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UvoD

V bakalarské praci se budeme zabyvat firemni etikou v organizacich. Firemni
etika v organizace je zpuUsob, jak vytvofit dobfe prosperujici podnik. Fazi vytvoreni
si firemni etiky a firemni kultury, které jsou spolu Uzce spjaté si méla projit vétSina
podnikl. Kazdy podnik ma rozdilné vytvofenou firemni kulturu, rozdil je v tom, Zze kazdy
podnik ma tuto kulturu jinak propracovanou, jinde je systém firemni kultury
propracovany méné a nékde neni vibec zadna kultura podle které podnik uruje sva
pravidla. Z tohoto divodu jsme se rozhodli zvolit si toto téma. Mame pocit, ze toto téma
je méné diskutované, presto by se dalo fict, Ze je zajimavé i pfinosné.

Prace bude rozdélena do dvou &asti - teoretické a praktické. V teoretické Casti
jsme cCerpali z poznatkll odborné literatury i internetovych zdroju. Teoreticka cCast
je rozdélena do tfi kapitol. V prvni kapitole budeme analyzovat pojem firemni etika
ve kterém si vysvétlime pojmy jako eticky kodex, hodnoty organizace a nasledné si tuto
kapitolu shrneme.

Ve druhé kapitole budeme analyzovat pojem firemni kultura. Uvedeme
si definice tohoto pojmu podle raznych autori. Taktéz si vysvétlime prvky firemni
kultury a jeji vyznam.

Treti kapitola bude nejSirSi z jiz zmihovanych kapitol. Nazev kapitoly bude
poruSovani etiky v mezilidskych vztazich. Zde se budeme zabyvat pojmy mobbing
a bossing. Kazdy z téchto pojmu si podrobnéji analyzujeme jak z ¢asti kdy se budeme
zabyvat, kdo se muze stat obéti tohoto jevu, ale i pribéh téchto jevd. Dulezité bude
také vysvétleni jaké jsou opatieni proti témto jevam.

Prakticka d&ast bude urena na ovéfeni teorie, kterou si uvedeme
v prvni casti bakalarské prace. Tuto &ast si ovéfime v praxi diky provedeni
dotaznikového Setfeni v dané spole€nosti. Dotaznikové Setfeni probéhne ve firmé
SP Plast spol. s r. 0. Dotaznik bude tvofen ze dvou c&asti. Statistickou Casti
se zabyvame z duvodu zjisténi slozeni personalu tohoto podniku. Otazky dotazniku
jsou vytvoreny za ucelem zjisténi povédomi zameéstnancu firmy o Sikané na pracovisti
a vztahy na pracovisti. Pfed samotnym Setfenim si uvedeme vyzkumné otazky,
ze kterych  nasledné vyhotovime hypotézy, které se budeme snazit potvrdit nebo
vyvratit diky informacim z dotaznikového Setfeni. Ze ziskanych dotaznik( vytvofime

navrhy pro zlepSeni situace v daném podniku.



TEORETICKA CAST

1 FIREMNI ETIKA V ORGANIZACICH

S pojmem firemni kultura Uzce souvisi také etika, protoze v té se popisuji
zasady, pravidla a principy chovani organizace i jednotlivych zaméstnancl
v organizaci. Zvlasté se jedna o chovani fidicich pracovnik(. Ackoli spolu tyto dva
pojmy uzce souvisi, tak jsou to ve skuteCnosti dva uplné rozdilné pojmy, které si lidé
Casto zaménui.

Jak si vysvétlime v nasledujici kapitole, firemni kultura obsahuje spole¢na
pravidla, normy a hodnoty uvniti podniku. Dulezité poslani téchto jevu je kladné ovlivnit
procesy uvnitf firmy. Firemni etika se stara o zalezitosti kolem vzniku téchto norem,
ale také i o charakter, ktery je uz od zacatku vkladan do téchto norem.

Putnova® ve své publikaci uvadi, Zze slovo etika pochazi z feckého slova ,ethos,
coz znamena teorii moralky nebo védu o moralce. Proto etika byva dnes uz bézné
oznacovana samostatnou védni disciplinou filozofického charakteru, ktera zkouma

moralku.?

Historie vyvoje firemni etiky

Firemni etika vznikla jako védni disciplina podle Lukni¢e® v 60. a 70. letech
20. stoleti ve Spojenych statech americkych. Zde také postupné vznikaly prvni
instituce, které se zabyvaly etickymi aspekty v podnikani. V USA také probihaly
a vznikaly prvni kurzy Podnikatelské etiky, prvni védecké publikace a prace o firemni
etice. Do Evropy se firemni etika z USA dostala v poloviné 80. let 20. stoleti.

O samotném zrodu firemni etiky se ve své publikaci zmifiuje Putnova®, ktera
tento zrod datuje k roku 1974. V tomto roce se totiz uskuteCnila na univerzité
v Kansasu prvni znam& konference. Vysledkem je vznik sborniku, ve kterém jsou

vSechny pFispévky.

! PUTNOVA, Anna. Etické fizeni ve firmé: nastroje a metody : eticky a sociélni audit. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, 166 s. ISBN 978-80-247-1621-3.

> Tamtéz

3 LUKNIC, Arnold Steve. Stvrty rozmer podnikania - etika: pre manazérov, pre $koly, pre kaZzdého. 1. vyd.
Bratislava: Slovak Academic Press, 1994, 342 s. ISBN 80-856-6530-1.

4 PUTNOVA, Anna. Etické fizeni ve firmé: nastroje a metody : eticky a sociaini audit. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, 166 s. ISBN 978-80-247-1621-3.



Rok 1987 je znamy tim, Ze vznikla mezinarodni instituce European Business
Ethics Network (EBEN)®, kter4 se zabyva sdruZovanim predstaviteli podnikatelské
a akademické sféry. Cilem sdruzovani je vedeni diskuzi ohledné podnikatelské etiky,

ale probihaly i diskuze zabyvajici se spoleéenskou odpovédnosti firem.®

1.1 Definice firemni etiky

Vyvoj firemni etiky je pomérné kratky a proto prozatim neni pevné dana
definice, kterou bychom se méli fidit. AvSak Krymlakova a kol. ve své publikaci zminuiji,
ze ,podnikatelska etika se zabyva aplikaci etickych hodnot do podnikani. Je jednou
z forem aplikované etiky, ktera je zamérfena na eticka pravidla a principy podnikani,
mozZné moralni a etické problémy, které mohou nastat béhem podnikatelské Cinnosti
a specifické povinnosti a zavazky, které z ni vyplyvaji.

Definice autorl nejsou jednotné. Putnova definuje etiku jako ,souhrn norem
a pravidel, vyjadfujicich nazory spolec¢nosti na chovani a jednani lidi z hlediska dobra
a zla. Je to nauka o mravnosti plivodu a podstaté moréalniho védomi a jednéni.®

Etika by méla byt sou€asti strategie podniku. PFi uvadéni etiky do praxe by etika

méla byt zaloZzena na zavérech ekonomickych analyz.

Vztah mezi etikou a moralkou

Etikou oznaCujeme védni discipliny, které zkoumaji mravni chovani,
rozhodovani a mimo jiné i mravni hodnoty. Zatimco moralku oznacujeme jako pfedmét
etiky jako védy. Tim padem mulzeme fict, Ze etika je v podstaté teorie a moralka
je praxe. Etika neni podle Fialy ,pouze naucnou a vyukovou disciplinou, ale oborem,
ktery zkouma stav a vyvoj tendence moralniho chovani jedincd, v§ima si motivi tohoto

chovéni a pokousi se analyzovat pFiginy poruch v chovani.*

° KRYMLAKOVA, Hana. Etika a odpovédnost organizace [online]. 2009 [cit. 2015-02-08]. s. 37. ISBN 978-
80-248-2092-7. Dostupné z:
http://mail.vsss.cz/skripta/Bl%C3%A1lha/Etika/Kryml%C3%A1kov%C3%A1_a_kol_Etika_a_odpov%C4%9

Bdnost_organizace.pdf

® Tamtéz, s.37.

! KRYMLAKOVA, Hana. Etika a odpovédnost organizace [online]. 2009 [cit. 2015-02-08]. s. 35. ISBN 978-

80-248-2092-7. Dostupné z:

http://mail.vsss.cz/skripta/Bl%C3%A1lha/Etika/Kryml%C3%A1kov% C3%Al1l_a_kol_Etika_a_odpov%C4%9

Bdnost_organizace.pdf

8 PUTNOVA, Anna. Etické fizeni ve firmé: nastroje a metody : eticky a sociélni audit. 1. vyd. Praha: Grada,
2007, s. 14. ISBN 978-80-247-1621-3.

9 FIALA, Bohumil. Podnikatelska etika. 1. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého, 2005, s. 16. ISBN 80-244-
1241-1.
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http://mail.vsss.cz/skripta/Bl%C3%A1ha/Etika/Kryml%C3%A1kov%C3%A1_a_kol_Etika_a_odpov%C4%9Bdnost_organizace.pdf
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1.2 Eticky kodex

Etické kodexy se vytvareji v organizaci za uCelem samoregulace organizace
v oblastech, které nevyzaduji pravni oSetfeni, ale i tak jsou dllezité pro chod podniku.
Etické kodexy mohou v podniku slouzit jako prostfedky komunikace mezi podnikem
a zaméstnanci, protoze obsahuji eticka stanoviska a principy, kterymi se podnik Fidi.

Pokud zakladame novy eticky kodex je dulezité, aby byl zaloZzen nejen
na praktickych, ale i na odbornych znalostech firemni etiky. Novy eticky kodex muzeme
zalozit na zakladech starého etického kodexu firmy, nebo se inspirujeme podle kodex
uspésnych firem.

K UspéSnému zavedeni kodexu je dllezité, aby zahrnoval v§echny potiebné
etické zpusoby, zvyklosti a normy chovani na urcité pozici. Zda je eticky kodex
vytvoren Uspésné se dozvime az po delSim ¢asovém obdobi, které muize trvat i nékolik
meésicu.

Eticky kodex rozliSujeme jako z&vazny a nezévazny. Potvrzeni zavazného
etického kodexu mulze pro zaméstnance znamenat podepsani jeho samostatného
znéni. Jedna-li se o nezavazny eticky kodex, je jeho dodrZzovani pouze dobrovolné.

Pouziti samotného etického kodexu muzeme dle priorit rozdélit na:

a) aspiracéni - v tomto pfipadé se jedna o stanoveni zakladnich pravidel, ideji

a principll, kterymi se podnik fidi

b) regulagni - jedna se o podrobné informace ohledné etického Fizeni
c) vychovny - ma za ukol v pfipadé potfeby pomoci zaméstnancim vyfesit konflikt

pomoci normativnich ustanoveni

Blaha' ve své publikaci rozdéluje &asti etického kodexu na preambuli,
oCekavané standardy chovani, zplsoby vyuZiti kodexu v rozhodovani a jeho samotnou

platnost.

Firemni mise
Firemni mise je prohlaSeni o provadénych aktivitach podniku a jakeé tyto aktivity
maji smysl. Na zacatku podnikani bychom si méli stanovit svoji misi sami. Toto

rozhodnuti mize pomoci v rozhodovani jakym smérem se podnik bude pozdéji ubirat.

10 BLAHA, Jifi. ManaZerské etika: néstroje a metody : eticky a sociéini audit. Vyd. 1. Praha: Management
Press, 2003, 155 s. ISBN 80-726-1084-8.
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Dobfe vymysSlena firemni mise nam pomuZzZe ziskat nové zakazniky, protoze
mame dobfe popsano, co nas podnik déla, jakym smérem se nas podnik ubira a bude
ubirat, pro jakou cilovou skupinu poskytujeme sluzby nebo jaké vyrabime produkty.

Podafi-li se nam dobfe zformulovat firemni misi a plnit dané sliby. Mizeme
si byt jisti, Ze se k nam naSi zakaznici vrati a v lepSim pfipadé sebou pfivedou i nové

zakazniky.

1.3 Hodnoty organizace

Hodnoty tohoto druhu vznikaji v organizaci na zakladé lidskych hodnot. Jde
o sdilené presvédCeni a predpoklady, jak by se clenové organizace méli chovat
a pristupovat k zadanym ukolim. Firmy v tomto pfipadé mezi sebou nemohou soutézit
o0 to, kdo ma Iépe propracovany soubor hodnot.

Hodnoty organizace jsou propojeny vSim co se v organizaci déje. Jedna
se zpusob, ktery drzi organizaci pohromadé.

Prahalad'’ ve své knize napsal, 2e pokud nemame dlsledn& stanoveny
a vykonavany systém hodnot, nemame Sanci, aby nas systém vibec prezil. Hodnoty
tohoto typu mohou byt pro jedince emocionalni kotvou, ktera mu pomuze vyrovnat
se s nastalou zménou. Pokud budeme poruSovat tyto hodnoty, mize se stat,
Ze pfijdeme o davéru, kterou jsme si mezi nami a zaméstnanci vytvofili.

Utvareni hodnot organizace rozdélujeme do nékolika fazi:
»L. fAze - Identifikace zakladnich organizacnich hodnot - Na této identifikaci by se méli
podilet ¢lenové vrcholového managementu. Hodnoty by mély byt jednoznacné a mély

by garantovat rozvoj podniku i zaméstnancd.

2. faze - Rozvoj zakladnich hodnot - Stanovené hodnoty se snaZime dostat
do podveédomi zaméstnancl i zakaznik( za uc¢elem zlepSovani komunikace a zlepSeni

kvality podniku.

3. faze - Institucionalizace z&kladnich hodnot - Pfi prijimani novych zaméstnancu

respektujeme vytvofené hodnoty. Vzdélavanim zaméstnanci napomahame Kk jejich

1 PRAHALAD, C. The fortune at the bottom of the pyramid: nastroje a metody : eticky a socialni audit.
Vyd. 1. Upper Saddle River, N.J.: Wharton School Pub., c2006, xxiii, 254 p. ISBN 01-318-7729-1.
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lepSim znalostem a dovednostem, které jsou dulezité pro naplnéni danych hodnot.

Manazefi svym chovanim ukazuji jaké ma podnik stanovené hodnoty.

4. fdze - Aktualizovani zékladnich hodnot - V této fazi jde o opraveni stavajicich

nepfesnych hodnot, které jsou zjistény v pribéhu plsobeni v podniku.“?

Spolecenska odpovédnost firmy

Spole¢enskou odpovédnost firmy mizeme zahrnout pod firemni etiku, protoze
v tomto pfipadé se firma snazi minimalizovat dopady jeji aktivity na zivotni prostredi.
Pecuje o své zaméstnance a snazi se s nimi udrzovat dobré vztahy. Pfijme-li firma
zasady spoleenské odpovédnosti firmy a snazi-li se pfispivat na podporu regionu,
ve kterém ma sidlo, stava se pro své zaméstnance vazenym zaméstnavatelem
a také zadanym partnerem pro ostatni podniky. Diky tomu se od své konkurence

znacné odlisi.

Eticky vycvik a vzdélavani

Smyslem tohoto vzdélavani je systematicky vzdélavat zaméstnance
a prohlubovat jejich znalosti. Kazdé znalosti by se méli provéfovat, a tak tomu
je i v tomto pfipadé. Touto metodou se snaZime zaméstnance pfipravit na fedeni
konflikta, které by v praxi mohly nastat. Krymlakova ve své publikaci tvrdi, ze €im vysSi
rozsah pravomoci pracovnik v organizaci ma, tim intenzivngjsi by mélo byt
vzdélavani.® Mezi priklady vzdélavani patfi ueni v praxi, kdy si zamé&stnanec osvoji
a vyzkouSi nové nabyté informace. Zaméstnance samoziejmé mizeme vzdélavat

i pomoci internetu a pocitacové techniky.

Etické vzory

Etické vzory funguji jako praktické pfiklady pro zobrazeni hodnot etického
chovani. Tento druh slouzi k motivaci zaméstnancl, ktefi by se chtéli pfiblizit
k pozitivnim vzoram chovani. Pfi vybéru etického vzoru bychom méli pfihlédnout na roli
zameéstnance, kterou pravé zastava. Spravnym piikladem etického vzoru by se mél

stat pracovnik, ktery je na vy§Sim pracovnim postu a ma mezi zaméstnanci davéru.

12 KRYMLAKOVA, Hana. Etika a odpovédnost organizace [online]. 2009 [cit. 2015-02-08]. s. 142- 143.
ISBN 978-80-248-2092-7. Dostupné z:
http://mail.vsss.cz/skripta/Bl%C3%Alha/Etika/Kryml%C3%A1kov%C3%A1_a_kol_Etika_a_odpov%C4%9
Bdnost_organizace.pdf

¥ Tamtéz, s. 205.
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1.4 Shrnuti

Uvedli jsme si nékolik definic firemni etiky od rlznych autor(. Tyto definice
nejsou vzdy totozné, presto se vSak jejich obsah shoduje. Etika by méla byt soucasti
kazdého podniku. Pokud zaméstnavatel chce, aby mu podnik prosperoval, mél
by si uvédomit, ze implementace etickych principl do kazdodenniho chodu podniku
je jednim z faktoru, které mohou vyrazné pfispét k fungujici organizaci a prosperité.

Mimo obecné definice firemni etiky jsme se dotkli i jeji historie. Chceme-li
nahlédnout do podstaty tématu, je vhodné znat i to, jakym zplsobem disciplina firemni
etiky vznikala a vyvijela se. Jednou z informaci, které jsme se v kapitole dozvédéli je,
ze firemni etika vznikla jako védni disciplina v 60. a 70. letech 20. stoleti ve Spojenych
statech americkych.

Autor by pfedevSim vyzdvihl Fialovo tvrzeni, Ze etika neni pouze naucna
a vyukova disciplina, ale predevsSim je oborem, ktery zkoumd stav a vyvoj morélniho
chovani jedincu.

V kontextu firemni etiky jsme si uvedli dulezity pojem eticky kodex, ktery by mél
byt nedilnou soucasti kazdé firmy. Eticky kodex je dulezité mit zaloZzeny nejen
na praktickych, ale i na odbornych znalostech firemni etiky a jedna se o formalni projev
etickych zasad wuznavanych konkrétni spolenosti zavaznych pro kazdého,
kdo je soucasti firemniho organismu.

Pojem firemni mise je taktéz jako eticky kodex nedilnou soucasti pfi zakladani
nového podniku. Dobfe promyslena firemni mise pomaha spoleénostem ziskat nové
zakazniky, protoZe ma jasné stanovené, co podnik déla a jakym smérem se ubira.

Zabyvali jsme se i hodnotami organizace, jejichz tvorba prochazi Ctyfmi fazemi
a které prostupuji do kazdé oblasti firmy a jsou rovnéz nedilnou soucasti jejiho chodu.

Jeden ze zplUsobl pro nastaveni spravné pracovni moralky je vytvoreni
etickych vzorl. V tomto pfipadé jako eticky vzor pro ostatni zaméstnance slouzi
zaméstnanec, ktery je na vySSim postu. Tento zaméstnanec je totiz pro ostatni viditelny

a na to by jsme pfi vybéru tohoto vzoru neméli zapominat.
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2 FIREMNI KULTURA

Firemni kultura je velice dulezitym prvkem, pokud chceme vést dobre
prosperujici spole¢nost. PfedevS§im klademe dliraz na dobfe vykonavanou praci
zameéstnancu. Samoziejmé nejen zaméstnanci, ale i organizace sama o sobé& musi
na své zakazniky pUsobit vstficné. Proto je firemni kultura Gzce spojena s firemni
etikou ve které je napriklad popsan eticky kodex, ktery je taktéz dllezity pfi uspéSném
vedeni podniku jak dokazuji autofi, ktefi firemni etikou studovali..

Zakladnim pravidlem pro spravné fizeni je definovat si cile kterych chceme
dosahnout, smysl nasi prace a termin do kterého danou €innost nebo ukol splnime.
Pracovnikovi ddme volnéjsi ruku, aby mohl ukazat svoji kreativitu a samostatnou praci.
Samoziejmé to v8e s védomim jeho plné odpovédnosti za splnéni a respektovani
pravidel firemni kultury. K nedilné soucasti firemni kultury patfi i firemni etika.

Originalni pfedstavy, pravidla podniku, vSechny &innosti spojené s podnikem
a praci uvnitf to v3e firemni kultura pfedstavuje uvnitf i navenek podniku.

Firemni kultura mze do urcité miry ovlivnit podnikové €innosti, a proto je velice
dilezité mit o ni stale aktualni informace. DuleZitou potfebou je védét jakym zplsobem
a jakou mirou firemni kultura ovliviiuje chovani, komunikaci a motivaci zaméstnancu.
Na zakladé téchto informaci pfijmeme vhodna opatieni, které nam pomuzou oprostit
se od negativnich vlivl firemni kultury.

Stavajici zaméstnanci, ale i nové pfichozi, jsou firemni kulturou ovliviiovani.
Pokud se stane, Ze kultura firmy nenaplfiuje osobni hodnoty zaméstnance, muze
se stat, Ze zaméstnanec svoji praci nevykonava radné, i kdyz je to osoba optimalni pro
vykonavani dané pozice.

Muzeme fici, ze kazdy podnik ma svoji firemni kulturu, ktera je pro néj
specificka. V menSich podnicich se utvafi pomoci zaméstnancli a vedeni sama,
ale u velkych spolecnosti je toto vytvareni cilenym procesem. Pokud ma podnik silnou
firemni kulturu, mél by byt na trhu vice konkurence schopny, a tim i vyCnivat
nad ostatnimi.

Pojmem kultura rozumime ,specificky zptsob organizace, realizace a rozvoje
ginnosti, objektivizovany ve vysledcich fyzické a dusevni préce™*. Termin firemni
kultura se uz v pribéhu 60. let minulého stoleti za¢al objevovat v odborné psané

anglicke literatufe. Vyrazny zajem o tento pojem nastal az zacatkem 80. let diky pracim

14 LUKASOVA, Ruzena. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cili k vy$$i vykonnosti podniku. 1.
vyd. Praha: Grada, 2004, s. 174. ISBN 80-247-0648-2.
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Peterse, Watermama, Deala, Kennedyho a Kanterové.™ PFiginy tohoto jevu se podle
LukaSové, Nového a kol. daji vypatrat v souvilosti s , japonskym ekonomickym
zazrakem®, ktery zapocal uvahy o efektivnosti technik zapadnich manazerd, ale také

zapodal zajem o filozofiich ispésnych japonskych firem a jejich zptisobech fizeni.*

2.1 Definice firemni etiky

Firemni kultura je velice Siroky pojem, ktery se neda vyjadfit pouze jednou
definici. Kazdy z autor(i pohlizi na firemni kulturu podle svého nazoru a svého postoje
k danému pojmu. Pokud tedy shrneme definice které zname, tak vime ze firemni
kultura je souhrn aktivit a vnitfnich, ale i vnéjSich znakl, které jsou pro danou
spoleénost typické. Ma za ukol vytvofit pro zaméstnance takové prostredi, které
dokaze spravné nasmérovat lidsky talent, energii a samoziejmé i kreativitu tak,
aby bylo dosazeno spole¢nych firemnich cild a spokojenosti zakaznik(. OdliSuje

predevsim jednu spole¢nost od té druhé &imz se vytvafi firemni klima.
Schein (1985) tvrdil, Ze se firemni kultura nachazi ve tfech urovnich:
1) v pFfedpokladech a nazorech lidi se stézejnim postavenim, které ovliviiuji nas
pohled na organiza¢ni svét. Jedna se o predpoklady charakteru pracovniho
prostiedi, vSeobecné lidské povaze a vztazich na pracovisti.

2) kulturni hodnoty, které lezi na stfedni Urovni

3) na povrchu se kultura projevuje sama'’

1o BROOKS, lan. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. Brno: Computer Press,
2003, s. 216. ISBN 80-7226-763-9.

18 | UKASOVA, Ruzena. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cili k vy$$i vykonnosti podniku. 1.
\1/;/(1. Praha: Grada, 2004, 174 s. ISBN 80-247-0648-2.

BROOKS, lan. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani. Brno: Computer Press,
2003, s. 221. ISBN 80-7226-763-9.
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Obrazek 1: Tfi urovné kultury

Chovani

Hodnoty

Predpoklady
a
néazory

Zdroj: BROOKS, lan. Firemni kultura: jedinci, skupiny, organizace a jejich chovani.
Brno: Computer Press, 2003, s. 221. ISBN 80-7226-763-9.

Znamé definice
Jak jsme si jiz zminovali, vymezeni firemni kultury neni pfili§ jednoduché.

Zde si vypiSeme par vybranych definic.

» Kultura firmy je souhrn predstav, pfistupt a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych
a relativné dlouhodobé udrzovanych.“®

» Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodujicich pfedstav, které urcita skupina
nalezla ¢i vytvofila, odkryla a rozvinula, v rémci nichZz se naucila zviadat problémy
vnéj§i adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédCily, Ze jsou chapany jako
vSeobecné platné. Novi ¢lenové organizace je maji pokud mozno zvladat, ztotoznit

se s nimi a jednat podle nich.“°

18 PFEIFER, Ludék. Firemni kultura: konkurencni sila sdilenych cild, hodnot a priorit. 1. vyd. Praha:
Grada, 1993, 130 s. ISBN 80-716-9018-X

9 BEDRNOVA, Eva. Psychologie a sociologie fizeni: konkurenéni sila sdilenych cilli, hodnot a priorit.
Vyd. 1. Praha: Management Press, 2002, 586 s. ISBN 80-726-1064-3.
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» Firemni kultura vyjadfuje vzdy urlity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry,
ktera ovliviiuji my$leni a jednani pracovnikd, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha

veskery vnitropodnikovy Zivot.*°

» Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,
presvédceni, postoji a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana,

ale formuje zptsob chovéni a jednéani lidi a zplsoby vykonavani prace.

JFiremni kultura je sbirka hodnot, symbold, firemnich rituald, hrdinG a viastnich déjin,

které plisobi pod povrchem a maji velky viiv na jednani lidi na pracovnich mistech.

Charakteristika firemni kultury

Zpusob vykonavani prace a zachazenim s lidmi, i tak Ize charakterizovat firemni
kulturu. Kultura je ve své podstaté systém tradic, hodnot, stylu Ffizeni a motivaci
zaméstnancu. Zcela jasné mizeme tvrdit, ze firemni kultura vznika bud jako spontanni
vysledek chovani a jednani pracovnika firmy diky jejich charakterovym rysim nebo
vysledkem pfedem vymySleného systému chovani na pracovisti diky vedoucim
pracovnikam firmy.

Bedrnov4, Novy a kol. charakterizovali spoleéné znaky firemni kultury jako:
- predstaveni sdilenych pFesvédCeni, norem a hodnot, které si utvareji definuji
a interpretuji sami ¢lenové organizace,
- skupinovy fenomén, ktery ma nadindividualni a vyrazné socialni povahu,
- vznik, rozvoj nebo zménu €i zanik ve zcela konkrétnim ¢ase a misté,
- vysledek procesu uceni se,
- dalSi zprostfedkovani v adaptaénim procesu,
- umozZnéni snadné orientace ve vnitropodnikovém déni a davani vyznamu jednotlivym

udalostem v podniku.*

20 SIGUT, Zden&k. Firemni kultura a lidské zdroje: konkurenéni sila sdilenych cilti, hodnot a priorit. Vyd. 1.
Praha: ASPI, 2004, 87 s. ISBN 80-735-7046-7.
L ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroj: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydéni. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.
22 KENNEDY, Terrence E. Deal and Allan A. Corporate cultures: the rites and rituals of corporate life.
Lr3eissued]. Carpbridge, Mass': Perseus Publ, 2000, 789 s. ISBN 07-382-0330-0.

BEDRNOVA, Eva; NOVY, Ivan a kol. Psychologie a sociologie fizeni. 1. vyd. Praha: Management
Press, 2002, 586 s. ISBN 80-726-1064-3
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2.2 Vyznam firemni kultury

Vyznam firemni kultury je veliky a proto pokud se rozhodneme pro vytvofeni
propracované a silné organizacni struktury, urCit€é bychom neméli Seffit energii
ani prostfedky na vypracovani. Pfeci bychom nechtéli, aby se nase nové vytvorena
firemni kultura vytvarela zbyte¢né. VynaloZzena energie na zaCatku nam postupem
Casu uSetii spoustu zbyte¢nych komplikaci.

Firemni kultura je podle Pfeifera a Umlaufové® jasné rozdélena na dvé zakladni

funkce:

VnéjSi funkce - vztahuje se na vytvafeni vnéjSi podoby organizace (jakou ma firma

image, jak ji vnima okoli).

Vnitfni funkce - v tomto pfipadé se jedna o koordinaci a integraci v organizaci (toho
muzeme docilit pomoci mytl, historek a raznych prostfedkd nebo rituald, které

obsahuji zakladni hodnoty firemni kultury)

Charakteristiky téchto funkci mazou byt odliSné. V tomto pfipadé Lukasova,
Novy a kol.? tyto funkce uvadéji ponékud odlisn&ji.
- Uvnitf organizace funguje firemni kultura, ktera spole¢nost stmeluje,
- spole¢né sdileni norem a hodnot zajistuje dobré chovani zaméstnanct,
- odstranovani nejistoty zaméstnancu v podobé uspokojovanich jeho osobnich hodnot
vede k odstraniovani zbyte€né nejistoty zaméstnance,
- jestlize se zaméstnanec citi byt dulezitou soucasti firmy, vede to k vnitfni motivaci
a jeho prace ma pro néj smysl,
- pokud ma firma dobfe vytvofenou firemni kulturu, stava se odliSnou oproti

své konkurenci a to je velikd vyhoda.

2 PFEIFER, Lud&k; UMLAUFOVA, Miloslava. Firemni kultura: konkurencéni sila sdilenych cilt, hodnot
a priorit. 1. vyd. Praha: Grada, 1993, 130 s. ISBN 80-716-9018-X.

% LUKASOVA, Razena; NOVY, Ivan a kol. Organizaéni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi
vykonnosti podniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 174 s. ISBN 80-247-0648-2.

19



2.3 Prvky firemni kultury

Mame nékolik hlavnich prvkG organizacni kultury. Tyto prvky mohou byt
pro nékoho nedulezité a v krajnich pfipadech i obtézujici, ale i kdyz se jedna na prvni
pohled o mali¢kost, tak ve vysledku to muze zplsobit mnohem vétsi vyhodu na trhu

oproti konkurenci.

Symboly
Mezi tyto symboly zahrnujeme rGzné zkratky, at' uz v e-mailu nebo v rozhovoru,
dale sem patfi i zpusob oblékani zaméstnancu a zplsob odliSeni postaveni ve firmé,

které znaji pouze zaméstnanci firmy.

Hrdinové
V mnoha pfipadech jsou to fiktivni lidé, ktefi slouzi v organizaci spiSe jako
model ,idealniho chovani, Tito lidé slouzi jako vzor idealniho zaméstnance nebo

manazera.

Firemni ritualy
Ocenovani zameéstnancu, firemni vecirky patfi mezi ritualy a zaroven jsou

neformalnimi aktivitami.

Role
UrCuje pfedevSim chovani zaméstnancu na vyty¢ené pracovni pozici. Novy
zaméstnanec by si toto chovani mél co nejrychleji osvojit, aby byl pfijat mezi ostatni

¢leny organizace.®

Faktory ovliviujici firemni kulturu
Zasadni vlivy, které ovliviiuji firemni kulturu mizeme rozdélit na vnitfni vlivy,

které vznikaji ve firmé samotné a vnéjsi, které vznikaji mimo firmu.

Vnitfni vlivy:
- technologie vyroby, Ci prodeje sluzeb

- zaméstnanci firmy

% &iPKOVA, B. iPodnikatel.cz.fonline]. ©  2011-2014 [cit.  2015-02-08].  Dostupné

z: http://www.ipodnikatel.cz/Personalni-management/firemni-kultura.html
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- pfedmét ve kterém se rozhodneme podnikat
- majetek, kterym spolecnost disponuje

- vziti firemni kultury zaméstnanci

Vnéjsi vlivy:

- pozice spolecnosti na trhu

- pravni zakony

- ekologie

- povédomi zakaznikd o nasich produktech nebo sluzbach

- technicka vyspélost zemé

Zkoumani firemni kultury

Zkoumani firemni kultury nam napomaha k orientaci ve firmé. Pfedmétem
zkoumani je snaha zjistit, jak nasi zaméstnanci uvazuiji, jaka je atmosféra ve firmé, jak
zameéstnanci pfistupuji ke své praci a jak mezi s sebou zaméstnanci vychazeji. Tuto
moderni metodu uzivame diky psychologickému vyzkumu v oblasti lidskych zdroju.

Mezi hlavnimi metody zkoumani patfi analyza, audit a také diagnostika.

Analyza
Je metoda ve které zkoumame jednotlivé slozky a vliastnosti pfedmét(, Cinnosti

a nebo také Cinnosti, které se tykaji zaméstnancu.

Audit

Zamérem této metody je identifikovat okruhy ve kterych vidime jakékoli
nedostatky nebo chyby. Diky auditu zjiStujeme nové pfilezitosti a hrozby, které bychom
mohli zdokonalit a zefektivnit, aby byl popfipadé pribéh procesu pro firmu pfijatelng;jsi.

Audit provadime pomoci externich nebo internich pracovnik(. V pfipadé vyuziti
sluzeb externiho pracovnika mame jistotu, Ze jeho posouzeni situace

ve firmé bude objektivni.

Diagnostika
Pokud dostaneme vystup od zaméstnancu ktefi provadéli audit, dostavame
se k diagnostice zjisténych nedostatku. Diky této metodé dostaneme pfehled o situaci,

ktera je v podniku. Popfipadé zjistime jaké mame udélat opatfeni ke zlepSeni
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zjisténych komplikaci. Cilem diagnostiky je vystizné popsani prvku vzité firemni

kultury.*’

2.4 Shrnuti

V této Casti bakalafské prace jsme si definovali pojem firemni kultura. Pojem
jsme si definovali a zaroven jsme prosli tfi urovné organizacni kultury, které stanovil
Schein.

Ze studia odborné literatury byl autor schopen vyty€it zakladni charakteristiku
firemni kultury, ktera se da vyjadfit tolik jako systém tradic, hodnot, stylu fizeni
a motivaci zaméstnancl. Také jsme si charakterizovali spoleéné znaky podle
Bedrnové, Nového a kol., ktefi uvadi, ze firemni kultura je skupinovy fenomén, ktery
vznika, rozviji se nebo méni i zanika ve zcela konkrétnim ¢ase a misté.

Mimo jiné jsme si uvedli také vyznam firemni kultury. Funkce organizacni
kultury jsou podle Pfeifera a Umlaufové rozdéleny na dvé zakladni oblasti a to vnéjsi
a vnitfni. Jak jiz byva zvykem, tak i autofi se v popisovani pojmU ve vétsiné pfipadech
Ze uvnitf organizace funguje firemni kultura, ktera spolecnost stmeluje. Pokud ma firma
dobfe wvytvofenou firemni kulturu, stava se odliSnou oproti své konkurenci,
coz samozrejmeé byva velkou vyhodou.

Popsali jsme si i nékolik prvkd firemni kultury, mezi které patfi symboly,
hrdinove, firemni ritudly a role. Dozvédéli jsme se také, ze vlivy které ovliviuji firemni
kulturu, jsou rovnéz déleny na ty vnitini a vnéjSi. Mezi vnitfni vlivy uvadime
zaméstnance firmy, technologii vyroby a majetek podniku, kterym disponuje.

Ke spravné orientaci v podniku nam slouzi nastroje pro zkoumani firemni
kultury. Mezi tyto nastroje fadime analyzu, audit a diagnostiku. Kazda z téchto metod
je odlidna a nécim specificka.

Diky témto poznatkim muZeme nalézt souvislost mezi pojmy firemni kultura
a firemni etika. Autor se diky prostudovani ¢etnych materiald domniva, Ze praktické
fungovani firemni etiky a kultury je na sebe Uzce navadzané a jejich jednotlivé prvky
jsou vzajemné propojené. Konkrétné je autor toho nazoru, zZe napfiklad utvarena

firemni kultura musi sledovat nastavené etické principy.

2! SIGUT, Zdené&k. Firemni kultura a lidské zdroje: the rites and rituals of corporate life. Vyd. 1. Praha:
ASPI, 2004, 87 s. ISBN 80-735-7046-7.
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3 PORUSOVANI ETIKY V MEZILIDSKYCH VZTAZICH

Doba pokrocila a vSichni si myslime, ze lidé jsou vice kultivovani a néco jako
poruSovani etiky v mezilidskych vztazich neni mezi dospélymi Casty jev. Opak
je pravdou. | mezi dospélymi, at uz vzdélanymi nebo méné vzdélanymi se najdou taci,
ktefi si asi stale musi néco dokazovat a IéCit si problémy z détstvi.

Jelikoz poruSovani etiky v mezilidskych vztazich je jev ktery naruSuje spravny
chod firemni kultury, tak se zaméfime na tzv. Sikanu na pracovisti, ktera se projevuje
ze strany zaméstnancu tzv. mobbing a nebo ze strany nadfizenych. Ta se nazyvéa
bossing. Vysvétlime si také jaké jsou pfiCiny a projevy téchto jevd. Dozvime se také

vice o prevenci diky které se domnivame, Ze by obéti mohlo byt méné.

Historie mobbingu

Slovo mobbing je odvozeno z anglického slovesa to mob (obtéZovat, hromadné
napadnout, vulgarné vynadat, vrhnout se na..)® a spole¢né s Kratzem?
se v publikacich shoduji, Zze vyraz mobbing plvodné pfinesl rakousky etolog Konrad
Lorenz, ktery timto slovem oznacoval utok zvifeci tlupy na nevitaného hosta. V roce
1993 3&védsky profesor psychologie Heinz Leymann zavedl pojem mobbing
v Némecku.

Berio® jako prlvodce slova mobbing uvadi taktéz Konrada Lorenze a Heinze
Leymanna. Jen je popisuje o néco podrobnégji. Konrad Lorenz rakousky etolog, ktery
se zabyval chovanim zvifat pouzival pojem mobbing v pfipadech, kdy popisoval
teritorialitu zvifat. Velka Fada zivoCiSnych druhu Zije totiz ve svych teritorialnich
domovech a pokud se do jejich teritoria dostane vetfelec, tak na néj zautoCi. Zvifata
se snazi své teritorium co nejvice branit, a proto pokud Ziji ve smeckach, tak domaci
smecka napadne vetfelce s cilem vypudit jej ze svého teritoria. Tuto reakci mizeme
nazvat mobbingem.

Souvislost mezi lidmi a zvifaty je velice velika, protoze pokud na vesnickou
zabavu kdysi zavitali cizi vetfelci, tak z toho samozfejmé byvali rvacky. Toto po€inani

je velice podobném k tomu zvifecimu.

%% Tamtéz, s. 5.

29 KRATZ, Hans-Jurgen. Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu ¢elit. Vyd. 1. Praha: Management Press,
2005, 131 s. ISBN 80-726-1127-5.

0 BENO, Pavel. Mij $éf mdj nepfitel?. 1. vyd. Slapanice: ERA group, 2003, xiv, 181 s. ISBN 80-865-
1734-9.

23



Heinz Leymann plvodem z Némecka od roku 1955 plsobil ve Svédsku.
Na rozdil od Lorenze zvifata nestudoval, nybrZz se zabyval jako lékaf a psycholog
svymi pacienty s komunikacnimi a vztahovymi problémy na pracovisti. Proto velice
dobfe védél jaké podminky jsou ve $&védskych firmach a organizacich. Prace
K. Lorenze Leymanna urcité znal, a proto mohl navazat na pojem mobbing. Ve svych
pozorovanich konstatoval, ze se pracovnici ke svému kolegovi chovali zpisobem
Luto€ici smecky“ a tento jev nazval mobbing. Diky tomuto autorovi se z mobbingu stalo

Casto pouzivané oznaceni chovani urcité skupiny lidi v organizaci.

3.1 Mobbing

Mobbing (v anglicky mluvicich zemich bullying) je pro vétSinu lidi nic nefikajicim
slovem a pro nékteré z nas to bude neznamy jev. Jednd se psychicky teror,
ktery se vytvafi na pracovisti. ZjednoduSené feCeno je to Sikana mezi kolegy.
Psychické nésili v zaméstnani je problém, ktery je velice ¢asto podcenovan, ale pfitom
se jedna o velice zavazny problém. Tento problém se rozsifuje stale vice a Castéji nez
jsme si vibec ochotni pfiznat. Mobbing existuje uz od pocatku, kdy lidé zacali pracovat
a jeho nebezpecénost stale stoupa. Kazdého z nas se mobbing tyka, nékdo je obéti,
nékdo mobberem a ostatni jsou bud aktivnimi nebo pasivnimi spolutcastniky.
V mobbingu neexistuje jasné vytyCena osoba, ktera bude Sikanovana, a proto se touto
osobou mizeme stat i my. Neprehlizejme tudiz tento problém a zacnéme proti nému
bojovat. Doposud se vétSi pozornost vénuje klasické Sikané i pfesto, ze nasledky
mobbingu jsou srovnatelné a nékdy dokonce i vétSi nez u klasické Sikany.

Pfi¢inami tohoto jevu neni jen mobber, ale pfedev8im Spatné nastavena firemni
kultura. Dale je problém ve Spatném fizeni lidi a Spatné organizaci prace. Vedouci
pracovnici si Casto neuvédomuji, ze tento jev ma nejen dopad na obét Sikany,
ale i na celou firmu. Samoziejmé ne vSichni zaméstnavatelé jsou schopni si pfipustit,
Ze se v jejich firmé& nékdo dopousti takovéto Spatnosti a proto je malo vedoucich
pracovniku, ktefi jsou vySkoleni tento problém néjak feSit a tim i odstranit nejen
nasledky, ale i pfi€iny. Ve skuteCnosti je obét kvili klidu na pracovisti vypuzena
a samotny mobber na svém misté zlstane. Tento pfistup je Spatny. V budoucnosti
jeho ¢&in projde jen s malym upozornénim, moc ho to nevytresta a je predpoklad,

ze bude v mobbingu pokracovat.

24



S timto jevem souvisi i samotna bezpeénost prace, protoze v obéti mobbingu
dochazi k ur€itym zménam v psychice a soustfedéni. To mlze zpusobit zvySenou
nepozornost, kterd mize vést i k arazu. Idealni by bylo, kdyby obét ur€itym zpisobem
ochranili samotni zaméstnanci &i kolegové sami. Ve vétSiné pfipadl ale dochazi
k pFehlizeni Sikanované osoby, i nechuti se néjak zapojovat do konfliktu. Tomu

by se dalo zamezit, kdyby zaméstnanci byli informovéani o dané problematice.*

Definice mobbingu

Mezinarodné uznavana jednotna definice v podstaté neexistuje. Ve své
podstaté jde ve vSech definicich o podobnou myslenku.

Podle profesora Leymanna je mobbing ,vasnivou kolektivni kampani

spolupracovnikt za uc¢elem vylouceni, potrestani a ponizeni vybraného pracovnika,

obvykle bez nélezité pficiny“ >

Kratz uvadi, ze mobbing je ,fada negativnich komunikativnich jednani, jichz

se dopousti jednotlivec nebo nékolik osob vuci uréitému clovéku po del§i dobu
(nejméné pdl roku a alespori jednou tydné)“*

Beno definoval ve své publikaci, Ze mobbing je ,nedostate¢na schopnost
komunikovat, nedostalujici osobnost, znevazovani a arogance, zavist, Spatné zplsoby

chovani a jednani s druhymi, neschopnost reSit konflikty a oteviené k nim pristupovat,
socialni nejistota...)“*
Doktor T. Novak popsal mobbing jako ,systematicky, cilevédomy a predevsim

opakovany pfevézné psychicky Gtok na uréitou osobu* >

Pokud shrneme tyto definice klasiku, tak se v podstaté jedna o dlouhodoby
cileny natlak nepratelské a neetické komunikace k zaméstnanci. A je uplné jedno jakou
ginnost vykonava a nebo jak se na pracovisti chova. Utoky jsou jednotlivé, které
nemusi puUsobit na ostatni zaméstnance jako Skodlivé, ale spiSe jako nahodné.
V celkovém pohledu je to promyslena a zdravi ohrozujici ¢innost.

3 SVOBODOVA, Lenka. Mobbing - nebezpecny fenomén nasi doby. Vyd. 1. Praha: Vyzkumny Gstav
bezpecénosti prace, 2007, s. 5. ISBN 9788086973661.

32 SVOBODOVA, Lenka. Mobbing - nebezpeény fenomén nasi doby. Vyd. 1. Praha: Vyzkumny Gstav
bezpecénosti prace, 2007, s. 5. ISBN 9788086973661.

3 KRATZ, Hans-Jiirgen. Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu celit. Vyd. 1. Praha: Management Press,
2005, s. 16. ISBN 8072611275.

3 BENO, Pavel. Mtj $éf, mdj nepfitel?. 1. vyd. Slapanice: ERA group, 2003, s. 8. ISBN 80-86517-34-9.

= NOVAK, Tomas. Sém sobé psychologem. Vyd. 1. Praha: Grada, 2010, s. 32. Psychologie pro kazdého.
ISBN 9788024729565.
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Obét’

Obéti mobbingu nemaji charakteristické znaky ani charakterové nedostatky.
Z pravidla byvaji obétmi zaméstnanci, ktefi jsou méné vykonni, neprubojni, psychicky
labilni a osoby nécim odliSné. Jediné co maji postizené osoby spolecné je, ze néjak
vybodCuji z kolektivu, jsou napadni at uZz negativné nebo pozitivné a nebo jsou nécim
neobvykli. Mobber se dokaze chytit kazdé z téchto viastnosti a dokaze ji pouzit ve svj
prospéch, aby obéti ukazal ze je né€im nadfazeny a ma vyS$Si kvality. Je-li tomu vSak
naopak a obét se od pachatele lisi jeji pozitivni odliSnosti, tak se mobber pokusi toto
pozitivum znevazit. Podle vyzkumu prof. Zapfa hrozi zvySené riziko predevSim
ufednikim a zaméstnancum.

Mame dva druhy odliSnosti, fyzickou a psychickou. Néktera z nich mobbera
néCim dokaze zaujmout. O téchto odliSnostech se zmifuje ve své publikaci

Svobodova.*®

Fyzicka odlisnost

Mobbera na obéti zaujme fyzicka odliSnost. Tato osoba je tfeba silné postavy,
nebo ma zrzavé vlasy. Jde predevSim o osoby, které se od pohledu neumi branit
a uz na skole byli teréem posméchu a rlizného postuchovani, €i i hrubSiho nasili.
Samozfejmé upoutani pozornosti zplUsobi jedina Zena v muzském kolektivu nebo
naopak jediny muz v Zzenském kolektivu. Mohou to byt i osoby s télesnou vadou, vadou

v feCi a podobnymi lidskymi znaky.

Psychicka odlisnost

V mobbingu neplati pravidlo, Ze se obéti stavaji slabsi jedinci. V nasem pfipadé
se jedna o osoby méné odolné vuci psychické zatézi. Jsou to osoby osamélé, trpici
uzkostmi,nejsou sebevédomé a také jsou citlivé. Obétmi se stavaji i osoby, které jsou

velice obétaveé a trpi sebeobvifiovanim. Takovy typ Clovéka mobbera pfitahuje nejvice.

Profil mobbera
Mobberova sila pochazi z jeho bezcitnosti. Nevi totiz co jsou to moralni
zabrany, netrpi vycitkami, rad poniZuje a pusobi ostatnim bolest. TaktéZ se v obéti

snazi vyvolat pocity viny a tim se zbavit své zodpovédnosti vuci obéti. Tato osoba

% SVOBODOVA, Lenka. Mobbing - nebezpecny fenomén nasi doby. Vyd. 1. Praha: Vyzkumny Ustav
bezpec&nosti prace, 2007,ISBN 9788086973661.
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touzi ziskat dominantni pozici, ovladat druhé a kontrolovat jejich city. Nicméné jasné

profilové znaky pro mobbera neexistuji.*’

Motivy mobbera

Jeden z motivi muze byt zavist a nenavist. Takovyto motiv je nejastéjSi divod
k mobbingu. Mobber své obéti zavidi co nema a zaroven ji za to nenavidi. Proto se jeji
vyhody snazi zniCit nebo pfivlastnit. Tyto osoby jsou energické a plné Zivota.
To se samoziejmé pachateli nelibi, a proto se z obéti snazi tuto energii vysat.

Jako dalSi typ uvedeme motiv ublizovat ostatnim. V tomto pfipadé je mobber
typ osoby, kterou bavi ni€it ostatnim lidem Zivoty. Z toho ma své potéSeni. Pachatel
dokaze dokonce osobé ublizit dvojim zplUsobem. Nejen, ze osobé ublizi a ponizi
ji, ale potom dokaze pfed obéti o tomto ponizeni mluvit a pfipominat ji to.

Neéktefi lidé se citi ohrozeni, kdyz do firmy pfijde novy zaméstnanec. Tim vznika
konkurenéni motiv. Ve skute€nosti zaméstnanci nic nehrozi, ale protoze méa své obavy,
tak ho vede strach. Ten ho nuti, aby nové pfichoziho vypudil ze zaméstnani jakykoli
zplusobem.

Velkou pravdépodobnosti pro dalsi motiv je pocit moci. Mobber v tomto pfipadé
je hnan touhou po moci. Chce byt nadfazen ostatnim, dominovat nad jedinci nebo nad
skupinou. S tim je spojena i potfeba obdivu nebo uznani. Tento ¢lovék ma potfebu
vSechny ovladat, pfikazovat jim a rozdavat ukoly.

Dlvod pro mobbera mlze byt i stres a napéti. To vyplyva z jeho neschopnosti
oprostit se od svych pracovnich & domacich problém(. Jako své rozptyleni

a odreagovani si najde obétniho beranka, ktery jeho problémy ponese za ngj.*®

Pribéh mobbingu

Mobbing neni nahodna kratka epizoda nebo nenadala pfirodni katastrofa, ktera
rychle pfijde a jesté rychleji odejde. Ve své podstaté je to dlouhy vysilujici proces
trvajici podle rakouského statistického prizkumu déle nez 40,1 mésice.

Po vyhodnoceni velkého poctu pfipadd se psychologové prace rozhodli vytvorit
jednotny model prab&hu mobbingu. Kratz** a Svobodova® ve svych publikacich pisi,

ze mobbing ma ¢tyfi vyvojové faze.

%" SVOBODOVA, Lenka. Mobbing - nebezpeény fenomén nadi doby. Vyd. 1. Praha: Vyzkumny Ustav
bezpec€nosti prace, 2007, s. 20. ISBN 9788086973661.

% Tamtéz, s. 21

%9 KRATZ, Hans-Jurgen. Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu ¢elit. Vyd. 1. Praha: Management Press,
2005, 131 s. ISBN 80-726-1127-5.
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Tento model nejde aplikovat na kazdy pfipad mobbingu, nebot’ kazda situace

je ovlivnéna jinymi faktory.

1. faze - konflikt

Konflikty mohou vznikat pfi rdznych situacich. Setkhvdme se s nimi v napjatych
situacich ve kterych dvé na sobé& zavislé strany maji dva odliSné nazory. Jednani
je dirazné a obé strany si uvédomuiji, Ze jsou protivnici.

Tyto konflikty jsou poruchy, které narusuji bézny chod firmy. Samozfejmé s tim
muze pfijit i stres, protoze nikdo z nas nedokaze byt pfi feSeni jakéhokoli konfliktu
klidny.

V zadném pripadé bychom se konflikthm neméli vyhybat. Kazdy z nas
by se mél ke svym konfliktiim postavit Selem a zaéit je Fesit. ReSenim dosahneme opét
vzajemné komunikace mezi obéma stranami a tim eliminujeme i pfebyvajici napéti

na pracovisti.

2. fdze - systematicky psychoteror

Pokud dany konflikt nevyfeSime nijak konstruktivng, zméni se jizlivé poznamky
a zakernosti v po sobé jdouci psychicky teror, ktery se stale stupriuje. Kolega, ktery byl
doposud oblibeny, se tak v zapéti muze stat nenavidénym a prehlizenym. Stane
se tak tzv. ¢ernou ovci.

Z takovéhlo kolegy se stane obét, na kterou jsou vedeny neustalé narazky
a utoky. Diky tomu se ze sebevédomého Clovéka muze stat nékdo, kdo nema zadné
sebevédomi a je psychicky na dné. Tento ¢lovék neni schopny si dale své problémy

resit.

3. faze - reakce nadfizeného

Stavéa- li se konflikt jiz neovladatelnym, jelikoZ utoky se stupriuji a jsou CastéjSi
nebo se k mobberovi pfipojuji doposud nezucastnéni lidé, tak v tuto chuvili
uz se to neda jen tak pfehlédnout a konfliktu si v§ima i vedeni.

Prvni znamkou toho, Ze se néco ve firmé déje je vétsi a Casté&jsi polet chyb
nasi obéti, protoZze s narustajicim stresem a nejistotou se to nékde projevit musi.

Vedeni na to mlze reagovat pozvanim obéti na koberecek, kde dostava rizna karani

40 SVOBODOVA, Lenka. Mobbing - nebezpecny fenomén nasi doby. Vyd. 1. Praha: Vyzkumny Ustav
bezpecnosti prace, 2007. ISBN 978-808-6973-661.
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a upozornéni. Pokud zaéne nadfizeny Fikat, Ze pro obét neni asi jeho prace ta prava,
tak se z nadfizeného muze stat postupem &asu i bosser. V této situaci hodné zalezi
jestli jsou vedouci pracovnici nebo nadfizeni dobfe vySkoleni na feSeni konfliktd

a dokazou zacit hledat pfi€inu zhorSeni zaméstnancovi prace.

4. faze - vylouceni
V posledni fazi se obét' vylouéi z kolektivu, at' uz podanim vypovédi ze strany
zaméstnavatele nebo prefazenim obéti na jiné oddéleni. Kazdopadné

se zaméstnavatel snazi spiSe o to, aby obét podala svoji vlastni vypovéd.**

Tyto stanovené faze jsou ve vSech pfipadech odliSné pouze dobou trvanim
riznych fazi. To vSde se muze lisit podle osoby mobbera, osoby obéti nebo podle toho

jak se okoli postavi k tomuto problému.

Opatreni proti mobbingu

Pfed nastupem na novou pracovni pozici by jsme si méli dikladné precist
pracovni smlouvu jestli v ni nejsou zadné podezfelé a nesrozumitelné véty. Ve svém
vlastnim z4mu by jsme si méli zjistit vSe o nové firmé. Od vztah( na pracovisti
az po firemni kulturu. Pokud se nam nebude zdat nic podezielého a na novou pracovni
pozici nastoupime, tak musime vice vnimat své okoli a ni¢im nevybocCovat nebo
neprovokovat. Po delSi dobé& aZ nas kolektiv pfijme se nase pozice stane pevngjsi
a budeme se moci vice uvolnit.

Opatfeni ze strany firmy by mélo byt kvalitni proskoleni vedoucich
zameéstnancu. Samoziejmé i kvalitni vybér novych zaméstnancl je dulezity. Neni sice
lehké poznat osobu se sklony k mobbingu, ale alespori mizeme vypozorovat pfi
pohovoru sklony k agresi €i hadkam. DalSim kliCem k uspéchu se stava dobre
nastavena firemni kultura. Kvalitni vedouci by mél peclivé vnimat vztahy na pracovisti
a v pripadé konfliktu by meél v€as zakro€it. Pokud je vedeni firmy v téchto vécech
disledné, tak by k nim mélo jesté pfifadit naslouchani zaméstnancim, nedovoleni
rozSifovani pomluv €i jakymkoliv problému a vnimani signald, které by mohli vést
k mobbingu. Tim si firma uSetfi nejen pfipadnou ztratu dobrého zaméstnance,

ale prfedevsim bezproblémovy chod firmy a pfipadné ztraty zisku.

“a KRATZ, Hans-Jiirgen. Mobbing: jak ho rozpoznat a jak mu celit. Vyd. 1. Praha: Management Press,
2005, 131 s. ISBN 80-726-1127-5.
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3.2 Bossing

Jednim z dalSich zpUsobu Sikany na pracovisti je bossing. U tohoto druhu
Sikany je vedouci pracovnik, 3éf, Ci jind z osob vedeni podniku odpovédnéa
za Sikanovani podfizené osoby. Budeme-li brat v Gvahu, ze zaméstnavatel ma ve firmé
mnohem vétsi kompetence nez podfizeny, tak ndm je jasné, ze bossing je mnohem

Vv s

motivy, ale i strategiemi. Zaméstnavatel ma totiz jiné pravomoci a moznosti
se zaméstnanec ve vétsiné pripadl nedovola spravedinosti. Jak mobbing tak i bossing
jsou velice zavazna provinéni proti zakonu.

Bossing patfi mezi nejmladsi pojmy v oblasti Sikany na pracovisti. Norskym
autorem tohoto terminu je S. Kile, ktery takto oznacoval ve svych Setfenich
~Systematické Sikanovani ze strany vedoucich®. Nékdy se mizeme u slova bossing
setkat i do Cestiny s téZko preloZitelnym pojmem Rufmord (némecké slovo Mord =

vrazda, Ruf = povést) nebo s popisnym piekladem ,zdravi poskozujici vedeni“*

Definice bossingu

JednoznacCnou definici pojmu bossing by jsme jen téZko dohledali. Pokud
budeme brat v potaz, Ze je bossing to samé jako mobbing, pouze s tim rozdilem,
Ze Sikana je ze strany zaméstnavatele na zaméstnance, tak jako definici mizeme brat,
Ze bossing je cilevédoma cinnost, kterou se zaméstnavatel snazi zaméstnance
psychicky deptat. Samozfejmé ma tento jev delSi trvani a ve vétsiné pfipadech konci
odchodem uplIné psychicky zdeptaného zaméstnance ze zaméstnani a v nejhorSim

pfipadé sebevrazdou.

Profil bossera

Bosser miize byt Clovékem, ktery trpi néjakym osobnim problémem nebo
psychickym nedostatkem. MuZze jim byt tfeba strach z toho, Ze je zaméstnanec Sikovny
a mohl by se pokusit ho z jeho vedouci pracovni pozice sesadit. To jsou ovSem
vétSinou jen zbyteCné obavy.

Nékterym zaméstnavatelim muizZe byt obét nesympaticka. V tom pfipadé
v8ichni vime, Ze takového ¢lovéka se neda lehce presvédcit o tom, Ze to je pouze omyl

a my ze jsme uplné jini.

42 BENO, Pavel. Mtj $éf, mdj nepfitel?. 1. vyd. Slapanice: ERA group, 2003, s. 10. ISBN 80-86517-34-9.
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OvSem velkou roli mizou hrat i finan¢ni problémy. Firma potfebuje uSetfit
a nechce nam vyplatit to co nam ze zakona patfi. Nejjednodussim pocinanim
pro zaméstnavatele je v tomto pfipadé jiZ zmifovana Sikana, ktera postupem c&asu
dokaze pfinutit zaméstnance k odchodu z jeho pracovni pozice.

Z historie vime, Ze pokud se k moci dostane neprava osoba, tak je zle. Takhle
tomu je i v pfipadé bossera, kterého jeho moc pohltila a musi si ji stale dokazovat.

Takovy typ ¢lovéka nema ve firmé dobré vztahy s okolim.

Typy bosseru

Berio ve své publikaci uvadi pét typl bosseru, které si postupné popiseme.
Jako prvni typ si uvedeme zavistivce. Tento typ vedouciho pracovnika na svého
podfizeného utoCi Casto, protoze jeho obét ma vilastnosti, které on sam postrada.
Znevazovani a poskozovani povésti je v tomto pripadé nejCastéjSi metodou bossera.

Zbabélec utoC€i na svého podfizeného z disledku nedostatku sebevédomi.
On sam se totiz boji jakékoli zmény a proto se snazi zesmésnovat a kritizovat uz jen
z principu. Ma strach z oteviené konfrontace, ve které by se dala situace fesit a proto
pfed ni uhyba. Bosser se ¢asto sam citi jako obét.

Mezi nami jsou i lidé, ktefi nemaji radi, kdyZz se nic nedéje. Tito lidé radi
Sikanuji, pomlouvaji a intrikafi. Ve firmé témto vedoucim Fikdme Skodolibec. Tento typ
ma pocit, Ze pokud neoznadci vinika jako prvni, mohlo by se stat, Ze on sam by mohl byt
oznacen za vinika. Tento typ vedouciho pracovnika rad znepfijemnuje zivot lidem
ve svém okoli.

Tradicionalistou nazveme vedouciho, ktery nema rad zmény a snazi se drzet
davno ustalenych pravidel a svého puvodniho kolektivu. Pokud by se nékdo snazil tuto
zvyklost narusit, okamzité na néj vedouci zautoli. To plati i pro nové pfichozi
zaméstnance.

USlechtily pomocnik v8em moc rad pomuze, vSe vysvétli jak se slusi a patfi,
ale jeho umysly byvaiji jiné. Ma snahu poucovat, fidit ostatni a ti, ktefi se mu postavi
do cesty, ty se okam?Zité pokusi odklidit tim, Ze je bude Sikanovat nebo si bude stéZovat

u nadfizenych.*®

Pribéh a opatieni proti bossingu
Prabéh bossingu je v podstaté velice podobny jako u mobbingu jen nasledky

byvaji horsi. ZaCatky jsou ve vétsiné pfipadu stejné. Obét byva pfed svymi kolegy

a3 BENO, Pavel. Mtj $éf, mdj nepfitel?. 1. vyd. Slapanice: ERA group, 2003, s. 76. ISBN 80-86517-34-9.
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zesmésnovana a zostuzovana. Prace této osobé byva pfidélovana nad ramec jejich
moznosti. Tohoto si samoziejmé v8imne okoli, kterému vedouci dava signaly, Ze je zde
zaméstnanec uz nechtény. To zdaleka, ale neni vSe co vedouci udéla. Vedouci totiz
zaméstnance zacCina zbavovat jeho doposud béznych privilegii jako tfeba firemniho
mobilniho telefonu, automobilu nebo i pfistupu k potfebnym informacim, které
zameéstnanec ke své praci potfebuje. Obét byva oznafovana jako strUjce vSech

nastalych chyb, za které ani nemuze.

Pfedepsané opatieni proti tomuto jevu neni, ale mizeme se drzet nékolika
dilezitych kroku. Tyto kroky si zde vypiSeme:

- uvédomme si, ze rozhodnuti zda zGstaneme ¢i odejdeme zalezi jen na nas,

- jsme zodpovédni sami za sebe, tak nebudme tam, kde pomalu, ale jisté
pfichazime k psychické ujmé,

- postavme se problému Celem a feSme ho jako dospéli lidé. Nejsme preci
zadni zoufalci, abychom si nechali vSechno libit,

- jestlize nam problém pFerostl pfes hlavu, najdéme si spojence, protoze
ve dvou se to vzdy lépe tahne,

- ujasnéme si, jakych cill chceme dosahnout a za tim si jdéme,

- prohrajeme-li, postavme se okamzité zpatky na nohy. Kazda zkuSenost
je zkuSenosti, at uz je dobra nebo 3patna. Z dobré zkuSenosti se nedokazeme tak
dobfe ponaucit jako z té Spatné na kterou si uz pozdéji budeme davat pozor.

A v lepSim pfipadé ji v budoucnu budeme umét otocit ve svuj prospéch.

3.3 Shrnuti

V této kapitole jsme analyzovali pojmy mobbing a bossing. Popsali jsme
si co tyto pojmy znamenaji a co tyto jevy zplsobuje. Tyto jevy dfive byly spiSe
oznaCovany jako Sikana. Jednalo se predevsim o fyzické poSkozovani obéti. Jako
mobbing
a bossing tyto jevy oznalCujeme teprve od roku 1993 diky profesoru Laymannovi.
Mobbing neni pfi€innou jen mobbera, ale pfedevSim Spatné nastavené firemni kultury
a odpovédného managementu. Toto samoziejmé plati i v pfipadé bossera jen s tim

rozdilem, Ze bossing ma horsi dopad na zaméstnance a neda se jednoduse dokazat.

32



Opét jsme se dotkli i historie téchto negativnich zpusobu interakce. Zde jsme
si uvedli nékolik autorl, ktefi tento jev uvedli jako prvni. Je zajimavé, Ze jeden
z prvnich autoru tento jev zacal pouzivat, kdyz popisoval chovani zvifat. Druhy autor
tento jev pouzival pfi praci se svymi pacienty, ktefi byli IéCeni s komunika&nimi
a vztahovymi problémy na pracovisti.

Uvedli jsme si také definice znamych autord pojmu mobbing/ bossing, protoze
jednotna mezinarodné uznavana definice totiz neexistuje. Ve své podstaté jde
predevsim o dlouhodoby cileny natlak mobbera/ bossera na obét. Popsali jsme si jak
tento typ Sikany probiha, kdo se muize stat obéti mobbingu, ale i bossingu. Zde jsme
rozliSili fyzické a psychické specifika, které mobbera/ bossera pfitahuiji.

Dale jsme analyzovali profil mobbera i bossera. Jsou to osoby, které touzi
ziskat dominantni pozici a ovladat druhé. Uvadime si také motivy mobbera. Neni totiz
jednotny model, diky kterému muzeme v pfipadé zjisténi mobbingu rozpoznat
mobbuijici osobu.

Prosli jsme si pribéh mobbingu a bossingu. Pribéh mobbingu je rozdélen
do &tyf fazi a v pripadé bossingu jsou to faze ftfi. LiSi se pouze ve treti fazi,
kdy v pfipadé mobbingu se jedna o reakci nadfizeného. Pfi bossingu je reakce jasna,
protoze tuto osobu nema kdo pokarat, tudiz ve ftfeti fazi zaméstnanec odchazi
Z podniku.

Opatieni proti mobbingu a bossingu nejsou jasné stanovena. Tudiz pro nas
jako zajemce o praci je dulezité, abychom si zjistili jaké na pracovisti panuji vztahy
a jaké je vedeni podniku. Pokud ma podnik zavedeny eticky kodex, tak i ten bychom

si méli pfed podepsanim smlouvy prostudovat.
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PRAKTICKA CAST

4 SEZNAMENI S DOTAZNIKOVYM SETRENIM

Spole¢nost SP Plast spol. s r. 0. je Ceska spoleCnost, ktera se zabyva
zpracovanim plastovych materiald. Produkty této firmy se ve vétSi mife vyrabi pro
spolecnost Festool. Dfive tato firma vyrabéla i pro spole¢nost Narex.

SP Plast spol. s r. 0. byla zalozena roku 1992 v Ceské Lip&. Od té doby
se spolecnost zabyva lisovanim a vstfikovanim termoplastd. Produkty jsou vyrabény
pro elektrotechnicky, automobilovy, ale i spotfebni pramysi.

Ve spole¢nosti neni pevné stanovena firemni kultura podle které
by se zaméstnanci mohli fidit. Ridi se tudiz podle pravidel sluného chovani a podle
chovani vedoucich pracovniki. Podnik nema zavedeny zZadny eticky kodex, ktery
by ur€oval povinnosti zaméstnancu.

Spole¢nost vlastni cely halovy komplex ve kterém ma své sklady na material
a vyrobky, garadze a také své vyrobni stroje. V souCasné dobé ma spolecnost
40 zaméstnancu jejichz cilem je drobna kompletace montazni prace, baleni vylisku,
potisk vyliskll ,sefizovaci prace a kontrola kvality vyrobkd. O dodrzovani norem
se staraji udrzbovy zaméstnanci jejichz ukolem je i udrzba a drobna oprava forem.

V této spoleCnosti se zpracuje rocné na strojich typu Arburg kolem 200 tun
materialu. Spole&nost své vyrobky prodava po celé Ceské republice a dokonce i vyvazi
do zemi evropské unie.

Od roku 2003 je spole¢nost vlastnikem certifikatu jakosti.

Z tabulky 1: Zakladni udaje o respondentech viz strana 35 jsme ziskali udaje
0 respondentech, ktefi jsou zaméstnanci tohoto podniku. V podniku pracuje 29 zZen
a 11 muzi. Z toho 4 z respondentl je ve véku mezi 18 az 30 lety, 31 respondentl
je ve véku 30 az 50 let a 5 respondentl je 51 a vice let. 22 respondenty je pouze
vyuceno, 13 ukoncilo stfedni Skolu maturitou a 1 zaméstnanec vystudoval vysokou
Skolu.

V praktické ¢asti bakalarské prace budeme pracovat s vysledky dotaznikového
Setfeni.

Cilem pruzkumu je zjistit povédomi zameéstnanct konkrétni firmy o Sikané

na pracovisti. Ptame se také zda se respondenti stali obétmi Sikany a jak se proti
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ni branili nebo by se zachovali kdyby se stali svédky tohoto jevu. Zajima nas také jestli
respondenti v&di, které pohlavi je nejCastéji postizené jakoukoli formou Sikany.

Otazky byly kladené na téma mobbing a bossing. Tento dotaznik je rozdélen
do dvou &asti — v prvni &asti se ptame na pohlavi, vék a vy3i dosazeného vzdélani
respondentd a ve druhé €asti mame vytvofené otazky diky kterym zjistime vztahy
na pracovisti jak mezi zaméstnanci, tak i mezi zaméstnanci a vedenim. Zajima nas
také povédomi respondentt o pojmech mobbing, bossing a také zda respondenti védi
jak se branit ¢i zda byli pouceni.

Dotazniky byly rozdany 40 zaméstnancum spole€nosti SP Plast spol. s r. o.
Pfed rozdanim si autor nejdfive ovéfil, zda jsou dotazniky srozumitelné a daji-li
se jednoduSe vyplnit. Od 10. prosince 2014 do 20. ledna 2015 méli respondenti
moznost dotaznik v klidu vyplnit. Nasledné zjisténé informace jsem zpracovaval

pomoci programi Microsoft Office Word a Excel 2007.

Tabulka 1: Zakladni idaje o respondentech

Pocet %
Pohlav( 2en:a 29 72,5
muz 11 27,5
18 az 30 let 4 10
Vék |31az50 let 31 77,5
51 a vice let 5 12,5
ZS 0 0
vyucen(a) 22 55
Vzdélani|SS s
maturitou 13 32,5
VS 1 2,5

Zdroj: autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)

4.1 Stanovené hypotézy

Z nasledujicich pfedpokladu jsme si vytvorili dvé hypotézy, které se pokusime
potvrdit nebo vyvratit.

Hypotéza 1: Zaméstnanci spoleCnosti SP Plast spol. s r. o. jsou spokojeni

s jednanim managementu.

35



Hypotéza 2: Povédomi zaméstnancl spoleCnosti SP Plast spol. s r. 0. 0 problematice

Sikany na pracovisti je na vysoké urovni.

Ke kazdé z otazek jsme si také stanovili urcité pfedpoklady, které by mohli byt

jako odpovéd nejCastéjsi. U otazky €. 1 nemame stanoveny zadny predpoklad.

Predpoklad k otazce €. 2: Pokud se zamyslime, tak vétSina z nas se nékdy stala
svédky jakékoli Sikany nejen ve Skole, venku, ale také i na pracovisti na kterém

pracujeme. Proto pfedpokladame, ze nejcastéjSi odpoveéd bude ,ano”.

Predpoklad k otazce €. 3: U této otazky pfedpokladame, Ze mentalita lidi je na takové
urovni, ze bude malo respondentl ktefi se stali obéti Sikany. Tudiz nej¢astéjSi odpoved

bude ,ne".

Predpoklad k otazce €. 4: Najdou-li se respondenti, ktefi se stali obétmi Sikany
predpokladame, ze podle informaci které mame z teoretické Casti bakalaiské préace,

bude odpovéd na otazku ,déle nez mésic”. Jak jiz vime Sikana je dlouhodoby proces.

Predpoklad k otazce ¢&. 5: NejCastéjSi odpovéd na tuto otdzku predpokladame
,odchod ze zaméstnani“. Nikdo nema rad pokud ndm druhda osoba ublizuje, tudiz

se snazime bud danou situaci vyfesit slovné a nebo odchodem z mista ¢inu.

Predpoklad k otazce ¢&. 6: Zeny jsou odjakziva kfehka stvofeni, tudiz pfedpokladané
odpovédi budou ,Zzeny“. V pfipadé stane-li se muz obéti, tak bud se stydi a necha
si to radéji pro sebe nebo svuj problém fesi razné. To byva i v pfipadé Zen, ale prece

jen zena je snadnéjSi obét nez muz.

Predpoklad k otazce ¢. 7: Kazdy vi co je to Sikana, ale nepfedpokladame
Ze respondenti se zajimaji o danou problematiku vice do hloubky. Zaméstnavatelé pro
své zameéstnance ve vétsiné pfipadl nezajistuji Skoleni ohledné obrany vici Sikané

na pracovisti. Tudiz nej¢astéjSi odpovédi bude ,ne”.

Predpoklad k otazce €. 8: Myslime si, Zze v kazdém z nas je kousek dobrého. Proto

by jsme kazdy urcité néjakym zplsobem zakrocili. Urcité je lepSi upozornit dotyéného
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at’ s tim pfestane, nez aby jsme si nékde ztéZovali. NejCastéjSi odpoved urcité bude

.rekla(a) bych Sikanujici osobé&, aby s tim pfestala®“.

Predpoklad k otazce €. 9: Predpokladana odpovéd bude ,ano“. Zaméstnavatelé
by se méli fidit ur€itymi etickymi zavazky vici svym zaméstnancim. Proto si myslime,
Ze vétSina respondentld nebude urcité 100% spokojena se svymi zaméstnavateli,

ale pfevaha dobrého bude urcité vétsi.

Predpoklad k otazce €. 10: Pokud by jsme méli tu moc a mohli néco zménit na naSem
zameéstnavateli, tak by to nejspi§ bylo upfimné jednani. Tudiz nejCastéjSi odpovéd
bude ,upfimnéjsi pfistup k nam jako zaméstnancim®. Jednoznacna odpovéd se neda

jasné posoudit, protoZe kazdy z nas ma jiny nazor a jiny pohled véc.

Predpoklad k otazce €. 11: V podniku byva ve vétSiné pfipadech vétsi kolektiv mezi
zaméstnanci samymi nez mezi vedenim a zaméstnanci. Proto odpovéd bude
»S€ spolupracovniky®.

Piedpoklad k otazce &. 12: Skoleni zaméstnanct v(iéi chovani, kdyz se stanou
obétmi nebo svédky Sikany jsou méné Casté. Je to Skoda, protoZe jsme si jisti,
Ze si zaméstnanci umi stat za svym nazorem, avSak nékdy jim k tomu chybi uréité
dodani sebevédomi a pomoc pfi feSeni takového jevu. V tomto pfipadé tedy bude

nejCastéjsi odpoveéd ,ne“.

4.2 Vyhodnoceni Setreni

Kazda otézka bude obsahovat graf ve kterém budou zaznamenany vysledky
respondentd. Zaznamenané vysledky si nasledné zhodnotime. Na otazky budeme

odpovidat pfevazné nasim predpokladem k dané problematice, ktery bud potvrdime

nebo vyvrétime.
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Otazka €. 1

Graf 1: Kolektiv ve kterém pracujete je?

Kolektiv, ve kterém pracujete je?

0% 0% 0%

100%

O spiSe muzsky (0) B spisSe zensky (0)
Osmiseny s pfevahou muzt (0) Osmiseny s prevahou Zen (40)

Zdroj: autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Na grafu 1 vidime, Ze vSichni respondenti odpovédéli jednozna¢né. Bylo
by zvlastni kdyby respondenti ze stejného podniku odpovédéli jinak. Tim jsme
se i ujistili, Ze respondenti odpovidali po pravdé. Ugelem bylo vytvofeni lehgi otazky,
aby se respondenti nemuseli bat téZkych nebo zaludnych dotazl. Vysledek této otazky
muzeme zjistit i z analyzy prvnich, statisticky zamérenych dotazd, ovérili jsme si tedy,
Ze personal spoleCnosti vi, vjakém kolektivu pracuje a zaroven vénuje dotazniku

pozornost.
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Otazka €. 2

Graf 2: Stal(a) jste se nékdy svédkem Sikany na Vasem pracovisti?

Stal(a) jste se nékdy svédkem Sikany na Vasem
pracovisti?

3%

33%

64%

Oano (13) Ene (26) Onevim (1)

Zdroj: autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Podivame-li se na graf 2 vidime, Ze skoro tfi ¢tvrtiny respondentt nebylo svédky
zadné Sikany. Zamyslime-li se nad tim muzeme fict, Ze si mozna nebyli védomi Sikany.
VétSina lidi si ani neuvédomi, Ze nékteré Cinnosti uz se daji brat jako Sikana. Myslime
si, ze pokud bychom si s respondenty sedli a probrali co vSe bychom mohli brat jako
Sikanu a znovu jim rozdali ty samé dotazniky, odpovédi na tuto otazku by se zménili.
Také vidime, Ze zhruba jedna d&tvrtina respondentl byla svédky Sikany. Jediny
respondent si nebyl jist, zda byl svédkem Sikany.

U otazky &.2 jsme se snazili zjistit zda je Sikana znamy jev a zda se respondenti
stali nékdy svédky Sikany. Nepfedpokladame, ze respondenti jsou né&jaci odbornici
a uméji posoudit co vSe je Sikana. Proto nas neprekvapi, Zze 64% respondentl tvrdi,
Ze se nestali svédky Sikany na pracovisti. Tento dotaznik byl rozdan bez predesiého
diskutovani s respondenty o Sikané. Myslime si, Ze pokud bychom si pfedem vysvétlili
a prodiskutovali co muzeme brat jako Sikanu, tak odpovédi by se urcité pozménily.
Podle 33% respondentl soudime, Ze je Sikana pomérné rozSifena a ob&ané o jejim
vyskytu védi. Odpovéd ,nevim*“ ponékud vy&niva. Mize to znadit nejistotu respondenta

ohledné toho, co Sikana pfesné znamena, ¢&i co se pravé za Sikanu jiz da povazovat.
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Otazka ¢€.3

Graf 3: Stal(a) jste se nékdy obéti Sikany na Vasem pracovisti?

Stal(a) jste se nékdy obéti Sikany na Vasem
pracovisti?

8%

Oano (3) Ene (37)

Zdroj: autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Na grafu je zfejmé, Ze naprosta vétsina respondentl se neciti byt obéti Sikany
ted, ani v minulosti. Stoji za uvahu, nakolik je pravdépodobné, Ze by tuto skuteCnost
respondenti pfiznali. Z psychologického hlediska se jedna o bolestivé téma a mnohdy
se obét stydi za to, Ze se néco takového déje pravé ji. Tfi respondenti pfiznali,
Ze se obéti stali a nas v nasledujicich dvou otazkach bude zajimat jak dlouho tento jev

trval a jak ho vyfFesili.
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Otazka ¢. 4

Graf 4: Pokud jste u ot. €. 3 odpovédél(a) ANO, zaSkrtnéte jak dlouho tato Sikana

probihala, jinak prejdéte na otazku €. 6.

Pokud jste u ot. ¢. 3 odpovédél(a) ANO,
zaskrtnéte jak dlouho tato Sikana probihala, jinak
prejdéte na otazku €. 6.

0% 0%

33%
67%

O déle nez tyden (0) B déle nez mésic (2)
Odéle nez rok (1) Ojiné (0)

Zdroj: autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Graf €. 4 nazorné ukazuje, ze Sikana je dlouhodoby proces.
Dva ze tfi respondentt odpovédéli, Zze Sikana trvala déle nez mésic. Jeden respondent
byl obéti dokonce déle nez rok. Podle Kratzovy definice muzeme tohoto respondenta
nazvat obéti Sikany. Otazkou je jestli se Sikana opakovala kazdy tyden alespori jednou.

Otazka €. 4 byla tedy se v navaznosti na pfedchozi otazku tykala pouze
tfi respondentd. U dvou respondentl Sikana trvala déle nez mésic, coz jako Sikanu
uz mizeme brat, protoze nemuzeme urc€it pokud to nebylo i vice mésicli. Bohuzel
Sikana je dlouhodoby, cileny proces. Jeho ucelem je poskodit obét’ at’ uz fyzicky nebo
psychicky. V tomto pfipadé muzeme byt radi, Ze téchto obéti nebylo vice. Samoziejmé
alarmuijici je i fakt, ze v podniku o 40 zaméstnancich, coz neni mnoho, se nasli tfi, ktefi
se témito obétmi stali. U jednoho jediného zaméstnance tento proces trval déle nez
rok. Kdyby nam nékdo z nich odpovédél, ze Sikana trvala déle nez tyden mohlo
by se pochybovat o tom jestli to mizeme ur€ovat jako Sikanu.
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Otazka €. 5

Graf 5: Jak jste vyfesil(a) tento problém?

Jak jste vyresil(a) tento problém?

33%

67%

Oodchodem ze zaméstnani (2)
B podanim trestniho oznameni (0)
Ojiné (1)

Zdroj: autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Odpovéd ,odchodem ze zaméstnani® byla podle grafu nejCastéjsi.
Dva respondenti zvolili dle nadeho nazoru tu nejvhodnéjsi variantu feseni této situace.
Ani jeden z respondentll nevybral odpovéd ,podanim trestniho oznameni®.
V Ceské republice nam neni znam zadny pfipad, kdy by ob&t mobbingu vyhrala soudni
proces. Jeden z respondentl vybral odpovéd ,jiné“, bez uvedeni konkrétniho Feseni.
Zaméstnanci podniku vyfeSili své problémy nejrychlejSim zpusobem. Bohuzel
se nejspi$ nedockali spravedinosti a pokarani mobbera €i bossera, dobrovolny odchod
z takového mista se vSak obétem muze jevit jako nejsnazsi vychodisko z této palcivé

situace.
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Otazka €. 6

Graf 6: Kdo podle Vas jsou nej¢ast&jsi obéti Sikany na pracovisti?

Kdo podle Vas jsou nejéastéjSi obéti Sikany na
pracovisti?

0% 20%

O muzi (8) Ezeny (32) Onevim (0)

Zdroj: autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)

V grafu vidime, Ze vice nez tfi Ctvrtiny respondentl se shodlo, ze nejcastéjSimi
ob&tmi Sikany se stavaji zeny. Zeny se touto obé&ti mohou stat uz jen kvili jejich mensi
fyzické sile, tudiz vzbuzuji dojem snadngjsi obéti. Dalsi z divodu mize byt odmitnuti
sexualni nabidky. Dvacet procent respondentl odpovédélo, Zze muzi jsou nejcastéjSimi
obétmi Sikany. Samozfejmé i muZzi se stavaji obétmi Sikany, ale bylo by tfeba SirSiho
statistického Setfeni, abychom zjistili, kdo se obecné Castéji stava obéti Sikany. Faktem
také je, Zze ne kazdy muz je ochotny Sikanu pfiznat. Stydi se za to, Ze se nedokazali
ubranit a radeéji si proto svij problém nechaji pro sebe.

Pokud se jedna o pracovisté kde se vyskytuji, pfevazné zdravi lidé bez
jakéhokoliv postizeni, mizeme brat v Gvahu, Ze Zeny jsou opravdu nejCastéjSimi

obétmi Sikany. S Sikanou na pracovisti se muzeme setkat na mnoha mistech.
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Otazka €. 7

Graf 7: Setkal(a) jste se jiz nékdy s pojmy mobbing nebo bossing?

Setkal(a) jste se jiz nékdy s pojmy mobbing nebo
bossing?

15%

Oano (6) Ene (34)

Zdroj: autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Na grafu 7 vidime, Ze vice nez tfi Ctvrtiny respondentl se nesetkalo s pojmy
mobbing nebo bossing. Znaéi to neinformovanost vefejnosti o tomto velmi
nebezpeCném jevu. Lidé sice o Sikané védi, ale uz nevédi, Zze tyto pojmy se radi
k Sikané.

V otazce ¢ 7 jsme se zajimali o povédomi respondentd. Celych 85%
respondentl se s témito pojmy vibec nesetkalo. PFi¢inou by mohl byt vyssi vék
dotazovanych, ¢i Spatna informovanost. 15% téch, ktefi o problematice maji povédomi
je velmi nizké Cislo a bylo by vhodné dbat na vétsi vzdélanost pracuijicich lidi i v tomto

ohledu.
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Otazka €. 8

Graf 8: Jak by jste se zachoval(a) pokud by jste byl(a) svédkem Sikany na pracovisti?

Jak by jste se zachoval(a) pokud by jste byl(a)
svédkem Sikany na pracovisti?

12% 30%

58%

O ohlasil(a) bych to vedeni (15)

E nahlasil(a) bych to na policii (0)

Otekl(a) bych Sikanujici osobé, aby s tim prestala (29)
O udélal(a) bych néco jiného (6)

Zdroj: autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Na tomto grafu vidime, Ze vétSi polovina respondentl by zakro€ila proti
Sikanujici osobé. Pres ctvrtina respondentt by napfiklad ohlasila Sikanu vedeni. Zde
uz by zodpovédnost pfechazela na odpovédny management a bylo by na mé,
aby zakro€il. Na policii by se neobratil Zzadny z dotazovanych, naopak vice jak polovina
Z nich by slovné zakroc€ila pfimo proti agresorovi a snaZzila se ho pfimét, aby od €innosti
polevil. Zbyla ¢ast respondentl zvolila odpovéd ,jiné“, coz dava i prostor moznosti,

Ze by se radéji od problému distancovali.
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Otazka €. 9

Graf 9: Jste spokojen(a) s chovanim Vasich nadfizenych vuci Vam?

Jste spokojen(a) s chovanim Vasich nadfizenych
vaci Vam?

48%

52%

Dano (21) Ene (19)

Zdroj: autor prace, 2015 (vlastni Setieni)

Na tomto grafu vidime, Ze odpovéd rozhodné neni jednoznacna.
Vétsi polovina respondentl je s chovanim nadfizenych spokojena, ale mensi polovina
respondentl vybrala opacnou odpovéd.

Otazka €. 9 byla vytvofena za ucelem zjisténi klimatu od zaméstnancl smérem
k nadfizenym pracovnikim. V 52% odpovédi se zaméstnanci shodli, Ze jsou spokojeni
s vedenim. Druha menS$i pulka neni spokojena jak se k nim vedeni chova. Velice
zajimavé je, Ze se v tomto pfipadé respondenti rozdélili na dvé témér totozné poloviny.
PFiciny tohoto jevu mohou byt rizné a bylo by spekulativni snazit se na odpovéd pfijit

bez blizSiho zkoumani.
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Otazka €. 10

Graf 10: Co by jste na Vasich nadfizenych zménil(a)?

Co by jste na Vasich nadfizenych zménil(a)?

21%

8%
0 71%

Ojsem s vedenim spokojen(a), tudiz bych na nich nezménil(a) vibec nic
7
B upiimnéjsi pristup k nam jako zaméstnancim (2)

OlepsSi prezentovani podniku na verejnosti (5)

Zdroj: autor prace, 2015 (vlastni Setieni)

Na tomto grafu vidime, Ze pfes 71% respondentd je s vedenim podniku
spokojena a nic by na nich neménili. Cast respondentii by si ptedstavovala lepsi
prezentaci podniku na vefejnosti a nejmensi ¢ast dotdzanych by bylo spokojenégjsi

se zlepSenim pfistupu smérem k samotnym zaméstnancim spolecnosti.
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Otazka €. 11

Graf 11: S kym v podniku vychazite nejlépe?

S kym v podniku vychazite nejlépe?
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Zdroj: autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Podle grafu je zfejmé, Zze respondenti mezi sebou maji dobré vztahy a to ndm
dokazuje 94 % stejnych odpovédi. Mezi respondenty se nasel jeden respondent, ktery
si s vedenim podniku rozumi lépe nez s kolegy. Jiny respondent uved|, Ze si nerozumi
s nikym. P¥i¢iny tohoto by mohly byt rizné, napfiklad by mohlo jit o nového
zaméstnance nebo se jedna o specifiCnost jeho osobnosti a jedna se o velmi
samotarského Clovéka. To ale nelze posoudit. Pozitivni ale je, Ze naprosta vétSina
respondentl se citi v kolektivu ostatnich pracovnik(l dobfe a to znamena, Ze v takové

skupiné se jen zfidka objevi né&jaka forma Sikany.
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Otazka €. 12

Graf 12: Byl(a) jste nékdy proskolen(a) podnikem ve kterém pracujete nebo jste

pracoval(a), jak se chovat stanete-li se svédkem nebo jste-li obéti Sikany?

Byl(a) jste nékdy proskolen(a) podnikem ve
kterém pracujete nebo jste pracoval(a), jak se
chovat stanete-li se svédkem nebo jste-li obéti
Sikany?

13%

87%

Dano (5) Ene (35)

Zdroj: autor prace, 2015 (vlastni Setfeni)

Podle grafu vidime, Zze naprosta vétSina respondentll nebyla proskolena
ohledné mobbingu a bossingu. Alesponn 13% respondentl bylo nékdy ve svém

zaméstnani proskoleni jak se v pfipadnych situacich chovat.

U této otdzky nas zajimalo zda tento podnik, nebo jiny ve kterém respondenti
pracovali, udélal pro své zaméstnance Skoleni ohledné 3ikany na pracovisti. 87%
respondentd utvrdilo autorovu domnénku, ze velka vétSina podnik( tuto problematiku
podcefiuje a neSkoli své zaméstnance jak se chovat, kdyby se setkali
s touto problematikou. Podil respondentu, ktefi prosli néjakou formou informovani

o Sikané na pracovisti zde zastoupen sice je, ale je k politovani maly.
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4.3 Vyhodnoceni hypotéz

Na zakladé informaci, které jsme ziskali pomoci vlastniho dotaznikového

Setfeni, muzeme vyhodnotit pfedem vytvofené hypotézy.

Hypotéza 1. Tuto hypotézu se nam podafilo potvrdit. Tato hypotéza jasné vyplyva
z otazky €. 10. Celych 71 % respondentl potvrdilo, Ze je spokojeno s jednanim jejich
nadfizenych a dokonce by na nich vibec nic nezménili.

Hypotéza 2: Tato hypotéza byla vyvracena. Podle odpovédi z grafu €. 7 je jasné,
Ze 85% respondentu se nesetkalo s pojmy mobbing nebo bossing. Pouhych 15%

respondentl se s témito pojmy setkalo.

Nasledné si vyhodnotime stanovené predpoklady, které jsme si urcili z jiz

vytvofenych hypotéz.

Predpoklad na otazku ¢. 2

Na otazku kter4 zni: ,Stal(a) jste se nékdy svédkem Sikany na VaSem
pracovisti?“, jsme si stanovili pfedpoklad, ze nejCast&jsi odpoveéd bude ,ano“. Tento
predpoklad nebyl potvrzen jelikoz 64% respondentd si vybralo odpovéd

,ne“. Nemuzeme samoziejmé& usoudit zda vSichni respondenti si byli jisti co vSe
se da povazovat jako Sikana. NemUzeme posoudit zda se respondenti snazi Sikanu
prehlizet, ale pokud vazné nebyli svédky Sikany je to dobfe. Mizeme byt klidnéjsi,

Ze Sikana na pracovisti se ve skute€nosti zas tak ¢asto nevytvari.

Predpoklad na otazku €. 3
K otazce jejiz znéni je: ,Stal(a) jste se nékdy obéti Sikany na Vasem
pracovisti?“, jsme jako predpoklad nejCastéjSi odpovédi uvedli ,ne“. Nas pifedpoklad byl

potvrzen a 92% respondentl vybralo odpoved ,ne.

Predpoklad na otazku ¢.4
Znéni otazky je ,Pokud jste u otazky ¢. 3 odpovédél(a) ano, zaSkrtnéte jak
dlouho teto Sikana probihala, jinak pfejdéte na otazku &. 6.“ Nas predpoklad nejCasté;jsi

odpovédi je ,déle nez mésic* a byl potvrzen. Dva z respondentd uvedli, Zze byl
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Sikanovani déle nez mésic. Coz odpovida definici mobbingu. Je to dlouhodoby cileny

proces, coz se v tomto pfipadé potvrdilo.

Predpoklad na otazku €. 5

K otazce ,Jak jste vyresil(a) tento problém?“, jsme si stanovili odpovéd ,odchod
ze zaméstnani®. Tento pfedpoklad se nam opét povedlo stanovit spravné. Dva ze tfi
respondentl feSilo problém Sikany odchodem ze zaméstnani. Dle naseho uvazeni

je to nejsnazsi zpusob obrany proti tomuto jevu.

Predpoklad na otazku ¢. 6

Nas predpoklad na otazku: ,Kdo podle Véas jsou nejCastéjsi obéti Sikany
na pracovisti?“, byl opét potvrzen. 80% respondentd uvedlo, Ze nejcastéjSimi obétmi
Sikany se stavaji zeny. V tomto pfipadé se bohuzel zatim neda nic délat. Zeny jsou
snadnéjsi cil jakékoli formy Sikany. Navic se nejedna pouze o fyzické nebo psychické

napadani, ale v tomto pfipadé se muize jednat i o sexualni obtézovani.

Predpoklad na otazku ¢. 7

Pro otazku: ,Setkal(a) jste se jiz s pojmy mobbing nebo bossing?“, jsme
stanovili pfedpoklad nejCastéjsi odpovédi ,ne“. V tomto pfipadé nas prfedpoklad byl
spravny. Jen malo lidi vi o pojmu mobbing nebo bossing. Bylo by tfeba, aby lidé byli
s témito pojmy seznamovani. Doba se posouva dobfe tudiz i tyto jevy se stavaji
CastéjSimi. Nebylo by tudiz na Skodu se proti témto jevim lépe branit, alespori
absolvovanim Skoleni na toto téma. Urcité by to byl pfinos nejen pro zaméstnance,

ale i pro vedeni podniku, které si diky tomu tfeba usetfi ztratu dobrého zaméstnance.

Predpoklad na otazku €. 8

K otazce: ,Jak by jste se zachoval(a) pokud by jste byl(a) svédkem Sikany
na pracovisti?“, jsme uvedli, Ze nejCastéjSi odpovédi bude ,fekl(a) bych Sikanujici
osobé, aby s tim prestala“. Pfredpoklad byl sice potvrzen, ne vSak zcela jednoznacné.

58% respondentu, by pfi vzniklé situaci dokazalo zakrodit.

Predpoklad na otazku €. 9
Pfedpoklad na otazku: ,Jste spokojen(a) s chovanim VaS$ich nadfizenych vuci
vam?“, se nevyplnil. Na§ prfedpoklad byla odpovéd ,ano“. Odpovédi respondentd byli

viceméné pul na pul, ale vétsi pllka respondentl odpovédélo ,ne“. V tomto pfipadé
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vidime, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni s vedenim a byla by potfeba zaméfit
se na vzdjemné vztahy mezi vedenim a personalem spolecnosti a vytvofit napfiklad
schranku duavéry, kam by zaméstnanci mohli hazet své nazory. To by mohlo zlepsit

pracovni moralku.

Predpoklad na otazku €. 10

U otazky €. 10: ,Co by jste na VaSich nadiizenych zménil(a)?“, jsme stanovili
predpoklad ,upfimnéjsi pristup k nam jako zaméstnancum®. Tento predpoklad nebyl
potvrzen, protoze 71% respondentl vybralo odpovéd ,jsem se vedenim spokojen(a),
tudiz bych na nich nezménil(a) vibec nic*. V tomto pfipadé je vidét, ze v podniku
je vétSina zaméstnancul se svymi nadfizenymi spokojena, ale kdybychom poskladali
vSechny odpovédi, bylo by jasné vidét, ze vétSina zaméstnanci by na svych

nadfizenych néco zmeénila.

Predpoklad na otazku ¢. 11
Stanoveny pfedpoklad na otazku: ,S kym v podniku vychazite nejlépe?*,
je ,se spolupracovniky®. Tento predpoklad se dle naseho ocekavani vyplnil. Je vidét,

Ze prece jen kolegové v praci si mezi sebou rozumi.

Predpoklad na otazku €. 12

Na tuto otdzku jsme spravné uvedli pfedpoklad ,ne“. Podniky na toto téma
nejspis$ ani nechtéji slySet a nedokazou si pfiznat, Ze by se v jejich spole€nosti néco
takového mohlo stat. Pro€ tedy pro zbyteénou véc utracet penize, které by mohli
investovat jinde. Bohuzel v tomto pfipadé by méli do prevence investovat a véfime,
Ze tato investice by se jednou uréité vratila. V dotazované spoleCnosti uvedlo

87% respondentu, Zze nikdy nebylo proSkoleno ohledné tohoto tématu.

Shrnuti praktické ¢asti

V praktické Casti jsme provedli Setfeni, které mélo za cil objasnit povédomi
respondent(i konkrétniho podniku o $ikan& na pracovisti. Setfeni probihalo za pomoci
pfedem sestaveného dotazniku ve spole¢nosti SP Plast spol. s r. 0.

Spolecnost, ve které bylo Setfeni uskuteénéno, jsme si kratce predstavili — tato
spolecnost spolupracuje nejen s Ceskymi, ale také i s evropskymi spolecnostmi.

Ze zahrani¢nich firem nejvice spolupracuji s némeckym podnikem Arburg.
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Pfed samotnym sbérem dat jsme si vytvofili hypotézy, které jsme pozdéji
ovéfovali. Na zakladé vysledkl Setfeni jsme rovnéz ovéfovali pfedem formulované
pfedpoklady k jednotlivym otdzkam.

Vyhodnoceni jednotlivych otédzek jsme interpretovali pomoci vyseCovych grafd,
do kterych jsme zaznamenali odpovédi respondentd a kazdy z grafl jsme kratce

okomentovali.

4.4 Navrhy na zlepseni

Diky zpracovani informaci z dotaznikového Setfeni mizeme navrhnout par
navrhd na zlep$eni pracovni moralky, ale také i na zlepSeni vztahl mezi zaméstnanci
a zaméstnavateli.

Vedeni podniku by urcit¢ mélo zvazit vytvoreni vzdélavaciho kurzu pro své
zaméstnance v oblasti Sikany na pracovisti. Pomohlo by to nejen rozSifit rozhled
zaméstnancu o tom, jak se chovat nebo co délat, kdyZ se stanou svédky Ci obéti Sikany
na pracovisti, ale také by se diky tomuto kurzu podnik vyhnul nepfijemnym problémudm
do budoucnosti. Podnik urCité nechce ztratit své dobré zaméstnance. Vedeni
by nemélo prehlizet tento nepfijemny jev a mélo by si pfipustit, Ze i v jejich podniku
muze tato situace nastat.

Dale bychom navrhovali zlepSeni komunikace mezi vedenim a podfizenymi.
Pokud se komunikace zlepsi, jsme si jisti, Ze zaméstnancim se do prace bude chodit
lépe a s usmévem. Toto zlepSeni by pomohlo zvySit pracovni nasazeni a moralku.

Po domluvé s vedenim podniku, kdy jsme projednavali vysledky Setfeni
a moznosti zlepSeni z ného vyplyvajici. V této chvili jsme schopni vytvofit nejen navrhy
na zlepSeni, ale i nékolik kurzu.

Jeden z kurzl, by se skladal z teambuildingovych aktivit. Byl by to kurz na dva
dny, kdy by zaméstnanci i vedeni jeli do horské chaty v Jizerskych horach, kde by byly
aktivity ur¢ené pro tymy, které by byly tvofeny ze zaméstnancl a vedeni podniku. Pfes
den by tymy plnily spole¢né ukoly, které by byli bodované zaméstnanci teambuldingoveé
agentury. VecCer by se tyto aktivity vyhodnotily a byly by rozdany vécné ceny. Nasledné
by byla volna zabava. Druhy den by byl vytvofen dopoledni program v podobé tury
po okoli, které by vedlo k nadychani Cerstvého horského vzduchu a protazeni svald.
Cilem tohoto kurzu by bylo zlepSit vzajemnou spolupraci nejen mezi zaméstnanci,

ale také i s vedenim podniku, coz by vedlo také ke zlepSeni vzajemné komunikace.
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Druhy kurz by se konal v rozsahu 6 hodin. Obsahem by bylo seznamit
zameéstnance s mobbingem a bossingem. Vysvétlili bychom, kdo se mlze stat obéti
téchto jevd, jak se vici témto jevim mohou branit, jaké jsou faze téchto jevu a na koho
se maji ochréanit v pfipadé, stanou-li se obétmi. Cilem tohoto kurzu by bylo seznameni

zaméstnancu s témito nebezpe&nymi jevy a naudit je branit se proti témto jevim.
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ZAVER

V bakalarské praci jsme se zabyvali tématem firemni etika v organizacich.
Domnivame se, ze se jedna o nedilnou soucast pfi zakladani nového, &i zlepSovani jiz
pusobiciho podniku. Také se domnivame, Ze dobfe nastavena firemni etika je Casto
velmi podceriovany faktor, kterému je tfeba vénovat Cas a usili. Mizeme vytvofrit
jakykoliv eticky kodex, ale pokud nebude v podniku dobfe nastavena firemni kultura
a nebudeme tento kodex dodrzovat, tak podnik nemusi dobfe prosperovat. Jelikoz pro
Ze je potfeba vénovat €as pro tvorbu dobrého kodexu a také védi, Ze je tfeba dbat
na dodrzovani stanovené firemni kultury.

V prvni kapitole teoretické Casti jsme si na samém zacatku definovali firemni
etiku a zabyvali jsme se také i historii vyvoje firemni etiky. Vysvétlili jsme si také pojem
eticky kodex, ktery je spojen nejen s firemni etikou, ale také i s firemni kulturou, proto
bylo dulezité si ze zaCatku nejdfive analyzovat pojem firemni etika, abychom dale
mohli pracovat nejen s tématem firemni kultury, ale také s tématem poruSovani etiky
v mezilidskych vztazich. Dale jsme se zabyvali hodnotami organizace.

Druha kapitola byla zaméfena na téma firemni kultura. V této kapitole jsme
si taktéz definovali pojem jako takovy. Vysvétlili jsme si vyznam firemni kultury pro
podnik samotny. Dale jsme se zabyvali samostatnymi prvky firemni kultury, které se dle
naseho nazoru daji povazovat za nedilnou souc€ast dobfe nastavené firemni kultury.
Dulezité je také védét co se v naSem podniku déje, tudiz jsme si blize popsali druhy
zkoumani firemni kultury.

Treti kapitola je také propojena jak s firemni etikou, tak i s firemni kulturou.
Jak je jiz znamo, tak kazda mince ma dvé strany, tudiz podniky nemaji pouze ty dobré
stranky firemni kultury, ale maji také ty Spatné. V téchto pfipadech by se dalo fici,
ze pokud nemame dobfe vzitou, C€i nastavenou firemni kulturu mlze se stat,
ze se v podniku zacne poruSovat etika v mezilidskych vztazich. V této kapitole jsme
si analyzovali pojem mobbing. Tomuto pojmu bylo vé&novano jiz spousta publikaci,
ale bohuzel by se dalo fict, ze vefejnost o tomto pojmu stale nema veliké povédomi,
jak jsme zjistili diky informacim z dotaznikového Setfeni, které jsme na toto téma
provedli. StarSi generace spiSe zna pojem Sikana, proto jsme si u tohoto pojmu
vysvétlili, kdo se mlze stat obéti mobbera a co mlze byt pfi€innou vybéru obéti
mobbera. Dale jsme se dozvédéli jaky je samotny prabéh a opatfeni proti tomuto jevu.

Ve treti kapitole jsme se také zabyvali pojmem bossing, ktery je velice podobny pojmu

55



mobbing, jen s tim rozdilem, Ze Sikanujici osobou se v tomto pfipadé stava nadfizeny
pracovnik.

Po zpracovani teoretické ¢asti jsme mohli prejit na tu praktickou, jejimz cilem
bylo ovéfit poznatky z odborné literatury. Bylo provedeno dotaznikové Setfeni
mezi personalem firmy SP Plast spol. s r. 0. Na zaCatku praktické asti bylo tfeba
si stanovit cile, kterych bychom chtéli Setfenim dosahnout. Nejdfive jsme si zadali
vyzkumné otazky na zakladé, kterych jsme si formulovali hypotézy. Tyto hypotézy jsme
po analyzovani vysledku Setfeni méli potvrdit, ¢i vyvratit. Stejné tak jsme ke kazdé
otazce z dotazniku vytvorili ur€ity predpoklad, jejichz spravnost jsme pozdéji rovnéz
ovérovali.

Dotazniky byly respondentiim zpfistupnény k vypInéni v obdobi od 10. prosince
2014 do 20. ledna 2015. Na konci tohoto Setfeni jsme ziskali od vSech zaméstnancu
vyplnéné dotazniky. Tudiz jsme mohli pracovat se 40 dotazniky. V uUvodu praktické
¢asti jsme diky informacim z dotaznikl vytvofili tabulku, ktera nam pfiblizila slozeni
vyzkumného vzorku. Ustfedni &asti empirické ¢asti prace se stalo vyhodnoceni kazdé
otazku z dotazniku a nasledné zhodnoceni vysledku Setfeni jako celku. K vyhodnoceni
jsme pouzili vyseCové grafy, které procentualné zobrazuji odpovédi respondentd.
Pod kazdy graf jsme popsali zjist€né informace a nasledné jsme napsali i zhodnoceni.
Zminéné hypotézy jsme si vramci vyhodnocovani vysledkl Setfeni ovéfili, pficemz
jedna hypotéza se nam potvrdila, druhd naopak vyvratila. Nasledné jsme po domluvé
s vedenim vytvofili navrhy na zlepSeni situace a rovnéz jsme vytvofili navrhy kurzd,
které by vedly ke zlepSeni pracovni vykonnosti zaméstnancl, ale také ke zlepseni
komunikace mezi nadfizenymi a zaméstnanci.

Na zavér by autor rad dodal, Ze hlubSi analyzovani firemni etiky
v organizacich bylo velice zajimavé a zpracovani bakalafské prace napomohlo
k uvédoméni si dulezZitosti spravného nastaveni nejen firemni kultury, ale i jejiho
dodrzovani. Pfinos prace autor vidi ve vypracovani navrh aktivit, které by mohli
napomoci jako opatfeni proti vyskytu jakékoli formy Sikany na pracovisti nejen

ve spolecnosti SP Plast spol. s r. 0., ale i v jakékoliv jiné firmé.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

Dobry den,

jsem studentem Univerzity Jana Amose Komenského, jejiz sidlo je v Praze. Na
této univerzité studuji obor Manazerska studia - fizeni lidskych zdroju. Studuji zde jiz
tfretim rokem a proto bych Vas chtél poprosit o pomoc s praci, ktera mi pomUze slozit
jeden z pozadavkl k ukonéeni studia.

Vasim ukolem bude odpovédét na kratky dotaznik ve kterém se budu ptat na
Vase povédomi o etice a o porusovani etiky v podniku ve kterém pracujete. Odpovédi
na otazky jsou anonymni a slouzi pouze pro mé ucely. Prosim tedy, aby se VaSe
odpovédi zakladali na pravdé. V8echny dotazniky vyhodnotim a pouziji pro svou

praktickou ¢ast bakalafské prace.

Dékuji za Vas €as a odpovédi.

Daniel Susfat

Zakrouzkujte Vasi odpoved

Jste:
a) muz

b) zena

Vas vék:
a) 18 az 30 let
b) 31 az 50 let

c) 51 avice

NejvysSi dosazené vzdélani
a) zakladni Skola
b) vyucen(a)
c) strfedoSkolské vzdélani s maturitou

d) vysokosSkolské vzdélani



1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

Kolektiv ve kterém pracujete je:

a) spiSe muzsky

b) spiSe Zensky

c) smisSeny s pfevahou muzi

d) smiSeny s pfevahou Zen

Stal(a) jste se nékdy svédkem Sikany na VaSem pracovisti stavajicim nebo
byvalym?

a) ano

b) ne

Stal(a) jste se nékdy obéti Sikany na Vasem pracovisti?

a) ano

b) ne

Pokud jste u ot. ¢. 3 odpovédél(a) ANO zaskrtnété jak dlouho tato Sikana probihala,
jinak prejdéte na otazku €. 6.

a) déle nez tyden

b) déle nez mésic

c) déle nezrok

d) jiné

Jak jste vyfesil(a) tento problém?

a) odchodem ze zaméstnani

b) podanim trestniho oznameni

c) jiné

Kdo podle Vas je nejcastéjsi obéti Sikany na pracovisti?

a) muzi

b) Zeny

C) nemam ponéti

Setkal(a) jste se jiz nékdy s pojmy mobbing nebo bossing?
a) ano

b) ne

Jak by jste se zachoval(a) pokud by jste se stal(a) svédkem Sikany na pracovisti?
a) ohlasil(a) bych to vedeni

b) nahlasil(a) bych to na policii

c) fekl(a) bych Sikanujici osobé, aby s tim prestala

d) udélal(a) bych néco jiného



9) Jste spokojen(a) s chovanim Vasich nadfizenych vic¢i Vam?
a) ano
b) ne
10) Co by jste zménil(a) na Vasich nadfizenych?
a) vulbec nic, jsem s vedenim spole¢nosti spokojen(a)
c) lepSi prezentovani podniku na vefejnosti
11) S kym mate v podniku vychazite nejlépe?
a) se spolupracovniky
b) s vedenim
c) s nikym
12) Byl(a) jste nékdy proSkolen(a) podnikem ve kterém pracujete nebo jste
pracoval(a), jak se chovat stanete-li se svédkem nebo jste-li obéti Sikany?
a) ano
b) ne
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