za-
meéstnanci, 35 pro personalisty, 23 pro vy§si management, napt. regionalni feditelé a 5 re-

spondentt zadalo i pro jiné zaméstnance.

Graf 14: Pro koho jsou Skoleni poradana
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Zdroj: Zpracovaino autorem

V dotaznikovém Setteni vyslo najevo, ze nektefi manazeti zadna Skoleni proti Sikané na

pracovisti nemaji. Dostali bonusovou otazku, zda by o takové skoleni stali.

Graf 15: Zdjem o Skoleni
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Z vyzkumu vyplynulo, ze véts§in€ manazert, ktefi Skoleni nepodstupuji, tento fakt nevadi
a o dalsi kvalifikaci v této problematice nestoji nebo jim na tom az tak nezalezi. 8 respon-
dentd zadalo moznost, Ze jim na tom nezalezi, 2 oznacili spiSe ne, 3 oznacili rozhodné ne,
4 dali spiSe ano a 6 respondenti odpoveédé€lo ano. Po prozkoumani dalSich odpovédi re-
spondentt, ktefi Skoleni spiSe necht&ji vyslo najevo, Ze maji az na vyjimky nizsi znalost

jednotlivych odbornych termint a vyssi vek.

Dle statistického prizkumu se potvrdil fakt jako u otazky s etickym kodexem, a to Ze
Skoleni ohledné Sikany na pracovisti podstupuji hlavné manazefi pobocek, ktefi pod se-
bou maji vice zameéstnancu. Graf, ktery tento fakt potvrzuje, je téméf totozny.

U manazert, ktefi se ucastni Skoleni proti Sikan€ na pracovisti, se ukazala vétsi znalost
pojmi mobbing, bossing a staffing. Jak vyplyva z grafu nize, respondenti ucastnici se
Skoleni zaroven oznacili znalost pojmu staffing. Velmi podobny graf vznikl i pfi spojitosti

s pojmem bossing a mobbing.

Graf 16: Vliv §koleni na znalost pojnui
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Zdroj: Zpracovano autorem

Dle statistického T testu vysla konkrétné u zkoumani znalosti pojmu staffing p hodnota
0,0143, ktera je pod hodnotou alfa 0,05. MizZeme tedy zamitnout nulovou hypotézu, ze
Skoleni proti Sikan€ nema vliv na informovanosti o tomto pojmu zkoumané problematiky.
Jak je z grafu patrné, vysledky odpovédi ne (1) na ose x se blizi mnohem vice k odpovédi

ne (1) na osey.
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6.4.3 Spolecenské akce

91 respondentt vypovédélo, Ze jejich spoleCnost organizuje spolecenske akce na podporu

dobrych vztaht na pracovisti. 3 zodpovedéli, ze ne a 2 odpovedéli, ze nevi.

Kazda bankovni spole¢nost dle vysledkt vyzkumu né&jaké akce pro utuzovani pratelskych
vztaht v kolektivu porada. Respondenti nejCastéji vypliovali, ze se ucastni klasickych
teambuildingt, celofiremnich vecirka, riznych Skoleni, porad, celobankovnich setkani
a konferenci. Tyto ¢innosti jsou typické pro kazdou spolecnost. Kdyz si vezmeme kazdou
spoleCnost zvlast, objevuji se 1 specialni akce, které se nemusi objevovat vSude. Mezi
tyto akce patfi naptiklad koncerty, spolené vecete, sportovni akce, adrenalinové zazitky,

pochody s uklidem pfirody, festivaly, charitativni akce atd.

Dle prizkumu se spolecenskych akci ucastni ty pobocky, kde je vice zaméstnancu. Po-
bocky s menSim poctem zameéstnanci pravdépodobné vice dbaji na pratelsky kolektiv
pfimo na konkrétnim pracovisti a na pratelské intimnéjsi vztahy, jelikoz je jejich praco-
visté utulngjsi. Ve vétsich bankovnich pobockach, kde je vice zaméstnancd, je slozitéjsi
udrZet vztahy na osobnéjsi roviné. Zaroven to koresponduje s prizkumy, které jsou roze-
brany vyse.

Statisticky prizkum ale ukazal p hodnotu 0,128, ktera je nad hladinou alfa 0,05. Proto
muzeme oznacit tento vysledek za statisticky nevyznamny. Aby bylo mozné prokazat
uplné spravny vysledek, bylo by potteba ziskat odpovedi od vice pobocek jednotlivych
bank.

Z pruzkumu také vyplynulo, ze na pobockach, kde se uskute¢iuji rizné spolecenské a fi-
remni akce, je vice pratelska atmosféra a lepsi vztahy na pracovisti. 0 na ose y znamena

pratelskou atmosféru, 1 striktné€ pracovni. Na ose x odpovéd ano 0, odpoved ne 1.
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Graf 17: Vliv firemnich akci na atmosféru na pracovisti
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Zdroj: Zpracovano autorem

Dle statistického T testu vysla p hodnota 0,0081, kterd je pod hladinou alfa 0,05. Zde
muzeme zamitnout nulovou hypotézu, ze organizovani akci na podporu dobrych vztaha
nemaji vliv na atmosféru na pracovisti. Tam, kde se spoleCenské akce neorganizuji, je
prumérny vysledek 0,4, coz je mnohem blize ke striktni pracovni atmosféfe (¢. 1 na ose

y) oproti vysledku 0,06 u odpovédi ano u organizace spolecenskych akci.
6.4.4 Pomoc ve firmé

Dalsi otazka se zamétrovala na problematiku, zda dana bankovni spole¢nost ma ve své
strukture nékoho, kdo by tyto problémy fesil a na kterého by se jakykoli zaméstnanec
mohl obratit, at uz anonymné nebo osobné. Nejcastéjsi odpoveéd byla, ze se vSichni za-
meéstnanci mohou obratit na dotyéného manazera. To znamend, ze manazefi berou tuto
zodpovédnost na sebe a problémy chtéji fesit interné na svém pracovisti osobné. Mezi
dal§imi moznostmi se objevily moznosti jako HR oddéleni, personalni odd€leni, regio-
nalni feditel, ombudsman, bila linka, firemni psycholog. Byly zminény i specialni firemni

telefonni linky, kam zamé&stnanci mohou anonymné zavolat.

Nejvice moznosti, na koho se v pfipadé problému obratit, zodpoveédéli manazeti, ktefi
maji na svych pobockach vice zameéstnanct a na své pozici jsou primérné déle, nez 5 let.
To opét koresponduje s vétsi znalosti problematiky, vy§si ucasti na Skolenich a vétsi zna-
losti firemniho kodexu. Pocet zaméstnancti na pobocce je proto jednim z nejvyznamné;j-

Sich faktoru.
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6.4.5 Shrnuti iniciativy bankovnich spoleénosti

Vyzkum potvrdil, Ze jednotlivé bankovni spoleénosti (Ceska spofitelna, CSOB atd.) se
snazi manazery na jednotlivych pobockach vzdélavat a pomahat jim v feseni téchto situ-

acl.

Vétsina respondentli uznala existenci etického kodexu ¢i jinych smérnic. Vyzkum taktéz
prokazal, ze tento kodex pomaha manazerim udrZovat pratelské vztahy na pracovisti
a lepsi atmosféru. Nékteti manazefi o téchto smeérnicich nevi, a to hlavné ti, ktefi maji na

svych pobockach méné zaméstnanca.

Skolenim v této problematice prochazi méné nez polovina respondentti. Skoleni se dle
vysledki provadi hlavné pro manazery na velkych pobockach. Respondenti ale také do
dotazniku vyplnili, Ze se pofada i pro fadové a ostatni zaméstnance v hierarchii bankov-
nich spolecnosti. Jelikoz tomu ale vysledky neodpovidaji, pravdépodobné zde dochazi
k nedostate¢nému informovani napfi¢ pobockami a Skoleni se neprovadi pro tolik zamést-

nancul.

Vsechny banky potvrdily, ze potfadaji pro své zaméstnance spoleCenské akce. Dle vy-
sledka se jejich poradani pozitivné projevuje na vztazich na pracovisti a firemni atmo-
sfére. Opét bylo potvrzeno, ze akce jsou organizovany pro pobocky s vétSim poctem za-
meéstnanct. Dle vypovédi manazerti z menSich pobocek ale tyto mensi pobocky také ne-

zahaleji a podobné akce v men§im méfitku si potradaji sami.

Ve struktufe firem podle odpovédi respondentt existuji lidé, na které se jakykoli zamest-
nanec muze obratit v piipadé problému. Opét je to ale znamo respondentim s vyssi po-

étem zameéstnancu a také delsi dobou uvazku.

Z tohoto segmentu otazek jasné vyplynulo, Ze jednim z nejdulezitéjSich prvka je velikost
pobocky a manazefi na téchto pobockach jsou mnohem lépe informovani a vzdélavani
nez ti na mensich pobockach. Vyplyva to i ze statistického prizkumu. VétSina manazert
na menSich pobockach ale nezahali a snazi se vzdélavat v této problematice sami a udr-

zovat lepsi vztahy na pracovisti vlastnimi akcemi.
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Tabulka 3: Korelacni matice prvku Pocet zaméstnancii

Skoleni Pomoc
Proménna Eticky kodex | proti Si- -
I ve firmé

Podet zaméstnancu

Zdroj: Zpracovano autorem

Udaje v tabulce &. 3 potvrzuji vy$e zminéné informace. P hodnoty prvkd eticky kodex,
Skoleni proti Sikané na pracovisti a védéni o pomoci ve firmeé jsou v§echny pod hodnotou
alfa 0,05. Tim muzeme potvrdit hypotézu, ze vSechny tyto prvky se navzajem ovliviuji

s prvkem pocet zaméstnancu
6.5 Osobni pfistup manazerui v souc¢asnosti

V této Casti dotazniku se otdzky zamétrovaly na samotné jednani, ndzory a ¢innosti mana-
zeru. Byly pokladany otazky, co podnikaji pro to, aby se témto patologickym jevim pied-
chazelo, aby zamé&stnanci méli na pracovisti dobré podminky a jak manazeti jednaji v si-
tuacich, kdy prokazou mobbing, nebo staffing. Manazefi méli také zhodnotit atmosféru

na pracovisti a jaké maji se zaméstnanci vztahy.
6.5.1 Vlastni iniciativa manazeru

Dulezitou roli hraje vlastni iniciativa a osobni pfistup samotnych manazerti. Absolutni
vétsina z nich souhlasila a vypsala Cinnosti, které podnikaji pro to, aby se zaméstnanci na
pracovisti méli dobfe. Mezi nej¢astéj§imi moznostmi patii osobni komunikace, pratelska
atmosféra, pravidelné schiizky se zaméstnanci a rozhovory o jejich osobnim rozvoji. Na
mensich pobockach hraje nejdualezitéjsi roli pratelska atmosféra, kdy manazer travi se
svymi zameéstnanci i svij volny ¢as. V téchto pripadech podnikaji spolecné snidané, ve-
Cete, obédy, osobni navstévy s rodinami a jezdéni na spolecné vylety. Na vétsich poboc-
kach se toto objevuje méne, nicméné je to proto, ze sama bankovni spole¢nost podobné
¢innosti pro své zaméstnance organizuje. Tato informace vyplyva 1 z pfedchoziho seg-

mentu otazek.
6.5.2 Postup manazera pri prokazani mobbingu

V nésledujici otazce méli manazeti za ukol vypovedét, co by udélali, kdyby byl prokézan

ptipad mobbingu a mobber by byl odhalen.

Necela polovina vSech respondenti napsala, Zze by daného zaméstnance okamzité propus-

tila. Tato cesta je také feSeni, které je radikalni, rychlé a pomérné¢ jednoduché
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(v prokazaném pfipad¢€), ale ne vzdy spravné, jelikoz je feSen nasledek, nikoli pfi€ina
a spole¢nost muze pfijit o jinak schopného zaméstnance. Dal§imi odpovéd'mi byly fi-

nanéni postihy.

Maly pocet dotazanych zodpovedél, ze nevi, jak by se v dané situaci zachovali, protoze
nikdy nemuseli takovy problém feSit nebo ze pojem mobbing neznaji. Tato odpoved se
vyskytla hlavn€ u respondentu, ktefi v predchozich otazkach zaskrtli moznost, ze zadnych
Skoleni proti Sikané se neucastni, nevédi o existenci etického kodexu na pracovisti a zna-

lost jednotlivych pojmt byla minimalni.

Zbyly pocet respondentti podrobné popsal, co by v dané situace délali, zda se v ni nékdy
ocitli a jaké maji zkuSenosti a znalosti. Mezi odpovéd’'mi se vyskytoval hlavné individu-
alni osobni rozhovor s inkriminovanym zaméstnancem. Manazeti v tomto ptipadé jdou
spravnou cestou, protoze se snazi najit pri¢inu problému a tu vyftesit. Pii této metod¢ je
Sance, ze se dany zamé&stnanec srovna, jelikoz mobberské jednani v ném muze vyvolat
napfiklad krize v osobnim zivoté. Naslouchani a spravna rada mize pomoci v prekonani
zaméstnancova problému a utlumeni jeho patologického jednani. Dalsim dulezitym prv-
kem zde byl okamzity zasah a okamzita zpétna vazba, aby pfipadny konflikt nenarastal

a nevyvijel se.

Dalsi ¢astou odpovédi byla konzultace s nadiizenymi, personalnim odd€lenim, ombud-
smanem nebo specialnim oddélenim bankovni spolecnosti. I zde se manazeti uchylovali
spravnou cestou. Jestlize problematiku plné neznaji a nevi, jak maji v dané situaci postu-
povat, je lepsi problém nahlasit a pfenechat odbornikiim. Objevila se i jedna odpoved’,
kde by se respondent obratil na profesionalni organizace zabyvajici se problematikou Si-
kany na pracovisti, napt. Mobbing free institut. Tato odpovéd’ korespondovala 1 s dalsi
odpovédi respondenta, ze zna profesionalni organizace zabyvajici se touto problemati-

kou.
6.5.3 Obrana proti staffingu
V této otazce manazer odpovidal, co by délal, kdyby se prokazalo, ze je obéti staffingu.

Jak potvrdily pfedchozi otazky, pojem staffing byl zndam mnohem mén€, nez pojem mo-
bbing a bossing. Z tohoto divodu je zde mnohem vétsi pocet respondentd, ktefi napsali,
ze nevi, jak by se v této situaci zachovali, jak by se branili ¢i jak by poznali, ze se stali

obét'mi staffingu.
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Cast respondentti odpovédéla, ze by zaméstnani opustila. Tento zpsob vyfeSeni pro-
blému je opét rychly a Ucinny, nicméné ne vzdy spravny. Utékem se sice ¢lovek zbavi
tohoto problému na souc¢asném pracovisti, nicméné se s nim muze potkat kdekoli jinde

a nikdy nebude védét, jak proti tomuto problému bojovat.

Nektefi respondenti zodpoveédéli, ze jsou dost zkuSeni na to, aby problém predvidali
a dokézali problémového cloveka vcas propustit. Zde se prokazala neuplna znalost
pojmu, protoze pii staffingu utocnik byva ziidka jeden a vétSinou se obét musi potykat
se skupinou. Navic jen tak propustit ¢lovéka bez prokazaného davodu neni vibec jedno-
duché. Mezi dalsi navrhy u téchto respondentt bylo vyfikat si to s Gto¢niky z o¢i do oci.
Zde by se problém vyftesit mohl, ov§em agresofii se velmi Casto snazi svoji obét vypro-
vokovat a dostat do problémové situace, ktera by ptipadnou pfimou konfrontaci mohla
vzniknout. Zarovefi mize manazer pii jednani pod tlakem ztracet autoritu u dalSich za-
meéstnanct. Nektefi manazeti zodpovedéli, ze by v této situaci zaméstnancim ukazali, ze
vi o tom, co d€laji, nicméné by pokracovali ve své praci, jako by se nic nedé€lo. Ignorovani
problému vétSinou nevede k jeho vyfeSeni a skupina zaméstnanct by mohla své ttoky na
manazera stupniovat. Respondenti také sdélili, ze si udrzuji dostateCnou autoritu pred
svymi zaméstnanci a tento problém nikdy nemuze nastat. Autorita mize samoziejmé hrat

velkou roli, nicméné je zde otazka, zda ji manazer skutecné ma.

Mezi dalsi odpovédi na tuto otazku patfily napf. oznameni svému nadiizenému, kontak-
tovani odbornikl a pomoci uvnitf i mimo firmu. Opét jako v predchozich pfipadech, kdyz
dotyCna obét’ nevi, jak se s danou situaci vyporadat, je lepsi kontaktovat odborniky nebo
své nadiizené, ktefi mohou problém zacit fesit nebo zahajit vySetfovani. Dalsi manazefi
by se snazili zjistit pfi¢inu jednani doty¢nych zameéstnancl, protoze véri, Ze toto chovani
musi zpusobit ¢innosti, rozhodnuti nebo n€jaké jednani praveé dotycného manazera. Toto
muze byt samoziejmé pravda a pii¢ina muze vzniknout pravé na stran€é manazera,

nicméné neni tomu tak vzdycky.
6.5.4 Shrnuti osobniho pfistupu manazer(i v sou¢asnosti

Dominantni vét§ina manazera na poboCkach bankovnich spolecnosti provadi vlastni ini-
ciativou kroky k potlacovani a predchazeni Sikany na pracovisti. Jejich akce jsou ovliv-
nény hlavné velikosti pobocky. Na vétsich pobockach dostavaji manazeti vétsi podporu

od samotné firmy. Na mensich pobockach je vlastni iniciativa manazerd mnohem
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dulezitéjsi, jelikoz podpora je mensi. Tito manazefi spiSe projevili vlastni iniciativu a pro-
vadeéji kroky pro leps$i vztahy na pracovisti.
Respondenti méli popsat, jak by se zachovali, kdyby prokazali pfitomnost mobbera na

pracovisti. Odpovedi byly rizné a v nékterych piipadech i celkem podrobné. Zde se ob-

jevovaly pfevazné spravna feSeni problému a Spatné se objevovala minimalné.

V piipadé€ obrany proti staffingu se manazefi rozepisovali jiz méné. Je to dano také tim,
ze pojem staffing znalo mnohem méné manazerti neZ pojem mobbing. Zde se objevovaly
hlavné odpovédi, které poskytovaly co nejjednodussi feSeni, napt. vypoved'. Poté se pro-

jevila niz§i znalost pojmu a dalsi ¢asta odpoveéd byla , Nevim®.

7 Navrhy na zlepsSeni

Prace méla za ukol prozkoumat hlavné manazerské piistupy k Sikan€ na pracovisti. Z vy-
zkumu ale vyplynulo, ze velké mnozstvi manazerti konkrétné v bankovnim sektoru si
zadny pristup k této problematice nebuduje, protoze se o pojem §ikana na pracovisti ne-
zajima a neni si védomo jeho vaznosti. Zaroven je piekvapujici, kolik respondenti pojmy
v problematice Sikany na pracovisti nezna. Mé navrhy na zlepSeni maji za ukol nedostatky
snizit nebo uplné eliminovat a doporucit manazerim jednotlivych bankovnich pobocek
kroky, jak se Iépe informovat v této problematice, jak 1épe rozeznat, Ze se na pracovisti
déje néco Spatného a jak jednat, kdyz n€jaky problém nastane. Navrhy budou 1 pro nej-

vyS$si vedenich bankovnich spolecnosti, ktefi mohou své manazery podpofit nejvice.
7.1 Zavedeni Skoleni pro vSechny manazery

Prizkum ukazal, Ze pojmy mobbing, bossing a staffing neznaji upln€ vsichni manazefi.
Jedna se hlavné o vedouci z mensich pobocek, na kterych je méné zaméstnancu. Dle je-
jich odpoveédi neprochazi zadnym skolenim a tato problematika s nimi neni viibec fesena.
Oproti tomu manazefi vétSich pobocek s vyssim poCtem zaméstnanct potvrdili ucast na
téchto Skolenich, a dokonce podporu vedeni ve vzdelavani v této problematice.

Patfi¢né vzdélani a progkoleni musi mit kazdy manaZer bez vyjimky. Sikana mezi kolegy
(mobbing) mize vzniknout i klidn€ na misté, kde mohou byt pouze 3 zaméstnanci. Vzhle-

dem k izolovanému prostiedi malych pobocek maji obéti mnohem vétsi strach, nez kdyz

se nachazeji na pobocce vétsi, kde maji vys$si Sanci ziskat podporu nebo zastani.
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Bankovni spole¢nosti mohou vytvorit systém e-learningu, ke kterému by méli manazefi
nebo 1 samotni fadovi zaméstnanci pfistup. Zde by mohli ziskavat informace nejen o pro-

blematice Sikany na pracovisti, ale také o jinych otazkach tykajici se jejich prace.

Nejvyssi management spole¢nosti muze dle seznamu jednotlivych pobocek sestavit
efektivni Skolici program, kterého se povinné ucastni vSichni manazetfi pobocek. Tito
manazefi by se dle sestaveného planu dostavovali napt. do sidla spolecnosti nebo na misto
ve stiedu Ceské republiky, kde by mohl cely tyden probihat $kolici program o
problematice Sikany na pracoviti. Skoleni se maze propojit i se $kolenim ohledné jiné
problematiky, zde by zalezelo na tom, jak dlouho by vzdélavani zameéstnancu trvalo.

V soucasné dobé muze byt toto Skoleni provedeno prostiednictvim online technologii.
Nejvyssi management muze vytvorit online prezentaci, kde by problematika byla vysvét-

lena a byla zasilana manazerim pobocek e-mailem. Podobné mize také zavést webinare,

ke kterym by se manazeti pobocek mohli pfipojovat online.
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Obrazek 1: Priklad infografiky zpitsobu Skoleni

K

Zavedeni Skoleni pro
vSechny manazery

E-learning:
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zplsob, jak proskolit
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5 - mohou diky moZnosti *
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Skoleni vedené
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Klasicky zplisob Q

koleni, kdy K" I
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o problematice. A ; ‘ ;
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Webinare jsou zivé
nebo nahrané
prezentace probihajici
v online prostredi.
Zaméstnanci je mohou
sledovat zivé, nebo

i pozdéji diky nahranym
zdznamim.

Zdroj: Zpracovdno autorem

7.2 Poradani spole€enskych akci mezi vice pobockami

Témér vSichni respondenti zodpovédeli, ze jejich banka jim umoziuje Ucastnit se spole-
censkych akci, které maji vytvaret lepsi pracovni vztahy a podporovat pozitivni atmosféru
na pracovisti. To je samoziejmé spravny pfistup, nicméné opét malé pobocky jsou nékdy

odkazany sami na sebe a dostavaji pouze piispévky na organizaci své vlastni akce.
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V tomto piipad¢ je vhodné uskutecnit propojeni vice pobocek v kraji nebo 1 vét§im meéste
a vytvoreni akce pro vSechny zaméstnance a manazery z téchto pobocek. Akce mohou
mit formu teambuildingu, kdy zaméstnanci budou poznavat kolegy z blizkého okoli. Ne-
vyluCuje se ani moznost spoluprace napii¢ kraji. Diky poznani kolegt z jinych pobocek
muze vnikat nova uroven synergie mezi pobockami a zvySovani efektivity spoluprace.
Zaroven bude fungovat i mnohem pozitivnéjsi piijimani kolegt, ktefi mohou byt pielo-
zeni z jiné pobocky.

Bankovni spole¢nost mize zafidit spoleCenskou akci na jednom misté pro né€kolik pobo-
¢ek najednou. Limit ucastniki mize byt 30 az 50 lidi. V tomto poctu je mozné organizo-
vat téméf cokoli a pomoci rotace pii teambuildingovych aktivitach zafidit sezndmeni
vSech Ucastnika. Aktivity musi byt riznorodé (sportovni, logické, zaméfené na kreati-

vitu), aby kazdy mohl prokazat svoji kvalitu a vybudovat vzajemny respekt.
Obrazek 2: Navrh planu teambuildingu

Teambuildingovy plan

kraje
Pobocka
Pobocka L Pobocka
8 2
|
N /
Kvalitni
Pobocka teamb:“dmg ____ Pobocka
i Skvély pracovni .
tym
/ | N\
Pobocka Pobocka
6 Pobocka 4
5

Zdroj: Zpracovdno autorem

7.3 Vyssiinformovanost o etickém kodexu

Bankovni spole¢nosti potvrdily, ze ve firmé je zavedeny eticky kodex, ktery zaroven
upravuje problematiku Sikany na pracovisti a netoleruje jeji provadéni. Existenci etického
kodexu potvrdily zaméstnanci z vétSich pobocek, manazefi malych pobocek ovSem

o etickém kodexu nevi, anebo ho nikdy necetli.

Eticky kodex je dulezitou soucasti podnikové kultury a rozhodné by nemél byt podcefio-

van. Manazefi, a 1 samotni zaméstnanci v ném mohou nalézt velké mnozstvi dulezitych
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informaci o jednani na pracovisti, podnikové kultufe anebo napt. o sméfovani podniku.
Jeho neznalost maze mit negativni vliv jak na jednotlivé zaméstnance bank, tak i na sa-
motné manazery. Do etickych kodext jednotlivych bank mi bohuzel nebylo umoznéno
nahlédnout, nicméné 1ze navrhnout zlepSeni 1 pro né€. V etickém kodexu by méla byt za-
vedena kapitola o spravném teseni konfliktd, pokud na pracovisti néjaké vzniknou. Sa-
moziejme vysoka pozornost by méla byt zameéfena na prevenci téchto konfliktl, aby vi-
bec nevznikaly. Zaroven muzou byt v kodexu uvedeny hodnoty a dulezitost tymové

prace.
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Obrazek 3: Priklad infografiky hodnot tymové prdace
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Kdyz nékdo potiebuje pomoci v tézké situaci nebo ma
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At uz manazefi nebo fadovi
zaméstnanci, vsichni musi
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Zdroj: Zpracovano autorem

Podnik by mél eticky kodex zminit jiz pfi pfijiméani nového zamé&stnance do prace nebo
obzvlast’ ptfipomenout pii povysSeni do manazerské funkce. VSichni manazefi by méli ko-
dex znat a souhlasit s jeho nalezitostmi, pravy a povinnostmi. Pouze soulad manazera

s podnikovymi smérnicemi a kulturou dokaze vytvorit efektivni a ptatelské pracoviste,
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kde nevznikaji konflikty, a zaroven dokazou manazefi a zameéstnanci spolu fungovat

a efektivné pracovat.

Kodex by mél byt zaméstnanciim volné pfistupny v elektronické podob€, napt. ve vyse

zminéném e-learningu nebo vzdélavaci prezentaci.
7.4 Vlastni iniciativa manazeri poboéek

Manazeti na pobockach jednotlivych bank Casto provadi vlastni iniciativou kroky, jak
udrzovat na pracovisti pratelskou atmosféru. Tyto kroky jsou spravné, protoze pro za-
meéstnance konkrétni poboCky by mél byt jejich manazer tou nejblizsi oporou a zaroveni

ptikladem.

Manazer na pobocce by mél byt otevieny ke svym zaméstnancim, vyvolavat s nimi dia-
logy 1 mimo pracovni dobu a pratelsky komunikovat. Zaroveri by mél byt absolutné
upifimny a svym zaméstnancim nikdy nelhat. Nic nedokaze podlomit diveéru zamést-
nance, nez kdyz se dozvi, Ze jeho vedouci na pracovisti mu podava nepravdivé, zkreslené

nebo neuplné informace.

Manazer muze také vymyslet aktivity v ramci volného casu. Toto se miize odehravat sa-
moziejmé se souhlasem zaméstnanct, protoze manazer nikdy nesmi nutit své zameést-
nance k néjakym Cinnostem po pracovni dobé. Podnik pro pobocky jednotlivé akce po-
fada, ovSem manazer muze iniciovat pravidelné (napf. jednou mésicné€) akce, které budou
na podporu dobrych vztahti na pobocce. Dle odpovédi z dotazniku se tak na nékterych
pobockach uz dée. Zaméstnanci tak ziskavaji nadstandardni vztahy a téméf eliminuje

Sanci na vznik Sikany na pracovisti
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Obrazek 4: Priklad infografiky vlastni iniciativy

Vlastni
iniciativa
manazeru
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manazera.
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® Osobni rozhovory ® Podpora zajmu
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Dalsi napady

MozZnosti vlastni iniciativy jsou
nekone¢né a manazer sam se
musi ob¢as zastavit a vypozorovat,
Jjak svym zaméstnanctm praci
zpfijemnit.

Zdroj: Zpracovano autorem
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Zaveér
Hlavnim cile bakalarské prace bylo analyzovat pfistupy k prevenci Sikany ve vybranych

podnicich a navrhnout mozné zpusoby zlepsSeni.

V prvni ¢asti dotazniku bylo zjis§t ovano, zda manazefi pobocek znaji pojmy problematiky
Sikany na pracovisti. Vyzkum ukazal, ze nejznaméjsim pojmem je bossing, druhym nej-
znamé&jSim pojmem je mobbing a na poslednim misté je pojem staffing. Pojem bossing
znali témeéft vSichni respondenti, ov§em pojem mobbing byl znam 69 respondenty z cel-
kovych 96 a staffing 45 respondenty. Znalost pojmu mobbing se da pokladat za dostatec-
nou, nicméneé znalost pojmu staffing nikoli, protoze ho neznala ani polovina respondenttl.
Vyzkum ukazal, ze znalost odbornych termint je ovlivnéna nékolika jevy, hlavné poctem
zamé&stnancti na pobodce. Cim vice zamé&stnanct pobodka ma, tim vyssi je Sance, Ze ma-

nazer bude dané pojmy znat.

V dalsi ¢asti vyzkumu bylo zjistovany zkusenosti jednotlivych manazert. Vysledky uka-
zali, ze manazefi zkuSenosti spiSe nemaji. Tento fakt se da vylozit jako dobry, protoze
manazefi pravdépodobné zvladaji svoji praci v tomto ohledu dobfe, nicméné zkuSenosti

pomahaji rychleji rozpoznat a eliminovat potencialni Sikanu na pracovisti.

Dotaznik dale zkoumal iniciativu bankovnich spolecnosti v boji proti tomuto problému.
Vysledky ukazaly, ze banky iniciativu maji a poskytuji svym zaméstnanciim Skoleni proti
Sikané na pracovisti, organizuji spolecenské akce na podporu utuzovani kolektivu a maji
zavedeny kodex nebo smérnice, kde je tato problematika feSena. Vyzkum nicméné také
ukdézal, ze manazefi Casto o existenci kodexu nebo smérnic nevi a Skoleni neni poskyto-
vano vSem manazerum. Dle vysledkt je zde opét dilezity prvek pocet zaméstnancu, kdy
Skoleni jsou hlavné pro manazery tidici vétsi poCet zaméstnanci. Zarover tito manazefi

vice védéli o existenci kodexu a smérnic.

V posledni Casti dotazniku byla feSena vlastni iniciativa samotnych manazer. Nejvice je
tato iniciativa projevovana na malych pobockach, kdy mezi manazerem a zamé&stnanci
panuji vice pratelské vztahy. Respondenti meéli také odpovédeét, jak by se zachovali v pii-
padé prokazani mobbingu nebo staffingu na pracovisti. V pfipadé mobbingu odpovidali
manazefi pfevazné spravné a v problémové situaci by postupovali dobrym zptusobem.
U problematiky staffingu byly vysledky horsi, protoze znalost samotného pojmu byla

velmi nizka, proto ¢asto odpoved feSeni tohoto problému byla prazdna.

55



Dle téchto vysledku byly zpracovany navrhy na zlepsSeni, které by mohly nedostatky eli-
minovat, dostat problematiku Sikany na pracovisti vice do povédomi manazerti a pomoci

jim pfi hledani spravnych feseni v problémovych situaci.
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Summary

The bachelor’s thesis is concerned with the approaches of managers to prevent workplace
bullying in the banking sector. It aims at knowledge and experience of individual manag-
ers with terms mobbing, bossing, staffing and at current situation in branches of various
banking institutions. It also analyses approaches taken by banking institutions to this mat-
ter and their influence on the education of managers. A questionnaire examines whether
managers take action to stop workplace bullying and how they handle potential conflict
situations. Based on the research, managers take measures to prevent workplace bullying
and banking institutions provide proper training. However, the knowledge of basic terms
in this matter is relatively low and managers mostly do not know how to deal with work-
place bullying properly. The thesis also proposes a list of suggestions for improving the

knowledge of managers and for maintaining good relations in the workplace.

Key words: Workplace bullying, mobbing, bossing, staffing, banking institutions, man-

agers
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Pfilohy
Priloha ¢. 1: Dotaznik
Dobry den,

jmenuji se Tomas Pudivitr a jsem studentem na Ekonomické fakulté JihoCeské univerzity
v Ceskych Budg&jovicich. Chci vas poprosit o vyplnéni dotazniku pro mou bakalaiskou
préci na téma Manazerské pfistupy k prevenci Sikany na pracovisti v bankovnim sektoru.
Jeho vyplnénim mi pomuzete ziskat informace o souCasném stavu a postoji vasi organi-

zace a jejich manazera v boji proti t€émto patologickym jevim.

Dotaznik je anonymni a informace z néj budou pouzity pouze pro vypracovani bakalarské

prace. Samotné vyplnéni vam zabere maximalné€ 10 minut.
Predem velmi dékuji za vyplnéni.

1. Na pobocce jaké banky pracujete?
Ceska spofitelna
Komerc¢ni banka
Unicredit bank
Raiffeisenbank

Air Bank

MONETA Money Bank
Fio banka

Bank Creditas
Oberbank

Jiné

TrER e e o p

2. Kolik zaméstnancu pracuje na vasi pobocce?

3. Jak dlouho pracujete na vasi soucasné pozici?

4. ZaSkrtnéte pojmy, které znate.

a. Mobbing
b. Bossing
c. Staffing
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5. Setkal/la jste se jiz s Sikanou na pracovisti pred nastupem na vasi soucasnou
pozici?
a. Ano, byl/a jsem obé&ti

i. Obéti kterého druhu Sikany jste se stal/a?
a) Mobbing
b) Bossing
c) Jiné

ii. Jak byl problém vyfeSen?

b. Ano, ale nebyl/a jsem obéti, stalo se to kolegovi
i. O jaky druh Sikany se jednalo?
a) Mobbing
b) Bossing
c) Staffing
d) Jiné

ii. Byl problém vyftesen, pokud ano, jak?

c. Ne, nesetkal/a

6. Jak byste popsal/a atmosféru na vasem pracovisti?

a. Velmi pratelska
b. Pratelska

c. Neutralni

d. Nepratelska

e. Velmi nepratelska

7. Resil/a jste nékdy problém s Sikanou na vagem pracovisti?
a. Ne
b. Ano
i. Jaky a jak jste problém fesil/a?

8. Ma vase firma vytvoreny eticky kodex ¢i jiny dokument, jehoz dodrzovani
by mélo potlacovat Sikanu na pracovisti?
a. Ano
i. Jak moc si myslite, ze je eticky kodex ucinny v potlacovani §i-
kany na pracovisti?
Skala 1 (Absolutn& net&inny) — 5 (Naprosto G&inny)
b. Ne
i. Mél by se eticky kodex ve spole¢nosti zavést?
Skéla 1 (Rozhodné ne) — 5 (Rozhodné& ano)
c. Nevim
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9. Provadi vaSe firma Skoleni bezpec¢nosti prace se zamérenim na Sikanu na
pracovisti nebo celkové osvétu o této problematice?
a. Ano
i. Jak moc si myslite, ze je Skoleni se zaméfenim na Sikanu na pra-
covisti ucinné?
Skala 1 (Absolutn& neti&inné) — 5 (Naprosto uéinné)
ii. Pro koho jsou skoleni poradany?
a) Pro manazery pobocek
b) Pro personalisty
¢) Proradové zaméstnance
d) Pro vys§i management
e) Jiné

i. Jste pro to, aby se Skoleni poradala?
ii. Skala 1 (Rozhodné ne) — 5 (Rozhodné ano)
c. Nevim

10. Organizuje vasSe firma akce, které maji podporit tvorbu dobrych vztahu
mezi kolegy, napr. teambuilding?
a. Ano
i. Jaké

11. Mohou se zaméstnanci na vasi pobocce nebo celkové ve strukture vasi firmy
na nékoho obraitit, pokud se budou citit jako obéti Sikany?
a. Ano
i. Na koho?

12. Znate néjaké organizace bojujici proti Sikané na pracovisti a podporujici
obéti Sikany?
a. Ano
i. Jaké?

13. Provadite vlastni iniciativou néjaké kroky, kterym byste zabranoval vzniku
Sikany na pracovisti?
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

a. Ano
i. Jaké?

Jaké se snazite udrzovat vztahy se svymi zaméstnanci?
Skala 1 (Striktné pracovni) — 5 (Velmi pratelské)

Kdybyste v soucasnosti prokazal/la pripad Sikany na vaSem pracovisti mezi
zaméstnanci, jak byste se s ,,mobberem* vyporadal/a?

Kdybyste se v soucasnosti stal/la obéti staffingu, jak byste se branil/a?

Jaké je vase pohlavi?
a. Muz
b. Zena

Kolik vam je let?

Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a. Zakladni

Vyuceni s vyucnim listem

Stiedni s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské

o a0 o
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