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1 Uvod

Ve své bakaldrské praci jsem se rozhodla zpracovat problematiku mobbingu
a bossingu, protoze se jednd o velmi zdvazny problém, kterému vSak neni, podle mého
nazoru, vénovana dostateCnd pozornost. Termin mobbing ma dvé vyznamové roviny.
V prvni vyznamové roving, kterd je obecnd, je mobbing terminem pro specificky druh
Sikany na pracovisti (zdmérné piSi specificky druh Sikany, nebot’ se od klasické Sikany
odliSuje). Ve druhé vyznamové roving, kterd je uzsi, je mobbing vyrazem pro jev, kdy
kolega napadd svého kolegu. Na stejné uzsi vyznamové rovin¢ je i bossing, o kterém
mluvime tehdy, kdyZ je podfizeny Sikanovan nadfizenym. Ackoliv ndzev mé bakalarské
prace je Mobbing a bossing, dédle se proto budu vénovat problematice mobbingu v jeho
obecné vyznamové roviné, nebot’ bossing je jen jeho malou ¢asti. Pokud budu psat
0 mobbingu v jeho uz§im vyznamu (bossing, staffing), tak to vZdy zdiraznim.

Situace v soucasné Ceské spoleCnosti je takova, zZe ve srovnani s tim, jak je mobbing
nebezpecny, tak je mu vénovéna piili§ mald pozornost. Pro vétSinu lidi jsou tyto pojmy
nezndamé, avSak mnozi se s témito jevy jiZ setkali. Jedna se, zjednoduSené feceno, o Sikanu
mezi kolegy na pracovisti, kterd vSak neprobihd fyzickym napaddnim, ale predevS§im
psychickymi ttoky.

Na rozdil od jinych stati (Némecko, §Védsk0, Velka Britanie, USA, Francie) neni
mobbing vnimdn v Cechdch jako celospoledensky problém. Proto mobbingu neni
vénovdana takova pozornost, jakou by si zaslouzil, ackoliv je mnoho lidi, ktefi mobbing
zazivaji kazdy den v zaméstnani, at’ uz jako jeho obéti nebo jako nezaujati kolegové.
Vysledek je pak takovy, Ze na naSich pracovistich je tolerovano nebo dokonce povazovéano
za normdlni takové chovdni, které je v jinych stitech naprosto nepfijatelné a pravné
postizitelné.

Je proto nutné, aby mobbing nebyl jiz déle ptehlizen, jak se tomu doposud d¢lo.
Zv1asté kdyZz jsou jeho nasledky srovnatelné s klasickou Sikanou, které se na rozdil
od mobbingu vénuje velkd pozornost jiz velmi dlouho. Mobbing totiZ neni fenoménem
soucasné doby, existuje tak dlouho jako prace sama, avSak v dneSni dob¢ nabyva na vyzna-
mu. Je to zpusobeno hlavné stavem soucasné spole¢nosti, které vyhovuje atmosféra
,ostrych lokti*, kdy se agresivnim jedincim dostdvd stdle vétStho prostoru, kdy drzost,
prilisné sebevédomi ¢i pocit vlastni diileZitosti se bohuZel stavaji ptrednosti a mnohdy jsou

povazovany za opravnéné prosttedky k dosazeni pracovniho a ekonomického prospéchu.



Cilem vétSiny zameéstnavatelll v soucasné dobé¢ je dosaZzeni maximalni efektivity
a maximdlniho vykonu pii minimdlnich ndkladech. To vede ke stdle rostoucim naroklm,
kterym jsou zaméstnanci vystaveni. Aby mohli zamé&stnanci dlouhodobé podadvat vysoky
vykon, tak k tomu potiebuji i vhodné pracovni podminky. V tomto ohledu nejde jen
o technické vybaveni, ale také o pracovni atmosféru a mezilidské vztahy, které panuji
na pracovisti. A€ si to mnoho firem a vedoucich pracovnikii nechce pfiznat, tyto hlediska
jsou pfinejmensim stejné dalezité jako technické vybaveni.

Ve své bakalafské praci se vénuji mobbingu jak z hlediska pracovnika, ktery je
potencidlni obéti, tak i z hlediska firmy. Pro oba tyto subjekty jsem popisovala, jak mohou
predchdzet vzniku mobbingu, jak ho mohou rozpoznat a jaké disledky pro né¢ mobbing
muZe mit.

Déle jsem mobbing vsadila do zdravotnického prostiedi. Moje ptivodni profese je
porodni asistentka a ve své praxi jsem se setkala s ndznaky mobbingu, respektive bossingu.
Proto jsem se rozhodla zpracovat problematiku mobbingu v prostiedi zdravotnictvi, nebot’
jej divérné zndm a vim, jak je specifické svou ndrocnosti na psychickou odolnost
zaméstnancl. V tomto prostfedi pak negativni a §kodlivé ti¢inky mobbingu nabyvaji jeste
vice na vyznamu. Zaméstnanci ve zdravotnictvi jsou vystaveni vysokym zatéZim plynouci
ze samotné podstaty prace ve zdravotnictvi, které lze jen velmi tézko eliminovat a které
mohou vyustit aZ v syndrom vyhoteni. Jsou to zitéze, kterym nelze piedejit, ale je mozné
vhodnym postupem sniZovat jejich negativni pisobeni. Na druhé strané¢ mobbing a bossing
jsou jevy, kterym lze predchézet, protoZe nevyplyvaji z podstaty prace ve zdravotnictvi. Je
vSak nutné dodat, zZe pravé v oboru zdravotnictvi ma velmi dobré podminky pro sviij vznik
a rozvoj.

Cilem moji bakaldiské prace bylo teoretické zpracovani problematiky mobbingu
a v praktické Casti jsem se snaZzila zjistit informovanost zaméstnanci Nemocnice Frydlant
o problematice mobbingu formou nestandardizovaného dotazniku. Dal$im cilem bylo

vytvofeni informac¢niho letdku o mobbingu.
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2 Teoretické zpracovani problému

11



2.1 Co je to mobbing - definice

Existuje nckolik definici, které popisuji, co to mobbing je. Svobodova (13, s. 18)
ve své knize uvadi: ,, Mobbing zahrnuje systematické, cilevedomé, a predevsim opakované
litoky jednotlivce ¢i skupiny na urcitou osobu. Neprdtelskd a neetickd komunikace md
za cil dotlacit vybraného jedince do defenzivni pozice, vyloucit ho z kolektivu, poniZit,
wnevdzit a donutit tak k odchodu z pracovisté. Utoky casto byvaji bez ndlezité priciny
a vetsinou se nevztahuji ke konkrétni cinnosti obéti. Soustavny tlak je vyvijen bez ohledu na
to, jakou cinnost zaméstnanec vykondvd ci jaké je jeho chovdni na pracovisti. Vyrazné mu
vSak ztéZuje ¢i znemoZnuje plnéni pracovnich povinnosti.

Svobodova (13, s. 26) dale uvadi pravidlo profesora Leymana: ,,O mobbingu
miizeme hovorit aZ tehdy, zneprijemiuje-li nekdo nékomu Zivot minimdlné jednou tydné po

dobu alespon piil roku. Tato podminka musi byt naplnéna, jinak se o mobbing nejednd. “

2.1.1 Terminologie

Pojem mobbing je odvozen od anglického slovesa ,,to mob* = utlacovat, urdzet,
utocit, napadat, vrhat se na nékoho, srocovat se. Vyraz mobbing plivodné razil rakousky
etolog a nositel Nobelovy ceny Konrad Lorenz, kterym jim oznacoval ttok zvifeci tlupy na
vetfelce. V roce 1993 zavedl v Némecku pojem mobbing Svédsky psycholog prace prof.
Leymann. Nezdvisle na pivodnim anglickém vyrazu se ve Velké Britdnii prosadil pro

mobbing spiSe pouZzivangjsi termin ,,bullying®, v USA pak ,.,employee abuse®. (Kratz, 6)

Kdyz mluvime o mobbingu, tak rozliSujeme nésledujici terminy (Svobodov4, 13):
e Mobbing (bullying, employee abuse) je jednani, pti kterém je kolega napaddn svym
kolegou.
¢ Bossing je jednani, kdy nadfizeny ttoci na své podiizené.

e Staffing je jedndni, kdy podfizeni napadaji svého vedouciho.

Jak uz bylo uvedeno v ivodu, mobbing je ve svém obecném vyznamu specifickou
Sikanou na pracovisti, ve svém uzS$im vyznamu je specifickou Sikanou na pracovisti, kterd
probihd mezi kolegy. Mobbing tedy ve svém SirSim vyznamu zahrnuje bossing i staffing.
V dalSich kapitoldch budu pouZzivat termin mobbing v jeho §irSim vyznamu a pouze

v pripad¢ potieby jej budu konkretizovat.
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2.1.2 Vznik patologickych vztahi mezi lidmi

Pokud by ¢lovek Zil sdm, pak jeho Zivot a uddlosti budou probihat tak, jak si je
napldnuje. Zivot takového &lovéka by byl stabilni bez vétsich emoénich vykyvil. Nicméné
Clovek Zije ve spole€nosti lidi, ktefi jeho Zivot ovliviiuji — jsou mu inspiraci, dobrym nebo
Spatnym vzorem, oporou nebo naopak pititézi, ddvaji mu radost a délaji mu starosti.

Vsude, kde spolu lidé Ziji delsi dobu, ¢asto nevladne idylickd atmosféra. Zpravidla
dochédzi k riznym neshoddm, které je vytrhdvaji z kazdodenni jednotvérnosti a které je
tteba urovndvat. Tyto konflikty vychdazeji z protikladnych potieb a hodnotovych piedstav
kazdého c¢lovEéka. Se stresovymi situacemi, které tyto ndzorové stiety ptfindseji, je tfeba se
naucit Zit a umét se s nimi vyrovnat.

Hlavnim diitvodem pro vznik patologickych vztahli mezi lidmi je tedy ten fakt, Ze
existuje skupina lidi, kterd spolu travi vice Casu. Tyto skupiny mohou mit rizny charakter
— Skolni tfida, skupina vedoucich na tdbote, sportovni druzstva, rizné zdjmové skupiny,
pracovni kolektiv apod. Jednd se tedy o skupiny lidi, jejichz souZziti mize byt dobrovolné
(zdjmové skupiny) nebo povinné (Skolni tfida, pracovni kolektiv). At uZz se ale jednd
o nucené nebo dobrovolné souziti lidi, v kazdé takové skupiné vznikaji patologické vztahy,
které, jak uZz bylo uvedeno, vychdzeji z protikladnych potfeb a hodnotovych piedstav
jednotlivych ¢lend.

Vznik patologickych vztahti uvnitt skupin miiZze mit rizné diivody: osobni neshody,
hleddni obétniho berdnka, ktery bude terCem kanadskych Zerti ¢i Cerného humoru,
vyjadfovani nadvlady Sikanou (fyzickou nebo psychickou) apod. Dusledky téchto
patologickych vztahit mohou byt rtizné: zhorSeni atmosféry ve skupin€, rozpad skupiny,
izolace ¢lena nebo vice Clenil skupiny apod. Jisté to kazdy z nds ve svém Zivot¢ zazil, at’ uz
jeho role byla jakédkoli. Typickym piikladem jsou Skolni tfidy nebo internaty. Na uciliStich
se muze jednat prevazné o fyzické nasili, na vybérovych Skoldch se mize jednat zpravidla
o psychickou Sikanu. Ta mize spocivat v nabourdvéani sebevédomi téchto vyc¢lenénych lidi
tteba pochybnostmi o jejich intelektu a nebo jinych schopnostech. Vybrala jsem si pro svijj
piiklad Skolni prostfedi, protoZze je ndzorné a kazdy znds ho zazil. Ke stejnému
vyclenovani dochdzi i v jinych prostiedich.

V kazdé skupiné lidi, kterd travi vice Casu spolecné, dochazi tedy k patologickym
vztahtm, které naruSuji idedlni atmosféru. Tyto patologické vztahy vznikaji po urcité dob¢

v jakékoliv skupiné — at’ uz se jednd o skupinu, kterd je dobrovolnd nebo nucend.
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2.1.3 Nebezpeci mobbingu

V tvodu bylo uvedeno, Ze mobbing je druh rafinované Sikany na pracovisti. Dale
bylo popséno, Ze v kazdé skupiné po urcité dobé vznikaji patologické vztahy. To jsou dva
hlavni divody, které urCuji nebezpec¢i mobbingu. Toto nebezpe¢i spocivd v tom, Ze je
¢loveék nucen chodit do urcitého prostiedi, ve kterém je obéti rafinované Sikany. Ptikladem
takového prostiedi je zaméstnani. Pokud je nékdo obéti Sikany ve svém zaméstnani, tak je
zpravidla velmi slozité do n&j piestat chodit (na rozdil od zajmovych skupin, do kterych se
chodi dobrovolné¢). Pfinejmensim je nucen chodit do zamé&stndni z existen¢nich divoda
a prave v této zdvislosti tkvi velmi vysokd zdvaznost mobbingu.

Pokud je obét” mobbingu v pozici, Ze ma vice pracovnich nabidek, pak relativné
jednoduse odejde do jiné prace, do jiného kolektivu, kde jeji pozice muze byt jind. Problém
nastavé tehdy, kdy soucasné zaméstnani je jeji jediné mozné zaméstndni. V takové chvili

pak existence mobbingu nabyva na zdvaZnosti.

2.2 Sirs$i vymezeni mobbingu

Mobbing je natolik slozity jev, Ze kritka definice pro jeho pfesné vymezeni nestaci.
Pro spravné a co moznd nejuplnéjsi definovéni je tieba jej definovat v kontextu s jinymi
patologickym vztahy.

Konflikty na pracovisti se vyskytovaly vZdy a €asto byvaji mylné¢ zaménovany za
mobbing. Konflikty, tfebaze jsou na pracovisti nezddouci, jsou takika nevyhnutelné
a neziidka i pfinosné. Nebezpecné jsou mezilidské vztahy ve chvili, kdy né€kdo druhy
systematicky a cilené zasahuje do pracovniho i soukromého Zivota jiného ¢lovéka. Naopak

mobbing je negativni jev, kterému se vyhnout lze.

2.2.1 Vyvojové faze mobbingu

Vyvoj mobbingu je dlouhodobégjsi a v jeho vyvoji lze odlisit urcité faze. Svobodova

(13) uvadi ctyfi faze vyvoje mobbingu: konflikt —> systematicky psychicky teror —>

vvvvvv

Konflikt
Svobodova (13, s. 40) uvadi: ,, KaZdému mobbingu predchdzi konflikt, ktery nebyl

sprdvné urovndn. “
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Stretiim a konfliktim nelze natrvalo zabranit, musi se k nim pfistupovat aktivné,
aby se oslabily pfipadné negativni ndsledky a feSily se priméfen¢ a konstruktivné. Pokud se
nepouZziji osvédcené postupy urovnani a feSeni konfliktli, prosadi se silngjsi, a pravé v tom
spo¢iva nejvétsi nebezpe¢i mobbingu. Je vzdy dulezité, jak spolu jednotlivé strany
konfliktu navzdory momentalni neshod¢ vychazeji, jakou maji ,.kulturu feseni sport‘ a jak
jsou ochotny se touto kulturou fidit. DilleZitym aspektem je tedy osoba, se kterou je
konflikt veden.

Nebezpecné je, kdyz se pii feSeni konfliktu opusti vécnd diskuse a konflikt se
pfesune do roviny osobni. Jednotlivé strany pak mohou reagovat uraZené¢, osobnimi
vypady a nepiipustné¢ hdji vlastni zdjmy. V té chvili jiZ nejde o vyfeSeni konfliktu
samotného. Agresivni chovéni a sou€asné klesajici ochota k vzdjemné ohleduplnosti se pak
zam¢tuji na oslabeni sokova odporu a posileni vlastni pozice.

Pokud by takovy konflikt doasné nebo natrvalo zablokoval spolupréci a konflikt

by nebyl konstruktivné vyfesen, je zde velké nebezpeci vzniku k mobbingu.

Systematicky psychicky teror

Jestlize se konflikt nevyfesi konstruktivné, zméni se ojedinélé jizlivosti, zasti nebo
zéketnosti v systematicky, cileny psychicky teror. Nevyfeseny konflikt ustoupi do pozadi
a pfi pozdégjsi analyze uz nikdo potfddné nevi, co mobbing vyvolalo. Mobbing zacina Casto
zcela nevinné obcasnymi jizlivymi pozndmkami, domnélymi vtipky a drobnymi
neomalenostmi, jeZ vyvolavaji konflikt. (Kratz, 6)

Jedinec se tedy stavd terCem zpocatku nahodilych ttokt, které se postupem casu
stanou systematickymi a cilenymi. Zpocatku utoky nejsou Casté ani silné a mobber jimi
sonduje, kam aZz mulze zajit. Postupem c¢asu se obét stavd terCem stdle castéjSich,
promyslengjsich a zakein¢jsich dtokil a je postupné vytésiiovana z kolektivu. Obét’ se méni

a stava se konfliktni. Okoli obéti nerozumi, nechdpe jeji zménu nebo jim pficina této

zmény nedochdzi. Vysledkem je, Ze okoli za¢ne obét’ hodnotit negativné.

Zverejnéni pripadu a zasah nadrizeného

Ve tieti fazi se teror stava oficidlnim, utoky se opakuji stile castéji a jsou mnohem
krutéjSi a zaludngjSi. V této fazi se k mobberovi mohou piiddvat i dalSi, dosud
nezucastnéni ¢lenové kolektivu, at’ uz z nudy, ze snahy zalibit se mobberovi nebo z diivodu
uspokojeni vlastnich potfeb. Pokud nejsou vc€as zastaveni, brzy situace preroste do stavu

,vSichni na jednoho®. PostiZeny si jiZ pln¢ uvédomuje cilenost ttok. Mobbing jiz v této
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chvili nelze ptehlédnout a nuti nadfizené reagovat. Podle toho, jak se nadfizeny zachova
a vyreSi stdvajici situaci, se muze stat z vedouciho i spolupachatel, nebo dokonce piimo

mobber (piesnéji bosser).

Vylouéeni obéti

V posledni fazi dochdzi k oficidlnimu vylouceni obéti z kolektivu (k tomu
neoficidlnimu doslo jiZz mnohem dfive). Obét je pod takovym tlakem, Ze se zacne
dopoustét presné téch chyb, které ji byly zpocitku neopravnéné vytykiny. VeSkery zdroj
potizi se hledd pouze u obéti, stdvd se z ni Cernd ovce. Vedouci pracovnik se snazi této

problémové osobnosti rychle zbavit a mobbing tak vlastn¢ dostava pozehnani shora.

2.2.1.1 Vyvojové faze mobbingu z pohledu obéti
Velmi dilezity pohled na vyvoj mobbingu je ten, jak jej vnima jeho obét. Dulezity

je predevSim proto, Ze nejefektivnéjsi je odhalit mobbing v jeho pocatku. Takovy pohled

oCima ob¢ti popisuje Svobodova (13) v Sesti fazich:

1. Obét si nic neuvédomuje.

2. Obét si néfeho v8imd, ale nespojuje si to se svoji osobou — nevidi v tom timysl
a zamer.

3. ODbét uz poznav4, Ze se nejednd o ndhodu a mylné hled4 chybu v sobé.

4. Konflikty a napjatd situace jsou jiz zfetelnéjsi, ale obét nechce vypadat
vztahovacné a mysli si, Ze se vSe Casem srovnd. Boji se nékomu svéfit a jeji pocity
viny rostou.

5. Obet jiz vi, Ze agrese je mifena na jeji osobu a je cilend. Patrd po logickych
divodech mobberova chovani, ale bohuZel je nenachdzi, coz posiluje pocit nejistoty
a stres. Obét’ je zahndna do kouta a snaZi se ustoupit agresorovi, aby se vSe
uklidnilo. Tim ale dochazi k pravému opaku — laskavost a empatie mobbera
provokuji.

6. Kdyz si obét’ agresi pln¢ uvédomi a pochopi, Ze jen tak sama od sebe neskonci,
ptijde Sok. Prohlédne a pochopi, Ze je terCem systematického teroru. Obét’ se citi
podvedena, nicméné neciti hnév, citi se osamocena a citi tizkost. Nema jiz silu se
branit. Trva-li to dlouho, pfichdzi organické poruchy a chronicka dzkost. Dostava

se do bludného kruhu. Cim je mobber agresivngjii, tim je obét’ depresivngjsi.
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2.2.2 Znaky mobbingu

Jak uz bylo uvedeno, mobbing ma své vyvojové faze, které se vyznacuji rozdilnymi
znaky. Zptisob mobbingu také zdvisi na pracovnim postaveni mobbera vii€i své obéti.
Kolega mlze obtiznéji utocit na svého kolegu a vytykat mu néco odborného nebo
zpochybiiovat jeho vykon. Mobber tedy voli taktiku ttoku na zranitelnd mista obéti,
predevsim z oblasti jejtho soukromi. Mobber dlouhodob¢ soustied’uje informace o obéti,
které nésledné zneuziva. Vysledkem jsou pomluvy tykajici se soukromého Zivota obéti,

zleh¢ovani osobnich tspéchtl, zvelicovani problémil, které se mnohdy tykaji i rodiny atd.

Svobodova (13) uvadi pet hlavnich kategorii ttokti podle toho, jak jsou mifené:
e toky cilené na omezeni ¢i znemoZnéni komunikace,
e (toky na soukromi a zdravi,
¢ toky na odborné schopnosti ¢i kvalifikaci a sabotovani prace,
e (toky na povést, Uctu a vaZnost,

e utoky na socidlni vztahy a Sifeni pomluv.

Skrytost
Charakteristickym znakem mobbingu na jeho pocatku je skrytost. Kazdy jeho

projev pusobi izolovan¢ jako normadlni kazdodenni neshody. Zpocitku je tedy velmi
obtizné rozlisit, jestli jde o ndhodu anebo o zdmérné chovéni. K zdkefnym udtoklim casto
dochdzi pod maskou vlidnosti a laskavosti, coZ v obéti vyvoldva pocit, Ze se nic nedgje.
Skrytost tak lehce zpusobuje, Ze si ho v samém pocatku nev§imne ani obét, natoZ jeji
okoli. Obét’ Casto nema vibec tuSeni, Ze se déje néco vazného.

Postupem casu ttoky ziskdvaji na intenzité a agresivité, kterou vSak pocit'uje pouze
obét. Zvenci to stdle vypada jako neskodné naschvdly, legracky ¢i kanadské Zertiky. Tyto
,malé* utoky, které navenek puisobi jako neSkodné a ndhodné, jsou v komplexnim pohledu
promyslenym jedndnim. Je to jako puzzle, z jednoho dilku neni patrné, jak vypada cely
obrazek. Z tohoto divodu je obtizné mobbing na zafitku rozpoznat, natoZ dokdzat.
Postupné se utoky stavaji stale zdkeingjsi a preristaji v otevienou valku, kdy jsou jiz k boji

ze strany mobbera pouZity jakékoliv prostredky.
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Slovni a mimoslovni utoky

Verbalnich technik, které mobbefi vyuzivaji, je celd fada. Zpravidla je to tak, Ze
pfimé a smysluplnd komunikace probiha vyjimecné. Mobberova verbdlni komunikace je
charakterizovdna sarkastickymi a ironickymi pozndmkami, zlomyslnym osocovanim,
tajuplnymi nardzZkami. Obét’ nedostava piiliS moznosti se vyjadfit, pifipadné je pferusovana
¢1 oktikovéna.

Velmi Casto a zvlasté v pocateCnich fazich se objevuji ttoky beze slov. Mobber
svoji obét’ nezdravi, okaté ji ptehlizi, d¢ld, Ze je vzduch. Se svymi kolegy okamzité utne

hovor, kdyz obét’ vkro¢i do mistnosti, anebo ji ostentativn€ pfibouchne dvete pred nosem.

Komunikace s mobberem

Velmi vyznamnym znakem mobbingu je komunikace s mobberem. Dorozumét se
s mobberem je velmi obtizné, protoze zablokovand komunikace je velmi silnym
prostiedkem jeho boje. Nemd zdjem s obéti hovofit, spolupracovat, a uz vubec ji jakkoliv
pomdhat. Cilem nejasné komunikace je obét provokovat, vyvést z rovnovdhy, donutit
k chybam a svalit veSkerou vinu za ndslednd nedorozuméni na ni. Svobodova (13)

charakterizuje mobberovu komunikaci ndsledujicimi znaky:

e Zasadni rozpor verbalni a neverbalni komunikace mobbera.

Je rozdil mezi tim, co mobber fikd a jak to fikd. Jeho tén feci, gesta, mimika
vyjadiuji pravy opak vyslovenych vét, neodpovidaji pronesenym sloviim a véty tak
dostdvaji jiny vyznam.

e Mobber mnoho nemluvi.

Odmitanim dialogu konflikty obratn¢ zhorSuje a vyhrocuje. Ml¢enim se vyhyba
zodpovédnosti a pripravuje si ptidu k tomu, aby za vzniklé potiZe mohl svalit vinu
na obét’.

e Pokud mobber mluvi, tak mlhavé€, v naznacich, v hadankach a dvojsmysIné€.

Neni schopen komunikovat normdlné, jasné formulovat pozadavek, véty postradaji
logickou souvislost anebo jsou nedokoncené. Dava si zdlezet, aby bylo pro obét
obtizné si vétu domyslet. VSechno prekrucuje a hraje si se slovy, coZ mu nahrava
k popteni cehokoliv, co kdy ftekl. Pouzivd pfislovi, r¢eni nebo své nazory

prezentuje jako obecné platné pravdy, coz ho zbavuje zodpovédnosti.
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e Mobber se zdsadn€ vyhyba pfimym odpoveédim.

Mobber netika: ,,myslim si, Ze ....*, ale ,,vSichni pfece védi, Ze ...*. Dovysvétlujici
otdzky odmitd odpovéd’'mi typu: ,,m¢l bys to védét™, ,,vic se snaz®, ,to t¢ ve Skole
neucili“ apod.

e Mobberova re¢ vypada zdanlive logicky.

Rad uziva odborny, technicky, abstraktivni jazyk ¢i Zargon, aby se saim nedostal do
tizkych nebo nebyl odhalen, 7e¢ néco nevi. Casto zevieobeciiuje, &fmZ v okolf
vyvolavd dojem, Ze je velmi vzdélany. Touto povrchni ucenosti vétSinou
posluchace uvede v omyl. Proto jsou mobbefi vzorem pro slabé jedince, ktefi
nemaji svlij ndzor, maji potiZe s rozhodovanim a sami se sebou si nejsou jisti.

e Mobberova komunikace vyvolava v obé€ti zmatek diky jeho kontroverzim.

Jeden den tvrdi jednu véc, druhy den néco uplné opacného. SnaZzi se obét
vyprovokovat a v takovém chovani si pfimo libuje. R4ad popird, Ze se néco déje,
nehodld o tom diskutovat, a uz vibec ne hledat n&jaké feseni. Casto neguje i své
vlastni tvrzeni. Nikdy neslibuje, ale tikd, co hodld udélat, ¢imz ve druhych
vyvolava mylny dojem, Ze to ud¢la.

e Forma mobberovy feci je velmi zvlastni.

Mobber miva pti komunikaci s obéti monoténni, mdly hlas, bez citového zabarveni
a témet v kazdém jeho slovée Ize citit projevy pohrdani a posméchu, a€ nic takového
nebylo vysloveno. Pouziva strohy, chladny hlas, ktery vyvoldva v obéti napéti.
Spatné artikuluje nebo mluvi velmi potichu, aby se nagla zaminka vytknout obéti,
ze neposlouchd. Tim, Ze mobber hlas nezveda, Casto ke zvednuti hlasu provokuje

druhé.

DalSi techniky

Mezi casté techniky patii pomlouvani obéti ¢i imitovani jejtho chovédni. Mobber
také uzkostlivé sleduje piitomnost obéti na pracovisti a usilovné se snaZzi o jeji izolaci
ve vSech oblastech. Pokud se kolegové domluvi na spole¢ny obé&d, obét’ nikdy neni zvana,
stejné¢ jako je vynechdvédna z ptatelskych posezeni ¢i oslav. Je ji odmitdna podpora ¢i
spoluprace. Dochédzi vSak 1 k izolaci prostorové — obéti je pfidélena kancelar v suterénu,

na konci chodby nebo bez telefonu.
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Zakerné zpusoby boje

Jak postupuje mobbing ve svém vyvoji, tak se méni i zpusob utokli a napadini
obéti. Utoky mobbera jsou stdle tvrdsi a zakeingjsi. MiZe se jednat o sd&lovani mylnych
informaci, které mohou vyznamné zkomplikovat pracovni Zivot, o poSkozeni ¢i ztrdtu
vysledkli prace obéti, jejich falSovani, mizeni pracovnich podkladi, pomticek ¢i soubor
z poCitace. V krajnim piipad¢ je mobber schopen nasadit do PC i viry. Neziidka se
dopousti i duchovni krddeZze dobrych ndpadii ¢i novych ndvrhii. V jinych piipadech
mobber Utoci i na zdravi obéti napiiklad tim, Ze Casto vétrd, ackoliv vi, Ze obét’ je ndchylna

k nachlazeni.

2.2.3 Sikana nebo mobbing?

Viégnerovia (14, s. 798) uvadi: ,, Sikanu lze definovat jako ndsilné ponizujici chovdni
Jednotlivce nebo skupiny viici slabsimu jedinci, ktery nemiiZe ze situace uniknout a neni
schopen se icinné branit.,, HaSkovcovd (4) popisuje Sikanovani jako takové jednani
agresora, jehoz zamérem je ohrozit, ubliZit, ponizit nebo zesmésnit obét’.

Mobbing i Sikana jsou tedy druhy nésili, které maji za cil ubliZit druhé osobé,
dokazat prevahu udto¢nika a rovnéZ maji i podobné disledky. Obecné se dd fici, Ze
mobbing je zvlastni druh Sikany, ale zdroven je nutné poukdzat i na jeho odliSnost. Ta
spoc¢iva jak v prostiedi, kde se utoky zpravidla odehravaji, tak i ve zplisobu agrese a kon-
krétnich dopadt na jedince.

Sikana se vyskytuje spiSe v hierarchicky jednodu$ich spoledenstvich, jako je
armada nebo 3kola. Sikana je také prihledn&jsi, sndze rozpoznatelndjsi, a navic &asto
provazena fyzickym ndsilim. Jde o primitivni formy ndsilného chovani, které probihaji tzv.
tady a ted. Lidi se tedy i v motivech. Sikana zptisobuje obéti zjevné a okamzité utrpeni
a jeho bezprostfednim ndsledkem casto byva zisk a prospéch (nejCastéji materidlni
povahy).

Mobbing je naopak skryty, dlouhodoby, rafinovany a jeho ptsobeni je
rozpoznatelnéjsi az po delsi dobé€. Na rozdil od Sikany se mobbing odehrdva vyhradné mezi
dospélymi, a to prevazné na pracovisti. Jeho cilem je ucinit z jiného ¢lovéka problémového
pracovnika. Ohrozuje tedy i existencni jistoty obéti. Mobbing je také charakteristicky
vysokym vyskytem psychologickych tutokli a naopak niZ$im fyzickym ohroZenim.
Mnohonasobné vice se objevuji intriky, uskoky, pomluvy a donaseni nadfizenym.

Mobbing je spiSe doménou inteligentnéjSich jedincii — proto je i mnohem rafinovanéjsi.
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Nad terorem konc¢icim fackou se nemusi tolik pfemyslet jako nad terorem psychickym.

(Svobodova, 13)

2.2.4 Mobbing nebo paranoia?

N&kdy dochdzi k naduZivdni pojmu mobbing. Protikladné potfeby a piedstavy
kazdého jedince jsou ¢astym zdrojem neshod. Rozhodné vSak nelze fici, Ze kazdy konflikt
je mobbingem. To by bylo pfehnané, a piedevSim nespravné. Velmi citlivi 1idé, ktefi
napiiklad nedostatek uzndni nebo pochopeni ze strany kolegii mohou vnimat jako kiivdu,
si pfipadné negativni reakce interpretuji jako mobbing. Nékdy byva za mobbing nespravné
oznacovano vyzadovani pracovnich povinnosti. Dochdzi k tomu prevazné u lidi, ktefi se
nedokdzou zatadit do kolektivu.

Odlisit, kdy se jednd o mobbing a kdy ne, je velmi obtizné, a proto by se tomuto
jevu méla vénovat dostatecnd pozornost. Nebezpeci mobbingu spocivd v tom, Ze
,prichdzi*“ velmi nendpadné a v pocateCnich fazich je velmi t€Zko rozpoznatelny. Proto je
nutné na kazdou situaci nahliZzet s odstupem a brat v ivahu vSechna hlediska (charakter
konfliktu, pracovni prostfedi, osoba mobbera, role nadiizeného, spolupracovnikli atd.).
Zohlednéni vsech téchto aspektd muze napoveédét, zdali se jednd o mobbing v pocatecni

fazi, nebo jsou jen citlivéji vnimané pfirozené situace.

2.3 Pfic¢iny vzniku mobbingu

Pti¢in vzniku mobbingu je n€kolik. Hlavni role hraji agresivni jedinec pachajici na
druhych nésili, Spatnd atmosféra na pracoviSti a nevhodny styl fizeni. Nicméné Ize
vypozorovat i dalsi pticiny, které piispivaji ke vzniku mobbingu. Jedna se o spolecenské
vlivy a rozvoj trzniho prostiedi, kterému vyhovuje atmosféra ,,ostrych lokti“. V takovém
prostfedi bohuZel nemaji misto hodnoty jako ohleduplnost, tolerance, shovivavost, nebot
jsou jako nastroje k potiebé sebeprosazeni nepouzitelné.

Proto se v plsobeni na pracovisti dostdvd stdle vétSiho prostoru agresivnim
jedincim. Drzost, ptiliSné sebevédomi ¢i pocit vlastni diilezitosti se dnes stavaji prednosti

a jsou mnohdy povazovény za opravnéné prostredky k dosazeni pracovniho a ekonomické-

ho prospéchu.

2.3.1 Atmosféra na pracovisti

Negativni atmosféra na pracovisti podporuje vznik patologickych vztahli, mezi

které patii prdvé mobbing. Vyskyt mobbingu je piimo Umérny vyskytu pracovni
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nespokojenosti, Spatného socidlniho klimatu na pracovistich a Spatného psychického stavu
zaméstnanct. Kli¢ovou roli pro vznik mobbingu hraji pracovisté¢ a podniky, které maji
nizkou uroven etiky, kde panuje atmosféra nedivéry, zdvisti, pomluv, neboli vSeho, co
Clovéka frustruje a deprimuje. Mezi vyznamné spouStée mobbingu patii také
jednotvarnost a nuda na pracovisti, kterd nuti jedince k rozptyleni a uvolnéni, nadmérné
pozadavky na zvySovani vykonl za souc¢asného sniZzovani nakladl, konkurenéni tlak a stres

z pretiZeni, strach ze ztraty zaméstnani apod.

2.3.2 Priciny vzniku mobbingu plynouci ze Spatného stylu fizeni

Atmosféra na pracovisti je velmi tzce spojena s vedoucim pracovnikem. Zptisob
fizeni, komunikace a zachdzeni s podfizenymi ma na patologické vztahy na pracovisti
rozhodujici vliv.

Nevhodnym stylem fizeni je styl autoritativni. Jak uvadi Kratz (6), takovy styl
predpoklada $éfa vybaveného velkymi pravomocemi, ktery vykondva potiebnd rozhodnuti
bez spoluicasti podiizenych. Ti maji za povinnost jeho rozhodnuti bezchybné a spolehlivé
provést a jsou nepretrzité kontrolovani. Nadfizeny si udrzuje od podiizenych velky odstup.
Jeho prvotadym cilem je splnit tkol ve vécné roving, zatimco zcela opomiji individudlni
z4jmy podiizenych. Vedoucimu, ktery praktikuje autoritativni styl fizeni a v podiizenych
spatiuje bezpodminecné poslusné ,,poddané®, hrozi nebezpeci, Ze je zaCne brzy Sikanovat.
Tento styl fizeni podporuje sklony k mobbingu také u zaméstnancli. Divody jsou
nasledujici (Kratz, 6):

e pracovni klima je ¢asto poznamenédno nedtveéfivosti,

e zaméstnanci se nemohou podilet na fizeni,

e vétSinou chybi schopnost oteviené zpracovavat konflikty,

® je nedostatecné vyvinuty systém komunikace,

e nadfizeny nemd dostateCnou vyjednavaci zpusobilost, pokud jde o socidlni
konflikty,

e zucCastnéni se nenaucdili nebo odnaudili vécné, oduvodnéné a konstruktivné

kritizovat.

Podobné podpirny dcinek na vznik mobbingu mé piiliSny liberdlni styl fizeni, kdy
se nadiizeny chova velmi pasivné a ma snahu nechdvat vécem volny priibéh. Nadfizeny se
o své podfizené nestard, nezajimi ho, co se na pracovisti dé¢je a dava tak piipadnému

mobbingu volny prabéh.
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Nestaci byt tedy jen skvély odbornik. Vedouci pracovnik mél byt predevsSim
nositelem firemni kultury a ptikladem pro své podiizené. Svobodova (13) uvadi vycet
chyb, kterych se vedouci pracovnici nejcastéji dopoustéji: chaotické rozhodovéni, nejasné
kompetence, absence pravidel, neprihledna politika vedeni, zaddvani nesmyslnych tukold,
protézovani jednéch proti druhym, opomijeni potieb zaméstnancti, vydavani stdle novych
obéZnikli a smérnic, stile nové organiza¢ni zmény, neobjektivni systém hodnocend,
nedostatek ocenovani, nedostatek tolerance a empatie, nizkd schopnost vyporadat se
s konfliktem, destruktivni zachdzeni s chybami ¢i omyly, vysokd mira kritiky, neochota

resSit konflikty.

2.3.3 Rizikova pracovisté

Pravdépodobnost vzniku mobbingu je nejvySSi na pracoviStich, které maji
byrokratickou organizaci, kde dominuji pravidla a ptedpisy, kde je hierarchické uspotradani
pozic a kde odménovani probihd na zakladé kvalifikace a zdsluh. Jednd se tedy o oblast
Skolstvi, zdravotnictvi, socidlni péce, trady statni sprdvy apod. Mobbing se také Castéji
strukturou. Naopak nizky vyskyt se ukdzal napiiklad v organizacich, kde je stejny pocet

muzu i Zen. (Kratz, 6)

2.3.4 Osoba pachatele mobbingu - mobber

Kdokoliv je za jistych okolnosti schopen chovani podobnému mobbingu, protoze
v kazdém je agrese zakddovéana. Nicméné prosté ubliZeni a mobbing se podstatné 1iSi. Na
rozdil od mobbera ma prevdznd vétSina ostatnich lidi vycitky, je jim to lito a citi se
provinile. Takové pocity u mobbera nenajdete. (Svobodov4, 13)

Mobber je tedy pachatel mobbingu, agresor neboli ¢lovek, ktery druhym zamérné
a dlouhodobé ubliZuje, pachd na nich nasili. Mezi autory literatury o mobbingu panuje
shoda, Ze typicky profil pachatele mobbingu neexistuje, nicméné je mozné vysledovat
urcité charakteristické znaky.

Nejcastéji se jednd o Cloveka, ktery se vyznaCuje urcitymi osobnostnimi
zvlastnostmi. Neziidka to byvaji nevyzrdlé osobnosti, které maji sklon k détskému zptisobu
agresivniho chovani, nebo nevyrovnani jedinci, ktefi maji strach ze svého vlastniho selhdni
a mobbingem se snaZzi si své nizké sebevédomi zvednout. Mezi mobbery patfi rovnéz
kariéristé, jez se snazi prosadit na ukor druhych (i za cenu tdert pod pas) a lidé, ktefi se

nahle dostanou do vyssi funkce nebo ziskaji majetek. Jejich vnimani se pak zméni, zaCnou
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se citit vyvolenymi, a uz zbyva jen krticek k dokazovani si své prevahy pravé mobbingem.
Mobbery mohou byt také lidé, ktefi neuznavaji nic jiného nez svoje vlastni pravidla a za-

kon silnéjsiho.

Obecna charakteristika mobbera

Mobber je egocentricky, siln¢ autoritativni, md pocit vlastni duleZitosti,
nepostradatelnosti a vyjimec¢nosti. Jeho samolibost, namySlenost a neimérna ctizadostivost
ho Casto vedou k pfehnané soutéZivosti. Mobber je vyrazné egoisticky, postradd skromnost
a ma silnou potfebu sebezdokonaleni. Velmi vyznamnou roli hraje mobbertv pocit
ménécennosti a vibec pfiCiny, které vychazeji z jeho nespokojenosti se svym vlastnim
Zivotem, praci, postavenim ¢i vztahy. Zpravidla si své nedostatky a slabiny uvédomuje, ale
je velmi obratny v jejich maskovéni. Zakryvd své vlastni slabosti tim, Ze poukazuje
na nedostatky cizi. Casto byvé popudlivy, vybusny a nervézni.

Z emocCnich aspektii je nutné zdlraznit absenci empatie. Mobber je také emocné
nezraly, nevyrovnany, nedokdze kontrolovat vnéjsi projevy svych emoci, neni schopen
hlubsich citi (napt. hlubokého smutku), ackoliv to navenek muiZe vypadat obricen¢. Je
vnitin€ nejisty a svoje pocity nejistoty kompenzuje pfemrsténou suverenitou a aroganci.
Trpi pocity neuzndni — ma nadmérnou potiebu byt obdivovdn a pohybovat se ve stfedu
pozornosti.

Mobber md velmi slabou emoc¢ni inteligenci. Nevi, co jsou morélni zdbrany, tcta,
netrpi vycitkami. Typicky je chybéjici soucit s ostatnimi. Mobber je tak ponofen do svych
vlastnich zdjma a neuznava, Ze jini maji néjaké problémy. Je bezcitny, rdd poniZuje,
zneuziva druhé, v ublizovani dokonce nachazi potéSeni, svoji obéti pohrdd. Mobber neznd
pocity viny, ale obratné je dokdZe navodit u druhych. Sdm se tvéii jako moralista, odsuzuje
$patnost a s oblibou dava lekce poctivosti a Eestnosti. Casto se lidé v jeho piitomnosti citi
provinile. Své chovani vSak mobber nikdy nezpochybnuje. Ma nadmérné vyvinutou

schopnost klamat, podvadét a presvédcive lhat.

Vztahy k druhym

Mobber je mistr pfetvarky a manipulace. Manipulativni chovani mu slouzi jako
nastroj k uspokojeni potfeby moci, prevahy a k udrZeni ¢i zvySeni sebetcty. Protoze je
mobber Sikovny manipulétor, je Casto t€zZké ho odmitnout.

Mobber m4 snahu se prosazovat a nadfazovat, ¢asto za kazdou cenu. TouZi ziskat

dominantni pozici, druhého ovlddnout, kontrolovat jeho pocity i chovani. Manipuluje
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sobéti a vnucuje ji svij ndzor. Je to ambiciézni Clovek, ktery sleduje jen své osobni cile
a za kazdou cenu se snazi deklarovat svoji pfevahu. VyznaCuje se také piehnanou
kriti¢nosti. Na vSem vidi nedostatky, podezird druhé, ma sklon na nich neustile hledat
n¢jaké chyby.

Pro mobberovo chovani je typickd hostilita — vzpouzi se kontrole, opovrhuje
ostatnimi, mysli si o nich, Ze jsou hloupi, Casto byva nevrazivy a podrazdény. Ma potize
nazorovée se sblizit s druhymi. Je spiSe zdrzenlivy a pasivni, rad¢ji stoji stranou. Vztahy
mobbera jsou velice selektivni. Zatimco k jedné skupin€ je az pfehnané prijemny, vlidny
a mily, k jinym lidem se chova hrub¢, sprosté a agresivng, zbytek naprosto ignoruje. Je
lhostejny k lidem, nema zajem o druhé, nerespektuje jejich prava, potieby ¢i piani a piitom
chce, aby jeho prdva ostatni respektovali. Kromé toho je zaujaty a plny predsudkil

k opa¢nému pohlavi, k jiné sexudlni orientaci, kultute ¢i ndboZenskému vyznani.

Zodpovédnost

Mobber nedokdZe sdm nést zodpovédnost. Netikd svlij ndzor, nevyjadiuje se,
nezaujima stanovisko. Prendsi odpovédnost na druhé, nechdva rozhodovat ostatni, ¢imz se
obratn¢ vyhyba ptipadnym ndsledkiim s tim spojenych. Mobber neni schopen pfiznat, Ze
néco udélal Spatn€. Velmi ¢asto manipuluje presouvanim viny. Pokud mobber udéld chybu,
vzdy ji interpretuje jako chybu nékoho jiného. Svoje nepritelstvi a agresivitu okamZzité

svadi na druhé.

2.3.5 Obét’ mobbingu

Jak uvadi Svobodova (13, s. 56): ,,Mobbing zdvisi na osobnosti obéti jen mdlo.
MuZe se ji stdt opravdu kdokoliv — muzi i Zeny ruznych vekovych kategorii, postavent,
vzhledu ¢i povoldni. “ Kazdy to ziejmé€ zazil, Ze v prostiedi jedné skupiny lidi citil pevnou
a bezpecnou pozici a v jiné skupiné lidi naopak citil svou pozici jako vratkou. A stile se
jednalo o jednoho ¢lovéka se stejnymi charakterovymi vlastnostmi, ale pokazdé v jiné
skuping lidi. Z toho je patrné, Ze typicky model mobbovaného Clovéka neexistuje a jde
spiSe o to, vjakém prostiedi se Clovék pohybuje. A vtom spoCivd nejvétsi riziko
mobbingu, Ze jeho obéti se mlzZe stat opravdu kazdy.

To, co maji obéti spolecné, je fakt, Ze zpravidla néjak vybocuji. Jsou nécim
napadné nebo neobvyklé. MlzZe se jednat o odliSnost fyzickou i psychickou. A stejné jako

v negativech, lze vyboCovat i svymi pozitivy. VSeho dokdze mobber vyuZit — negativni

25



odliSnost obratné zvyrazni, ¢imzZ vlastné¢ poukdze na své vyssi kvality, pozitivni odliSnost
naopak dikladné znevazi.
Obecné platny profil typické obéti neexistuje, ale lze vysledovat ,krizové®

charakteristiky obéti mobbingu.

Fyzicka odliSnost

Muze to byt jakdkoliv fyzickd odliSnost — télesnd vada, barva pleti, vada feci nebo
akcent, ale i uces, zplsob oblékani, Cin, zvlaStni parfém ¢i néjaké zvlastni chovani.
Pozornost téméf zaru€ené upoutd jedind Zena v muZském kolektivu nebo naopak jediny

muz v kolektivu Zenském. A obdobné je to i s vékem.

Psychicka odliSnost

Jako potencidlni obét se jevi jedinec, ktery nemd dostatek sebedtvéry, ptsobi
zastrasen¢, nervozn¢, ma nizké sebevédomi, cCastéji chybuje nebo se nechd snadno
vyprovokovat. Ddle jedinci introvertni, oslabeni, labilni, poddajni, nepritbojni, pasivni,
uzkostni ¢i citlivi maji vétsi potiZe Celit mobbingu.

Velkou skupinu obéti tvoii tzv. snadno vydiratelni jedinci. Takovi lidé jsou na své
praci existen¢n¢ zdvisli — pracuji v oblasti s nizkou zaméstnanosti nebo za méné
vyhodnych podminek nez ostatni zamé&stnanci (napf. pracovni smlouva na dobu urcitou,
Zena — samozivitelka apod.). NejohroZenéjsi jsou vSak lidé osaméli, kteti nemaji pevné
zazemi, rodinu ¢i ptatele.

Z tohoto pohledu se jevi jako méné pravdépodobné, zZe dojde k mobbingu u extro-
vertll. JenZe zkuSenost bohuzel tikd néco jiného. Mobbing se nevyhybd ani lidem
svédomitym, ktefi jsou obétavi a pomdhaji druhym. Mezi obétmi najdeme i jedince
uspesné, aktivni, prubojné, iniciativni, ctizddostivé ¢i sebevédomé. Stejné tak se teréem
mobbingu stavaji i lidé pracoviti, peclivi, poctivi, vytrvali nebo zodpovédni. Proc¢ i lidé se
zdravou sebedlvérou zazivaji mobbing? V tomto piipadé je ob&ét’ vnimdna jako ohroZend,

protoZe naruSuje zab&hly rytmus na pracovisti ¢i pomalé pracovni tempo.

Novy pracovnik

Mnozi zaméstnanci mohou povazovat nového kolegu za nebezpecného konkurenta,
kterému je tfeba se od pocitku postavit. Novi zaméstnanci ptichdzeji do sehraného

kolektivu, ktery v nich mtiiZze vidét nebezpeci zmény zavedenych jistot. A pokud se navic
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odliSuji od priméru nebo ostatni pievysuji svym vzdélanim, inteligenci ¢i znalostmi,
pravdépodobnost, Ze se stanou obéti mobbingu, se podstatné zvysuje.

Pfi nastupu novych zaméstnanct je tieba zajistit jejich uspéSnou integraci do pra-
covniho kolektivu. KdyZ jsou zaclenéni do pracovniho kolektivu promyslené, smysluplné
a systematicky, nedojde k Zddnym tfenicim, zamezi se ptipadnému mobbingu a vytvoii se

tak zakladni pfedpoklady pro trvalou spolupréci.

Je obét’ spoluvinikem?

Obét za vznik mobbingu nemuze, ale svlij podil ma na tom, Ze se v¢as nezacne
branit. Rozhodné¢ vSak nelze hovofit o vin€, protoZe nez obét’ rozpoznd, Ze je mobbovana,
ubéhne hodné asu. Cim déle mobbing trva, tim sloZit&jif je zacit s obranou. Pravé skrytost
mobbingu vyrazné ovliviiuje moZnost svéfit se okoli a vyhledat pomoc. Navic obét’ ma
strach, Ze jiz tak dost napjatou situaci na pracovisti jesté¢ vyhroti, a proto rad¢ji ml¢i. Obét
je v té chvili pfesvédcena, ze aktivni obrana by mobbera vyprovokovala k jesté¢ vétSim

utoklim a bohuZel si neuvédomuje, Ze mobberovi jeji pasivita paradoxné nahrava.

2.3.6 Role ostatnich kolegu

Reakce kolegi na mobbing je nepiedvidatelnd. Tendence cloveka je radéji mlcet
a zavirat o¢i. Kolegové se Casto drzi stranou, bud’ proto, Ze nic netusi, anebo aby si
mobbera nepostvali proti sobé. Zpravidla si mysli: j4 madm vztahy s mobberem dobré, mé
nic neudélal, j4 nemam davod proti nému zakrocit (a to i ptesto, Ze jsou svédkem toho, jak
jiného kolegu bezdivodné ni¢i a terorizuje). Svobodova (13) uvadi nésledujici divody,

pro¢ kolegové nepiijdou obéti na pomoc:

e Strach z pomsty.

Mobber vytvéii klima strachu, ve kterém se kazdy obdvd mluvit oteviené¢ nebo
podniknout néjakou akci.

e Strach, Ze by se sami mohli stat obéti.

Mnozi pracovnici jsou ve svém zaméstnani jen primérni a obdvaji se, Ze by se
mohli také stat obéti. Mysli si, Ze kdyZ nebudou reagovat a budou se tvéfit, Ze se
nic ned¢je, tak se jim mobbing nemtiZe ptihodit.

e _ME se to netyka“.

Kolegové si zpravidla drzi odstup a nechtéji se do ni¢eho plést. Nechtéji riskovat

svou pohodu, dobré vztahy s mobberem nebo ztratu prace kvili nékomu jinému.
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Nemaji zdjem pomoci a rad¢ji se vzdavaji vesSkeré zodpovédnosti. Nekdy se
vymlouvaji, Ze nevéd¢€li, co dé€lat, ale bohuzel velmi Casto ani nemaji snahu nic
zjistovat.

e Nevidi plny obsah mobbingu.

Utoky jsou skryté a zahrnuji stovky incidentd, které osamocen& puisobi jako
banélni. Mobber se tak jevi jako nevinny. Destabilizujici nardzky nikdo nevidi,
protoZze nezna cely kontext.

e Chybi jim porozuméni.

Spolupracovnici nemaji zddné podobné predchozi zkuSenosti, a tak se jim mobbing
nejevi jako problém.

o Necht€ji zasahovat, protoze maji pocit uspokojeni, kdyz vidi utrpeni druhvch.

e Jsou na stran€ mobbera.

Na stran€ mobbera mohou byt proto, Ze s nim souhlasi, anebo proto, Ze pii vidiné
konfliktu chtéji byt na vitézné strang.

e Takové chovani je ve firm€ povazovano za normalni.

At uZ kolegové jednaji sobecky nebo ze strachu, vysledek je vzdycky stejny —
svym chovanim nahravaji dto¢nikovi. Pokud s mobbingem nesouhlasi, ale nedaji to najevo,

paradoxné tak vlastné mobberovo chovéni schvaluji a stdvaji se pasivnimi spoluicastniky.

2.4 Dusledky mobbingu

2.4.1 Dusledky pro jedince

Lidé mohou onemocnét v zaméstndni nejen kvuli pracovnim podminkdm (napf.
tézka télesnd ndmaha, nezdravé pracovni prostiedi, no¢ni prace) a individudlnim faktorim
(napt. zvlastni alergie, urazy, nésledky infek¢nich chorob), nybrz také kvuli socidlnim
stresovym faktoriim, jezZ plisobi zvlast’ intenzivné prave na obéti mobbingu.

Jedinec postizeny mobbingem nezanechd za sebou vSe negativni, kdyZ odejde
z pracovisté, nybrz si odndsi problémy domu a nezbavi se jich ani ve chvilich volna. Sice
se mu daii doCasné¢ soustfedit pozornost na rodinu, konicky, sport a jiné rekreacni aktivity
a nakrdtko zatlaCit zatéZujici negativni aspekty do pozadi, pfesto stile v podvédomi fesi

problémové pracovni situace. Tim je znehodnocen ¢as, kdy ma dochézet k relaxaci a rege-

neraci jak po fyzické strance, tak po strdnce psychické.
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Onemocnéni vyvoland nebo podpofend mobbingem se vyvijeji zprvu pomalu, ale

Vv s

nasledujici (Kratz, 6):

celkové nevolnost (napf. poruchy spanku, bolesti hlavy, zdchvaty migrény, apatie,
buseni srdce, Zalude¢ni problémy, bolesti kréni pitefe a v oblasti ramen),

poruchy duSevni rovnovahy (napf. pocity nejistoty vedouci az ke ztraté
sebehodnoceni, poruchy koncentrace a paméti, depresivni ndlady),

vSeobecné stavy uzkosti (napf. rezignace vedouci az k zoufalstvi, obava ze ztraty
postaveni, sebevrazedné myslenky a nakonec dokonand sebevrazda),

projevy zavislosti (napf. zvySené piti kdvy, gamblerstvi, zneuZivani 1€kt a alko-
holu, anorexie nebo bulimie),

potize trvale se projevujici v klinickych obrazech, jako napt. Zaludecni a stfevni
onemocnéni, kardiovaskuldrni poruchy a poruchy krevniho obéhu, nadorova

onemocnéni.

Zavazny nasledek mobbingu je ten, Ze stopy, které zanechd, zistdvaji zapsiny

v mysli obéti velmi dlouho poté, co je jiZ mobbing ukoncen. Svobodova (13) uvadi ve své

knize tfi moZné dopady mobbingu na obét’ a jeji schopnost zaclenit se zpét do zaméstnani:

Obét’” mobbingu bud’ odold, anebo se od né&j oprosti jesté v pocatecni fazi, je
schopna se bez potizi opét zaclenit do pracovniho procesu a do kolektivu.

Obét’ mé znacné psychické i fyzické potize a jeji zaclenéni zpét je velmi narocné,
nicméné mozné.

Obét’ je vlivem mobbingu natolik ,,postiZzena‘“, Ze neni schopna pracovat, dochdzi

k chronickym potizim, které ji znemoZznuji pracovat.

Mnozi postiZeni mobbingem radé&ji podaji vypovéd’ a odejdou do jiného zaméstnani

nebo do predcasného diichodu.

2.4.2 Dusledky pro firmu

Mobbing piindsi ekonomické ztraty nejen kvili nizkému vykonu mobbera a obéti,

ale md vliv i na ostatni Cleny kolektivu. PfindSi tedy negativni disledky pro celé

pracovisté. Snizuje se vykon obéti, kterd nemd v disledku Sikany vhodné pracovni
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podminky, ale i mobbera, ktery pfemysli nad novymi utoky a oba jedinci tak vlastné
nedostatecné vyuzivaji pracovni dobu.

Zaroven se méni atmosféra na pracovisti. Tyrdni v praci vytvaii nepiéitelské a ne-
funkéni prostfedi, rozpada se tym, nefunguje tymova spoluprace, roste neochota kolegii
pomdhat, vedou se nekonecné debaty, sniZuje se motivace a uspokojeni z prace. V takové
atmostére je t€zké ze sebe vydat to nejlepsi. To vSe vede k postupnému poklesu moralky
celého oddéleni a sniZeni efektivity a kvality odvedené préce.

Dalsi ekonomické ztraty zptisobuji odchody pracovnikli do jiného zamé&stnani nebo

na jiné oddé¢leni, ¢imz rostou ndklady na zaSkoleni novych zaméstnanct. Fluktuace

zamestnancu zpusobuje dalsi pokles vykonu a kvality odvedené préce.

2.4.3 Dusledky pro spolec¢nost

Mobbing casto vede k tplnému duSevnimu a télesnému vycerpani, coZz vyrazné
zvySuje nemocnost pracovnikl, ¢imZz dochazi ke zvySenym ndrokiim na nemocenské
pojisténi. Brzké odchody do ptredcasného dichodu, ztrata kvalifikovanych lidi, sniZzeni

konkurence na trhu préce — to je jen ¢ast disledki jevu zvany mobbing.

2.5 Jak predchazet vzniku mobbingu

Vv s

které jeho vznik zamezuji. To plati nejen pro firmy, ale také pro celou spole¢nost. Opatieni

v boji proti mobbingu by se méli nést v duchu, Ze prevence je vidy efektivnéjSi nez

samotna ,,]é¢ba“.

2.5.1 Co muze udélat spolec¢nost?

Na prvnim misté je tieba provadét celospolecenskou osvétu a dostat tak mobbing
do podvédomi vSech lidi a firem. Je nutné prezentovat mobbing jako velmi negativni
a nebezpecny jev, kterému je tieba predchdzet. MoZnym feSenim je rozsahld a vhodnd
medializace (prezentace nasledkl ndsili na pracovisti pro jednotlivce i firmy, pofddani
Skoleni, vzdélavacich programi, publikace ¢lankt apod.). Svobodova (13) uvadi, ze v USA
existuje hnuti manzeld Namie, ktef{ vytvofili petici Bullybusters (krotitelé hulvatd) a jehoZz
cilem je dostate¢n¢ zviditelnit firmy, kde k takovym jeviim dochdzi.

Dalsim dutlezitym krokem je podpofit obéti mobbingu legislativné, kdyz uz
k samotnému mobbingu dojde. To znamend vytvofit takové zdkony, které by mobbing

a jemu podobné aktivity vyslovné zakazovaly a sankcionovaly. Zakony by mély byt
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namitfeny jednak proti samotnym mobbertim, ale také proti firmam, které mobbing toleruji
a aktivné proti nému nebojuji.

Je tedy dilezité, aby vznikaly instituce, které se témito jevy budou intenzivné
zabyvat a poukazovat na jejich Skodlivost. Naptiklad v USA existuje organizace OSHA,
kterd nabizi nckolik linek, které zdarma poskytuji poradenstvi s pracovnimi problémy
véetné mobbingu (v USA bullyingu). RovnéZ v Némecku existuje bezplatné
antimobbingové poradenstvi ¢i tzv. horkd linka. Podobné linky rovnéz uspésné funguji

i ve Velké Britanii.

2.5.2 Prevence z pohledu firmy

Uloha firmy pii prevenci a potirdni mobbingu je velmi vyznamnd. DuleZitou roli
hraje filozofie firmy a to predevSim po persondlni strince. Firma ma né€kolik oblasti

a ukold, na které by se méla soustiedit:

Vytvorit pozitivné naladéné pracovni prostiedi, které zamezuje vzniku mobbingu.

K vytvofeni pracovni atmosféry zamezujici vzniku mobbingu je nezbytné, aby byla
firemni kultura postavena na pevnych mordlnich zakladech. Svobodovd (13) uvadi, zZe
pravidla vyjasiuji vztahy a pfedchédzeji zbyteCnym nedorozuménim. Mélo by byt tedy
jasn¢ a srozumiteln¢ dano najevo vSem pracovnikiim, jaké jednani je po nich pozadovano,
eventudlné jaké jiz nebude tolerovano. Zaméstnanci nesméji mit pocit, Ze pro nadiizené
plati jiné normy neZ pro né.

Pracovni atmosféra vyznamné ovliviluje spokojenost pracovnikli v zaméstnani
a tedy 1 Sance na vznik mobbingu. Pokud je firemni kultura dobie nastavena, zaméstnanci
se citi pfijemné a to ma pozitivni vliv na jejich vykon. Zaméstnanci chtéji byt soucdsti
firmy, chtéji v&dét, co se okolo nich déje a pro¢. Absence informaci v lidech vyvolava
pocit prehlizeni, nebo dokonce ubliZzeni. Hlavnim cilem je tedy zajiSténi oteviené
komunikace beze strachu, vytvofeni pratelského a optimistického prostiedi, kde vlddne
tymova spoluprdce a pocit soundlezitosti s firmou i ostatnimi kolegy. Jde o to vytvofit
z jednotlivych pracovniki kompaktni tym, jehoZ ¢lenové se vzdjemné respektuji a spo-

le¢né, nesobecky pracuji na splnéni vytycenych cilt.

Vhodny vybér pracovniki.

DalsSim krokem, jak minimalizovat nebezpeci vzniku mobbingu, je vybér vhodnych

zaméstnancl. Obezietnost pii pfijimacim pohovoru mize pomoci odhalit potencidlniho
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mobbera. Stejné jako si uchaze¢ o zaméstnani hledd informace o firme, ve které se uchazi
o misto, miiZe se i firma pokusit dohledat néco o uchazeci. Existuji ptipady, kdy si vedouci
persondlnich oddéleni jednotlivych podnikl v regionu pfeddvaji informace o uchazecich.
Pfi pfijimani novych zaméstnanci by mély byt brany v dvahu nejen jejich odborné
schopnosti, ale i jejich charakterové vlastnosti. Vedouci oddé€leni si buduje svlij tym
pracovnikl zpravidla z hlediska odborného, naopak zkusSeny a proSkoleny personalista by
m¢l zohlednovat 1 ,,0statni* schopnosti uchazece.

Pokud jde o vybér vedoucich pracovniki, v ¢ele oddéleni musi stat ¢lovek, ktery
neni jen dobrym odbornikem, ale soucasné musi umét vést lidi. Atmosféra na pracovisti je
totiz velmi tzce spojena s vedoucim pracovnikem. Jak uvadi Svobodova (13, s. 35):

,, Vedouci by mel byt nositelem firemni kultury a prikladem pro své podrizené.

Provadét Skoleni vedoucich pracovnikii, jak efektivné vést své oddéleni.

Vedouci pracovnici maji v rukou velkou moc. Zpusob fizeni, komunikace a zacha-
zeni s podiizenymi ma na patologické vztahy na pracovisti rozhodujici vliv. Je tieba
uplatiiovat optimalni styl fizeni a vedeni podfizenych. JiZ byly zminény dva styly fizeni,
které piili§ efektivni nejsou — autoritativni a liberalni.

Jako nejlepsi styl fizeni uvadi Kratz (6, s. 43) kooperativni styl fizeni: ,, Vedouct
usiluje o maximdlni spokojenost zaméstnanci. Nadrizeny vidi v podrizenych
spolupracovniky a partnery, kteri se podle svych schopnosti, védomosti a zkusSenosti
aktivné podileji na procesu dosahovdni stanovenych cili. Tim, Ze se 7idi zdsadou
delegovdni iikolu, kompetenci a odpovédnosti, poskytuje zaméstnanci znacnou
samostatnost. 'V oddéleni pak prevlddd partnerské mysleni a jedndni zbavené ndtlaku,
nezdravé ctizddosti a mocichtivosti. ,,

Tento styl fizeni vyZaduje od nadiizeného nejen chipavé a partnerské postoje, ale
také ochotu vcitit se do postoji podiizenych a vybudovat si vlastni schopnost komunikace.
Nadftizeny si zvySuje socidlni kompetenci — ,,jde piikladem®, pokud jde o dobré mezilidské

vztahy.

Provadét osvétu mezi zaméstnanci

Dal8im preventivnim krokem je provadéni osvéty u svych zaméstnancti o nebezpeci
mobbingu. Jediné dobfe informovany zaméstnanec dokdZe rozpoznat mobbing v jeho

ranné fazi a upozornit na néj, at’ uz se jedna o ob&t’ nebo nezicastnéného kolegu. Lze tak
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predchdzet vétsSim ,,Skoddm®, které mobbing zpiisobuje a zanechdvd na pracovnim
kolektivu. Zaméstnanci by také méli védét, kam se maji obrétit s Zadosti o pomoc. Osvéta
muze byt provddéna riiznymi Skolenimi a podpofena informac¢nimi letdky, které by

obsahovaly shrnuti obsahu Skoleni a kontaktni tidaje, kde hledat pomoc.

2.5.3 Prevence z pohledu jedince

vvvvvv

chvili je jeSt€¢ pomérné¢ snadné se mobbingu brénit a jeho negativni nasledky
minimalizovat. Neexistuje vSak univerzdlni ndvod na to, jak rozeznat mobbing v je-
ho pocatku, protoZe kazdy mobber ,,upfednostiiuje* jiné praktiky a vSechny situace jsou
jiné.

Pfi rozpoznavani mobbingu je nutné sledovat situaci jako celek, ktery se skldada
z urCitych ¢asti. Tyto ¢asti jsou: charakter a osoba potenciondlniho mobbera, charakterové
vlastnosti obéti, zptisob komunikace, atmosféra na pracovisti, osoba nadfizeného — tedy
vSechny podminky, které pfispivaji ke vzniku mobbingu. Splnéni jedné podminky
pfitomnost mobbingu jesté nepotvrzuje, ale mize néco naznacovat.

Z hlediska zaméstnance je velmi dilezité védét o mobbingu a o jeho negativnich
ucincich. Diulezité je znat sva prava a pokud ndm zaméstnavatel neposkytuje informace
o0 mobbingu, je nutné, abychom si je aktivné hledali sami. M¢li bychom si osvojit navyky
ur¢itého chovdni a vystupovéni, které zamezuji vzniku mobbingu a plsobi tedy

preventivné proti mobbingu.

Vseobecna doporudeni

Idedlni je, pokud €lovek neni na préci finanéné zdvisly, je proto vhodné si vytvorit
urCitou financni rezervu. Kazdy zaméstnanec by se mél snazit zvySovat svoji kvalifikaci,
aby 1épe zhodnotil svoji cenu na trhu préce, rozvijet svou sebedivéru a sebevédomi. Dale
je dulezité pecovat o své zdzemi — vénovat se jak rodinnému ¢i partnerskému Zivotu, tak

i svym konicktm.

Dodrzujte skupinové normy (Kratz, 6)

Uvniti pracovniho tymu vznikaji z ocekdvani a ndzorti vétSiny a nejvlivnéjSich
¢lent skupinové normy, které jsou jako ,,ilegdlni zakony* zavadény skryté. Tyto normy
stanovi ,,spradvné chovani®, ,,pfiméfeny pracovni vykon* apod.. Zalezi na tymu, jaké normy

si vytvofi. Ty se mohou lisit od podnikovych cilt, nebo se s nimi naopak shodovat.
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»KdyZ néjaky Cclen tymu porusi jeho normy, zklame vSechny. Vzdpéti ho
,exempldrne potrestaji“ za nekdzen a ,privedou ho krozumu“ — klasicky pripad
mobbingu! “ (Kratz, 6, s. 109)

Je proto nutné se s t€émito skupinovymi normami sezndmit a v rdmci moznosti je

ptiliS neporusovat.

Snazte se vystupovat sebevédomé a nedavejte reci téla najevo nejistotu

Vizudlni kontakt je velmi vyznamny a proto je tfeba se vyhnout gestim
prozrazujicim nejistotu. Mezi takova gesta patii tichy hlas, pohled upfeny vétSinou k zemi.
Dile si nejisti lidé ¢asto upravuji obleceni, poSkubdvaji rukama, neustdle se vrti na zidli,
nohy obtéceji kolem nohou Zidle, sedi na kraji sedadla, Skrdabou se na hlavé, ruce si kiiZi na
prsou. (Kratz, 6)

Casto neni aZ tolik dileZité co fikdme, ale jak to fkdme. Velmi diileZitou roli pfi
komunikaci hraje o¢ni kontakt a hlas. Neni vhodné nékomu ,,civét do oci, ale soucasné je
nutné nebrdnit se o€nimu kontaktu. Pfimy pohled do o¢i naznaCuje odvahu ,,podivat se
skutecnostem do tvdre*. Piimy pohled do o¢i a klidny, ale v pfipad€ nutnosti dirazny hlas
je velmi silnd zbran pii budovédni respektu. Je tifeba se na okolni svét divat svobodné
a odvazné, s ostatnimi mluvit zdvofile, s respektem, avSak ne se strachem. Ostatni musi
z vaseho jedndni citit, Ze jsou pro vds plnohodnotnymi partnery, Ze je respektujete a to

samé vyZadujte i po nich. (Prasko, 9)

Braiite se osobnim atokdm

Obcas je mozné se setkat s lidmi, ktefi agresivné ddvaji najevo svou domnélou
pfevahu a snaZzi se prosadit na ukor druhych. Neni podstatné, zdali uto¢i zdmérné
s imyslem ndm ubliZit, nebo je k tomu vedou jiné pohnutky. KdyZ si nechdme bez odporu
libit zlovolné tutoky a pfili§ Casto ustupujeme, mohou nds lidé povazovat za slabochy.
Naopak kdyz vcas, preventivné a odhodlané hdjime své zajmy, ziskdme si tak respekt.

(Kratz, 6)

Uvédomte si sva slaba mista a snazte se zménit chovani

Casto byva naprosto rozdilné, jak vidime sami sebe a jak nas vidi druzi: jsme
pfesvédcCeni o tom, Ze jsme ochotni, zatimco kolegové nés povazuji za dotérné; myslime si,
Ze pracujeme pecliveé, zatimco spolupracovnikiim piipaddme jako hnidopisi; mame pocit,

Ze jsme spravedlivi, druzi nds ale popisuji jako bezcitné.
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Protoze ne vzdy dokdZeme spravné vyhodnotit, jak plisobime na ostatni, je velmi
Zadouci zpétna vazba — zjisténi, jak nase chovani vnimaji, chdpou a prozivaji druhé osoby.
V opacném piipad¢ je mozné, Ze nedmyslné naddle rozvijime osobité vlastnosti, jimiZ proti
sobé popuzujeme své spolupracovniky a které davaji divod k mobbingu.

Abychom se co nejvice dozveédé€li, co si o nds druzi 1idé mysli, je dobré dodrzovat
urcitd doporuceni (Kratz, 6):

e Kdyz vam né¢kdo néco vytkne, nesnazte se hned obhdjit nebo doty¢nou zélezitost
vysvétlit. Pokud partner narazi na odpor, hrozi nebezpeci, Ze vam pfiSté nic
nefekne.

e Me¢élo by viés tesit, Ze vam partner sd€li problém, ktery s vimi ma. MiuZete pak
zménit své chovani a pfedejit tak mnohym konfliktGm.

® SnaZte se nejdiiv poslouchat, nepferusujte partnera a ovéite si, zda jste spravné

pochopili, co ma na mysli.

Doporuceni pro nového zaméstnance

Jak uz bylo uvedeno, velké riziko ¢ihd na zaméstnance nastupujictho do nového
zaméstndni. Je tfeba se maximdalné¢ vyhnout neobratnému chovédni pii ndstupu do za-
meéstnani, které by mohlo zptsobit problémy pii pozdéjsSim zacleiovani do nového
kolektivu. Pro nového pracovnika je dulezité vyckat, az ho kolektiv pfijme, pak bude jeho
pozice pevnéjsi a muze si dovolit byt méné obezietny. Do té doby je nutné pozorné vnimat
situaci okolo sebe a snazit se pfili§ nevybocovat z danych pomérti. MiiZze uplynout dlouhy
¢as, neZ novy pracovnik rozpozna socidlni struktury v novém podniku a bude schopen
patiicné posoudit vztahy mezi lidmi, mocenské poméry a podnikovou politiku. Béhem této
1 n¢kolikamésicni faze je tfeba se chovat spiSe nendpadné a zdrZenlivé. Zde je nékolik
doporuceni pro prvni dny v novém pracovisti, které uvadi Kratz (6):

e Zpocatku spiS vyckdvejte, pozorujte, vyptavejte se a ucte se. Moznd dojdete

k ndzoru, Ze budete muset upravit své dosavadni recepty na uspéch.

e SnaZte se navazat pozitivni vztah s nadfizenymi, kolegy a ostatnimi zaméstnanci,

v Zadném piipadé€ se neuzavirejte do sebe.

e Chovejte se zpocatku jako zamé&stnanec, ktery se zaucuje, a ne jako n¢kdo, kdo

,snédl v§echnu moudrost svéta®. Drzte se zprvu zpéatky dokonce i v ptipad¢, Ze se

v novém podniku poruSuji dilezité zdsady a vy pozorujete, Ze provozni slepota

a mySleni v zajetych kolejich zmenSuje jeho tspéSnost.
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e Vedle oficidlni (formdlni) organizace podniku existuje jakdsi neformdalni
organizace. Snazte se zjistit, kdo udava ton v této neformdlni organizaci a vyhnéte
se tak predcasnému stietu s neformalnim viddcem.

e 7Zpocatku je dobré drzet se zpatky a nevybocCovat piiliS. Napi. velmi bedlivé
sledujte, jakym tempem se v tymu obvykle pracuje, neni dobré od pocatku ,kazit
normy*“ ptili§ horlivou praci.

e Nesrovnavejte hlasit¢ rozdily vypozorované v novém podniku se svymi
zkuSenostmi z ptedchozich zaméstnani a navic je nehodnot’te negativné.

¢ Chovejte se ke viem pracovnikiim podniku ptételsky, vstficné a ochotn¢, nicméné
pfi ndzorovych stietech, trvejte disledné, ale zdvofile na svém.

¢ V mezilidskych vztazich projevujte co nejvétsi schopnost vciténi. Zde je nékolik
rad:

o Neni nutné hned od pocatku nabizet kazdému tykani, pokud to v novém
pracovnim prostiedi neni obecné pfijimany zvyk.

o Nemluvte v nové firmé o nikom pohrdavé, 1 kdyz vds k tomu ostatni vybizeji.

o Nepridavejte se k diskusim zaloZenych na néjakych famach.

o Vyhybejte se diskusim o politice, penézich.

o Vyhybejte se vS§em hadkam.

o Nepiidavejte se zpocdtku k zddné skupiné uvnitf tymu, budte neutrdlni

a udrzujte kontakty se vSemi Cleny tymu.

2.6 Co délat, kdyz uz mobbing nastal

Bohuzel neexistuje Zadné konkrétni ucinna a univerzalni technika obrany, kterd by
fungovala proti vS§em mobberim a pomohla vSem obétem. Technika sebeobrany je
individudlni a zdleZi na mnoha faktorech: na osobé mobbera, na délce mobbingu, na pro-
sttedi, kde se mobbing odehrdva, na poctu osob, které proti obéti stoji a na osobnosti obéti
— jeji sebedlvéie, odvaze, odolnosti, na jejim zdzemi (rodinném, finan¢nim, na vztazich
s kamarady, na jejim postaveni na pracovnim trhu apod.). Obecné feCeno md obét’ pouze
tfi moZnosti — odejit ze zamé&stnani, zstat a déle trpét anebo zustat a branit se.

Pokud se obét’ rozhodla ze zaméstnani odejit, pak to neni zadnd ostuda. Pokud se
rozhodla ve svém zaméstndni nadéle setrvat, pak podle Svobodové (13) urcit¢ neni
feSenim:

e zavrit oCi a Cekat, aZ to mobbera prestane bavit,
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e vyhybat se mobberovi v o¢ekdvani, Ze na vds zapomene,

e snazit se ziskat sympatie mobbera svou vstiicnosti a pfehnanou pfizptisobivosti.

Kratz (6) také nedoporucuje vystupniovani konfliktu pfevzetim a pouzitim
mobberovych praktik — Ize se jednoduse dostat do situace, kdy prohravaji vSichni.

Pokud se obét’ rozhodla ve svém zaméstndni ziistat, pak jedind sprdvnd volba je
branit se. Je dulezité, aby obét’ védela, co ma delat a jak se v riznych situacich nejlépe
zachovat. V tom spocivd vyhoda pfipravené obéti, kterd odhali mobbera a muze tedy
predvidat jeho chovani a pfipravit se na néj a byt vZdy o ,,krok naptfed*. Nicmén¢ je tieba
se na ,,boj* pofadné ptipravit a zvolit vhodnou strategii, které miiZze napomoci ndsledujici
postup (Svobodova, 13):

o [Udé¢lejte si soukromou inventuru a poznejte svého protivnika.

Abychom mohli zvolit tu spravnou strategii, je dileZité rozkryt, koho mame pted
sebou. Je tedy dulezité poznat protivnika a snaZit se odhalit diivody, pro¢ to déla.

e Zkusit oslovit mobbera.

Je dobré zkusit problém urovnat sami, pokusit se promluvit s mobberem. Jeho
reakce mnoho napovi o moznych pfi¢indch a motivech. K rozhovoru je mozné
pfizvat 1 nadfizeného

e Vést si podrobné zdznamy.

DileZitou soucdsti obrany je vést si néco jako mobbingovy denik. Co se konkrétné
stalo, jak a kdy k tomu doslo apod. Nezapomerite pfipojit i svédky udalosti. Je tfeba
psat vSe, i kdyz se to jevi jako drobnosti nebo nepodstatné malichernosti -
jednotlivé mozn4, ale komplexné maji velky vyznam.

o Najdé&te si spojence a rozvijejte své zazemi.

Pokud mobber nemd zdjem spory feSit, je rozhodné nutné si najit spojence.
Kombinace individudlni a skupinové obrany ma vzdy vétsi nadéji na dspéch.

e Aktivné se brante.

Ackoliv mobbing zastihne obét’ nepfipravenou, je nutné co nejrychleji jednat.
Obrana je v okamzitém odrdZeni utoku, a pokud se mobber vyjadfil nejasné,
dotazujte se ho, co tim mysli.

e (Obrat’te se na dals{ instituce.

V ptipadé, Ze to neplijde po dobrém a vedouci s vdmi nechce nic feSit, je nutné

trochu pfitvrdit — obratit se na odbory, vysSSiho nadfizeného, podat stiZnost
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k majiteli nebo zfizovateli firmy, Skoly ¢i podniku anebo se obratit na Inspektorat
prace.

e Vyhledejte odbornou pomoc.

Je dobré s predstihem vyhledat psychologa, psychoterapeuta ¢i psychiatra.

Necekejte, az se propadnete do takovych depresi, Ze nebudete mit jinou mozZnost.

Pokud mobber pociti ndS odpor proti jeho nétlaku, tak mize své aktivity zanechat,
nebo naopak svij tlak jesté vystupnuje. Samoziejmé je t€Zké bojovat s mobberem, ktery
nemd ,,pud sebezachovy®. Ten si pak viibec nepfipousti, Ze by mohl prohrét a sviij boj vede

az do konce, ale i na to musi byt obét’ mobbingu pfipravena.

2.6.1 Kde hledat pomoc?

V prvni tfadé¢ je tfeba informovat svého nadfizeného. Pro mnoho vedoucich
pracovnikl je tézké si pfiznat, Ze by se zrovna u nich mohl vyskytovat mobbing. Proto
rad¢ji zaviraji oci a ¢ekaji, az si to doty¢né osoby spolu vyftesi.

V piipadé, Ze vedouci nechce nic fesit, je tfeba jit dal. Jak uz bylo uvedeno, dal$im
krokem muze byt osloveni vyssiho nadiizeného, persondlniho oddé€leni, odbori, podat
stiznost k majiteli nebo zfizovateli firmy a nebo se obrdtit na inspektorat prace. Déle je
mo7né kontaktovat dalsi instituce (SdruZzeni Price a vztahy, Cesky helsinsky vybor)
a v krajnim piipad¢ i soud. Je tieba zduraznit, Ze soud je opravdu aZ krajnim feSenim, kdy
jiz ,,nemdme co ztratit“. Opora v zdkonech v tomto ohledu je v Ceské republice velice
slaba.

U nas, na rozdil od nékterych jinych stat, bohuzel nemdme mobbing ¢i podobné
typy nasili na pracovisti uzdkonény, a proto je jejich Zalovatelnost obtiznid. A malé
zkuSenosti soudcii s touto problematikou tomu jen nahrivaji. Casto proto problematiku
mobbingu podcenuji nebo bagatelizuji a bohuZzel stejné jako zaméstnavatelé ji povazuji

za béznou soucdst pracovniho procesu. (Svobodovd, 13)

2.6.1.1 Opora obéti mobbingu v souc¢asnych ¢eskych zakonech
V soudasné dobé je v Ceské republice moZné se odvolat na tyto zikony

(Svobodova, 13):
e Listina zdkladnich prav a svobod — ¢lanek 1, ¢lanek 10.
e Zakonik price: Paragraf 13 odst. 2b a odst. 5; Paragraf 16.

e Obcansky zakonik, ktery mluvi o ochrané€ osobnosti: Paragraf 11 az 13.
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e Trestni zdkonik v piipad¢, Ze se jednd o pomluvu (§ 206) nebo vydirani (§ 235).

2.6.1.2 Situace v zahranici
Od 1.8.2002 smé&ji zameéstnanci v Némecku Zadat od zaméstnavatele primérené

bolestné, pokud neucinil vSechno pro to, aby ve svém podniku zabrinil zdravotnim
poskozenim zpisobenym mobbingem, nebo jim piedeSel. Zaméstnanec ma navic narok
na ndhradu vzniklé hmotné Skody. Jinymi slovy, zaméstnavatel ruci také za nevhodné
chovani svych zaméstnancii. Toto ruceni vznikd soucasné s uzavienim pracovni smlouvy,
v niZ se zaméstnavatel zavazuje chranit zaméstnance pied djmami. Do 1.8.2002 odpovidali

zamestnavatelé pouze za vlastni chybné chovani. (Kratz, 6)

2.7 Zdravotnictvi a nebezpeci mobbingu

Jak uz bylo uvedeno, existuji obory, kde je vyskyt mobbingu pravdépodobnéjsi.
Jednd se o pracovisté, kterd maji byrokratickou organizaci, kde je charakteristické
hierarchické uspofddani pozic, dominance pravidel a pfedpist a také odménovani na z4-
kladé¢ kvalifikace a zasluh. Vyskyt mobbingu je také pifimo umérny vyskytu pracovni
nespokojenosti, Spatného socidlniho klimatu na pracovistich a Spatného psychického stavu
zaméstnancl. Vyznamnym spoustééem mobbingu je také jednotvarnost a nuda, kterd nuti
jedince k rozptyleni a uvolnéni a provokuji ke zméné€ podminek. Uplatnéni mobbingu se
zvySuje také tam, kde se kladou nadmérné pozadavky na zvySovani vykonl za soucasného
snizovani nakladi.

Obecn¢ lIze tedy konstatovat, Ze nebezpeci vzniku mobbingu nartistd tam, kde
pracovni atmosféra neni dlouhodobé optimdlni. NaruSeni optimdlni atmosféry muize byt
zptisobeno mnoha faktory — Spatné nastavenou firemni kulturou, $patnym stylem fizeni,
nerovnym piistupem k zaméstnancim atd. Nicméné jsou obory, které i pies veskerd
opatfeni nelze ,,oCistit* od negativnich vlivl, které naruSuji optimdlni atmosféru na pra-
covisti.

Kratz (6, s. 21) uvadi: ,,Mobbing lze pozorovat ve vsech oborech. V resortu
zdravotnictvi a socidlnich véci je riziko sedmindsobné.“ Je to vysvétlovano tim, Ze
zdravotni persondl pracuje Casto ve vétSich kolektivech, jsou zdvislej$i na spolupréci,
a proto spolu také vic komunikuji. Sttedem pracovnich a komunikacénich procesi je piitom
celd jejich osobnost, a proto skytd vétsi prostor k riznym ttokim.

Kromé toho jsou zaméstnanci ve zdravotnictvi vystaveni velkym negativnim

tlakim vyplyvajicich ze samotné podstaty price ve zdravotnictvi. Pii oSetfovani se
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zdravotnici dostdvaji ke klientovi velmi blizko, zasahuji do jeho oblasti intimni zény
a 1 pacient naruSuje jejich intimni z6nu, do které bézné poustéji jen svoje nejblizsi. Pri
nekterych tkonech se zdravotnici navic dostdvaji az za hranice téla — aplikace injekci,
zavadéni infuzi, zavadéni sondy, klystyr atd. Kromé toho, Ze vidi pacienta v jeho nahoté
téla, jsou piitomni i jeho odhaleni dusevnimu — kdy trpi, nafikd, selhdva, kdyz je slaby,
bezmocny. Pravé toto dlouhodobé a opakované setkdvani se s intimitou ciziho ¢lovéka,
zatéze plynouci z intenzivniho setkdvani se s lidmi, ktefi sami jsou ve stresu, klade naroky
na osobnost zdravotnika. Ocekdva se od néj, Ze bude pfipraveny a schopny pomdhat
pacientovi zvlddat jeho téZkou situaci, kterd se navic stile méni se zménou jeho
zdravotniho stavu, na kterou by mél pruzné reagovat. Zdravotnik je tak neustdle vystaven
tlaku, jak si zachovat citlivy piistup k pacientim a zdroven profesiondlni odstup.
Pti oSetfovani pacientdl v termindlnim stadiu ani 1ékat ani zdravotni sestra i pfi nejlepsi vuli
nemohou definitivné zvitézit nad smrti. Zcela pochopitelné se objevuji pocity bezmoci,
,hespravedlnosti osudu®, kdy uz nelze zazit pocit uspéchu. To je jen ¢ast negativnich
aspektil, kterym jsou zdravotnici vystaveni pii vykonu své profese.

Price zdravotniki je tedy spojena s vétsi mirou stresu, neZli je tomu u vétSiny
jinych profesi. Pisobeni dlouhodobého (chronického) pracovniho stresu miize mit rizné
ucinky, jednim z nich je i syndrom vyhoteni. Postaveni Iékaiskych i nelékatskych profesi
je z hlediska ohroZeni syndromem vyhoteni vyjimecné a patii k nejohroZenéjSim.
Zdravotnici jsou tedy ohroZeni dvakrit — jednou to jsou zatéZe vyplyvajici ze samotné
podstaty zdravotnické profese (které nelze zcela odstranit) a podruhé to jsou patologické
vztahy na pracovistich, ke kterym dochdzi ve vétsi mife pravé v takovych, na psychiku
naro¢nych oborech.

Proto je tfeba vénovat zvysSenou péci zaméstnancim, kterd povede k eliminaci
pfi¢in vzniku patologickych mezilidskych vztahti na pracovistich. Ve zdravotnictvi
(i v podobnych oborech) je tedy velmi nutné dbat a pecovat o dobrou pracovni atmosféru,
kterd velmi tzce souvisi se spokojenosti zaméstnancli, predev§im po jejich psychické
strdnce. Z tohoto divodu se jevi velmi dulezité predchdzeni syndromu vyhoteni, které

pracovni atmosféru velmi negativné narusuje.

2.8 Definovani syndromu vyhoreni

Motivace lidi, ktefi chté&ji pracovat v poméahajici profesi (véetné zdravotnictvi) byva
velmi podobnd — pomdahat druhym lidem. Vstupuji do profese s nadSenim a idedly a teprve

postupné zjistuji, sjak velkym vykonovym i emoc¢nim nasazenim musi pocitat. Pomér
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mezi investici do prace a ziskem z ni se snadno stane nerovnym, poméahajici vice vydava
nez dostdva. Emo¢ni nebo osobni zisk z prace nemusi byt tak velky, jak byl na poc¢atku
ocekdvan. Ve spojeni velkych ndrokli s nizkym ocenénim (ne jen finanénim) pak snadno
dochdzi k jevu, pro ktery se u nas vZil pojem syndrom vyhoteni.

Prvni zminky o syndromu vyhaslosti (vyhoieni) byly publikovany v USA v letech
1974 — 1975, kdy pojem burnout zacal uzivat H. J. Freudenberger. Od téchto dob byl tento
fenomén rizné definovédn, avSak dodnes neni jeho chdpéni zcela sjednoceno. Lze vSak
konstatovat, Ze obecné prevlada pojeti syndromu vyhoteni ve smyslu psychického stavu
vycCerpani, které je disledkem chronickych stresovych pracovnich podminek.

Svingalova (12, s. 49) uvadi definici: ,, Syndrom vyhoreni je diisledkem dlouhodobé
pusobiciho (chronického) pracovniho stresu, ktery je zvldddn maladaptivne. Vyskytuje se
zvldsté u profest, obsahujicich jako podstatnou sloZku pracovni ndplné ,prdci s lidmi“,
na jejich hodnoceni jsou zadvislé (nebo je pro ne diileZité), a tlak na kvalitu i kvantitu
vykonu. Jednd se o zdvaZny medicinsky a psychologicky problém, ktery vyznamné ovliviiuje

zdravi a kvalitu Zivota osob, u nich? se vyskytuje.

2.8.1 Stres

Syndrom vyhoteni je pfedevsim duasledkem ptisobeni dlouhodobého pracovniho
stresu. Ten je nedilnou soucdsti vSech profesi a kazdodenniho Zivota kazdého z nds a nelze
ho povaZovat pouze za Skodlivou zélezitost. Niz§{ mira stresu mlZe zvySovat odolnost
jedince vuci zatézi. Za skodlivou se povaZzuje vysokd mira stresu a chronicky se opakujici
stres, ktery vede k poSkozeni organismu.

Stresova reakce ma sviij vyznam ,historicky“. V dob¢é kamenné méla sviij vyznam,
v nebezpeci zachranovala clovéku Zivot... Jestlize se setkal praclovék s jeskynnim
medvédem nebo Savlozubym tygrem, byl (oproti clovéku dneSnimu) v pomérné
jednoduché situaci. Bud’ se dal do boje o Zivot, nebo do béhu o Zivot. V obou piipadech
doSlo k mohutné télesné aktivité, k velkému fyzickému vykonu, ¢imz se stresovd reakce
nervova i hormondlni ,naplnila®, probéhla a pln¢ odeznéla. Ale dnesSni Clovék Zije
v situacich zcela jinych. Ve stresové situaci, ve které jiz dnes nejde o Zivot, ale o jiné
hodnoty — Cest, postaveni, socidlni zajiSténi, spoleCensky status, ,tvair“ atd. — tedy
v situacich konfliktnich — ¢lovék nemize vyuZit nic z toho, na co byla cilena stresova
alarmujici reakce. Dostaneme-li se do konfliktni situace, zpravidla nemizZeme fyzicky
bojovat a nemtzeme také utéci. Nemizeme se vrhnout na ¢lovéka, ktery nds roz¢ili, stejné

jako nemtizeme utéci pred vedoucim z price, miZeme jen zlstat stit a dusit v sob&
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poboufeni nebo strach. Tim vSechny popsané fyziologické mechanismy vyzni zcela
naprdzdno, nervové reakce se neodreaguji, neodezni a pretrvavaji zjevné nebo skryté
naddle, chemické latky se nespotiebuji a neuzitecné se nahromadi do toxickych mnozstvi
a doslova otravuji organismus. To pak vede k mnoZstvi patologickych reakci a dé&ju,
a jestlize se tyto procesy denné opakuji a potencuji, potom uz psychika i télo podlehne
a vznikaji bud’ neurdzy, nebo tzv. psychosomatické nemoci, $ifeji vyjaddfeno jako

civiliza¢ni nemoci. (Svingalova, 12)

2.8.1.1 Pracovni stres
Pracovni stres miiZze byt klasifikovan do n¢kolika kategorii (Bartosikov4, 1):

- problémy souvisejici s rolemi, které jedinec zastava (konflikty roli),

- ndroky souvisejici s obsahem prace (pracovni zatiZeni a odpovédnost),

- organizace prace (potiZze s komunikaci, nejasné vymezeni kompetenci a odpo-
veédnosti),

- profesni perspektiva (nejasny kariérni fad, nevyuZziti kvalifikace),

- fyzikélni prostiedi (hluk, prach, teplota, bezpecnost prace).

Ukazalo se, Ze vysoce stresogenni je prace charakterizovand vysokymi naroky na
kvalitu, odpovédnost a nasazeni pracovnika pii soucasné nizké autonomii pracovni
¢innosti. Autonomie pracovni ¢innosti pfedstavuje moznost pracovnika rozhodovat o tem-
pu préce, jeji povaze a podminkach. V tomto ohledu je tedy prace ve zdravotnictvi spojena

s vetsi mirou stresu, nezli je tomu u vétSiny jinych profesi. (Kebza, 5)

2.9 Aspekty podilejici se na vzniku syndromu vyhoreni
Nézory na to, zda je tendence k vyhoieni vice osobnostné podlozena ¢i zda je
zpisobena hlavné vnéj$Simi podminkami, se rGzni. VSeobecné je piijiman nédzor, Ze
syndrom vyhoteni je vysledkem stfetu urcitych osobnostnich (psychickych) a fyzickych
dispozic, urovné sociability a socidlni opory, schopnosti celit stresu a zvliddat jej,

s pusobenim stresu a to predevsim chronické povahy. (BartoSikové, 1)

2.9.1 Osobnostni charakteristiky lidi ohrozenych syndromem
vyhoreni

Syndrom vyhoteni postihuje motivované lidi s vysokymi cili a velkymi

ocekdvanimi, ktefi se do priace poustéji s nadSenim, zdpalem a jsou vysoce emocné
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angazovani. NadSeni ale miiZe vydrZet dlouhodobé pouze pokud jsou naplnovana
oc¢ekdvani. Obétmi vyhoteni se pak stivaji lidé, ktefi se vrhnou do price s nesplnitelnymi
idedly a nadmérnym ocekavanim, které neobstoji v konfrontaci s realitou, ddle jsou to lidé,
ktefi maji na sebe vysoké naroky a nesplnéni cili proZzivaji jako porazku. Také osoby
nadmérné zodpovédné, uzkostlivé a srysy perfekcionismu jsou vice ohrozeny. Touha
po uznéni a ocenéni patii k pfirozené a zdravé psychické vybavé. Touha po dokonalosti je

nesplnitelnou fikci. (Potterova, 8)

2.9.2 Pracovni podminky vedouci k vyhoreni

Jak uZ bylo uvedeno, pracovni podminky vedouci ke vzniku syndromu vyhoteni se
vyskytuji v zaméstnanich, které jsou charakteristické vysokymi naroky na kvalitu,
odpovédnost a nasazeni pracovnika pii soucasné nizké autonomii pracovni ¢innosti.

Obecné lze konstatovat, Ze nejrizikovéjsi pracovisté jsou ta, kde ,,vydej* pfevazuje
nad ,,pfijmem®, kde zaméstnanci pracuji s vysokym osobnim a emo¢nim nasazenim
a dostdvd se jim jen madlo ocenéni a uznini nebo vysledky jejich prace jsou malo
uspokojivé. Tykd se to kromé zdravotnik i socidlnich pracovnikii, soudctl, uciteld,
policistti, duchovnich apod. Casto se tedy jednd o profese, kde dochézi k intenzivnimu
kontaktu s lidmi.

Nicméné nejsou to jen zcela urCité profese, pfi nichZ dochdzi k osobnimu styku
Clovéka s Clovékem, kde se Castéji setkdvame s jevem psychického vyhofeni. Jsou to
1 specifické faktory (charakteristiky) pracovniho prostfedi, které napomdhaji zrodu
syndromu vyhoteni (Kfivohlavy, 7):

e Mira svobody a kontroly

Pokud jde o pracovni prostiedi, ukazuje se, Ze neni dobré, kdyZz ¢lovék nema témér
Zadnou svobodu, ale soucasn¢ také neni dobré, kdyz ma piiliS mnoho svobody
(volnosti). Podobné je tomu i s kontrolou — pfiliSnd, nebo naopak Zadna kontrola
také neni dobra.

e Nesmyslnost pozadavku

Mezi nejvyraznéjs$i podminky, které ovliviuji zrod psychického vycerpani, patii
nesmyslnost toho, co je ndm nafizeno dé¢lat. To, co se napf. vedeni muze zdat
smysluplné, mize se tomu, kdo to d¢la, zdat zcela nesmysIné.

e Autorita
Problematickd je centralizace veSkeré autority do jedinych rukou nebo naopak

o priliSné tfiSténi autority. Jde 1 o konflikty formdlni a osobni autority, tj. situace,
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kde si pracovnici vazi vice nékoho, kdo formalni autoritou povétren neni, nezli toho,
kdo tuto formdlni autoritu oficidlné zaujima.

Odpovédnost
Velmi problematickd je 1 nadmérnd mira odpovédnosti pii sou¢asném nedostatku
prosttedkti k odpovédné realizaci tikolu.

Neplnéni dkolu

Dlouhodobé neplnéni tkolu je dalSim faktorem vzniku syndromu vyhoteni. Pokud
po delsi dobu nepfichdzi pocit dspéchu, pak krystalizuji podminky pro vznik
syndromu vyhofteni.

Ocekdvani
Syndrom vyhoteni mé zelenou i tam, kde neni pfesné stanoveno, co se od koho
ocekdva, kde jsou oc¢ekavani nerealisticka.

Komunikace
Vznik syndromu vyhoteni také spocivd v nedostatcich horizontdlni 1 vertikalni
komunikace — v neinformovanosti nebo S$patné informovanosti vedeni ¢i pod-
fizenych, v neexistenci skupinovych rozhovort.

Pozadavky kladené na lidi

Jedna se predevsim o to, kdy jsou na lidi kladeny nadmérné pozadavky nebo kde to,

co se od nich ocekavd, je pfiliS nerealistické.

To byly obecné charakteristiky pracovniho prostfedi, které napomdhaji zrodu

syndromu vyhoteni. Kiivohlavy (7) dale uvadi soubor konkrétnich podminek, které

nahrdvaji vzniku syndromu vyhoteni:

dlouhodoby, bezprostiedni, osobni styk s lidmi, napt. jako tomu je u ucitelt, 1ékait,
zdravotnich sester, vedoucich pracovnikii, socidlnich pracovnikl apod.,

dlouhodobé neudspésné jedndni s lidmi napt. pti dojedndvani smluv, dohod, obchodl
apod.,

ptiliS strohy pracovni rezim, piili§ piisnd pravidla jednani ¢i piili§ tvrdé vyZadované
dodrZovéni ,,pravidel hry*,

diktatorsky rezim, bezohledné manipulovéni s lidmi,

tam, kde téméf chybi kladné ocenovéni prace podtizenych — pochvaly, uznédni apod.,
tam, kde chybi respekt (ticta) k lidem, kde se setkdvame s devalvaci v socidlnim styku

(s poniZovanim, urdZenim, hanobenim, pomlouvinim apod.),

44



e tam, kde je nedostatek ptileZitosti k odpoc¢inku (relaxaci, rekreaci, spanku apod.),

¢ tam, kde se néco nepiijemného dlouho vlece a nic se nezlepsuje,

e tam, kde lidé neustile vice ddvaji, nez-li pfijimaji (méfeno v psychologickych
jednotkéch hodnot),

e tam, kde pracovni podminky neumoziiuji pracovnikiim tvofivé rozvinuti schopnosti
a uplatnéni dovednosti,

e tam, kde je vedeni pfili§ necitlivé k potiebam podiizenych, kde se znaji jen ukoly,
kontroly, vytky apod.,

e tam, kde jsou piili§ tvrdé (,,naSponované®) terminy, kde se klade pfili§ velky diiraz
na kvantitu odvedené prace nebo naopak na mimotadnou pfesnost price,

e tam, kde existuje jen soupefent,

e tam, kde je dlouhodobé zatiZeni pracovnika nepomérné vétsi, nezli je jeho kapacita

(jeho moznosti, schopnosti apod.).

2.10 Dopady syndromu vyhoreni na vykon zameéstnani

Vzhledem k tomu, Ze se syndrom vyhoteni promitd i do postoji a zplsobli chovani{
souvisejicich s vykonem pracovni Cinnosti (absence, ptedcasné odchody do dichodu,
sniZzené pracovni nasazeni, vy$$i nemocnost aj.), md tedy pro firmu i ekonomické
dasledky. Proto by mélo byt zdjmem kazdé organizace vytvofit pro své zameéstnance
takové pracovni podminky, které by zamezovaly vzniku syndromu vyhoteni. Ve zdra-
votnictvi je tfeba mit stabilizovany pocet pracovnikii, nebot’ neustily ndbor novych
zaméstnancll bez potiebnych zkuSenosti muZe ohroZovat kvalitu péfe o pacienty.
S vysokou fluktuaci zaméstnanct jsou spojené i zvySené ndklady na zaSkoleni a zapra-
covani novych zaméstnancii. To vSechno znamend i vétsi zatéZ pro zkuSené zaméstnance,
ktefi se krom¢ pacientim musi vénovat i zapracovani novych zaméstnanct.

Syndrom vyhoteni je doprovdzen celym souborem piiznaku. Patii mezi né télesné
zhrouceni, pocity bezmoci a beznad¢je, ztrata iluzi, negativni postoje k praci, k lidem
v zam@stndni 1 k Zivotu jako celku. Ve své extrémni podobé¢ piedstavuje syndrom vyhoteni
hrani¢ni bod. Dostane-li se ¢lovék za néj, jeho schopnost zvlddat pozadavky, které
prostiedi na né¢j klade (jeho adaptibilita), je podstatné sniZzena. (Schmidbauer, 11)

Takto zasazeny cCloveék chodi do prace s nechuti, ztraci schopnost empatického

piijeti pacienta, ma tendenci se vyhybat kontaktu s klienty, ¢asto je vidi jen jako obtiZné,
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narokujici, nevdécné atd. Z tohoto postoje pak také vyplyva jeho zachdzeni s nimi, které

muze byt i hrubé a poSkozujici.
2.11 Prevence syndromu vyhoreni

2.11.1 Prevence syndromu vyhoreni na urovni jednotlivce

V prvni fadé je tfeba se trvale zajimat o rovnovahu mezi tim, co nds zatéZuje
(stresory), a tim, co nds posiluje (salutory). Jde o neustély proces hledani rovnovahy mezi
,vydaji a zisky“. BartoSikova (1) uvadi né€kolik obecnych doporuceni, jak pfedchazet
vzniku syndromu vyhotent:

® pecujte o sebe, odpocivejte, myslete 1 na své potieby,

e pozadejte o pomoc tam, kde vase sily nestaci,

e sebepoznani vede k realisti¢téjSimu pohledu na sebe,

e ud¢lejte si ¢as na svij Zivot, na ,,své™ lidi, na své konicky,
e udrZujte se v dobré télesné kondici,

e nenoste si praci domul.

2.11.2 Prevence syndromu vyhoreni na urovni organizace

Pro zdravotnické zafizeni je povinnosti peCovat nejen o pacienty, ale i o své
zameéstnance. Podle Bartosikové (1) vyplyva tento zdjem z presvédcent, Ze:
¢ v modernim zdravotnictvi je zdravotnicky persondl dileZzitéjsi nez vybaveni nebo
Spickova technika,
* management vnima zdravotnicky persondl jako investici, kterou je nutno budovat

a zhodnocovat, ne ji vnimat jako ,,ndkladovou polozku®, kterou je nutno neustéle

sledovat, omezovat a redukovat.

Jednim ze zdkladnich ptedpokladi udspéchu jakékoliv organizace je zdrava
organizac¢ni kultura, kterd je zdkladem pro vznik kvalitni pracovni atmosféry, ve které se
pracovnici citi spokojené a v disledku toho neztriceji svoji vykonnost a nadSeni.
Pacientiim se pak dostava vlidné a zaujaté péce lidi, ktefi praci nepfedstiraji, ale plné se ji
vénuji, ktefi nejsou stile vycerpani, podrazdéni, nevrli a citove okorali.

Organizac¢ni kultura se skldd4d z mnoha stranek. Mezi nejvyznamnéjsi patii podpora

tymové spoluprdce, kterd je souborem opatfeni a pfistupli k zaméstnancim. DalS$imi
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dalezitymi strankami optimdlni organizacni kultury je zabezpeceni moznosti regenerace
zaméstnanct, péce o jejich bezpecnost, o jejich psychické zdravi, podporovani jejich ristu,

mapovani zatéZi na oddélenich a jejich ndsledné snizovani, zvySeni participace pracovnikil

na rozhodovéni a v neposledni fad¢ i role nadiizeného.

Tvmova spoluprace

V prevenci syndromu vyhofeni mad velky vyznam oblast socidlni opory, a to
pfedevSim opory poskytované stejn€ postavenymi spolupracovniky. V tom spoc¢iva princip
tymové spoluprice. Zdravotnicky persondl je daleko uspéSnéjsi a produktivnéjsi, jestlize
spolupracuje jako tym. Dobrd tymova prace vede k podstatné vétSimu vykonu, nez je
soucet jednotlivych individudlnich vykonl, a proto je dileZité podporovat tymovou
spolupraci.

V dobie fungujicim tymu je atmosféra neformdlni, ¢lenové tymu maji pocit
soundlezitosti se spolupracovniky, vSichni se podili na spolecné praci. Pokud s nécim
nesouhlasi, feknou to, nesouhlas se nepotlacuje, ale feSi. Lidé pfichdzeji s napady,
diskutuji, hledaji pfijatelné feSeni a jsou ochotni se dohodnout. V piipad€, Ze s nécim

jednotlivec nesouhlasi, ale vétSina tymu prosadi n¢jaké feSeni, je k nému loajalni.

BartoSikova (1) uvadi zasady k posileni nebo oZiveni tymové prace a atmosféry:

e Lidé v tymu védi, co délaji, k ¢emu jejich prace slouZzi a smétuje.

e Kazdy ze zaméstnancti vi, co ma d¢lat a za co zodpovidd (vyjasnéné povinnosti
a kompetence).

e Vsichni pracovnici se navzdjem respektuji — uvédomuji si odliSnosti a povazuji to
za pozitivum (vzdjemna akceptace).

e Na oddé€lenich probihd zdrava a oteviend tymova komunikace — pracovnici spolu
mluvi, naslouchaji si, jsou ochotni k diskusi, vyjednavani, kompromisu.

e Jsou dand jasnd pravidla a hranice — ty se €as od Casu provéiuji, zdali jsou jesté
aktudlni a pfipadné se upravi (vyvazeny stabilni zdklad a inovace).

® Pracovnici jsou si védomi toho, na co sta¢i a co uz prekracuje jejich mozZnosti.

e Nadfizeni umi pochvdlit podfizené za dobte odvedenou praci.

e Zaméstnanci umi zhodnotit svou odvedenou préci, dokdzi se i sami pochvalit

(sebepodpora).
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e Pracovnici téZi ze zpétné vazby od pacientd, piibuznych, kolegli a neberou ji jako
kritiku, ale povazuji ji za prospéSnou.

® Pracovnici jsou ochotni se u€it novym vécem a rozvijet tak své kompetence.

® Pracovnici vymysli, co a jak zlepsit, staraji se o spole€né prostiedi (dobré zdzemi
pro tym).

® Pracovnici se ¢asto a radi smé&ji (coZ nesniZuje vaznost jejich préce).

® Pracovnici ¢as od €asu néco spolecné podniknou, aby podpofili ,,tymového ducha®.

Zajisténi moznosti regenerace

Patfi sem regeneraCni programy, poukazky na sportovni aktivity, rehabilitaci,

plavani, kulturni akce apod., ale 1 raciondlni rozpisy sluZeb a sdruZené volno.

Péée o0 bezpecénost pracovniku

Jedna se o pouzivani bezpecné&jsich 1écebnych pomiicek a pracovnich postupti.

Péée o psychické zdravi

Jde o vytvoteni nabidky podptrnych programi zaméfenych na osobnostni rozvoj,
na rozvoj efektivniho zvladani stresovych situaci, na zvladani a ventilaci pocitl, prakticky

nacvik relaxaci, podpora zdravého Zivotniho stylu apod.

Podporovani rustu pracovniki

Je vhodné podporovat odborny rtist pracovnikii vzdélavanim, ale i zvySenim jejich
autonomie, se kterou se zvySuje také jejich angaZovanost a tvofivost. Dal§imi moZnostmi
podpory odborného rlistu jsou staZe, studijni pobyty a také cirkulace pracovnikl — stiidan{

pracovni ¢innosti v rdmci jednoho tymu nebo pteloZeni na jiné pracoviste.

Mapovani zatézi a jejich nasledné snizovani

To spocivd v rozpoznavani pficin stresu na pracovistich a na zédkladé zjiSténych
vysledku pfipravit opateni vedouci k maximalnimu sniZeni zatézi vyplyvajicich z pracovni

i ptfipadn¢ mimopracovni ¢innosti.
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Zvvseni participace pracovniki na rozhodovani

Je vhodné pfizvat fadové zaméstnance k rozhodovani o modernizaci, planech
pfestavby, navrzich prostorovych zmén, ndkupu osetfovatelskych pomiticek apod. Tam, kde

je dana moZnost aktivniho spolupodileni se, sdili se i odpovédnost.

Role nadrizeného pri predchazeni syndromu vyhoreni u pracovniki

Dulezitym ukolem pro vedouci pracovniky je rozpozndvdni a predchazeni
syndromu vyhoteni. M¢l by sledovat pracovni atmosféru na svém oddéleni a i chovani
jednotlivych zaméstnancti a v piipadé potfeby by mél vhodné zasdhnout. Zejména pii
sledovani jednotlivych zaméstnanci by mél citlivé vnimat a posuzovat jejich styl préce.
Urcity pfistup potiebuje novy zaméstnanec, ktery se nachazi ve fazi nadSeni, jiny pfistup je

nutny pfi jedndni se zkuSenym zamé&stnancem.

Supervize

Shohet (10, s. 59) uvddi Hessovu definici supervize: , Supervize je Ccistou
mezilidskou interakci, jejimZ obecnym cilem je, aby se jedna osoba, supervizor, setkdvala
s druhou osobou, supervidovanym, ve snaze zlepsit schopnost supervidovaného ucinné
pomdhat lidem.

Shohet (10) dale uvadi, Ze supervize je intenzivni, mezilidsky zaméfeny
individudlni vztah, vnémz je ukolem jedné z osob usnadnovat rozvoj terapeutické
kompetence druhé osoby.

Supervize tedy neni ur¢ena jen pro supervidovaného, ale je pfedevsim k uZzitku jeho
klientovi. Ukolem supervize je tedy rozvijet dovednosti, porozuméni a schopnosti

supervidovaného, ktery pak miiZe 1épe slouzit svym klientim.

2.12 Syndrom vyhoieni a mobbing

Syndrom vyhoteni a mobbing maji mnoho spole¢ného. V prvni fad¢ to jsou piiiny
jejich vzniku. Na drovni jednotlivce to jsou osobnostni charakteristiky, které maji obét’
mobbingu a zaméstnanec postizeny syndromem vyhotfeni z vétSi Casti spole¢né.
Spolecnym znakem je nedostate¢nd schopnost zvlddat stresové situace (at’ uZ jsou
zpusobené ¢imkoliv) a vhodné na né reagovat. Pfiiny na drovni organizace jsou Spatné
nastavend firemni kultura, nedostateCnd péce o zaméstnance, uplatiiovani nevhodného
stylu fizeni, osoba nadiizeného, atmosféra podporovand na pracovisti, kolegové a spo-

lupracovnici atd.
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Pokud jde o diisledky ptsobeni mobbingu a syndromu vyhoteni na jednotlivce, tak
jsou také velmi podobné. Je to sniZend pracovni vykonnost, snizend kvalita odvedené
prace, nechut’ délat néco ,,navic*, negativni vztahy se spolupracovniky, zvySend nemocnost
atd. Kone¢nym stddiem obou jevii pak miZe byt odchod ze zaméstnani, ke kterému
zpravidla dochdzi. Dusledky pro organizaci jsou také podobné: zhorSeni pracovniho
prostfedi na pracovisti, nizsi vykon postiZenych pracovniki i celého oddéleni, nizsi kvalita
odvedené price postizenych pracovniki, pfi jejich odchodu ze zaméstnani rostou ndklady
na pfijimani a zapracovani novych zaméstnanct atd.

Opatieni pii prevenci syndromu vyhofeni a mobbingu jsou také velmi podobna.
Mezi nejdulezitéjsi patii vhodny styl fizeni, ptatelskd a oteviend pracovni atmosféra,
zdrava firemni kultura, kterd méa jako jednu z priorit péci o své zaméstnance atd.

K zaméstnanciim ve zdravotnictvi je tieba pfistupovat tak, Ze nejsou ohroZeni jen
syndromem vyhoteni, coZ je vSeobecné¢ zndmé, ale Ze jsou vyznamné ohroZeni
i mobbingem oproti zaméstnanciim pracujicich v jinych oborech. Tyto dva jevy jsou velmi
nebezpecné, pokud se na pracovisti vyskytuji sou¢asné. Mobbing potiebuje pro sviij vznik
a predevSim rozvoj vhodné podminky, vhodnou pracovni atmosféru, kterd Casto panuje
tam, kde jsou lidé ohroZeni syndromem vyhoteni. Prace ve zdravotnictvi je velmi ndrocna
uz jen ze své podstaty. Jsou zatézové aspekty, kterym nelze ani pfi nejlepsi vili predejit:
setkavani se s lidskym utrpenim, bolesti, smrti, nemoZnost diktovat si tempo své prace,
poZadavky na neustdlé vzdélavéani, vysoké pracovni nasazeni, absolutni bezchybnost pii
plnéni pracovnich povinnosti atd. To vSechno jsou vyznamné zitéze, kterym Ize jen tézko
predchdzet. Z tohoto diivodu je tfeba eliminovat vSechny zatéze, které eliminovat lze
a mezi takové patii pravé mobbing. Problém mobbingu totiZ nevyplyvd ze samotné
podstaty prace ve zdravotnictvi, méd zde pouze vhodné&jsi podminky pro sviij vznik a rozvoj
ve srovnani s jinymi obory.

S védomim toho by k témto dvéma jevim m¢ély pfistupovat i firmy samotné. Proto
by mély vénovat zvySenou péci zaméstnancim, které povedou k eliminaci pti¢in vzniku
syndromu vyhofeni a mobbingu. Z charakteristiky mobbingu a syndromu vyhoteni

vyplyva, Ze opatieni proti nim jsou velmi podobnd.
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3 Prakticka ¢ast
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3.1 Cil praktické ¢asti
Cilem moji bakalaiské prace je zjisténi informovanosti zaméstnancti Nemocnice

Frydlant s. r. 0. o problematice mobbingu a bossingu a vytvofeni informacniho letdku

na toto téma.

3.1.1 Stanoveni predpokladt
1. predpoklad:

Lze ptedpokladat, Ze méné neZ 10 % respondentd nevi, co je mobbing ¢i bossing

(ovefovano pomoci dotazniku — polozkou €. 7).

2. predpoklad:
Lze pfedpokladat vySSi informovanost o mobbingu a bossingu u stfedniho
a vyssiho zdravotnického persondlu nez-li u niz§iho zdravotnického persondlu (ovéfovano

pomoci dotazniku — polozkou €. 6 a polozkami €. 7 — 14).

3. predpoklad:
Lze ptedpoklddat, Ze méné¢ nez 40 % respondenti md dostatecné znalosti

0 mobbingu ¢i bossingu (ovérovano pomoci dotazniku — polozkami €. 7 — 15).

3.2 Pouzité metody

Na zdklad¢ wuvedenych predpokladii jsem sestavila dotaznik, ktery je
nestandardizovany. V jeho tdvodu jsou respondenti informovéni, pro¢ je jim dotaznik
pfedkladdan a na jaké téma jsou otdzky zaméfeny. Dotaznik je uveden v ptiloze €. 1.
Dotaznik obsahuje celkem 15 otdzek a vSechny jsou uzaviené. Otazky ¢. 1 — 6 jsou

identifika¢ni a otazky €. 7 — 15 jsou pruzkumné.

Identifikacni skupina otazek

Otazky v identifikaéni skupiné zjiStuji obecné informace o respondentovi —
pohlavi, vék, pocet odpracovanych let v nemocnici ve Frydlanté, kolikaty respondentiv

zamestnavatel je nemocnice ve Frydlanté, pracovni pozici a pocet podiizenych pracovniki.
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Priazkumna skupina otazek

Otazky v prizkumné skupin€¢ se zaméfuji na zjiSténi informovanosti respondentil

0 mobbingu ¢i bossingu.

3.3 Popis zkoumaného vzorku

Prizkum byl zaméfeny na stdvajici zaméstnance nemocnice ve Frydlanté,
konkrétné na nizsi, stfedni a vyssi zdravotnicky persondl a na 1ékatre. Kromé této podminky
74dn4 jind omezeni nebyla. Dotaznik jsem se snaZzila rozdat na vSechna oddéleni, ktera jsou
v nemocnici ve Frydlanté¢ — oddéleni interni, chirurgické, gynekologické, rentgenologické,
rehabilita¢ni, ndasledné pécfe, laboratof hematologie, laboratoi biochemie a také

na ambulance (gynekologicka, traumatologickd, interni, chirurgicka).

3.3.1 Popis pracovniho prostiedi Nemocnice Frydlant s. r. o.
Nemocnice ve Frydlant¢ ma dlouhou historii, kterd sahd az na pocatek 20. stoleti.

Byla zalozena v roce 1902 a v té dob¢€ nesla nazev VSeobecna vefejnd okresni nemocnice
cisafe FrantiSka Josefa I. Od poc¢atku méla chirurgickd, interni a porodnickd ltzka. V roce
1991 po delimitaci OUNZ se nemocnice osamostatnila a byla ddna do privatizace.
V soucasné dob¢ jsou objekty nemocnice majetkem meésta Frydlant a poskytovani
nemocni¢nich sluZeb zajiStuje spolecnost Nemocnice Frydlant s. r. 0., kterd je zde

od 1. 10. 1996 v prondjmu. (www.nemfry.cz, 15)

Nemocnice ve Frydlanté zajiStuje zdravotnickou péci pro pomérné velké tizemi
celého Frydlantského vybézku, avSak hustota zalidnéni ve Frydlantském vybézku je
pomérné nizkd. Je jedinym velkym zaméstnavatelem ve zdravotnictvi v této oblasti. Druhy
nejblizsi zaméstnavatel je Krajskd nemocnice v Liberci, ktery je od Frydlantu vzddlen asi
20 km. Dalsimi alternativnimi zaméstnavateli jsou ordinace soukromych lékait.

Nemocnice ma pavilénové uspoiadani, je zde umisténo oddé€leni chirurgické,
interni, gynekologické, rehabilitacni a oddéleni nasledné péce. Nemocnice poskytuje lidem
zregionu také ambulantni a poradni péci (ambulance chirurgickd, plicni, interni,
traumatologickd, ~ARO, neurologickd, uSni—kréni—nosni, plastickd, ortopedicka,
rehabilitacni, gynekologickd, gastro a ambulance pro Zeny pfed umélym oplodnénim).
Poradenskou péci zajiStuje poradna pro Zeny s nemocemi prsu — mamoporadna ¢i po

plastickych operacich.
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V nemocnici ve Frydlanté je zaméstnano 172 pracovnikili zdravotnického persondlu,
ztoho je 25 na pozici niz§iho zdravotnického persondlu, 123 je na pozici stfedniho

a vys§iho zdravotnického persondlu a 24 je na pozici 1ékare.

Struény popis jednotlivych lizkovych oddéleni

e (Gynekologické oddéleni

Je umisténo v samostatném pavilonu v aredlu nemocnice. Celkem poskytuje
17 lazek pro gynekologické pacientky a dvé¢ lazka pro Zeny, které zde ambulantné
porodi. Odbornou osetfovatelskou péci zajisStuje 9 diplomovanych sester,
1 oSetfovatelka a 4 1ékafi.

e Interni oddéleni

Vv

Je umisténo v nejnovéjsi budoveé v pavilonu B v 1. patie. Na oddéleni je 35 luzek
pro pacienty s internimi nemocemi a 10 ltiZek pro pacienty po operacich (JIP).
Na lizkovém oddéleni je zaméstnano 9 sester, 3 oSetfovatelé a 4 1ékafi.

e  Chirurgické oddéleni

Chirurgické oddéleni je umisténo v pavilonu B ve 2. patfe. Lizkova ¢ast je uréena
pro 30 chirurgickych pacientd. Odbornou péci zajistuje 7 diplomovanych sester,
3 oSetfovatelé a 9 1ékai. Na operacnich sdlech pracuje 6 zdravotnich sester
a 3 oSetfovatelé.

e (ddéleni nasledné péce

Toto oddéleni se nachazi v nejstarsi budové aredlu ve 2. patie. Je uréeno pro klienty
dlouhodobé nemocné. Oddéleni poskytuje 23 luzek a od dubna 2009 se jejich pocet

navyS$i na 28. Na oddéleni pracuje 8 zdravotnich sester, 4 oSetfovatelé a 2 1ékafi.

3.4 Pribéh prizkumu

Dotazniky jsem rozddvala v 9. kalenddinim tydnu roku 2009 v nemocnici
ve Frydlanté. Byla jsem domluvena s vrchni sestrou, Ze zavold na vSechna oddéleni, aby
o mém prizkumu veédéli.

Distribuce a sbér dotaznikti probihal v jeden den. Celkem jsem méla pfipravenych
60 dotaznikl. Kazdy dotaznik byl v orazitkované obdlce, kterou respondent po vyplnéni
zalepil. Réno jsem obeSla vSechna oddéleni nemocnice a rozdavala jsem dotazniky.
Jakmile jsem dokoncila rozddvani, tak jsem zacala vyplnéné dotazniky opét vybirat. Timto
postupem jsem chtéla predejit ztrat€¢ dotaznik®, ktera by hrozila, kdyby zlstaly déle

na oddélenich. Mym cilem bylo proto v jeden den rozdat a ziskat zpét maximalni pocet
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vyplnénych dotazniki, coz se mi nakonec podatilo. Pouze mensi ¢ast dotaznikli jsem pak
vyzveddvala v dal$ich dnech od zaméstnancti, ktefi pfisli na pozd&j$i sménu. Z celkového
poétu 60 dotaznikd se mi jich vrétilo 54 vyplnénych. Zadny z dotaznikii jsem nemusela
vyfadit pro jeho netplné nebo Spatné vyplnéni.

Pti rozdavani dotaznikili jsem se setkdvala na vSech odd¢€lenich spiSe s pochopenim,
a to predevsim u nizsiho, sttedniho a vysSiho zdravotnického persondlu, ktery se ke mné
choval zdvoftile a byl ochoten pro mé dotaznik vyplnit. Lékafi vypliovani nebyli pfili§

naklonéni a setkala jsem se i s 1ékafem, ktery rezolutné odmitl dotaznik vyplnit.
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3.5 Vysledky priazkumu a jejich identifikace
3.5.1 Identifika€ni skupina otazek

Otazka ¢. 1: Rozdéleni respondentii podle pohlavi.

Z celkového poctu 54 respondentt je 50 Zen a 4 muzi (graf 1).

Graf 1: Rozd¢leni respondentt podle pohlavi
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Otazka ¢. 2: VEk respondentii.

V grafu 2 je zndzornénd ve€kova struktura respondentd. Z celkového poctu
54 respondentt
e 8 uvadi vék mezi 18 — 30 lety,
e 21 uvadi vék mezi 31 — 40 lety,
e 7uvadi vék mezi 41 — 50 lety,
e 18 uvadi vék mezi 51 — 60 lety,

7~z

e ¢k 61 a vice neuvadi Zadny respondent.

Graf 2: Rozdé¢leni respondentl podle véku
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Otazka ¢. 3: Vas pocet odpracovanych let v nemocnici ve Frydlanté?

V grafu 3 je rozdéleni respondentli podle odpracovanych let

ve Frydlanté. Z celkového poctu 54 respondentli

3 uvadi 0 — 1 odpracovanych let v nemocnici ve Frydlanté,

5 uvadi 2 — 3 odpracovanych let v nemocnici ve Frydlant¢,

2 uvadi 4 — 6 odpracovanych let v nemocnici ve Frydlant¢,

10 uvadi 7 — 15 odpracovanych let v nemocnici ve Frydlant¢,

16 uvadi 16 — 26 odpracovanych let v nemocnici ve Frydlanté,

18 uvadi 27 a vice odpracovanych let v nemocnici ve Frydlanté.

vV nemocnici

Graf 3: Rozdéleni respondenti podle odpracovanych let v nemocnici ve Frydlanté

Pocet respondentti

24

Pocet odpracovanych let v nemocnici ve Frydlanté

16 -

. I I I

2-3 7-15 16 - 26
Pocet odpracovanych let

27 a vice

58



Otazka ¢. 4: Nemocnice ve Frydlanté je Vas kolikaty zaméstnavatel?

V grafu 4 je rozdéleni respondentd podle toho, kolikaty zaméstnavatel je pro né
nemocnice ve Frydlanté. Z celkového poctu 54 respondentt
e 40 uvadi, Ze nemocnice ve Frydlanté je jejich prvni zamé&stnavatel,
® 9uvadi, Ze nemocnice ve Frydlant¢ je jejich druhy zaméstnavatel,
e 5 uvddi, Ze nemocnice ve Frydlanté je jejich tfeti zaméstnavatel,

o v 2z

® uvice nez tiech zaméstnavateld Zaddny z respondentli doposud nepracoval.

Graf 4: Rozdé¢leni respondentd podle toho, kolikdty zaméstnavatel je pro né nemocnice

ve Frydlanté
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Otazka ¢. 5: Jaka je VasSe pracovni pozice?

V grafu 5 je rozdé€leni respondentii podle jejich pracovni pozice. Z celkového poctu

54 respondent
¢ je 10 na pozici niZ§iho zdravotnického persondlu (oSetfovatelé),
e 35 je na pozici stfedniho zdravotnického persondlu (zdravotnicky asistent,
zdravotni sestra s maturitou),
® 6 je na pozici vysSiho zdravotnického persondlu (absolventi vyS$sich odbornych Skol
a vysokych kol — se ziskanymi tituly Bc. a DiS.),

e 3 jsou na pozici lékafte.

Graf 5: Rozd¢leni respondentt podle jejich pracovni pozice

Jaka je Vase pracovni pozice?
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Pracovni pozice

NZP - nizsi zdravotnicky persondl (oSetfovatelé)

SZP - sttedni zdravotnicky persondl (zdravotnicky asistent, zdravotni sestra s maturitou)

VZP - vyssi zdravotnicky persondl (absolventi vysSich odbornych Skol a vysokych Skol —
se ziskanymi tituly Bc. a DiS.)

LZP - 1ékat
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Otazka ¢. 6: Kolik mate podrizenych pracovniki?

V grafu 6 je rozdéleni respondentii podle poctu podiizenych. Z celkového poctu
54 respondenti
e 32 uvadi, Ze nemd podiizené,
e 11 uvadi, Ze md 1 — 5 podtizenych,
® 6 uvadi, Ze ma 6 — 10 podiizenych,

e 5 uvadi, Ze ma 10 a vice podfizenych.

Graf 6: Rozd¢leni respondentt podle poctu podiizenych

Kolik mate podrizenych pracovniki?
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Pocet respondentti
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3.5.2 Prizkumna skupina otazek

Otazka ¢. 7: Vite, co to je mobbing ¢i bossing?

V grafu 7 je zndzornéné rozdéleni respondentll podle toho, jestli védi, co je
mobbing (bossing). Z celkového poctu 54 respondent
e 44 uvadi, Ze vi, co je mobbing ¢i bossing,

¢ 10 uvéadi, Ze nevi, co je mobbing ¢i bossing.

Graf 7: Rozdéleni respondentl podle toho, jestli védi, co je mobbing (bossing)

Vite, co to je mobbing ¢i bossing?
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Otazka ¢. 8: Vite, jaky je rozdil mezi mobbingem (bossingem) a klasickou Sikanou?

V grafu 8 je rozdé€leni respondentli podle toho, zdali znaji rozdil mezi mobbingem
(bossingem) a klasickou Sikanou. Ze 44 respondenttl, kteti védi, co je mobbing ¢i bossing,
e 30 uvadi, Ze znd rozdil mezi mobbingem (bossingem) a klasickou Sikanou,

® 14 uvadi, Ze neznd rozdil mezi mobbingem (bossingem) a klasickou Sikanou.

Graf 8: Rozdéleni respondentti podle toho, zdali znaji rozdil mezi mobbingem (bossingem)

a klasickou Sikanou

Vite, jaky je rozdil mezi mobbingem (bossingem) a klasickou
Sikanou?
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Vrwve

Otazka ¢. 9: Co je prvotni pii¢inou pro vznik mobbingu (bossingu)?
Nabizené odpovédi:

nevyfeSeny konflikt (spravna odpovéd’)

osoba obéti mobbingu (bossingu) (Spatnd odpoveéd’)

nevim

V grafu 9 je zndzornénd struktura odpovédi na otdzku, kterd zjist'uje prvotni pfi¢inu
pro vznik mobbingu (bossingu). Ze 44 respondenttl, kteti védi, co je mobbing ¢i bossing,
® 15 uvedlo, Ze prvotni pfiCinou pro vznik mobbingu (bossingu) je nevyfeSeny
konflikt,
e 9 uvedlo, Ze prvotni pfiCinou pro vznik mobbingu (bossingu) je osoba obcti
mobbingu (bossingu),

e 20 uvedlo, ze nevi.

MoV

Graf 9: Struktura odpovédi na otdzku, kterd zjiSt'uje prvotni pfi¢inu pro vznik mobbingu

(bossingu)
Co je prvotni pri¢inou pro vznik mobbingu (bossingu)?
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Otazka ¢. 10: Co je charakteristické pro mobbing (bossing) v jeho pocate¢ni fazi?
Nabizené odpovédi:
charakteristické jsou Casté a ndpadné utoky agresora (Spatnd odpovéd)
charakteristické jsou drobné a nendpadné dtoky agresora(spravna odpovéd’)

nevim

V grafu 10 je zndzornénd struktura odpovédi na otdzku, kterd zjiStuje
charakteristickou vlastnost mobbingu (bossingu) v jeho pocate¢ni fazi. Ze 44 respondentil,
kteti védi, co je mobbing ¢i bossing,

e 18 uvedlo, Ze charakteristické pro mobbing (bossing) v jeho pocitecni fazi jsou

Casté a ndpadné tutoky agresora,

e 11 uvedlo, Ze charakteristické pro mobbing (bossing) v jeho pocéatecni fazi jsou
drobné a nendpadné tdtoky agresora,

e 15 uvedlo, Ze nevi.

Graf 10: Struktura odpovédi na otdzku, kterd zjiSt'uje charakteristickou vlastnost mobbingu

(bossingu) v jeho pocatecni fazi

Co je charakteristické pro mobbing (bossing) v jeho pocatecni
fazi?
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Otazka ¢. 11: Kdo nese vinu za vznik mobbingu (bossingu)?
Nabizené odpovédi:
pachatel i obét” mobbingu (bossingu) nesou stejnou vinu na jeho vzniku (Spatnd
odpovéd)
vinu za vznik mobbingu (bossingu) nese pouze jeho pachatel (spravna odpovéd’)
vinu za vznik mobbingu (bossingu) nese pouze jeho obét’ (§patnd odpoveéd’)

nevim

V grafu 11 je zndzornénd struktura odpovédi na otazku, kterd zjistuje vinika vzniku
mobbingu (bossingu). Ze 44 respondenttl, kteti védi, co je mobbing ¢i bossing,
e 11 uvedlo, Ze pachatel a obét’ mobbingu (bossingu) nesou stejnou vinu na jeho
vzniku,
¢ 9uvedlo, Ze vinu za vznik mobbingu (bossingu) nese pouze jeho pachatel,
¢ 9uvedlo, Ze vinu za vznik mobbingu (bossingu) nese pouze jeho obét,

¢ 15 respondentli uvedlo, Ze nevi.

Graf 11: Struktura odpovédi na otazku, kterd zjistuje vinika vzniku mobbingu (bossingu)

Kdo nese vinu za vznik mobbingu (bossingu)?
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Otazka ¢. 12: Kdo je to mobber?

Nabizené odpovédi:
ob¢t’ mobbingu (Spatnd odpovéd’)
pachatel mobbingu (sprdvnd odpoved)

nevim

V grafu 12 je zndzorné€nd struktura odpovédi na otdzku, kdo to je mobber.
Ze 44 respondenti, ktefi védi, co je mobbing ¢i bossing,
e 3 uvedli, Ze mobber je obét’ mobbingu,
e 36 uvedlo, Ze mobber je pachatel mobbingu,

e 5uvedlo, Ze nevi.

Graf 12: Struktura odpovédi na otdzku, kdo je to mobber

Kdo je to mobber?
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Otazka ¢. 13: Miize vedouci pracovnik ovlivnit vznik mobbingu na svém oddéleni?
Nabizené odpovédi:
vedouci nemlZe ovlivnit piipadny vznik mobbingu ($patnd odpovéd’)
styl fizeni a vedeni md vyznamny vliv na vznik a vyvoj mobbingu (spravnd
odpovéd)

nevim

V grafu 13 je zndzornéna struktura odpovédi na otdzku, zdali miZe vedouci
pracovnik ovlivnit vznik mobbingu na svém oddéleni. Ze 44 respondenttl, ktefi védi, co je
mobbing ¢i bossing,

¢ 10 uvedlo, Ze vedouci nemuzZe ovlivnit piipadny vznik mobbingu,
e 32 uvedlo, Ze vedouci pracovnik ma vyznamny vliv na vznik mobbingu,

e 2 uvedli, Ze nevi.

Graf 13: Struktura odpovédi na otdzku, zdali mize vedouci pracovnik ovlivnit vznik

mobbingu na svém oddéleni

Muze vedouci pracovnik ovlivnit vznik mobbingu na svém
oddéleni?
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Otazka ¢. 14: Vite, kde hledat pomoc, kdyz se stanete obéti mobbingu ¢i bossingu?

V grafu 14 je zndzornéna struktura odpovédi na otdzku, zdali respondenti védi, kde
hledat pomoc, kdyz se stanou obéti mobbingu ¢i bossingu. Ze 44 respondentt, kteti veédi,
co je mobbing ¢i bossing,

e 31 uvadi, Ze vi, kde hledat pomoc, kdyZ se stanou obé&ti mobbingu (bossingu),

e 13 uvadi, Ze nevi, kde hledat pomoc, kdyZ se stanou obé&ti mobbingu (bossingu).

Graf 14: Struktura odpovédi na otdzku, zdali respondenti védi, kde hledat pomoc, kdyZ se

stanou obéti mobbingu ¢i bossingu

Vite, kde hledat pomoc, kdyz se stanete obéti mobbingu ¢i
bossingu?

36
o | m 31
28 -
24
20 -

16

12

Pocet respondentii

ANO

69



Otazka ¢. 15: Citite poti‘ebu mit vice informaci o mobbingu (bossingu)?

V grafu 15 je zndzorn€nd struktura odpovédi na otdzku, zdali respondenti citi
potfebu mit vice informaci o mobbingu ¢i bossingu. Ze 44 respondentt, ktefi védi, co je
mobbing ¢i bossing,

e 36 uvedlo, Ze citi potiebu mit vice informaci o mobbingu (bossingu),

e 8 uvedlo, Ze neciti potfebu mit vice informaci o mobbingu (bossingu).

Graf 15: Struktura odpovédi na otdzku, zdali respondenti citi potfebu mit vice informaci

0 mobbingu ¢i bossingu

Citite potrebu mit vice informaci o mobbingu (bossingu)?
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3.6 Shrnuti vysledku praktické ¢asti a diskuse

3.6.1 Shrnuti identifikacni ¢asti otazek

V této Casti jsou otdzky, kterymi jsem zjiStovala obecné informace o respon-
dentech, abych ziskala ptehled, kdo se mého priizkumu zdcastnil.

Z celkového poctu 54 respondentii bylo 50 Zen a 4 muZi. Pokud jde o vékovou
strukturu, pak prevazovali respondenti ve vékovém rozmezi 31 — 40 let a 51 — 60 let.

Velmi zajimava struktura odpovédi je na otdzku ¢. 3 (V4aS pocet odpracovanych let
v nemocnici ve Frydlanté?). Z celkového poctu 54 respondentli uvedlo 62 %, Ze
v nemocnici ve Frydlanté pracuje vice nez 16 let.

Dalsi zajimav4 struktura odpovédi byla na otdzku ¢. 4 (Nemocnice ve Frydlanté je
V& kolikaty zaméstnavatel?). Zde celych 74 % respondentti uvedlo, Ze nemocnice
ve Frydlant€ je jejich prvni zamé&stnavatel. Zbylych 26 % respondentii uvedlo nemocnici
ve Frydlanté jako svého druhého nebo tfettho zaméstnavatele. U Ctyf a vice zamé&stnavatell

nikdo z respondentti nepracoval.

Graf 16: Rozdéleni respondentt uvadéjicich nemocnici ve Frydlanté jako svého prvniho

zaméstnavatele podle poctu odpracovanych let

Pocet odpracovanych let u zaméstnanc, ktefi uvadi
nemochici ve Frydlanté jako svého prvniho zaméstnavatele

16 —
@14
@13

—_
N

@7

Pocet respondentti
B (o]
(]
W
(]
W

S W -

0-1 2-3 4-6 7-15 16 - 26 27 avice
Pocet odpracovanych let

71



Pokud se zaméfime na skupinu respondentli, ktefi uvedli, Ze nemocnice
ve Frydlanté je jejich prvni zamé&stnavatel a vyhodnotime jejich pocet odpracovanych let,
pak dostaneme zajimavy vysledek, ktery je zndzornén v grafu 16.

Z grafu 16 vyplyvd, Ze z celkového poctu 40 respondentt, ktefi uvadi nemocnici
ve Frydlanté jako svého prvniho zaméstnavatele,

e 3 respondenti uvadi, Ze zde maji odpracovano O — 1 rok,

e 3 respondenti uvadi, Ze zde maji odpracovano 2 — 3 roky,
¢ (O respondentd uvadi, Ze zde ma odpracovano 4 — 6 let,

e 7 respondentl uvadi, Ze zde ma odpracovano 7 — 15 let,

¢ 13 respondentli uvadi, Ze zde mé odpracovédno 16 — 26 let,

® 14 respondentl uvadi, Ze zde ma odpracovéano 27 a vice let.

Z grafu 16 vyplyva, Ze 33 % respondentll, ktefi uvadi nemocnici ve Frydlanté jako
svého prvniho zaméstnavatele, zde pracuje vice neZ 16 let a 35 % respondentu, ktei{ uvadi
nemocnici ve Frydlanté jako svého prvniho zaméstnavatele, zde pracuje vice nez 27 let.
Z toho lze predpokladat, Ze fluktuace zaméstnancti v nemocnici ve Frydlant¢ je nizka.

To je zfejmé zplsobeno polohou mésta Frydlant, kdy jind nejbliZ§{ nemocnice je
v Liberci, ktery je vzdileny 20 km. Dal§im divodem nizké fluktuace miiZe byt relativné
nizky pocet zaméstnavatelli, ktery je ve zdravotnictvi. Zdravotnici mohou pracovat
v nemocnicich, kterych vSak v dosahu svého bydlist¢ zpravidla mnoho nemaji, nebo
v ordinacich soukromych Iékafi, jejichZ mnoZstvi je také omezené. Posledni moZnosti je
odchod ze zdravotnictvi do jiného oboru.

Otazka ¢. 5 zjistovala pracovni pozice respondentd. Z celkového poctu
54 respondentl pracuje 19 % jako nizsi zdravotnicky persondl, 65 % respondenta jako
sttedni zdravotnicky persondl, 11 % jako vyS$si zdravotnicky persondl a 5 % respondentli
byli 1ékafi.

Otazka ¢. 6 zjistovala, zda maji respondenti podfizené. Z celkového poctu 54
respondentll jich 59 % uvedlo, Ze 7ddné podiizené nemd, 20 % respondentli uvedlo 1 — 5
podiizenych, 11 % respondentt uvedlo 6 — 10 podfizenych a zbylych 10 % uvedlo vice nez
11 podfizenych.
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3.6.2 Shrnuti prazkumné ¢asti otazek

Otéazky v prizkumné skuping€ jsou zaméteny na ovérovani jednotlivych predpokladi.

1. predpoklad: Lze predpokladat, ze méné nez 10 % respondentt nevi,
co je mobbing ¢i bossing.

Pti ovérovani prvniho pfedpokladu jsem vychazela z odpovédi na otdzku €. 7: Vite,

co to je mobbing ¢i bossing?

Z celkového poctu 54 respondentl jich 44 odpovédélo ANO, tedy Ze vi, co je
mobbing ¢i bossing. Zbylych 10 respondentii odpoveédélo NE, tedy Ze nevi, co je mobbing

¢i bossing. Procentudlni rozdé€leni zndzornuje graf 17.

Graf 17: Procentudlni rozdéleni respondentii podle toho, zdali védi, co je mobbing

¢i bossing

Vite, co to je mobbing ¢i bossing?

@ ANO

B NE
19%

Zavér:

Z grafu 17 je patrné, ze 81 % respondentli vi, co je mobbing ¢i bossing a zbylych
19 % respondentil nevi, co je mobbing ¢i bossing.

Prvni pfedpoklad tedy nebyl splnén, protoZe byla prekroCena hranice 10 %

u respondentti, ktefi nevi, co je mobbing ¢i bossing.

73



2. predpoklad: Lze predpokladat vyssi informovanost o mobbingu a
bossingqu u stiredniho a vyssiho zdravotnického personalu nez-li u
nizSiho zdravotnického personalu.

Ovérovani druhého predpokladu jsem rozdélila do dvou ¢asti. V prvni €asti jsem
vyhodnocovala odpovédi na otdzku ¢. 7. V druhé ¢ésti jsem vyhodnocovala odpovédi
na otazky ¢. 8 — 14. Vyhodnocované otazky ¢. 7 — 14:

7) Vite, co to je mobbing ci bossing?

8) Vite, jaky je rozdil mezi mobbingem (bossingem) a klasickou Sikanou?

9) Co je prvotni pricinou pro vznik mobbingu (bossingu)?

10) Co je charakteristické pro mobbing (bossing) v jeho pocdtecni fdzi?

11) Kdo nese vinu za vznik mobbingu (bossingu)?

12) Kdo je to mobber?

13) MuZe vedouct pracovnik ovlivnit vznik mobbingu na svém oddéleni?

14) Vite, kde hledat pomoc, kdyz se stanete obéti mobbingu ¢i bossingu?

Vyvhodnoceni otazky ¢. 7

Odpovédi na otdazku ¢. 7 jsem vyhodnocovala zvlast' pro niz8i zdravotnicky

persondl a zvIast pro stfedni a vyssi zdravotnicky persondl. Ziskané udaje jsou zobrazeny

v tab. 1.

Tab. 1: Struktura odpovédi na otazku, zdali respondenti védi, co je mobbing ¢i bossing

Otazka ¢. 7: Vite, co to je mobbing ¢i bossing?
ODPOVED ANO NE
Nizsi zdravotnicky persondl — 10 respondentti 6 (60 %) 4 (40 %)
Stredni a vyssi zdravotnicky persondl — 41 respondentti 37 (90 %) 4(10 %)

Z tab. 1 vyplyva, Ze z 10 respondentl pracujicich na pozici niz§iho zdravotnického
persondlu jich 6 (60 %) odpovédélo, Ze vi, co je mobbing ¢i bossing a 4 (40 %) odpovédéli,
Ze to nevédi. Ddle z tab. 1 vyplyvd, Ze ze 41 respondentl pracujicich na pozici stiedniho
nebo vyssiho zdravotnického persondlu jich 37 (90 %) odpovédélo, Ze védi, co je mobbing
¢i bossing a 4 (10 %) odpovédeli, Ze to nevédi. Grafy 18 a 19 zobrazuji procentudlni

rozdéleni.
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Graf 18: Procentudlni rozdéleni respondentii pracujicich na pozici niz$iho zdravotnického

personalu podle toho, zdali védi, co je mobbing ¢i bossing

Vite, co to je mobbing ¢i bossing?
(nizSi zdravotnicky personal)

Graf 19: Procentudlni rozdéleni respondenti pracujicich na pozici stfedniho a vys$§iho

zdravotnického personalu podle toho, zdali védi, co je mobbing ¢i bossing

Vite, co to je mobbing ¢i bossing?
(stredni a vysSi zdravotnicky personal)

Vyhodnoceni otazek ¢. 8 — 14

Otazky ¢. 8 — 14 ovéfujyi povédomi a znalosti o mobbingu (bossingu) téch
respondentll, ktefi uvedli, Ze védi, co je mobbing ¢i bossing. U nékterych otdzek bylo
mozné odpovédét pouze ano nebo ne, u jinych otdzek bylo tfeba vybrat spravnou odpovéd.

Za pozitivni odpovéd’ povazuji odpovéd’ ano a také, kdyZ respondenti oznacili spravnou
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odpovéd. Graf 20 zndzoriiuje strukturu pozitivnich (kladnych a spravnych) odpovédi

na otazky ¢. 8 — 14.

Graf 20: Struktura kladnych a spravnych odpovédi na otazky €. 8 — 14

Rozdéleni respondentti podle poétu spravnych a kladnych
odpovédi na prizkumné otazky
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@ Stredni a vyssi zdravotnicky personal

Z grafu 20 vyplyva, Ze z celkového poctu 44 respondentll, ktefi uvedli, Ze védi, co
je mobbing ¢i bossing,
¢ nikdo nemél Zadnou pozitivni odpovéd’ (kladnou nebo spravnou odpovéd’),
e 2 respondenti stfedniho nebo vySSiho zdravotnického persondlu mélo jednu
pozitivni odpovéd,
¢ 8 respondentti mélo 2 pozitivni odpovédi,
o z toho 3 respondenti niz§iho zdravotnického persondlu,
o ztoho 5 respondentt sttedniho a vy$$tho zdravotnického persondlu,
¢ 12 respondentli mélo 3 pozitivni odpovédi,
o ztoho 5 respondentl niz§tho zdravotnického persondlu,
o ztoho 5 respondentt sttedniho a vy$Siho zdravotnického persondlu,

o ztoho 2 respondenti z l€kafského personalu,
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¢ 9 respondentl stiedniho nebo vyssiho zdravotnického persondlu mélo 4 pozitivni
odpovédi,
o ztoho 2 respondenti niz§tho zdravotnického persondlu,
o ztoho 6 respondentt sttedniho a vyS$siho zdravotnického persondlu,
o ztoho 1 respondent z lékafského personalu,
e 6 respondentil sttedniho nebo vyssiho zdravotnického persondlu mélo 5 pozitivnich
odpovédi,
e 5 respondentl stfedniho nebo vyssiho zdravotnického persondlu mélo 6 pozitivnich
odpovédi,
e 2 respondenti stfednitho nebo vysSiho zdravotnického persondlu mélo vSech 7

pozitivnich odpovédi.

V grafu 21 je zndzornén primérny pocet pozitivnich odpovédi (2,9) na jednoho
respondenta niZs$tho zdravotnického persondlu a primérny pocet pozitivnich odpovédi

(4,03) na jednoho respondenta stiedniho nebo vyssiho zdravotnického persondlu.

Graf 21: Primérny pocet pozitivnich (kladnych a spradvnych) odpovédi na otdzky ¢. 8 — 14

na jednoho respondenta
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Zavér:

U stfedniho a vyS$S$iho zdravotnického persondlu uvadi neznalost mobbingu
(bossingu) 10 % respondentli, u niz§tho zdravotnického persondlu uvadi neznalost
mobbingu (bossingu) celych 40 %.

Primérny pocet spravnych nebo kladnych odpovédi na otazky ¢. 8 — 14 je 4,03 na
jednoho respondenta stfedniho nebo vySSiho zdravotnického persondlu. U nizsiho
zdravotnického persondlu je to primérny pocet 2,9 pozitivnich odpovédi na otazky
¢. 8 - 14 na jednoho respondenta.

Druhy pfedpoklad, Ze stiedni a vyssi zdravotnicky persondl ma vys$si informovanost

Vv,

o mobbingu (bossingu) nez nizsi zdravotnicky persondl, se tedy potvrdil.

3. predpoklad: Lze predpokladat, Zze méné nez 40 % respondentii ma
dostateéné znalosti o mobbinqu (bossingu).

Ovétovani tretitho predpokladu jsem rozdé€lila do dvou casti. V prvni Casti jsem
vyhodnocovala odpovédi na otiazky ¢. 7 — 14. Vedruhé ¢4sti jsem vyhodnocovala
odpovédi na otdzku €. 15. Vyhodnocované otazky ¢. 7 — 15:

7) Vite, co to je mobbing ¢i bossing?

8) Vite, jaky je rozdil mezi mobbingem (bossingem) a klasickou Sikanou?

9) Co je prvotni pricinou pro vznik mobbingu (bossingu)?

10) Co je charakteristické pro mobbing (bossing) v jeho pocdtecni fdzi?

11) Kdo nese vinu za vznik mobbingu (bossingu)?

12) Kdo je to mobber?

13) Muze vedouct pracovnik ovlivnit vznik mobbingu na svém oddéleni?

14) Vite, kde hledat pomoc, kdyZ se stanete obéti mobbingu c¢i bossingu?

15) Citite potiebu mit vice informaci o mobbingu (bossingu)?

Vvyhodnoceni otazek ¢. 7 — 14

Nejdiive jsem vyhodnocovala odpovédi na otdzku €. 7. Podle t€ jsem respondenty
rozdélila na dvé ¢asti podle toho, jestli vi, co je mobbing ¢i bossing.
Diéle jsem jiz zpracovavala dotazniky 44 respondentt, ktefi védi, co je mobbing ¢i

bossing. Na zakladé odpovédi na otazky €. 8 — 14 jsem se snaZzila odhadnout, jak hluboké
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znalosti maji respondenti o mobbingu ¢i bossingu. Respondenti s pfedpokladanymi
dostate€nymi znalostmi o mobbingu ¢i bossingu musi znét spravné odpovédi na vSechny
tyto zdkladni otdzky (¢. 8 — 14), nebot’ vSechny tyto otdzky se dotazuji na témata, které
povazuji za zdkladni znalosti o mobbingu (bossingu). Respondenty proto nelze povazovat
za dostate¢n¢ informované, pokud neméli vSechny odpovédi na otazky ¢. 8 — 14 spravné
nebo kladné.

Nicméné je tieba dodat, Ze u respondenttl, ktefi méli vSechny odpovédi spravné, lze
jejich dostatecnou informovanost pouze predpokladat, nebot’ otazky ¢. 8 — 14 ovétuji
pouze zdkladni znalosti, avSak dostatecnd informovanost vyZzaduje znalosti hlubSi nez
zakladni.

Z udaji v grafech 7 a 20 ziskdme strukturu informovanosti vSech respondentd,

kterd je zobrazena v grafu 22.

Graf 22: Struktura informovanosti respondenti 0 mobbingu (bossingu)

Struktura informovanosti respondenti o mobbingu ¢i
bossingu
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Jak je patrné z grafu 22, z celkového poctu 54 respondentil
® 10 uvadi, Ze nevi, co je mobbing ¢i bossing,
e 42 ma nedostatecné informace o mobbingu ¢i bossingu (na zdkladé odpovédi

na otazky ¢. 8 — €. 14),
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e u 2 respondenti lze ptredpokladat dostate¢nou informovanost o mobbingu

¢i bossingu (na zdklad€ odpovédi na otdzky ¢. 8 — €. 14).

Graf 23: Procentudlni zndzornéni struktury informovanosti respondentli o mobbingu

¢i bossingu

Struktura informovanosti respondentt o mobbingu ¢i
bossingu
Nema dostatecné
informace o
mobbif\gu ¢i Ma dostateéné
bosslngu informace o
7% mobbingu Ci
bossingu
4%
Nevi, co je
mobbing ¢i
bossing
19%

V grafu 23 nalezneme procentudlni rozd€leni vSech respondentii podle jejich
informovanosti. Z celkového poctu 54 respondentli 19 % nevi, co to mobbing ¢i bossing je,
77 % respondenti md nedostate¢né informace o mobbingu ¢i bossingu a u 4 % lze

predpokladat dostatecnou informovanost o mobbingu ¢i bossingu.

Vyvhodnoceni otazky ¢&. 15

V grafu 24 je zobrazena struktura odpovédi na otdzku ¢. 15. Ze 44 respondentt,
ktefi védi, co je mobbing ¢i bossing, 82% citi potfebu mit vice informaci o mobbingu

¢i bossingu. Zbylych 18 % respondentil tuto potiebu neciti.
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Graf 24: Procentudlni rozdéleni respondentii podle toho, zdali citi potiebu mit vice

informaci o mobbingu (bossingu)

Citite potrebu mit vice informaci o mobbingu
(bossingu)?

EANO
82%

B NE
18%

Zavér:

Z grafu 23 vyplyvé, Ze z celkového poctu 54 respondenti 1ze u pouhych 4 %
predpokladat dostatecnou informovanost.

Dale vyplyva z grafu 24, Ze ze 44 respondenti, ktef{ védi, co je mobbing ¢i bossing,
82% citi potiebu mit vice informaci o této problematice.

Predpoklad, Ze méné nez 40 % respondentl ma dostatecné znalosti o mobbingu

¢i bossingu, se potvrdil.
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4 Zaver

Prostfednictvim mych dotaznik jsem oslovila 54 respondentii, coZ je vice nez
jedna ctvrtina zaméstnancti Nemocnice Frydlant s.r.o. Z vysledkl priazkumu vyplyva, Ze
pro 19% respondentl byl pojem mobbing nezndamym terminem. 77 % respondenti vi, co si
pod pojmem mobbing predstavit, avSak dostateCné znalosti o této problematice nema.
U 4 % respondentl 1ze predpoklddat dostate¢né povédomi o mobbingu. Zamérné pisi ,,1ze
predpokladat™, nebot’ otdzky v dotazniku byly zamétené na zakladni znalosti o mobbingu,
avSak hlubsi znalosti o této problematice vyZaduji vétsi znalosti neZ ty, které ovéroval muj
dotaznik. Spravné zodpovézeni priizkumnych otdzek je tedy podminkou nutnou, nikoliv
dostacujici pro ovéteni hlubsich znalosti 0 mobbingu.

Z vysledki prizkumu dile vyplyvd, Ze 82 % respondentil, kteii védi, co je
mobbing, citi potfebu mit vice informaci o této problematice. Zbylych 18 % respondentii
tuto potfebu neciti. Otazkou je, co téchto 18 % respondentt k takovému postoji vede. Bud’
jsou jejich znalosti natolik hluboké, Ze jiz dalSi informace nepotiebuji, nebo nepovazuji
mobbing za velky problém, ktery by se mél n¢jak intenzivné resit.

Zajimavym udajem je vysoky pocet respondentli, ktefi uvedli nemocnici
ve Frydlant¢ jako svého prvniho zameéstnavatele — v souvislosti stim je zajimavy
pfedevsim ddaj o poctu odpracovanych let téchto respondentli v nemocnici ve Frydlanté.
Z celkového poctu respondentll uvadéjicich nemocnici ve Frydlanté jako svého prvniho
zamestnavatele jich zde 32 % pracuje vice nez 16 let a 35 % vice nez 27 let. Tento fakt
muze byt problematicky pfi udrzovani optimdlni atmosféry na pracovisti jednak mezi
zapracovanymi zaméstnanci, jednak pfi pfijimani a zapracovdni novych zaméstnanct, ktei{
sebou mohou pfindSet zmény a naruSeni stdvajicich postupi a pravidel. Z toho vyplyva
mnoho ukoll pro persondlni odd¢leni zdravotnickych zafizeni, jak udrZet své zaméstnance
motivované, jak zamezit vzniku patologickych vztahi mezi zaméstnanci na pracovistich,
které mohou vyustit aZ v mobbing ¢i syndrom vyhoteni.

Cilem moji bakalatské prace bylo zjisténi informovanosti zaméstnanci Nemocnice
Frydlant s. r. 0. 0 mobbingu, coZ se mi podafilo. Vysledky prizkumu ukdazaly, Ze podle
informovanosti 1ze zaméstnance Nemocnice Frydlant rozd¢€lit do né€kolika skupin. V prvni
skupin€é jsou zaméstnanci Nemocnice Frydlant, ktef{ vibec neznaji pojem mobbing.
Druhou skupinu tvoii zaméstnanci, kteti maji povrchni povédomi o mobbingu. Treti

skupinu tvoif zaméstnanci, u kterych lze piedpoklddat hlubsi informovanost. Ctvrtou
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skupinu tvoii zaméstnanci, ktefi citi potiebu mit vice informaci o mobbingu. Patou skupinu
tvofi zaméstnanci, ktefi naopak neciti potfebu mit vice informaci.

S ohledem na existenci téchto péti skupin je tfeba pfistupovat k piipravé a realizaci
opatieni na zvySeni informovanosti o mobbingu. U zaméstnancti, ktefi neciti potfebu mit
vice informaci, je tfeba zvysit zdjem. Tito zaméstnanci zifejm¢ nepovazuji mobbing za
vazny problém, ktery by stdl za pozornost. Pii poddvéni informaci o mobbingu je tieba
zacinat od zdkladnich informaci, nebot’ velkd ¢ast zaméstnanct viibec nevi, co mobbing je
nebo jejich povédomi je velmi povrchni.

Nejvyssi vedeni Nemocnice Frydlant by mélo vychézet z toho, Ze opatfenimi proti
mobbingu nebojuje pouze proti mobbingu samotnému, ale také proti syndromu vyhoteni
a jinym patologickym jeviim vyskytujicich se ve vztazich na pracovistich. S opatfenimi
proti mobbingu jsou spojené 1 jiné pozitivni U¢inky - vySSi pracovni vykonnost, vySsi

kvalita odvedené prace, vyss$i motivace lidi dobie pracovat atd.
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5 Navrh opatreni

Hlavnim doporuc¢enim pro zaméstnance a zaméstnavatele je snaha o maximalni
informovanost o mobbingu. To je pfedevsim kol pro zaméstnavatele, nebot’ by mélo byt
jeho snahou mit spokojené zaméstnance, ktetfi odvadeji dobrou a kvalitni praci. Nelze proto
spoléhat na to, Ze si zaméstnanec sdm bude hledat informace o mobbingu. K tomu
zpravidla pftistoupi az tehdy, kdyZ uZz se mobbing vyskytne a tykd se ptimo jeho osoby.
V této chvili je vSak uz zpravidla pozd€ nalézt kompromisni ,bezbolestné* feSeni
pro vSechny strany. V této chvili jiZ jsou vztahy na pracovisti narusené, coZ s sebou piindsi
negativni efekty (nechut pracovat, nezdravé soupeteni atd.).

Doporucenim pro zaméstnavatele je provadét prevenci, kterou lze provadét vice
formami. Spolecnym jmenovatelem vSech aktivit je dostat mobbing do povédomi vSech
zaméstnanct jako negativni jev, kterému lze predchazet a je to nanejvys nutné.

V zadani své bakalédiské prace jsem si stanovila za cil zjisténi informovanosti
zaméstnancll Nemocnice Frydlant o mobbingu a bossingu a vytvoireni informacniho letdku
na toto téma. Informacni letdk je jeden ze zpUsobi, jak zajistit informovanost a patii mezi
zakladni opatfeni, avSak jeho tucinek je omezeny, protoZe poskytuje jen nejzdkladng;si
informace. Navrh informac¢niho letdku je v pfiloze €. 2.

Pro zdravotnické zatizeni o velikosti Nemocnice Frydlant je jiz vhodné, aby zde
pusobilo poradenské pracovisté, které by se kromé jinych dkolii vénovalo i mobbingu

¢i bossingu. Cinnost takového poradenstvi je naznaceny v piiloze €. 3.
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Priloha €. 1: Dotaznik — mobbing a bossing

Dotaznik

Vézena pani, pane,
tento dotaznik je zaméfeny na zjisténi Vasi informovanosti o mobbingu a bossingu
a je soucasti mé bakalafské prace k ukonceni studia. Dotaznik je anonymni a udaje v ném
uvedené budou pouZity vyhradné pro mou potiebu. Pii jeho vypliovani Vas prosim o
dodrZeni nésledujictho doporuceni - pokud neznéte spravnou odpovéd’ nebo si ji nejste
zcela jisti, tak prosim netipujte, ale odpovézte nevim. Piedem Vam dékuji za Vasi ochotu,
spolupréci a trpélivost pii jeho vypliovani.
Tereza Novotnd

1) Jste muz Zena.

2) Jaky je V43 vek?
18 - 30 3140 41-50 51-60 61 a vice

3) Vas pocet odpracovanych let v nemocnici ve Frydlanté:

0-1 2-3 4-6 7-15 16 - 26 27 a vice

4) Nemocnice ve Frydlanté je Vas kolikaty zaméstnavatel?

prvni druhy treti vice

5) Kolik mate podfizenych pracovnika?

zadné 1-5 6-10 10 a vice

6) Jakd je VaSe pracovni pozice?

niz8i zdravotnicky persondl (oSetiovatelé)

sttedni zdravotnicky persondl (zdravotnicky asistent, zdravotni sestra s maturitou)

vys$§i zdravotnicky persondl (absolventi vy$Sich odbornych Skol a vysokych Skol — tituly Bc. a
DiS.)

1ékat

7) Vite, co to je mobbing ¢i bossing?

ano ne
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Dalsi otazky vypliujte pouze tehdy, pokud jste na otazku ¢. 7 odpovédéli ANO.

8) Vite, jaky je rozdil mezi mobbingem (bossingem) a klasickou Sikanou?

ano ne

9) Co je prvotni pti¢inou pro vznik mobbingu (bossingu)?

nevyfreSeny konflikt osoba obéti mobbingu nevim

10) Co je charakteristické pro mobbing (bossing) v jeho pocatecni fazi?
charakteristické jsou ¢asté a ndpadné utoky agresora
charakteristické jsou drobné a nendpadné titoky agresora

nevim

11) Kdo nese vinu za vznik mobbingu (bossingu)?
pachatel i obét’ mobbingu (bossingu) nesou stejnou vinu na jeho vzniku
vinu za vznik mobbingu (bossingu) nese pouze jeho pachatel
vinu za vznik mobbingu (bossingu) nese pouze jeho obét’

nevim

12) Kdo je to mobber?

obét’ mobbingu pachatel mobbingu nevim

13) Mtze vedouci pracovnik ovlivnit vznik mobbingu na svém oddéleni?
vedouci nemiiZze ovlivnit pfipadny vznik mobbingu
styl fizeni a vedeni md vyznamny vliv na vznik a vyvoj mobbingu

nevim

14) Vite, kde hledat pomoc, kdyZ se stanete obéti mobbingu ¢i bossingu?

ano ne

15) Citite potiebu mit vice informaci o mobbingu (bossingu)?

ano ne
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Priloha €. 2: Informacéni letak o mobbingu a bossingu

INFORMACNI LETAK O MOBBINGU A BOSSINGU

Co je to mobbing a bossing?
Mobbing je druh rafinované Sikany na pracovisti. Jeho cilem je poniZit, znevazit

a vyloucit z kolektivu mobbovaného jedince (obét mobbingu). Jednd se o jev, ktery je
ve vétsing zdpadnich stati pravné postizitelny. Mobbing (bossing) zahrnuje takové
chovani, které je na vétSin¢ Ceskych pracovistich tolerovdno, nebo dokonce povazovéano
za normdlni, avSak obéti pusobi velké utrpeni. Mobbefi (agresofi) byvaji zpravidla

kolegové. Pokud je agresor nadfizeny, pak se jedna o bossing.

Jak se mobbing nebo bossing projevuje?
Mobbing a bossing se projevuje zpocatku velmi skryté. Jednd se o drobné, skryté

utoky, které nejsou na prvni pohled vidét. Mohou to byt neskodné naschvély, legracky
¢1 kanadské Zertiky, které se mohou vyvinout ve vetfejny systematicky teror.
O mobbingu mluvime tehdy, pokud je jedinec vystaven tGtokiim minimdlné ptl roku

aspon jednou tydné ze strany jedné nebo vice osob.

Nebezpeci mobbingu (bossingu)!
Obéti mobbingu (bossingu) se muze stit kdokoliv! Nejvetsi nebezpeci spociva
v tom, Ze Uto¢i na existencni jistoty obéti, nebot’ se odehrdava na pracovisti a jeho cilem je

odchod obéti ze zaméstnani.

Kdo mi miize pomoci?
V prvni fad¢ lezi nejvétsi ¢ast kol na samotném pracovnikovi. Je tieba svym

chovanim nezavddvat pti¢inu ke vzniku mobbingu (bossingu). Proto si zjistéte co nejvice

informaci 0 mobbingu (bossingu)!

KdyZ uz se staneme obéti mobbingu (bossingu), pak se miiZeme obrétit na svého
nadiizeného, vyssiho nadfizeného, persondlni oddéleni, majitele firmy. Sviij postup
muzeme konzultovat s obCanskym sdruzenim Prace a vztahy (http://www.workrelations.

eu//indexcz.html, tel. 222728908, 602349848), s Ceskomoravskou organizaci odborovych

svazll (www.cmkos.cz), s Ministerstvem prace a socidlnich véci (www.mpsv.cz).

Mobbing je velmi nebezpecny jev, proti kterému je treba aktivné bojovat.
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Priloha €. 3: Projekt poradenstvi

1 Aktualni poskytovani poradenstvi pro zaméstnance Nemocnice
Frydlant s. r. 0. v problematice pracovnich vztahi, dalSiho
vzdélavani a v ochrané pred mobingem a bossingem

V Nemocnici Frydlant bohuZel neexistuje specializované poradenské pracovisté
pro odborny persondl. Zastupkyni stfedniho zdravotnického persondlu a diplomovanych
specialistll je hlavni sestra, kterd se stard o dalSi vzd¢lavani, schvaluje oSetfovatelské
standardy, podporuje tymovy piistup k préci, podporuje uspéSnost a produktivitu sttedniho
a vysS§itho zdravotnického persondlu a je pfitomna u vétSiny zdsadnich rozhodnuti
v Nemocnici Frydlant. Bohuzel v oblasti problematiky patologickych vztahli na pracovisti
nema zdravotnik moZnost internitho odborného poradenstvi.

Vedouci pracovnici Nemocnice Frydlant se tedy staraji o dobry chod oddéleni, ale
bohuZel na problematiku patologickych vztahl na pracovisti a pfedevs$im na jejich feseni
jim mnoho ¢asu nezbyva. Myslim si, Ze vSichni zaméstnanci nemocnice potiebuji mit
kvalitni informace o problematice mobbingu, jelikoZz pak budou moci spravné reagovat,
pokud se mobbing objevi. Ani stani¢ni sestry mnohdy neznaji spradvné postupy pfi feSeni
konfliktli na pracovisti a také nelze fici, Ze by zastdvaly nestranny a nezaujaty ndzor.
KaZdy pracovnik by mél tedy védét, co to mobbing je, jak mize ohrozit jeho samotného,
jeho vykonnost, produktivitu a obecné atmosféru na pracovisti. Chce-li zaméstnavatel
ptredejit ndsili na svém pracovisti, musi byt pfesvédcen o dalezité roli mezilidskych vztahii
a jejich dopadu na zdravi, pohodu a spokojenost zaméstnanct. Otazky prevence mobbingu
by mély byt soucasti tzv. bezpecnosti kultury a vizitkou kazdé dobré firmy. Pokud firma
nedokdZze ochrénit své zaméstnance pied agresivnimi a mobbujicimi spoluzaméstnanci, tak
se to vZzdy odrazi na kvalit¢ vykonané price. V piipadé nemocnice je to pfedev§im péce
o pacienty a piistup k nim.

Nejde jen o poradenstvi v oblasti mobbingu, ale také o prevenci syndromu vyhoteni
a eventuelni pomoci pfi jeho ptiznacich, ddle o podporu technik vyrovndvani se stresem,
odstrafiovani zdtézi v praci zdravotnikli, o podporu pozitivni komunikace a technik
supervizi. Pii supervizi by mélo dochédzet ke zlepSovani pracovni situace, pracovni
atmosféry, organizace priace a kompetenci odpovidajicich specifickym tkolim. Déle jde
o organizaci dal§tho vzdé€lavani, podporu volnoCasovych aktivit a realizaci tymové

spolupriace. VSe by mélo byt smérovano na podporu kvalitnitho pracovniho prostiedi,
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na podporu vzdjemné spoluprace, na feSeni konflikti v pracovnim prostfedi — to vSe ptisobi

jako prevence proti mobbingu, bossingu, syndromu vyhoteni apod.

2 Poradenstvi — definice

Poradenstvi je aplikovand teoretickd i praktickd disciplina, kterd vznikla z potieby
pomdhat lidem v nesndzich a kterd se zabyva zdvaznymi lidskymi problémy. Jednd se
o zaméfeny fizeny proces, ve kterém poradce provazi normdlni jedince pii feSeni
aktudlniho problému, hledani a dosahovani osobnich cili ¢i pro efektivni vyuZiti vlastnich
moznosti. Z toho vyplyvd definice poradenstvi jako odborné pomoci lidem v osobnich

i mezilidskych problémech. (Hadj-Moussova, 3)

3 Funkce poradenstvi

Ukolem podnikového poradenstvi by mélo byt zlepSovéani pracovniho prostiedi
vSech zaméstnancli v nemocnici. Hlavni Cinnosti tohoto oddé¢leni by tedy meéla byt
prevence — ta spoc¢iva v aktivnim vyhleddvani nedostatkli a navrhovani zmén vedoucich
k jejich odstranéni a zvySeni informovanosti v problematice patologickych vztahi
na pracovisti. Az druhym tkolem v poradi by méla byt ndprava jiz vzniklych konkrétnich
problémii na pracoviStich a odstratiovani probléma v pracovnich tymech nebo
u jednotlivel. Tento piistup vychazi z predpokladu, Ze prevence je vzdy efektivnéjsi nez
samotnd ,,1écba* problému.

Oddéleni podnikového poradenstvi by se mélo soustiedit hlavné na problematiku
agrese na pracovisti (mobbing), na syndrom vyhoieni, ktery s problematikou mobbingu

souvisi a dédle na problematiku komunikace mezi zdravotniky.

4 Cil poradenstvi

Obecnym cilem poradenstvi v nemocnici Frydlant bych stanovila ochranu
pracovniho prostiedi pro zaméstnance a duslednou preventivni ¢innost (informovanost)
zaméfenou proti vzniku mobbingu na oddélenich Nemocnice Frydlant.

Konkrétni cile by sméfovaly ke zlepSeni situace klienta, ktery hledd v poradenském

sttedisku pomoc.

5 Poradensky smér

Ve svém poradenstvi bych pracovala s klientem ¢i tymem, kdy bych cerpala

z psychologie chovani — S§lo by tudiZ o behavioristicky pfistup. Nejdiive bychom se

91



soustiedili na trénink relaxace, ddle na preucovani Spatnych vzort chovani, nacvik
asertivity a pozitivniho chovéni. Cilem asertivity je odstranéni nevyhovujiciho chovéani
a jeho nahrazeni 1épe adaptovanymi vzorci. (Hadj-Moussova, 3)

Déle bych provadé€la terapii realitou, kdy jsou vyznamné mordlni hodnoty
a zodpovédnost, kterou ¢lovek musi za své chovani pfijimat. Zamétila bych se na selhdvani
pfi piijimdni osobni zodpovédnosti za své €iny, nachdzeni rovnovdhy mezi osobnosti
klienta a realitou a nabizela bych pomoc pii hleddni feSeni. Cilem by tedy bylo naucit

klienta pfijimat odpovédna rozhodnuti véetné jejich dasledk.

6 Zasady poradenského procesu

V poradenském procesu je nutné respektovat urCité zasady, které pak usnadiuji
ndslednou poradenskou ¢innost a ddvaji pfedpoklad dosaZeni pozitivnich vysledkl. Musi
byt dodrZena svoboda klienta, zachovan respekt k nému a obsah poradenskych rozhovort
je duvérny a ziistane mezi poradcem a klientem. Dadle je dulezité navozeni divéry mezi
klientem a poradcem, ochota spole¢né spolupracovat a také je nutnd oboustrannd
pravdivost. Nase pomoc by méla klientovi pfindSet optimismus, nadéji a porozuméni

v jeho tizivych situacich.

7 Faze poradenského procesu

Je tfeba mit stdle na mysli, Ze Cloveék, ktery se uz rozhodl vyhledat odbornou
pomoc, tak jiz vétSinou vycerpal veSkeré své obranné mechanismy a piichdzi k ndm
s virou, Ze mu pomiZzeme jeho situaci na pracovisti vyfeSit. Strategie obrany tedy zdvisi
na tom, v jaké fazi se obét’ nalézd. Obét mobbingu pfichdzi hledat odbornou pomoc
zpravidla az v zavére¢nych fazich mobbingu, kdy je jiz témé&f vyloucena z podnikového

spoleCenstvi a situace je jiz pro ni nadéle netinosna.

7.1 Prvni faze - Seznameni
Seznamovani s klientem by mélo probihat v pfijemné atmosféfe. V tivodu bych mu

nabidla ¢aj €1 kdvu, kterou bychom popijeli spole€né a nechala bych ho zvolit si vlastni
polohu u rozhovoru. Velmi zéleZi na tom, aby se klient dokdzal uvolnit a citil se v nasi
pfitomnosti pifjemné. Od zafitku se snazime vytvofit kladny vztah, ktery budeme

potiebovat v dalsi spolupraci.
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Klient si ovétuje svou divéru a zda-li mu vyhovuje nas terapeuticky styl a osobni
piistup, snazi se ziskat co nejvice informaci o naSich terapeutickych postupech a sezndmit
se s naSimi sluzbami. (Hadj-Moussova, 3)

Béhem nasi terapeutické diskuse by nemél byt klient ruSen okolnim provozem a nas
rozhovor bych pfedem Casové neomezovala. Pfi moji praci slidmi se mi také velmi
osvédcila aromaterapie, kterd se vsSak aplikuje aZ po dohod¢ s klientem a vybér viné
nechdm na klientovi. Aromaterapie v kombinaci s teplym ndpojem vétSinou u klientil
evokuje pfijemnou a pratelskou atmosféru. PoCdteCni seznamovani se tak stivd méné
strojené a klient ziskdvad pocit, Ze se mu chceme vénovat, Ze ndm na jeho problémech
zalezi. Nejveétsi diraz je opravdu kladen na navozeni diivéry mezi poradcem a klientem.
Sama vim, jak moc zdleZi v tomto procesu na divéie, jelikoZ jako porodni asistentka jsem
vedla poradenské pracovisté pro budouci rodi¢e a vim, Ze nejtéz$i na tomto poradnim
procesu je najit k sobé vzdjemnou duvéru, jelikoz divéra je potiebnd ke stanovovani si
redlnych cila a dobrého terapeutického procesu.

Klient, u kterého se objevuje mobbing, pfichdzi bud’ ve fazi, kdy jiZ nechce nebo
nedokdZe masivni teror sndset a hledd odborné zastani, nebo az tehdy, kdy je vyloucen
z kolektivu a je tlacen organizaci k odchodu z firmy ,,dobrovolné&* ¢i je jiZ pfefazen na jiné
pracovisté. Pro klienta je tento stav velmi bolestny a citi se podveden. Ve své Zivotni
a pracovni situaci se citi velmi osamocen a trpi velikou tizkosti. Casto se miiZe zdrihat
s vyslovenim svého problému se vztahy na pracovisti, protoZe se za vzniklou situaci stydi

a bere vinu na sebe .

7.2 Druha faze - Diagnoza
Ve fazi diagnézy (tj. identifikace problému, nikoliv diagnéza v lékafském slova

smyslu) pfistupujeme jiz k vymezeni problému klienta. (Hadj-Moussova, 3)

Zaroven zjiStujeme, jak klient celou situaci emocné prozivd a zda je ochoten ndm
sd¢lovat vSe. Podle potieb jsou pouzity diagnostické metody, abychom mohli Iépe
a presnéji stanovit diagnézu (napf. test, zdali je klient vystaven mobbingu atd.). Tato faze
se uzavird sdélenim diagnézy (mobbing, syndrom vyhoteni atd...).

Jestlize diagnostikujeme u klienta mobbing, pak se ptdme na otdzky, jak dlouho
tento proces trvd, kdy se poprvé objevily piiznaky, jakd byla jeho obrana, co situaci
zlepsilo nebo naopak zhorSilo, zda ma klient néjakého svédka, ktery byl pfitomen
opakovanych agresivnich utokii. Déile se ptame, zdali se né¢komu jinému svéfil a jak

na jeho pracovni situaci reaguje jeho rodina, zda mu poskytuje pevné zdzemi a pochopeni.
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Diskutujeme o jednotlivych situacich, kdy zjiStujeme formu jednotlivych tok.
Zjistujeme, zdali si klient piSe ,.denik“, ktery napomdhd pii vybavovani si situaci
a usveédCovani z agrese na pracovisti. Také je dulezité védet, zda mobbovany s mobberem
o vzniklé situaci diskutovali a pokud ano, tak zdali se po jejich rozhovoru néco zménilo
a jakym smérem. Je diilezité, na jakou dobu a jestli byl k diskusi nékdo ptizvan. Tato faze
je uzaviena diagnézou, kdy konstatujeme, Ze se jedna opravdu o mobbing, nebo jen bézna

nedorozuméni, kterd by se méla ¢asem sama urovnat.

7.3 Treti faze — Volba cile a alternativ feSeni
Ve tieti fazi stanovujeme spolecné s klientem cile pro dalSi poradensko-

terapeutickou spolupréci a hleddme vhodné formy obrany proti agresi, kterd je namifena
na klienta na jeho pracovisti.

Poradce navrhuje alternativy teSeni, které musi byt konkrétni a specifické. Dale
musi obsahovat jednotlivé kroky a techniky, které musi odpovidat klientovym moZnostem,
podminkdm, situaci i jeho osobnosti. (Hadj-Moussova, 3)

Mezi navrZzend teSeni patii: poznejte svého protivnika, zkuste oslovit mobbera,
ved’te si podrobné zdznamy, najdéte si spojence, rozvijejte svoje zazemi, aktivné se brante,
informujte své nadiizené, eventuelné se obrat'te na pravni instituce.

V této fazi je velmi dulezitd prace s klientem, protoZe klient a poradce hledaji
spolecné¢ prostiedky k dosazeni vytyCeného cile (zvladnuti mobbingu). Mobbovany
zpocCatku potiebuje castéjSi osobni ndvstévy, abychom mohli rozebirat naSe obranné
postupy. Nechdme klienta na kazdé (napf. tydenni) sezeni vypsat, co se mu v praci anebo
ve volném case zdafilo, z ¢eho mé radost a kdo ho k uspéchu motivoval. Dédle bych
ho poZzadala, zda by se pokusil popsat situace a véci, které se mu v tydnu nepovedly a co si
mysli, Ze ud¢lal Spatn€ a jak by se to dalo zlepsit. Vzajemné bychom také konzultovali,
zdali nas zvoleny terapeuticky postup ma na jeho situaci pozitivni vliv a zda se klient citi

bezpecnéji.

7.4 Ctvrta faze — Klientovo rozhodnuti
Rozhodnuti, zda ddle pokracovat a pomoci které alternativy, musi byt klientem

pfijaté nejen rozumove, ale i emociondlné, véetné moznych disledkd. Pomoc poradce je
zde velmi vyznamnd, ale spiSe v podobé podpory klienta, rozhodnuti zdvisi vyhradné
na klientovi. Poradce ovSem musi klienta pravdivé informovat nejen o vyhodiach
jednotlivych teSeni, ale i o moznych negativnich disledcich (napt. Casovd ndrocnost,

nutnost pfekondvat zdbrany apod.). (Hadj-Moussova, 3)
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7.5 Pata faze — Podpora klienta poradcem
Poradce ddle pracuje s klientem a uci ho ovlddat zvolenou techniku, konzultuji

spolu optimalni postup. Poradce také zjistuje, jaky ma zvolena technika vliv na zaméstnani
klienta a na jeho soukromy Zivot. Hodnoti spolu zmény v praci a v soukromém Zivot¢,
jestli jsou spiSe pozitivni nebo negativni. Pokud se v této fazi objevi, Ze zvoleny
terapeuticky a poradensky postup nevede k Zadoucim vysledkiim, je tfeba se navratit
k diagnostice a chybné postupy a rozhodnuti korigovat. Pokud se stav vyviji pozitivné, pak

poradce vede klienta k postupnému osamostatiovani.
8 Osoba poradenského pracovnika a jeho ¢innost

8.1 Odborné vzdélani a osobnost poradce

Odborné informace a osvéta u zameéstnancii firmy jako je napt. Nemocnice Frydlant
s. 1. 0., by se méla v prvni fad¢ zabyvat problematikou mobbingu na vSech podnikovych
urovnich a upozoriiovat na jeho celospoleCenskou nebezpecnost. Tyto kampané na pra-
covistich by mély probihat, jak uz bylo uvedeno, v duchu prevence, kterd je vzdy
efektivnéjsi nez ,Jécba“. Nikdy totiZ nevime, kdo z nds miZe byt pfisti obéti.

Takové poradenstvi by mél vést napt. zkuSeny psycholog se specializaci na pra-
covni prostfedi nebo v tomto sméru proskoleny Iékat ¢i socidlni pracovnik. Ale mél by to
byt v kazdém piipad¢ diveéryhodny clovék obezndmeny s chodem firmy. Soucasné je vSak
nutné dodrzZet zdsadu, aby tento poradce nezastdval vedouci postaveni ve firmé, jelikoz by
mohlo dochdzet ke stfetu zdjmi. Na této pozici bych si také dokdzala predstavit
personalistu, ktery ziskal odborné vzdélani v problematice patologickych vztahli na
pracovisti a nyni je v dichodovém véku. Déle by bylo moZzné najmout externi firmu, ktera
se touto problematikou zabyva.

Ukolem takového poradce by bylo dlouhodobé sledovat klima na pracovistich a sta-
novovat a udrZzovat spravnou firemni kulturu s cilem maximélniho potirani mobbingu.
Tento pracovnik by mél vzdy slozit slib ml€enlivosti, m&l by mit pravomoc v ptipadé
nutnosti zasdhnout, m¢l by pomadhat pii sestavovani kolektivnich smluv, aby chrénily
vSechny pracovniky pfed mobbingem, musi umét poskytnout odbornou pomoc
mobbovanému ¢i poskytnout mu dalsi informace k pravni ochran¢ jeho osoby a zdravi
na pracovisti atd.

Z osobnostnich rysit odborného poradce v oblasti mobbingu je dualezitd socidlni

orientace a pochopeni a citlivost k problémtm klienta. Mél by snadno navazovat socidlni
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kontakty a mél by byt spiSe extrovert se schopnosti empatie, nicméné soucasné¢ musi mit
schopnost udrZet si odstup. Jeho osobnost musi byt odolnd vii¢i emociondlni zatézi.
Poradce by mél mit vysokou toleranci k frustraci a v zasadé¢ by mél byt optimistického
ladéni. Velmi dulezity je i vyspély a stabilni charakter a nesmi se dopoustét toho, aby své
problémy pienasel na klienty. Je také dilezité, aby znal vSechny své kompetence a neustile

pracoval na zlepSovéni svych poradenskych dovednosti.

8.2 Poradenska diagnostika — metody prace poradenského
pracovnika

Poradensky pracovnik by si mé¢l v ramci preventivni péce polozit otazku, zda je
v jeho firmé bezpecné pracovni klima a nevyskytuje se Sikana na pracovistich. Déle by mél
provéiovat, zdali se odpovédni vedouci pracovnici staraji o svij pracovni tym dobie

a neddvaji svym piistupem ke kolektivu Sanci mobbingu.

8.2.1 Prvni metoda — pozorovaci
Pozorovani je zdmérnym, cilevédomym a planovitym sledovanim smyslové

vnimatelnych jevi. (Hadj-Moussova, 3)

Metoda pozorovaci je zaméfend na celou firmu. Poradensky pracovnik sleduje
pracovni podminky a pracovni klima v jednotlivych oddé€lenich. Tam, kde jsou
mimopracovni aktivity velmi omezené, kde je kritika na pracoviStich prevazné
destruktivni, kde vzrlstaji pomluvy a rysuji se napjaté vztahy, tak to jsou pfesn¢ ta
oddé€leni, na které by se mél zamcfit. Méla by ho dile zajimat ndpadna fluktuace
zaméstnanct, jejich ndpadné zvySend nemocnost, pokud ndhle prestanou plnit normy apod.

Toto vSechno by mél poradensky pracovnik sledovat a mé¢l by v piipadé potfeby zasdhnout.

8.2.2 Druha metoda — rozhovor
Netizeny rozhovor, kdy je bud’ poradce osloven samotnou obéti mobbingu

¢i bossingu, nebo naopak vramci jiz zminéného pozorovani siam terapeut oslovi
mobbovaného ¢i fadového zaméstnance a pozve ho na individudlni konzultaci. Béhem
rozhovoru musi poradce dodrZovat ur€ité zasady v pfistupu ke klientovi - napt. empatie,
autenti¢nost a pozitivni postoj.

Po dohod¢ s klientem by si mél terapeut vést pozndmky z rozhovoru, nebot’ je
dalezité, aby nic nezapomnél. Pokud by vSak vedeni pozndmek béhem rozhovoru rusilo,

pak je nutné, aby si terapeut ud€lal pozndmky po skonceni rozhovoru. (Hadj-Moussova, 3)
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8.2.3 Testové diagnostické metody
Testové metody jsou pouzivany v diagnostice z toho divodu, Ze poskytuji moznost

v pomérné kritkém Casovém udseku ziskat fadu spolehlivych informaci. (Hadj-Moussova,
3)

Pokud klient souhlasi, je mu nabidnut test, s jehoZ pomoci zjistujeme, zdali je
klient skute¢n€ vystaven mobbingu ¢i bossingu a ihned na mist€¢ po vyplnéni testu

vyhodnocujeme otdzky a sdélujeme vysledky testu.

8.3 Poradenska intervence

Intervence mizeme délit podle doby trvani, podle intenzity, podle zaméfeni a podle
pouzitych technik. Pro vybér typu intervence je urcujicim klientiiv problém, dile jeho
aktudlni situace a osobnostni charakteristiky. DileZité jsou také kompetence a teoreticka
vychodiska poradce. (Hadj-Moussova, 3)

V problematice poradenstvi mobbingu budou intervence dlouhodobé i kratkodobé.
Pti dlouhodobé intervenci si s klientem po vyhodnoceni situace sestavime dlouhodoby pldn
s malymi kratkodobymi cily a intenzitu intervence bude ovliviiovat stav klienta a reakce
okoli.

Pouzivané techniky pii intervenci budou zdlezet na osobnosti poradenského
pracovnika a na jeho znalostech o technice price s problematikou patologickych vztahii
na pracovisti. Poradce by mél vyslechnout klientovy problémy a poddvat mu rady, navrhy
feSeni, piiklady z okoli, pokyny k ur¢itému postupu. Vzdjemnd spoluprice s poradcem
v pribéhu intervenci je bezpodminecné nutnd a klient by m¢l byt vzdy s danym postupem

velmi dobfe sezndmen, aby znal dobfe jeho disledky.
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