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Anotace

Diplomova prace se zabyva problematikou interpersonalnich vztaht na pracovisti se
zaméfenim na nelékafsky zdravotnicky personal. Analyzuje funk&nost vztahu
s nadfizenymi, kolegy a podfizenymi a vyhodnocuje vliv na kvalitu vykonavané prace
a na kvalitu zivota vibec. Teoreticka ¢ast se zaméfuje na vymezeni pojm(, jako jsou
interpersonalni vztahy, konflikty, dale pojmy - kvalita zivota, komunikace, agrese, nasili
na pracovisti, Sikana a mobbing. Prakticka ¢ast je tvofena vysledky dotaznikového
Setfeni, mapujici tuto problematiku na klinickych oddélenich Méstské nemocnice
Ostrava. Tato diplomova prace ma napomoci vrcholovému managementu
ke zkvalitnéni organizacni kultury na klinickych oddélenich ve vySe jmenované

organizaci.
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Annotation

This thesis deals with the interpersonal relationships issue at a workplace with a focus
on non-medical sanitary staff. It analyses functionality of relationships with superiors,
co-workers and underlings and evaluates the influence on quality of the performed
work and quality of life in general. The theoretical part focuses on demarcation of terms
such as interpersonal relationships, conflicts, also quality of life, communication,
agression, violence at a workplace, bullying and mobbing. The practical part consists
of results of a survey mapping this issue at clinical departments of Ostrava City
Hospital. This thesis is supposed to help senior management with improving
an organisational culture at clinic departments of the organisation mentioned
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UvoD

,Cilem sporu nebo diskuse by nemélo byt vitézstvi, ale pokrok.“

Joseph Joubert

Kazda doba je né&im vyjimecna, specificka a nese sebou progresi, kterd méni zvyklosti
a potfeby Clovéka a taktéz ve velké mife ovliviuje chovani kazdého z nas. Toto stoleti
vykazuje rysy ,uspéchané“ doby, neprejici klidnym mezilidskym vztahim. Narast
modernich technologii lidi vice oddéluje, nez sbliZzuje, i kdyz tyto technologie byly
vyvinuty pro usnadnéni komunikace. Vétsi mira izolace, zhor§ena komunikace, narist
stresu, toto vSe se negativné promita do vSech rovin zdravi a dusevni pohody a tim
dochazi k ovlivnéni chovani, kdy se Clovék snazi v prvé fadé ,chranit sam sebe.
Vysledkem je kriticky jev, se kterym se spoleCnost setkavala jiz v dfivéjSich dobach,
ale v poslednich letech nabira na intenzité. Fenomén, ktery je velkym problémem

pro jednotlivce i pro Sirokou spole¢nost, se nazyva mobbing.

V sou€asném obdobi se tento fenomén Uspésné rozmohl ve zdravotnictvi. Vysledkem
je mnoho nemoci z povolani, Urazi a v neposledni fadé i umrti. Nyni se touto
problematikou zabyvaji i mezinarodni instituce a odborove, profesni
i zamé&stnavatelské organizace. Po spoledenské zméné v Ceské republice v roce 1989
vyvstalo mnoho ukazl, se kterymi se spoleCnost naSi republiky nedokaze stale
vyrovnat a tyto jevy do velké miry ovliviiuji i zdravotnicky resort. Interference osobnich
a pracovnich cilG, nerovnocenné postaveni podfizenych, neexistujici kontrola moci,
toto v8e vykazuje vysokou miru stresu. Velky pfinos pFedstavuje, pokud se touto
problematikou nasili na pracovisti zabyvaji sami zdravotnici, protoZe pokud byli svédky
nebo jsou sami ob&tmi mobbingu pfi svém vykonu povolani, mohou problém ,odkryt*
zevnitf.

PFiznivé socialni klima na pracovisti je téma Zivé a velmi diskutované. Zvlast dulezité je
vresortu zdravotnictvi, kde se promita do kvality pécCe o klienta. Nelékarsky
zdravotnicky personal pracuje v tymu a oCekavaji se od ného kvalitni vysledky.
Nezbytnym pfedpokladem pro poskytovani kvalitni péce je funkéni komunikace vSech

¢lend tymu.



Organizaéni zmény, vramci zvySeni efektivity prace, vedou vrcholovy a stfedni
management ke zvySenym pozZadavkim na v8echny zdravotniky. Tyto zmény se
vyraznym zpUsobem promitaji do interpersonalnich vztah( na klinickych oddélenich
v celé organizaci. Povinnosti zdravotniki by mélo byt pfedchazeni, ne prechazeni
nasili a nekompromisni postih. Pokud jiZ k nasili do8lo, pak s citlivym pFistupem
a odbornymi znalostmi pfispét k tomu, aby se obét vratila v€as a v pofadku

do normalniho zivota.

Tato diplomova prace si klade za cil seznameni se s problematikou mezilidskych
vztahu. V teoretické ¢asti popisuje v Sir§im pohledu interpersonalni vztahy, konflikty
a kvalitu zivota, dale komunikaci a nasili na pracovisti. Vysvétluje pfi€iny, prabéh
a disledky mobbingu a informuje o moznostech prevence a obrany. Teoreticka ¢ast je
vypracovana na zakladé odborné literatury. Empiricka Cast podava realny obraz
pracovniho klimatu na klinickych oddélenich Méstské nemocnice Ostrava se
zaméfenim na nelékafsky zdravotnicky personal, vyhodnocuje funkénost vztahu
s nadfizenymi, kolegy a podfizenymi a zjiStuje vliv na kvalitu vykonavané prace

a na kvalitu zivota vlibec. Prakticka ¢ast zahrnuje techniku dotaznikového Setfeni.

Duvodem volby tématu predlozené prace ,Interpersonalni vztahy na pracovistich
klinickych oddéleni Méstské nemocnice Ostrava“ bylo podrobnéjsi prozkoumani vyse
zminéné problematiky, jelikoz je to namét velmi zajimavy a v dnedni dobé taktéz
aktualni. Vyzkum tohoto rozsahu s navrhem feSeni pro pfipadny problém v jiz

zminéné organizaci prozatim chybi.
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1 INTERPERSONALNI VZTAHY

,Kdo mi Fekne ty,
vstupuje se mnou do vztahu a v tom vztahu promlouvéa néco,

co je vécnée.”

Martin Buber

Za socialni kontakt povazujeme realizaci celé struktury vztahu jedince. Probihaji v ném
spoleCenské, ale také interpersonalni vztahy. Vznikaji emocionalni spojitosti, vzajemna
pfitaZlivost €i opak, a také spoleCenské neformalni vztahy. Existuji zde dvé navzajem
se prolinajici roviny, které se v socialnim styku odhaluji, projevuji a uskutecriuji a také
transformuji a méni.> Uzkou souvislost s mezilidskymi vztahy maji konflikty, které se

Casto promitaji i do kvality zivota.

Reakce na chovani lidi, s kterymi pfichazime do styku, jsou odliSné a zavisi na mnoha
faktorech, napf. jaky vztah je mezi danymi lidmi a zda jsou pfi komunikaci sami
nebo v pfitomnosti dalSich osob. Také zda se jedna o vztah osobni, pracovni
Ci pratelsky, formalni nebo neformalni, dlouhodoby nebo kratkodoby. Vrely vztah je

zaloZen na oboustranném prohlubovani, ktery vyusti ve vztah pokracujici.

Samotny vznik vztahu muzeme rozdélit do nékolika fazi. V pocatku je dilezita fyzicka
pfitazlivost, nazory a postoje, zalina se rozvijet komunikace. Druha faze je
charakteristickd sondovanim, predkladanim svych nazord a zjiStovanim reakci
protéjSku. Nespocet dvojic zlstane v této fazi, ktera neni tak rizikova, jako hlubSi
vztahy. Prohloubeni vztahu nazyvame zintenzivnénim, kdy spolu lidé zacinaji travit
vice €asu, dochazi k odhaleni emoci a tajemstvi, spolutcasti a vzajemné dlavére. Faze
pfizpusobeni se nastava, kdyz dvojice ,vSe“ déla spolu a travi mnoho ¢asu spolu.
Poslednim stupném je vznik vazby, kdy dochazi k nékterému z formalnich krokd. To,
jak se bude vztah rozvijet, zavisi na kazdé dvojici. V dnesni dobé jsou lidé limitovani
¢asem a energii, z tohoto dlvodu fada vztahu zlstane na vyhovujici druhé &i treti

urovni v podobé kamaradstvi a pratelstvi.

! KRIVOHLAVY, Jaro. Jak si navzajem lépe porozumime: Kapitoly z psychologie sociélni komunikace.
1. vyd. Praha: Svoboda, 1988. Clenska kniznice, 25-095-88. s. 10. ISBN: neuvedeno.
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Pokud vznikne disharmonie, nastane selhavani vztahu, které se déli na pét fazi.
Postupné odliSovani je prvni urovni, kdy si dvojice zaCind uvédomovat rozdilnost
v nazorech a postupné se pfidavaji hadky. V nasledujici fazi nastava omezovani se
a sebekontrola, aby se zamezilo dalSim stfetim a konfliktim. Pokud se v této stadiu
podafi dvojici otevfit a hovofit o tom, co ji vadi na druhém, je mozno vztah jesté
zachranit. Pokud pfichazi pocit odcizeni, tak se vztah jiZ nachazi v tfeti fazi a to
ve stagnaci vztahu. Separaci nazyvame dalSi uroven, kterd je charakteristicka
pro nar(stajici pocit odporu a neptatelstvi. Poslednim stadiem je ukonéeni vztahu.?
Kazdé spoleCenské nebo vefejné odlouceni postihuje, vice ¢i méné, psychickym
dopadem. Muze nastat pocit osamélosti — deprese. Je velmi dllezité, aby si jedinec
dopfal ,oddechovy ¢as“ a obnovil vztah sam se sebou, upevnil si sebelctu, vyhledal

oporu u rodiny & pratel.?

1.1 Interpersonalni vztahy na pracovisti

Pracovni vztahy jsou v prvé fadé stanoveny formalnim systémem daného pracovisté
a praci, do kterych se promita cela fada neformalnich styk(l a znamosti. Dochazi tak
k ovlivnéni samotné prace, ale také k obohaceni vztahl o vzacnost a jedine€nost,

pFi zachovani jistych pravidel.*

Mezilidské vztahy vyznamné pfispivaji k celkové atmosféfe na pracovisti. To, jakou
vykazuji hodnotu, se odrazi do spokojenosti zaméstnancu, ale také do pracovniho
vykonu a jeho kvality. Velkou roli zde také hraje motivace a sebevédomi. Pokud se
Clovék nachazi v pfijemném prostfedi bez negativnich pracovnich vztahl, podava
vys8i vykon, komunikuje bez zdbran a reaguje pfiméfené situaci. Nema obavy
z pochybeni a selhani.°> Neboji se vyslovit svdj néazor, vizi a obhgjit sva prava.

Pro takové chovani je taktéz dllezita duvéra a Cestné jednani.

Rizeni lidskych zdroji zaZilo v posledni dob& velky rozmach. Bylo nutné uvést

do chodu nové zpusoby fizeni, protoze vSeobecna informovanost vnesla do Zivota vice

2 MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2003. s. 78-81.
ISBN 80-247-0650-4.

® DEVITO, Joseph A. Zaklady mezilidské komunikace. 1. vyd. Praha: Grada Publisfing, 2001. s. 200. ISBN
80-7169-988-8.

* MIKULASTIK, Milan. Komunikaéni dovednosti v praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2003. s. 82.
ISBN 80-247-0650-4.

® BARTLOVA, Sylva, lvana CHLOUBOVA a Marie TRESLOVA. Vztah sestra - /ékai. 1. vyd. Brno: NCO
NZO, Brno, 2010. s. 64. ISBN 978-80-7013-526-6.
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naro¢nosti a nespokojenosti. Staré zplUsoby vedeni byly postaveny na legitimni
a donucovaci moci. Dlraz se kladl na poslusnost, spokojenost zaméstnancli byla
v ustrani, stejné tak jako osobni potfeby. V souCasné dobé& se od vedoucich
pracovniki odekava vice empatie v(&i podfizenym.® Dal$im pozadavkem je
stanovovani pracovnich cild teprve po peclivém uvazeni tak, Zze mohou byt sice
narocné, ale dosazitelné. Dulezita je motivace ve smyslu odmén za uspéchy a ocenéni
dobfe vykonané prace. Spoluprace je mozna, pokud funguje komunikace a moznost

kompromisu.

Pro tymovou spolupraci, ktera je klicem k uspéchu jakékoli firmy, je dllezité presné
stanoveni cil,, ¢asu pro dané ukoly, ale taktéz odpovédnost za vykonanou praci. Je
podstatné v€as predchazet konfliktim a hadkam, a pokud vzniknou, disledné je fesit.
Spoluprace v tymu je naro€na, je nutné pfijmout fakt, Ze mnohdy se mohou nazory
na stejnou problematiku liSit. V tomto pfipadé by mél vedouci pracovnik urcit smér
a provést kone¢né rozhodnuti. ,Slusnost, dcta a cestna komunikace jsou v tomto

sméru zasadni.”
1.1.1 Tym versus skupina ve zdravotnictvi

Zdravotnické tymy vykazuji své specifické znaky. Z minulosti je nastavena hierarchie,
kterou se pomalu dafi ménit. Tato zména je velmi dllezita, protoze jediné tym s kvalitni
spolupraci mize dobfe fungovat. V sou€asné dobé je trend multidisciplinarnich tyma,
které zahrnuji spolupracovniky na rdznych stupnich vedeni i vzdélani. Skute€nost
ale ukazuje na fakt, Ze se nyni ve zdravotnickych zafizenich vyskytuji vice pracovni
skupiny nez tymy. Pokud skupina pracuje v pratelském prostiedi s jasné vymezenymi
cili, nemusi jit o chybné feSeni. Jen je tfeba zdlraznit, Ze tym a skupina maji zcela

odligné vniteni principy,® viz tabulka &. 1.

® SKRLOVI, Petr a Magda. Kreativni oSetfovatelsky management. 1. vyd. Praha: Advent-Orion, 2003.
S. 264-265. ISBN 80-7172-841-1.

! DURRE, Linnda. Jak pfeZit na intoxikovaném pracovisti. 1. vyd. Praha: Prah, 2012. s. 37-38. ISBN 978-
80-7252-366-5.

8 VENGLAROVA, Martina, Ludmila MYSAKOVA, Gabriela MAHROVA a Marek LASTOVICA. Sestry
v nouzi: Syndrom vyhoreni, mobbing, bossing. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 84-85. ISBN
978-80-247-3174-2.
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Tabulka 1: Srovnani fungovani tymu a pracovni skupiny

”

Tym Pracovni skupina
nechavaji druhého pracovat,
sami pIni svou €ast ukolu

Zpusob prace |spole¢né si pomahaji

Ukoly vznikaji v tymu, kol je zadan vedoucim skupiny,
Rizeni Clenové hledaji cesty &lenové skupiny ho respektuiji
k realizaci cilt a pIni
Pozice zastupitelnost pozic Jashe \ymezena pozice,
pravomoci a odpovédnost
Vztahy konflikty se odkryvaji a fesi relativné stabilni vztahy

Zdroj: VENGLAROVA, Martina et al. Sestry v nouzi: Syndrom vyhofeni, mobbing,
bossing. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 85.

1.2 Konflikty

Slovo ,konflikt“ je latinského puvodu, conflictus — srazka. Obecné mazeme fict, ze se
jedna o stfet dvou nebo vice protikladnych stran, snah nebo sil. Tyto protichdné
situace se objevuji a budou objevovat neustale, jelikoz kazdy Clovék je individuum,
které ma sva specificka pfani a o€ekavani. Je nutné si uvédomit, ze bez konfliktu neni

mozny zadny vyvoj a ne vzdy je konflikt nepfijemnou situaci.’

Jedno z dllezitych hledisek u konfliktu je doba trvani. Protrahovana situace se
povazuje za neproduktivni, poukazuje na ,nezdravé“ vztahy na pracovisti, vysledkem
byva naruseni mezilidskych vztahl a celkové ,otraveni“ klimatu pracovisté. Taktéz
dlouhodobé konflikty dokazuji Spatné fungovani managementu, ktery nedovede véas

zachytit a FeSit napjaté situace, coz je jednim z jeho hlavnich ukold.

V roviné interpersondlnich vztahl je konflikt téméF neodvratny. Vznika rozporem
v oblasti pfani, zajm0 nebo planu jedincu, ktefi maji k sobé jakykoli vztah. Pokud se da
hodnotit jako dobry, obé strany také hovofi o vztahu samotném. Snazi se najit cestu
pfi FeSeni problémda, konfliktl, vzajemné spolu diskutuji o svych predstavach a dalSich

skuteCnostech, které vztah ovliviiuji. Vztah je zaloZen pfedevSim na entuziasmu.

® BARTLOVA, Sylva, Ivana CHLOUBOVA a Marie TRESLOVA. Vztah sestra - /ékar. 1. vyd. Brno: NCO
NZO, Brno, 2010. s. 68. ISBN 978-80-7013-526-6.
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1.2.1 Schopnost iesit konflikty

Jiz od détstvi je nam vstépovano z konfliktni situace uhybat, ale tento postoj neni
nejlepSim feSenim. Konflikty je tfeba Fesit. Pokud jednotliveim zalezi na druhé strané,
da se udélat mnoho pfi feSeni takto obtizné situace. Z kazdé strany muzZe nastat
zmeéna napf. ve zplUsobu chovani, zméné pfistupu nebo pfizplsobeni se. V nékterych
pfipadech mlze nastat situace, Ze nékteré vzory chovani nelze zménit, protoze jsou
utvareny od nejutlejSiho détstvi a jsou jiz rigidni. V takovém pfipadé, pokud nechce
nebo nemuze jedna z osob realizovat zménu, musi druha strana zvazit, zda bude
schopna akceptovat dosavadni zpUsoby chovani. Jestlize to neni pfili§ podstatny
problém, je voleno pfizpusobeni se, aby vztah mohl pokracovat. Rovnovaha obéti
a pfinosti je stavebnim kamenem pro v8echny vztahy.'® Vychodisko z konfliktni situace
se zaklada na usili vSech stran, kterych se problém tyka, kdy se hleda konstruktivni
feSeni, a odstrafuji se prekazky vdilezitych bodech konfliktu.'! Kazda
ze zuCastnénych stran by méla nabidnout spolupraci, ze které je citit vstficnost
a snaha pochopit stanovisko druhého, také je velmi ddlezité uznat svou chybu a hledat
moznost kompromisu a hlavné predkladat své nazory srozumitelné, aby nedoslo

k nedorozuméni.*?

1.3 Kvalita zivota

NejvyhledavanéjSim objektem zabyvajicim se kvalitou Zivota je sam individualni Zivot,
zahrnujici jevy a C&innosti charakteristické pro Zivy organismus — ¢lovéka. Oblasti,
ve kterych se pohybuje, jeho rodinny, spoleCensky, pracovni a citovy zivot. Mizeme
zde najit oblast zdravi, materialni a komunikacni pohody, produktivni aktivity (prace),
emocionalni pohody, interpersonalnich vztahu, sebeureni, osobniho ristu a vyvoje

a bezpeéi. 2

1% MIKULASTIK, Milan. Komunikaéni dovednosti v praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2003. s. 81-82.
ISBN 80-247-0650-4.

' SKRLOVI, Petr a Magda. Kreativni oSetfovatelsky management. 1. vyd. Praha: Advent-Orion, 2003.
s. 295. ISBN 80-7172-841-1.

2 VENGLAROVA, Martina, Ludmila MYSAKOVA, Gabriela MAHROVA a Marek LASTOVICA. Sestry
Vv nouzi: Syndrom vyhofeni, mobbing, bossing. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 97. ISBN 978-80-
247-3174-2.

¥ GURKOVA, Elena. Hodnoceni kvality Zivota: Pro klinickou praxi a oSetfovatelsky vyzkum. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2011. s. 21, 69. ISBN 978-80-247-3625-9.
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Z Maslowowy pyramidy potfeb, viz obrazek 1, je zietelné patrné, v jaké hierarchii jsou

lidské hodnoty uspofadany.

Obrazek 1: Maslowova pyramida potfeb

ucta a uznan

nalezenil/laska \

bezpedi a jistota

fyziologickeé potieby \

Zdroj: JANKOVSKY, JiFi. Etika pro poméhajici profese. 1. vyd. Praha: Triton, 2003. s. 42.

Uspokojovani zivotnich potfeb je velmi dulezité pro pocit pohody. Dotyka se kladnych
i negativnich emoci, nalad, roz€arovani, ale i zivotnich plana. Clovék .j€ Vv pohodé,
kdyz ma pro co zit a muze realizovat néktery ze svych Zzivotnich cild, tehdy dochazi
k uspokojeni. Neuspokojeni vede k napéti, afektlm a sniZeni pohody. Mezi témito

vykyvy existuje relativné trvala hladina subjektivni pohody.**

DalSim z faktord pro spokojeny zivot je pozitivni pfistup k sobé samému, ale také
k okoli. Najdeme zde odpusténi, které mizeme povazovat za naSi snahu ,opravit*
a udrzet vzajemny vztah i poté, co byl naruSsen nespravnym ¢inem druhé osoby.
Empatie ve vzajemném vztahu jsou velmi silnym faktorem. Aniz bychom si to
uvédomovali, jsme schopni citit druhého utrpeni do vétsi hloubky, nez si myslime.

Souciténi je emoce s vyraznym poznavacim, sblizujicim a pomahajicim zamé&fenim.**

14 KRIVOHLAVY, Jaro. Pozitivni psychologie: odpusténi, smifovani, pfekonavani negativnich emoci,
radost, nadéje. 1. vyd. Praha: Portal, 2004. s. 166-181. ISBN 80-7178-835-X.

5 KRIVOHLAVY, Jaro. Pozitivni psychologie: odpusténi, smifovani, pfekonavani negativnich emoci,
radost, nadéje. 1. vyd. Praha: Portal, 2004. s. 103, 159-160. ISBN 80-7178-835-X.
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Jde o lidskou charakteristiku, ktera je v samém jadru lidstvi. Ukazuje nam, co to
znamend byt élovékem mezi lidmi.“*® Empatie a souciténi ma své opodstatnéni
ve zdravotnictvi, proto jsou tyto vlastnosti zafazeny do etickych pozadavku hned vedle

odbornych znalosti a dovednosti.

Emoce nam pomahaji zvladat téZkosti Zivota. Nelehké udalosti muzou mit neblahy vliv
na vyvoj ditéte. Z mnoha prizkumu je vSak patrné, Ze i pres tyto tézkosti, fada lidi
vyroste v uctyhodné obcany. O resilienci hovofime tehdy, kdyZ se osobnost tvari v tvar
vyrovna s nelehkou situaci v zivoté. Také se kladnym ukazuje védomé nepotlacovani
negativnich emoci, ale naopak jejich pfijeti, jako sou€ast naseho zivota a taktéz je

dilezité emoce sdélovat, at jiz mluvenou nebo psanou formou.

V mezilidskych vztazich, kdy jeden druhému néco dava a druhy to pfijima, dochazi
ke vdéCnosti, zvlast pokud darce obdaroval protéjSek zvlastni iniciativy
a bez postrannich umysla. Vdécnost je pozitivni jev, ktery navazuje na empatii
a altruismus a v koneéné fazi se projevuje kladnymi emocemi.'” ,Projev vdéénosti dava
Zivotu charakter naplnénosti, hodnoty a smyslupinosti. Do vzajemnych mezilidskych
vztahil zavadi vdéénost pfedstavu, Ze jsme milovani a Ze si nas nékdo vazi.“*®

Za dalsi zfaktorl0 pro osobni rozvoj muzeme povazovat posilovani sebevédomi,
tj. védomi sebe, svych kvalit i pfirozenych omezeni. Rozvoj spojeny s rizikem
neuspéchu je nevyhnutelnym pfedpokladem budovani zdravého sebepoijeti,
sebevédomi a sebeucty. Sebepoznanim ziskavame nové informace o vlastni osobég,
sebepojeti ndm dava obraz, jak vnimame sebe ve svych redlnych mozZnostech,
v ovliviiovani druhych a ve svych dalSich schopnostech. Sebelcta je vira jedince
v sebe sama. Predpokladem je kladné hodnoceni svych duSevnich a fyzickych
schopnosti a télesného vzhledu. Prubézné prehodnocovani sebeucty je zakladni

osobni potfeba.*®

Za neméné dulezitou hnaci silu je povazovana motivace, zvlasté v pracovnim
procesu. MuZzeme ji vysvétlit jako schopnost ovlivnit chovani jednotlivce nebo skupiny.

Jinde je motivace vysvétlena jako podnécovani pracovnikl k dobrovolnému podavani

® KRIVOHLAVY, Jaro. Pozitivni psychologie: odpusténi, smifovani, pfekonavani negativnich emoci,
radost, nadéje. 1. vyd. Praha: Portal, 2004. s. 160. ISBN 80-7178-835-X.

o KRIVOHLAVY, Jaro. Pozitivni psychologie: odpusténi, smifovani, pfekonavani negativnich emoci,
radost, nadéje. 1. vyd. Praha: Portal, 2004. s. 159-174. ISBN 80-7178-835-X.

18 KRIVOHLAVY, Jaro. Pozitivni psychologie: odpusténi, smifovani, pfekonavani negativnich emoci,
radost, nadéje. 1. vyd. Praha: Portal, 2004. s. 175. ISBN 80-7178-835-X.

19 KRIZ, Petr. Kdo jsem, jaky jsem: Aktivity pro osobni a socialni vychovu k podpofe sebepoznani
a sebepojeti. 1. vyd. Kladno: Aisis, 2005. s. 7-12. ISBN 80-239-4669-2.
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pracovnich vykond, protoZe nejlep$i motivaci je samotny dobry vysledek.?’ Byt dobfe
motivovan a umét motivovat zaméstnance se povazuje za velmi atraktivni. Velkou roli
zde hraji mezilidské vztahy, které by mély mit zaklady na férovosti a daveéryhodnosti.
Bez téchto hodnot se nemlize motivace zdarné vyvijet, i kdyz je zde fada jinych
Ciniteld, které ji ovliviiuji a plsobi znaéné vykyvy. Faktory ovliviiujici motivaci mohou
pusobit samostatné nebo naopak propojené a jesté zde najdeme i faktor Casu,
viz obrazek 2. Motivace nepatfi mezi vrozené lidské vlastnosti — je vyslednici urcitého

procesu.

Obrazek 2: Motivaéni proces

. ¢asova
lastni uCinnos perspektiva

\ 7
S

emocni

: : AT
sila podnétu | inteligence

Zdroj: NIERMEYER, Rainer a Manuel SEYFFERT. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky.
1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005. s. 21.

Vedouci by méli pfi motivaci svych spolupracovnikii podporovat rozvoj kompetenci
kazdého, hledat s nimi spoleCné cile, jejichz dosazeni vykazuje pro obé strany
atraktivitu a starat se o optimalni pracovni podminky. Cile vypracované s vedoucim

pracovnikem formou dialogu jsou pro podfizené velmi motivacni.

%0 SKRLOVI, Petr a Magda. Kreativni oSetfovatelsky management. 1. vyd. Praha: Advent-Orion, 2003.
S. 278. ISBN 80-7172-841-1.
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Kazdy jedinec je schopen motivovat sdm sebe, ale musi mit jasny a urcity cil. V plnéni
uplatiujeme své schopnosti, znalosti a kompetence. Pfi realizaci potfebujeme Siroké

kvalifikadni spektrum, které je nutné neustale rozvijet,** viz obrazek 3.

Obrazek 3: Kompetencni pyramida

odgo <

kompete
/

schopnost resit
problémy
arozhodovat se

socialni kompetence

motivy a postoje

Zdroj: NIERMEYER, Rainer a Manuel SEYFFERT. Jak motivovat sebe a své
spolupracovniky. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005. s. 48.

Odborné kompetence na vrcholu pyramidy jsou schopnostmi a znalostmi, které jsou
dalezité pro odborné zvladani ukoli. Resitelské a rozhodovaci kompetence ukazuji
na schopnost vypracovat & navrhnout ve slozité situaci uspésné FeSeni. Socialni
kompetence zabezpedi uspésné jednani  vtzv. socialnich situacich
(napf. pfi vyjednavani, navazovani kontaktu, vedeni). Motivy a postoje mizeme zaradit
k osobnostnim pfedpokladim, jez mohou ovlivnit celkové kladné uspéch. Zde mizeme
zaradit odolnost va&i zatézi, cit pro odpovédnost, presvédéeni o osobnich

schopnostech.?

Dalsi hnaci silou v pracovnim procesu je divéra, kterou by mél nastolit vedouci

pracovnik v jistém pozitivnim kolob&hu. V tomto cyklu je spolupracovnikim umoznéno

2! NIERMEYER, Rainer a Manuel SEYFFERT. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2005. s. 15-48. ISBN 80-247-1223-7.

22 NIERMEYER, Rainer a Manuel SEYFFERT. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2005. s. 49. ISBN 80-247-1223-7.
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dobfe zvladat ukoly, viz obrazek 4. Na pocCatku pomalu narlstajici sebeduvéra
pracovniku vytvafri zaklad pro zvladani dalSich naro¢néjSich Ukold. Pracovnik
na vedouci pozici musi dobfe znat schopnosti a znalosti svych spolupracovnikd,

abynedochazelo k pfetiZzeni a tim frustraci zaméstnance a sniZzeni sebeduveéry.

Obrazek 4: Cyklus diveéry

sebedlvéra

—

zvladani
uloZenych
ukolu

e ——

Zdroj: NIERMEYER, Rainer a Manuel SEYFFERT. Jak motivovat sebe a své
spolupracovniky. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005. s. 68.

Nutnosti je dbat na dobrou zpétnou vazbu. | kdyZz se muze zdat, ze rozhovor mezi

vedoucim a podfizenym je pouhé nezdvazné povidani, v kazdém takovém rozhovoru
najdeme slozky zpé&tné vazby.”®

2 NIERMEYER, Rainer a Manuel SEYFFERT. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2005. s. 68-74. ISBN 80-247-1223-7.
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2 KOMUNIKACE

~Komunikace pfedstavuje moc. Kdo se naudil ji efektivné vyuZivat,
muze zménit svuj pohled na svét i pohled,

kterym svét pohlizi na néj.”

Anthony Robbins

2.1 Uvod do komunikace

Vyraz komunikace nezahrnuje jen samotné miluveni, nalezi zde také naslouchani
a je§té mnohem vic. Samotné slovo pochazi z latinského slovesa ,communicare®
aznamena - sdélit, oznamit nebo Ucastnit se. Latinsky vyraz s nejvétsi
pravdépodobnosti pochazi z anglického slova ,common® jeho vyznamem je - kus
pudy, o kterou se mohou podélit vSichni. V minulosti se slovo komunikace pouzivalo
k vyjadieni, ze nékdo néco dava C¢i poskytuje ve vztahu k materialnim vécem.
Postupem Casu se vyznam upfesnil az na nehmotné &i abstraktni véci, coz odpovida
sou¢asnému pouzivani daného vyrazu. Pifesna definice zni ,Komunikace je proces,
pomoci néhoz dochazi kvyméné vyznami mezi lidmi prostfednictvim uzivani
dohodnuté soustavy symbolii.** Komunikaci mGzeme taktéZ chapat jako predavani
a prijimani informaci, ale rovnéz je to vyména. Je dulezité si uvédomit, Ze pokud
nesdilime informaci sjinou osobou, mize to znamenat, Ze jsme sni dosud
nekomunikovali, ale také, ze protéjSek nepochopil informaci stejnym zpusobem jako vy.

Aby byla komunikace Usp&$na, musi se jednat o proces sdileného porozuméni.?®
2.1.1 Neverbalni komunikace

| pfes zfejmy pokrok v oblasti jazyka mame znacné vyvinuty pomocny systém
v pfenosu informaci, a to neverbalni komunikaci. Celé lidské télo, v€etné smyslovych
organu, svall v obli€eji a mozku, ndam poskytuje vyraznou oporu pfi komunikaci. Obéti
¢i podani ruky funguje na stejné urovni jako lidska fe€. Kazdy jedinec je schopen vycist
zakladni informace napf. z usmévu &i vyhruzného gesta svého partnera. Také intonace

v hlase ¢€i samotna hlasitost prozradi mnohé. Pfi neverbalni komunikaci muzeme

2 ADAIR, John. Efektivni komunikace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004. s. 16, 18. ISBN 80-86851-10-
9.
% BARKER, Alan. Umite pfesvédcit?. 1. vyd. Praha: Computer Press, 2000. s. 1, 2. ISBN 80-7226-378-1.
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rozliSit tyto zakladni slozky: o€ni kontakt, vyraz v obliCeji, ton hlasu, fyzicky dotek,

blizkost, gesta, pohyby konéetin, pozice hlavy a t&la a samotny vzhled.?

2.1.2 Oblasti lidské komunikace

Umét spravné komunikovat je jednim z nejdllezitéjSich pozitiv v osobnim,
spoleCenském i pracovnim zivoté. Intrapersondalni komunikaci promlouvame sami
k sobé, poznavame se a soudime sami sebe. Interpersonalni komunikaci dochazi
ke vzajemnému puasobeni s druhymi, poznavame je i sami sebe a skytame druhym
moznost, aby poznali nas. VétSinu spoleCenského i pracovniho zivota lidé travi
ve skupinach. Komunikaci v malych skupinach dochazi ke vzajemnému ovlivnéni
vSech ¢lenl pusobenim komunikace. Dochazi k feSeni problému, vyvstavaji nové
napady a vize, délime se o své znalosti, zaZitky a zkuSenosti. Vefejna komunikace nas
informuje &i prfesvédcCuje nebo podobné my muzeme pusobit na jiné, napf. aby zménili

sv(ij nazor, postoj nebo hodnoty &i néco zakoupili.?’

Jednotlivé komunikaéni styly jsou skryty v kazdodennich kontaktech. Ctyfi z nich
povazujeme za nejdulezitéjSi, a to styl konvenéni, ktery se vyznacuje kratkodobym
trvanim. Spociva ve vyméné pozdravu a nezavazné spolecenské konverzaci. DalSim je
konverzacni styl, kdy dochazi k vyméné zajimavych nazor(, informaci, ale praktické
vyuziti je malé. Operativnim stylem rozumime zpusob, kdy jeden z uCastnikli je
dominantni a druhy na ném zavisly a poslednim je osobni Ci intimni styl, kterym

dochazi k napInéni nejhlubsich lidskych potieb a tuzeb.?®
2.1.3 Komunikace ve zdravotnictvi

Kvalitni komunikace na zdravotnickém pracovisti je velmi dllezitou sloZzkou, protoze se
vyznamnou meérou odrazi na kvalité péle o pacienta. Nejde o pouhé predavani
informaci, prolind se zde i vztahova dimenze, to, jak dochazi k pfedani informaci.
Jednoznacné verbalni i neverbalni vyjadfeni odhali, jaky vztah je mezi komunikujicimi,

zda funkéni &i nikoli.?

?® ADAIR, John. Efektivni komunikace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004. s. 23. ISBN 80-86851-10-9.

" DEVITO, Joseph A. Zaklady mezilidské komunikace. 1. vyd. Praha: Grada Publisfing, 2001. s. 15. ISBN
80-7169-988-8.

%8 EiZKOVA, Jitka. Prehled socialni psychologie. 1. vyd. Olomouc: UP Olomouc, 2000. s. 92. ISBN 80-
244-0150-9.

29 SKRLOVI, Petr a Magda. Kreativni oSetfovatelsky management. 1. vyd. Praha: Advent-Orion, 2003.
S. 292. ISBN 80-7172-841-1.
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2.2 Problémy v komunikaci

V souCasné dobé& mulizeme pozorovat, jak se hrouti soukromy ¢i profesni Zivot
z divodu komunikacnich problémd. V jistych pfipadech se muze jednat pouze
0 zaminku. Pro ,rozuzleni® téchto potiZzi je zapotfebi velka davka upfimnosti

a sebekritiky, zda komunikaéni potiZe nejsou zplisobeny pravé ,mou* osobou.*

Vaznouci komunikaci a ztoho vyplyvajici interpersonalni konflikty mizeme spatfit
v situacich, kdy jsou dva lidé na sobé zavisli a to co déla jedna osoba, ma dopad
i na druhou nebo si protéjsky uvédomuji neslugitelnost svych cilt &i vidi toho druhého
jako nékoho, kdo mu pfekazi v naplnéni jeho vlastnich cild. DalSi kritéria
komunika¢nich problémd mohou byt - nejistota tykajici se zavazkd, Zarlivost,

nesplnéna o&ekavani i osobni rozdily.**
2.2.1 Nezdrava komunikace na pracovisti ve zdravotnictvi

Za nezdravou komunikaci povazujeme takovou, pokud pfedmét rozhovoru nema
smysl. Zdravotnik nema dostateény pfehled a znalosti tykajici se prace na daném
oddéleni nebo ma kvalifikaci pouze na uzky specializovany obor a ostatni informace ho
nezajimaji. V takovém pfipadé o sdéleni informaci bude jevit zajem pouze omezeny
poCet jedincu. Dale je dulezita orientace v odborné terminologii, stru¢né a vystizné
vyjadfovani, subjektivni nazory jsou sice pfinosné, ale na problematiku tykajici se
zdravotnického oddéleni je tfeba se divat komplexné a objektivné. K nedorozuménim
Casto dochazi pfi chybné formulaci mysSlenek. Posluchaé muze jevit apatii a nezajem

vvvvvv

vazby. #
2.2.2 Komunikace pred konfliktem a po konfliktu

Jedna ze snah by méla byt, aby konflikt probéhl v soukromi. Pfed jinou osobou bychom
mohli jednat neCestné nebo ublizit chovanim sobé &i partnerovi. Je dulezité FeSeni
konfliktu ,né&jak“ naplanovat, i kdyZ je typické, ze vznikne v tu nejnevhodnéjsi dobu.
Hadky a nepfijemné situace z minulosti, které jiz nelze ovlivnit, nechme ,spat®, jsou

kontraproduktivni. Z konfliktu, jako z cenné skute¢nosti, bychom se méli poucit a divat

% ADAIR, John. Efektivni komunikace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004. s. 31. ISBN 80-86851-10-9.

¥ DEVITO, Joseph A. Zéaklady mezilidské komunikace. 1. vyd. Praha: Grada Publisfing, 2001. s. 169.
ISBN 80-7169-988-8.

% SKRLOVI, Petr a Magda. Kreativni oSetfovatelsky management. 1. vyd. Praha: Advent-Orion, 2003.
ISBN 80-7172-841-1. s. 293.
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se na ného jiz z jiné perspektivy. Vyhnéte se neCestnym strategiim, které vyvolavaji
samé negativni pocity. Neobvifiujte sebe ani svého partnera. Ve vétsi mife bychom
méli vyjadfit vdék a pozornost, jako projev usmifeni a ukonceni konfliktu. Pfinosné je

taktéZ proneseni prani, aby se vas vztah rozvijel a trval i nadale.®

2.3 Efektivni komunikace

Dokonalost je ideal, toto pravidlo plati taktéz pro komunikaci. Z toho vyplyva, ze nikdo

Z nas nebude dokonaly komunikator, ale snahou je se tomu aspon pfiblizit.
2.3.1 Efektivni verbalni projev

Pfi slovnim projevu se setkavame s mnoha formami, pocinaje formalnimi (rozhovory,
proslovy, pfednasky, prezentace aj.) az po neformalni. Pokud se naucime pouzivat
Sest zakladnich principl, naSe fe€ se stane pro vétSinu ,srozumitelna“ a efektivni. Prvni
zasadou je transparentnost v feci, ktera je niterniho razu. Musi vychazet ze samotné
myslenky. DalSim principem je, na fe€ se dokonale aktivné pfipravit. Tfetim heslem je
jednoduchost, ,vypichnout® dllezité, ale ne pfili§ zjednoduSovat a bagatelizovat dané
téma. Patou zasadou je ,pfirozenost” osobnosti pfi verbalnim projevu — byt sam sebou
a poslednim principem je stru¢nost. ,Setfete slovy jako naboji, protoZe jeden presny

vystrel vyda za sto chybnych.*

Stépanik® uvadi, Ze neschopnosti predloZit spravné myslenku a objasnit svilj zamér,
kon&i mnoho ,dobrych® napadl, pfi¢emz sdélnost povazuje za velmi dulezitou
pro uspéch v Zivoté a v kariéfe. Pfed kazdym jednanim je nezbytné provést kvalitni
pfipravu, ktera jiz sama o sobé& muze znamenat polovinu Uspéchu. Pfi samotném
vyjednavani je vhodné provadét menSi ustupky. TvrdoSijné trvani na svych idealnich
cilech maze vyvolat u druhého nesouhlas az odpor. Snazime se vyuzit argumentace

a pfi jednani vystupovat klidné&, sebejisté a vyrovnané.*®

% DEVITO, Joseph A. Zaklady mezilidské komunikace. 1. vyd. Praha: Grada Publisfing, 2001. ISBN 80-
7169-988-8. s. 169. s. 175.

i ADAIR, John. Efektivni komunikace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004. s. 67. ISBN 80-86851-10-9.

% STEPANIK, Jaroslav. Uméni jednat s lidmi 2: Komunikace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005.
s. 17. ISBN 80-247-0844-2.

% STEPANIK, Jaroslav. Uméni jednat s lidmi 2: Komunikace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2005.
s. 136-153. ISBN 80-247-0844-2.
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2.3.2 Jak lépe naslouchat

Poslouchat neni totéz jako slySet. Pfi poslouchani jsme aktivni, vSimame si a vénujeme

pozornost tém, ktefi hovofi.

Velmi vytizeni a zaméstnani lidé jsou mnohdy témi nejhorSimi posluchaci. Provazi je
cela fada zlozvykl a jsou téméF neschopni naslouchat jinym. Zde uvedeme rozdilnost
slov slySet a naslouchat. Slovo slySet znamena vnimani zvuku, poslouchat nékoho
a pochopit sdilené prostfednictvim pozorného poslechu oproti vyrazu naslouchat, které
nese ve svém vyznamu soustfedéné poslouchani nékoho, vénovani pozornosti
nécemu, usilovné snazeni se néco slySet a vzit dané na védomi. Zde je stru¢ny vycCet
Cinnosti, které lidé délaji, kdyz hovofi druha strana — pfemysleji o néfem jiném
nebo o tom, co feknou, az se dostanou ke slovu, opakem je, ze se snazi zaznamenat
v8echno, co hovofici Fika, nebo &ekaji, aby se mohli ujmout slova. Naslouchani je
mozno rozdeélit do tfi drovni. Treti stupen se vyznacuje stylem ,jednim uchem tam
a druhym ven®. Vysledkem takové komunikace muze byt ztrata diveéry, vérohodnosti
a ziskani oznaceni Clovéka, se kterym se obtiZzné spolupracuje. Druhou uroven, ktera
je pouzivana vétSinou lidi, mizeme nazvat ,letem svétem®. Pfi takovém naslouchani
vénujeme pozornost spiSe tomu, co chceme slySet, misto tomu, o ¢em se skute¢né
hovofi. ,Na stejné vIn&"“ naslouchame v prvni roviné a jak jiz sam nazev hovofi, jde
o naslouchani s logikou a citem Cist mezi fadky. Na této urovni se nam podafi ziskat
mnoho informaci k potfebnym rozhodnutim a rozvahu, kolik energie do dané

konverzace vlozit.*’

Plati zde zakon dorozuméni, ktery fika, Ze pokud je mezi dvéma lidmi psychické
souznéni a vzajemné napojeni, navazuji spolu lepsi kontakt. A ¢im vétsi je souznéni,
tim je lepSi porozuméni pfi komunikaci. DalSim kliéem k dorozuméni se je

pfizpUsobivost.

%" SUE, Marsha Petrie. Cerné ovce: Jak vychazet s problematickymi lidmi na pracovisti. 1. vyd. Brno:
Computer Press, 2008. s. 81-90. ISBN 978-80-251-2062-0.

25


file:///C:/ůjedním

Obrazek 5: Tfi podminky pro dorozuméni

1 2
SOUZNENI VYLADENI

Zdroj: LOSIER, Michael J. Zakon dorozuméni: Vytvareni idealnich osobnich a profesnich
vztahd. 1. vyd. Praha: Beta, 2010. s. 14.

Za prvni podminku povazujeme souznéni, coz je pfedevdim dobry vztah a vzajemny
soulad. Také je souznéni povazovano za zakladni kamen celé komunikace. Vyladénim
je schopnost zaméfit se a reagovat na to, ¢eho jsme si pfi komunikaci s druhym v&imli.
Jsou to reakce na verbalni, ale i neverbalni signaly pfi kontaktu. Pomoci vyladovani
vytvafime oboustranné souznéni. Pro vznik optimalniho dorozuméni je nejdllezité;jsi
podminkou pochopeni komunikacniho stylu. Velmi &astou pfiinou nedorozuméni je

pravé nepochopeni komunikaéniho stylu druhé osoby.*®

% LOSIER, Michael J. Zakon dorozuméni: Viytvareni idealnich osobnich a profesnich vztahu. 1. vyd.
Praha: Beta, 2010. s 13-21. ISBN 978-80-7306-411-2.
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3 NASILi NA PRACOVISTI

,V Zivoté dochazi k podnétnym setkanim s druhymi lidmi, setkanim,
ktera nas inspiruji a vedou k vydani toho nejlepsiho, co v nas je.

A dochazi také k setkani, ktera ochromuji, a mohou nas i znicit.
Clovék miize druhého &lovéka nicit psychickym tyranim.

Vysledkem tohoto urputného procesu muze byt dokonce i psychicka vrazda.”

Marie-France HIRIGOYEN

Ackoliv je psychické tyrani na pracovisti staré jako prace sama, teprve na pocatku
devadesatych let bylo uznano jako fenomén poskozujici pracovni prostfedi, vyrazné
snizujici pracovni vykon, podporujici vznik absentérstvi a to v dasledku
psychologickych skod, které psychické tyrani zpusobuje. Tyto €iny sice pfimo nevedou
k umrti, ale presto poSkozeny jedinec ztraci sebe sama. Po pracovnim dni se citi

vy&erpany, ponizeny a ,zni¢eny*. Z takového stavu je velmi tézké se dostat.*

Sikanovani je v8ude kolem nas a &asto jedince doprovazi cely Zivot. Mize mit podatek
v rodiné mezi sourozenci, pak plynule prfejde do Skolky a dale do Skolniho prostfedi,
zajmovych skupin, vojenského prostredi, partnerského vztahu, zaméstnani, nemocnic,
penziond a muze konCit tyranim seniord vrodiné nebo v domové pro seniory.
Sikanovani miizeme povazovat za rozpinajici se socialni ,nemoc” dnesni spolecnosti,
v jejimz vysledku nachazime poskozeni zdravi jednotlivce, skupin, vCetné rodiny

a spoleénosti vibec.*

Globalizace sebou pfindSi mnoho pozitivniho, ale také negativniho a v nékterych
pfipadech tyto negativni jevy neumime v&as odhalit a zasahnout proti nim, a to
z hlediska prevence nebo v konecném feSeni dusledkl. Jako negativni dasledky
globalizace mlizeme spatfit jevy jako workoholismus, syndrom ,vyhofeni*, diskriminaci,
rozlicné formy obtéZovani a psychicky teror — mobbing. Tyto jevy se velmi €asto poji
s pracovnim zivotem a jsou vysledkem deformovaného chovani jednotlivce
v pracovnim prostfedi. Na pfedni pfiCce mezi témito negativnimi jevy prevlada

mobbing, ktery pfedstavuje typicky nasilnou formu zachazeni s lidmi, ktera nemusi byt

3 HIRIGOYEN, Marie-France. Psychické nasili v rodiné a v zaméstnani. 1. vyd. Praha: Academia, 2002.
s. 59,60. ISBN 80-200-0994-09.
40 KOLAR, Michal. Bolest Sikanovani. 2. vyd. Praha: Portal, 2005. s. 17. ISBN 80-7367-014-3.
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pouze ze strany $éfl, ale i podfizenych, a také mezi spolupracovniky navzajem.
Mizeme zde spatfit diskriminaci, obtéZovani a jiné formy, které postizené zasahuiji
psychicky, ale i fyzicky. VnéjSi socialni podminky nam urcuji, zda se mobbing projevi
a bude v€as zachycen a taktéz se na téchto kritériich podili makroskopické prostfedi

a management, a to na urovni celospoledenské, ale také v jednotlivych podnicich.**

3.1 Mobbing
3.1.1 Historie mobbingu

Sikana zasahuje daleko do historie pravékych lidi a jejich prvnich spoledenskych
seskupeni. Pojem mobbing vychazi z anglického slovesa ,to mob*“ = utlatovat, urazet,
napadat, srocovat se, utocit. Slovo mobbing nejprve vnesl do povédomi rakousky
etolog a nositel Nobelovy ceny Konrad Lorenz, ktery se ispiroval zvifeci fisi. Svédsky
chirurg Heinemann zacina pouzivat zminény vyraz v 60. letech minulého stoleti, kdy
nachazi souvislosti a obsah vyrazu mobbing pfenasi ze zvifeci fiSe do lidského
chovani. O nejmladsi zavedeni zminéného vyrazu se zasadil Svédsky psycholog prace

profesor Leymann v Némecku.*

Z tzv. fteritoriality zvifat, kterou popisoval Konrad Lorenz, je patrné, Ze celd fada
zivocisnych druhl Zije ve svych domovskych teritoriich a v pfipadé, Ze se objevi
vetielec, zauto€i na ného. Podoba s lidskym chovanim neni nahodna, pfikladem muaze

byt vesnicka tancovacka, ktera vyusti ve spor v momentg, kdy se objevi ,cizi vetfelci®.*

3.1.2 Pojem mobbing a jeho projevy na pracovisti

~,Mobbing je fada negativnich komunikativnich jednani, jichz se dopousti jednotlivec
nebo nékolik osob vuci urcitému clovéku po delsi dobu (nejméné pul roku a alespori
jednou tydné).

Na kazdém pracovisti najdeme obCasné neshody, které se rychleji ¢i pomaleji, nékdy

ve spolupraci s vedenim, snazi kolektiv vyfeSit. Drobné konflikty jsou pfirozenou

“l KRATZ, Hans - Jiirgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu &elit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 8. ISBN 80-7261-127-5.

“2 KRATZ, Hans - Jurgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu celit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 15. ISBN 80-7261-127-5.

a3 PAVEL, Befio. Mdj $éf, mdj nepritel?. 1. vyd. élapanice: Era, 2003. s. 7. ISBN 80-86517-34-9.

“ KRATZ, Hans - Jiirgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu &elit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 16. ISBN 80-7261-127-5.
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soucasti Zivota a mnohdy pozitivné ovlivni danou situaci. Za kritické a tim i nebezpecné
mezilidské vztahy muzeme povazovat situaci, kdy se zacne systematicky, cileng, ¢asto
a protipravné zasahovat do pracovniho i osobniho Zivota druhého jedince. Cilem
mobbingovych utok( je preruSit obéti interpersonalni komunikaci, omezit na minimum
spolupraci, zamezit dal3i rozvijeni socialnich vazeb a trvale poskodit jeji spoleCenskou
vaznost v oCekavani, Ze se obét stdhne a samovolné opusti pracovni misto. Nase
spolecnost jednohlasné mobbing odmita. Z tohoto duvodu je reakce ze strany vedeni
ve vétSiné dotaz(, ,Zda se vyskytl nebo vyskytuje mobbing na jejich pracovisti?®, velmi
rozhoféena a to z té pficiny, ze pozitivni pfiznani vede ke zpochybnéni kvality Fidici

schopnosti vedouciho.*

Pokud nastane néktera zniZze vyjmenovanych situaci, jako Sikana jednotlivce,
obtézovani, urazky, pomluvy & vylou€eni z kolektivu, pfidélovani nesplnitelnych
¢i neodpovidajicich  Ukold pracovnimu zafazeni, manipulace s informacemi,
které zaméstnanec potiebuje bezpodminetné ke své praci, hovofime o mobbingu,
ale podminkou je pravidelné opakovani v Casové delSim horizontu. DalSi
Z charakteristik muze byt ,nestejnomérné a nespravedlivé® rozlozeni sil, nékdy
dokonce ,vSichni proti jednomu®. Obéti byvaji vystaveny velkému stresu, ktery mize
konCit nemoci, v hor8im pfipadé sebevrazdou. Statistiky uvadéji, Zze kazda pata

sebevrazda dospélého ma spoijitost s konflikty na pracovisti.

Mobbing je dan nedostateCnou schopnosti komunikovat, nejistou osobnosti,
znevazovanim a aroganci, zavisti, Spatnymi zpusoby chovani a jednani s druhymi,
neschopnosti fesit konflikty a oteviené k nim pfistupovat a také socialni nejistotou.
MuUzeme ho povazovat za druh konfliktu s velmi rychlym nastupem, ktery témér vzdy
sméfuje k velkym Skodam a timto u postizenych osob v konecném dusledku

zaprigifiuje vysoké vydaje ve zdravotnim a diichodovém systému.*
Nasili na pracovisti zdravotnického zarizeni

Moderni zplUsob Zivota v dnesni dobé se potyka s nedostatkem €asu na sebe i své
blizké, coz ma negativni dopad na mezilidské vztahy, a to rodinné i pracovni.
Ve zdravotnickém zafizeni to muze vést ke konfliktdm mezi Iékafskym a nelékafskym

personalem, které mohou vyustit v Sikanu & sexualni obtéZzovani na pracovisti.

%> KRATZ, Hans - Jurgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu Celit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 11, 15-16. ISBN 80-7261-127-5. )
*® BENO, Pavel. Miij $éf, miij nepritel?. 1. vyd. Slapanice: Era, 2003. s. 8-9. ISBN 80-86517-34-9.
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V pfipadé mobbingu byva na poc€atku néjaky konflikt. Obéti muize byt kdokoli
z kolektivu a podnécovatelem Sikany mohou byt jak spolupracovnici, tak podfizeni
Ci nadfizeni. Pokud dochazi na pracovisti k nasili, odrazi se tato situace nejen
do interpersonalnich vztah( personalu, ale dochazi rovnéz k naruSovani medicinské

i oetfovatelské pése u samotného klienta.*’

To, ze nasili na pracovistich zdravotnickych zafizeni existuje, doklada mimo jiné
i Venglarova ze své osobni zkudenosti, kdy byla pfitomna na seminafich pro zdravotni
sestry a jak sama uvadi, byla doslova ochromena vypovédi nékolika zdravotnich

sester, které ligily své zazitky tykajici se mobbingu.*®
3.1.3 Profil mobbera

Typicky profil mobbera neexistuje, ale byly popsany jisté znaky, které maji tito lidé
spoleéné. Prvnim znakem je nedostatek litosti nad svym chovanim, které zastiraji
pretvarkou, lhanim a podvadénim, tudiz okoli zprvu nic netusi. Za dal§i rys mizeme
povazovat nedostatek empatie, nezajem o jiné a lhostejnost kK jejich potfebam
nebo pravim. Na druhou stranu vyzaduje po jinych uznani, pozornost a obdiv. Dale
mohou trpét pocitem ménécennosti, ktery vede k podrazdéni, nervozité, vybusnosti
a pfehnané kriticnosti smérem k druhym, ¢imz maskuje své chyby. TaktéZz dokaze byt
vynikajicim manipulatorem, kdy v jistych situacich umi v lidech vzbudit pocit viny

za chyby, které zpGsobil.*°
Beno® rozdélil &initele mobbingu dle typologie:

- Klasicky bosser - vtomto pfipadé je st€Zenim moc, kterou jiz ma a potiebuje ji

upevnit nebo chce moc ziskat.
- Zavistivec - utoCi na obét, jenz ma jeho vysnéné vlastnosti, které postrada u sebe.

- Zbabélec — mobbovany pro ného pfedstavuje zdroj strachu a malého sebevédomi.
Pfed obavami ze zmén na pracovisti uméle vytvafi Spatnou atmosféru. V mnoha

pfipadech je sam obéti klasického bossera.

4" BARTLOVA, Sylva, lvana CHLOUBOVA a Marie TRESLOVA. Vztah sestra - lékai. 1. vyd. Brno:
NCO NZO, Brno, 2010. s. 77. ISBN 978-80-7013-526-6.

“8 VENGLAROVA, Martina, Ludmila MYSAKOVA, Gabricla MAHROVA a Marek LASTOVICA. Sestry
Vv nouzi: Syndrom vyhoreni, mobbing, bossing. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2011. s. 113. ISBN 978-
80-247-3174-2.

49 SVOBODOVA, Lenka. Nenechte se $ikanovat kolegou: Mobbing - skryta hrozba. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2008. s. 46-49. ISBN 978-80-247-2474-4.

%0 BENO, Pavel. Mij $éf, mdj nepfitel?. 1. vyd. Slapanice: Era, 2003. s. 75-76. ISBN 80-86517-34-9.
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- Skodolibec — nachazi uspokojeni v intrikach a poskozovani druhych. Vzdy sam jako

prvni oznaci vinika, aby nepadla vina na ného.

- Tradicionalista — agresemi se snazi zachovat dosud stanovené hodnoty, zvyklosti

nebo fad, aby nedoslo ke zméné.

- ,USlechtily pomocnik* — pod zaminkou pomoci zmanipuluje obét a poucuje ji, Casto

i bez odbornych znalosti.

Sikanu provozuji jak muzi, tak Zeny, ale astji mobber inklinuje pfivybéru obéti

ke stejnému pohlavi, jako je on sam.>*
3.1.4 Potencionalni obét mobbingu

Na obétech mobbingu nenajdeme typické osobnostni znaky ani ,vady na charakteru®.
Z prazkumi vSak vyplyva, ze obéti mohou vykazovat znaky mensi vykonnosti,
neprubojnosti, citlivosti a mohou byt spiSe pesimisté a psychicky labilni. Ale taktéz
mezi mobbovanymi nachazime odolné, silné, sebejisté a kvalifikované jedince.
Vysledkem tedy je, ze mobbing mize zasahnout kazdého, v jakémkoli oboru, i kdyz
ze statistik vyplyva, Ze nejvice ohrozZeni jsou zdravotnici, dale v resortu Skolstvi

atélesné vychovy a statni spravy. Vysvétleni poskytl prof. Zapf*

s vysvétlenim,
Ze nejvice ohrozeny jsou velké kolektivy, kde je velmi dulezitd spoluprace

a interpersonalni komunikace.
3.1.5 Prabéh mobbingu

Mobbing netrva kratce, ale je dlouhodobym vysilujicim procesem, ktery je
charakteristicky svou silou. Ma sva charakteristika a neni stejny, v globale vsak
muzeme uplatnit nasledujici model, viz obrazek 6, kdy v kazdé fazi je mozno proces
zvratit, a to pokud se tyrana osoba zacne ,ze vSech sil“ branit a obrati Sikanu ze své
osoby na mobbera, zasahnou spolupracovnici €i nadfizeny, obé&t zméni pracovni

prostiedi, tfeti faze nenastane zdlvodu nezajmu persondlniho oddéleni

! KRATZ, Hans - Jurgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu celit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 21. ISBN 80-7261-127-5.
2 KRATZ, Hans - Jirgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu &elit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 20. ISBN 80-7261-127-5.
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nebo personalni oddéleni se zabyva problémem a zasahne anebo obé& strany maji

ochotu a schopnost konstruktivné fesit konflikty, tudiz k mobbingu viibec nedojde.*

Obrazek 6: Model mobbingu

1. faze

konflikt se konstruktivné
neresi

V2. ﬁze

| systematicky se vykondva
psychicky teror

3. faze
eaguje personalni oddéleni
4. faze

bé&t mobbingu je vylougena
podnikového spoleéenstvi

vu

[z ]

bavenij v|

raz

! odstaven

Zdroj: KRATZ, Hans - Jurgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu celit. 1. vyd. Praha:
Management Press, 2005. s. 23.

3 KRATZ, Hans - Jurgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu celit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 22. ISBN 80-7261-127-5.
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Popis prabéhu mobbingu
1. faze: konflikt se konstruktivné neresi

Na svém pocatku plsobi mobbing zcela nevinné, objevuji se vtipky na adresu obéti,
nevhodné poznamky a drobné netaktnosti, ze kterych se postupem ¢€asu vyvine
konflikt. Konflikty jsou vSak zcela pfirozené, Casto ,vyCisti“ atmosféru, ale to pouze
v pfipadé otevieného jednani. Pokud jsou zamlCovany, spory nabyvaji rozméru
a znepfijemnuji souziti. Z tohoto divodu je velmi zZadouci se konfliktdm nevyhybat,

ale v€as je rozpoznat a konstruktivné resit.
2. faze: systematicky se vykonava psychicky teror

Jestlize se konflikt nefeSi ¢i se ho nepodafi konstruktivné vyfeSit, pfetvofi se
v systematické jizlivosti a Ukladné chovani, které vyusti v psychicky teror. Obét
,slabne®, je stale zranitelngjSi a citlivéjSi a dlisledkem je zhorSeni psychického
i fyzického stavu. Zacina ztracet sebeduvéru, pfiznaky stresu se zesiluji, objevu;ji se
obavy o holou existenci. Kratkodobé absence, jako dovolena, lazefisky pobyt
¢i nemocenska, zmirni potize pouze ¢asteCné, protoze navrat do pracovniho prostredi
vSe vrati zpét. Tim jak roste nejistota mobbovaneého, je vytlaovan na okraj pracovniho
kolektivu, az dojde vedeni k zavéru, Ze je dotyéna osoba pro tuto praci nadbytecna a je

zbyte€nou zatézi pro ostatni.
3. faze: reaguje personalni oddéleni

VyCerpana obét neni schopna plného pracovniho nasazeni a taktéz tryznitel plytva
Casem a energii na dalSi utoky, tim dochazi ke sniZeni pracovniho vykonu celého
oddéleni. Vedeni firmy ¢i personalni oddéleni dojdou k nazoru, Ze je dilezité okamzité
véc projednat a vyfeSit. Situace se vétSinou vyvine tak, Ze je upfen zrak
na mobbovaného, ktery neplni nalezit¢ své pracovni povinnosti. Je oznacgen

za ,problémového” zaméstnance, se snahou pfelozit dotyéného na jiné pracovni misto.
4. faze: obét mobbingu je vyloucena z podnikového spolecenstvi

Pokud se prelozenim na jiné pracovni misto problém nevyfeSi, je ze strany
personalniho oddéleni obéti nabidnuto, aby opustila firmu &i organizaci sama, vyménou

za kladny pracovni posudek. Pokud Sikanovana osoba odmita dat vypovéd, je
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odsunuta na okraj podniku. Vtomto pfipadé je to jen otazka ¢&asu, kdy

diskriminovanému dojdou sily, a odejde ze zminé&ného pracovniho mista.>*
3.1.6 Dusledky mobbingu

Mobbing postihuje psychickou stranku jedince, na kterou se ve velmi Castych
pfipadech navazi fyzické problémy. Tato zatéZ mobbovaného se nepromita pouze

do pracovni sféry, ale zasahuje i osobni, rodinny a partnersky Zivot.*

Pracovni podminky ve zdravotnictvi, at je to zvySena fyzickd namaha, infekéni
prostfedi, nocni prace, mulzou vést k onemocnéni, ale velkou mérou se také

na nemocnosti podili socialni stresové faktory, zvlast mobbing.

dal zfetelngjSi a zavaznéjsi. PocCinaje od celkové nevolnosti, kde fadime poruchy
spanku, bolesti hlavy, migrény, busSeni srdce, ZaludeCni problémy a bolesti kréni
patefe, dale pak psychickou labilitu, obecné stavy uzkosti, zavislosti anebo jiz
onemocnéni s klinikou, jako zaludeCni a stfevni nemoci, kardiovaskularni poruchy
a nadorova onemocnéni.®® A to je mnohdy chvile, kdy si teprve obé&t uvédomi, co se
déje, protoze Sikana Casto probiha skryté a rafinované a také priliSna davéfivost
napadeného jedince zabrariuje tomu, aby byl mobbing v€as ukon&en, coz se také

projevi v socialni sféfe.*’

3.2 Agrese

Za agresivitu povazujeme zamérné poskozovani jinych lidi, zvifat a niceni véci.
Pokud se zaméfime na agresivitu mezi osobami, nemusi vzdy vykazovat fyzickou
slozku, ale muze se jednat o ironii, sarkazmus, ublizovani jinym s usmévem ,na rtu,

s cilem degradovat druhou osobu. Pfi svych utocich byva agresor nezdrzenlivy

* KRATZ, Hans - Jirgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu &elit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s 24, 27, 31, 33. ISBN 80-7261-127-5.

°> SVOBODOVA, Lenka. Nenechte se Sikanovat kolegou: Mobbing - skryta hrozba. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2008. s. 82. ISBN 978-80-247-2474-4.

% KRATZ, Hans - Jurgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu ¢elit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 35. ISBN 80-7261-127-5.

" SVOBODOVA, Lenka. Nenechte se Sikanovat kolegou: Mobbing - skryta hrozba. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2008. s. 84. ISBN 978-80-247-2474-4.
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a bezohledny. Agrese mulZe mit také formu S$ikany.® Kazdy den se setkavame
s projevy zralého hnévu, ale ten mlze vykazovat i pozitivni stranky. Nachazime
ho v situacich, kde se déje jakakoli nespravedinost, kdy jedinec musi &elit Sikanovani,
zneuzivani ¢&i poSkozovani. Hnév mulze plsobit jako ukazatel cesty a tim vést

ke zméné, ktera napomUze zachovat pracovni, osobni nebo partnersky Zivot.>

3.2.1 Déleni agrese

Pokud jsou agresofi konfrontovani se svymi disledky chovani, maji tendenci aspon
na pfechodnou dobu takové to chovani opustit, pokud se nejedna o psychopatickou
¢i psychotickou agresivitu. Pokud hovofime o pfi€inach agresivniho chovani, ty mohou
byt biologické, psychické, ale i socialni.®*° Pokud se zaméfime na typy, které vykazuiji
nachylnost k agresi, najdeme ¢&tyfi zakladni. Prvni je emocionalné reaktivni typ
nasilnika, kde spada vétSina agresoru. Tito lidé jsou charakteristi¢ti svou prchlivosti,
snadnou vznétlivosti az vybuSnosti, impulznim chovani pfi sebemensSim podnétu,
kdy ztraceji kontrolu nad svymi reakcemi. Druhym predstavitelem je instrumentalni typ
nasilnika, ktery timto stylem chovani védomé uspokojuje své potfeby. Jsou to
antisocialni osobnosti, které vyhledavaji konflikty a podnécuji agresivni kolize,
kdy chtgji pfesvédlit sami sebe, jak jsou neoblomni, mocni a bez soucitu. Do tfeti
skupiny patfi nasilnici kontrolujici své agresivni impulzy, proto jsou okolim povazovani
za jistych podminek uvolni veSkerou potlaCovanou vinu agrese a spachaji velmi ¢asto
hrizny €in. Posledni skupinu tvofi psychopatické osobnosti, kterym zcela chybi vycitky
svédomi, pocity viny, jsou emoc¢né ,oplostéli“, bez schopnosti milovat a své agresivni

vypady uskuted&fiuiji pro uspokojeni své potfeby vidét nebo slySet nékoho trpét.®*

Kazdy znas, kdyz se ocitne v krizii mlze pfi své obrané vykazovat znamky
perverznich mechanismu. Napf. rysy narcistické osobnosti nejsou nijak vyjimecné, aniz
by se nutné jednalo o néjakou patologii. Mnozi z nas jsou druhymi lidmi manipulovani
za uCelem néjakého zisku a také vSichni jsme aspon nékdy na kratkou dobu

nenavidéni. Rada analytikll konstatuje, Ze jistd perverzita je souéasti osobnosti

8 MIKULASTIK, Milan. Komunikaéni dovednosti v praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2003. s. 89.
ISBN 80-247-0650-4.

% CERMAK, Ivo. Lidska agrese a jeji souvislosti. 1. vyd. Zdar nad Sazavou: Fakta, 1999. s. 59. ISBN 80-
902614-1-8.

% MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2003. s. 89.
ISBN 80-247-0650-4.

> CERMAK, Ivo. Lidska agrese a jeji souvislosti. 1. vyd. Zdar nad Sazavou: Fakta, 1999. s. 70 - 73. ISBN
80-902614-1-8.
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kazdého znas. Ale perverzni narcisticky Clovék se realizuje pouze ukajenim

destruktivnich impulza.®?

Taktéz pri¢inou agresivniho chovani muze byt frustrace, kdy pocity nepfijeti
¢i odmitnuti z minulosti vedou k naruSeni sebejistoty a sebeucty. Z pohledu formy
chovani délime agresi na nauenou a vrozenou. Naufena forma se vyznaluje
uspéchem pfi agresivnim jednani, tim dochazi k osvojeni, kterého se zbavujeme velmi
téZzko. Stézeni roli u této formy hraji rodiCovské Ci vychovatelské vzory Ci modely,
které napodobujeme. Druhou formou je vrozena agresivita a pohled na ni je velmi
zajimavy. Uvedeme-li pfiklad na ¢lovéku, ktery je od narozeni slepy, jak je mozné,
ze svuj hnév, stejné jako ostatni, vyjadfuje svrasténim Cela, zatatymi péstmi, skfipotem
zubd, i pfestoze tento vzor nemohl nikde ,odkoukat‘? Vysvétlit Ize pouze tim, ze tato

forma chovani je vrozena.®
3.2.2 Jedinec ve skupiné a agrese

Jiz od svého pocatku zivota je Clovék vystaven tlaku skupiny, ve které zije. O zallenéni
do skupiny rozhodne sam nebo je okolnostmi donucen sdilet urcité atributy skupiny,
kterou si dobrovolné nezvolil. Pokud se jednotlivec se skupinou vnitfné szije, o to
menSi ma schopnost se oddélit, tim ztraci soudnost, svlj ,zdravy® rozum
a individualitu. Jedinec, pokud se stane souéasti davu, ztraci svou osobnost.®* V kazdé
skupiné existuje osoba, ktera je povazovana za vlidce. Tento ¢lovék kontroluje aktivitu

skupiny, podstatné pfispiva k jeji soustfed&nosti, reprezentuje ji a ovliviiuje skupinu.®

Z hlediska skupinové agrese na pracovisti, muze byt ¢asto napaden cCloveék, ktery je
vyrovnany s harmonickym a spokojenym partnerskym Zivotem, na rozdil od vét3iny.
Dal3i skupinou mohou byt nové pfichozi zaméstnanci a lidé odlisni skupinovym
standardim a taktéz se setkdvame s napadenim velmi talentovanych a inteligentnich

jedinch.®® U lidi Zijicich v jedné skupiné jsou agresivni postoje nebo projevy vici

®2 HIRIGOYEN, Marie-France. Psychické nasili v rodiné a v zaméstnani. 1. vyd. Praha: Academia, 2002.
s. 135. ISBN 80-200-0994-09. 3

&3 QENO,’PaveI. Mdj $éf, mdj nepritel?. 1. vyd. Slapanice:vEra, 2003. s. 32. ISBN 80-86517-34-9.

% CERMAK, Ivo. Lidska agrese a jeji souvislosti. 1. vyd. Zdar nad Sazavou: Fakta, 1999. s. 81. ISBN 80-
902614-1-8.

%5 SiZKOVA, Jitka. Prehled socialni psychologie. 1. vyd. Olomouc: UP Olomouc, 2000. s. 143. ISBN 80-
244-0150-9.

% BENO, Pavel. Muj $éf, muj nepritel?. 1. vyd. Slapanice: Era, 2003. s. 36-37. ISBN 80-86517-34-9.
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cizaktim velmi snadno a rychle nakaZlivé, takze zachvacuji brzy celou skupinu. Clovék

je v Zivogisné Fisi jedinym tvorem, ktery je schopen pfeséhnout sebe sama.’

V souvislosti s chovanim zaku je dnes velmi diskutovanym tématem ve Skolstvi Sikana.
Projevuje se fyzickym nasilim, ublizovanim silngjSich a starSich zaku vuc¢i mladSim

a slabsim.%®

LZatimco v pripadé Sikany jde o relativné primitivni a bezprostfedni poniZovani,
zesmésriovani nebo tyrani, jsou u tzv. mobbingu, kteréZto slovo byva do Cestiny
nejCastéji pfekladano jako ,psychoteror na pracovisti‘, formy ublizovani a agrese

mnohem rafinovanéjsi, netransparentnéjsi a slozitéjsi.°

3.3 Obrana proti mobbingu

Vétsina lidi nastupujicich do nového zaméstnani, je vysoce motivovana a ochotna se
angazovat. Rozviji se snaha seberealizace, i kdyz ne vzdy probiha vSe podle predstav.
V pracovnim kolektivu, kde spolu pracuje vice zaméstnancu, vznikaji vztahy a ty se
pak promitaji do emoci. Pokud jedinec zazije na pracovisti kfivdu, mize se vytvorit
hluboka jizva, které se zbavi velmi t&Zko.”” Na kazdém pracovisti se setkavame
s negativnimi typy osobnosti. Pokud se jedinci podafi v€as odhalit, s jakym typem
osobnosti bude jednat, timto se dostava do vyhody, muze zvolit vhodnou strategii
pro sva jednani a tim predejit destruktivnimu chovani ze strany kolegy, podfizeného

&i nadfizeného.”

3.3.1 Prevence

Prevence je ¢asto nejjednodussi cestou, jak se vyhnout mobbingu.
Jedinec

Kazda pracovni skupina ma vytvofené své pracovni klima a nové pfichozi

zaméstnanec muze byt chapan jako narusitel tohoto klimatu.

67 BENO, Pavel. Mdj $éf, mdj nepritel?. 1. vyd. élapanice: Era, 2003. s. 38. ISBN 80-86517-34-9.

&8 BENO, Pavel. Mdj $éf, mdj nepritel?. 1. vyd. élapanice: Era, 2003. s. 41. ISBN 80-86517-34-9.

& BENO, Pavel. Mdj $éf, mdj nepritel?. 1. vyd. élapanice: Era, 2003. s. 42. ISBN 80-86517-34-9.

o BENO, Pavel. Mdj $éf, mdj nepritel?. 1. vyd. élapanice: Era, 2003. s. XIV. ISBN 80-86517-34-9.

™ YAGEROVA, Jan. Produktivni vztahy: 57 strategii pro upevriovani obchodnich kontaktd.
vyd. neuvedeno. Olomouc: Anag, 2012. s. 36. ISBN 978-80-7263-761-4.
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Kratz'® predklada rady pro nové zaméstnance, které maji vést k bezproblémovému
zaclenéni do pracovniho kolektivu. Prvnim pouéenim je, jiZz pfed nastupem, seznameni
se s pracovnim prostiedim a tim predejit kompetenénim sporim. Na pocatku
pracovniho poméru je vyhodné drzet se zpatky, vyEkavat, pozorovat a ucit se novému.
Za nevhodné povazuje hlasité Gvahy, kritiku a srovnavani s minulym pracovistém.
Druhou radou je navazani pratelskych vztah( s ostatnimi spolupracovniky, ktefi jisté
oceni vstficnost a ochotu. Samotna integrace nového zaméstnance muze do jisté miry
také zaviset na tzv. neformalnim vadci, kterého ostatni ¢lenové pracovisté nasleduji

a jenz ma hlavni slovo ve skupiné.

DalSi hledisko, které mizeme povazovat jako prevenci, je asertivni chovani. ,Asertivni
Clovék dovede vyjadrit to, co chce, to, jak situaci vidi, jaky ma nazor, nesnaZzi se nic
skryvat, nic naznacCovat, je otevieny a upfimny. Trva na svych pravech, ale déla to
zpusobem, ktery nepoSkozuje prava druhych. Chova se sebegjisté, respektuje druhou
stranu, cti jeji distojnost. Je ochoten zménit svij nazor, pfiznat svou chybu a pristoupit

na kompromis. Dovede jednat klidné a uvolnéné.“

Asertivita na druhou stranu vyzaduje, aby se jedinec umél rozhodovat sam za sebe
ataké za sva rozhodnuti nesl plnou zodpovédnost. Clovék, ktery se chce darazné,
ale slusné projevit, nenechat sebou manipulovat, musi znat a ctit ,asertivni lidska
prava“. Timto dosahne cile, pokud to nékomu sam nedovoli, nestane se obéti Uspé&sné
manipulace na své osob&.”* Ale samotny Uspéch asertivity nespoéiva pouze
ve spravné technice, avSak také na celkové jistoté vyjadfeni a daldi nutnou podminkou

je v&dét, co chci.”
Nadrizeni

Pro vytvofeni zdravych vztahi mezi spolupracovniky je nutné optimalné uvést nového
zaméstnance do pracovniho kolektivu. Nadfizeny by mél jiz pfed nastupem nového
pracovnika provést rozvahu, aby byla integrace promyslena, smysluplna

a systematicka, ¢imz se eliminuje pfipadny vznik mobbingu. Neméné dulezité je urcit

2 KRATZ, Hans - Jurgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu celit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 105-108. ISBN 80-7261-127-5.

" MIKULASTIK, Milan. Komunikacni dovednosti v praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2003. s. 90.
ISBN 80-247-0650-4.

" CAPPONI, Véra a Tomas NOVAK. Asertivné do Zivota. Praha: Grada, 1994. s. 41. ISBN 80-7169-082-1.
& CAPPONI, Véra a Tomas NOVAK. Asertivné do Zivota. Praha: Grada, 1994. s. 112. ISBN 80-7169-082-
1.
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novému zaméstnanci mentora, ktery zajisti pfenos nejriznéjSich informaci, poskytne

rady, pfipominky a tim pomuiZe k rychlej§imu zaclenéni se do pracovniho kolektivu.’®

DalSim velmi dllezitym ukolem pro nadfizené je v€asny zasah pfi vzniku intrik, protoze
takovy styl jednani vykazuje velmi nebezpecné a destruktivni znaky. Cilem je podpora

spoluprace mezi zaméstnanci.”’

TaktéZz asertivita u nadfizeného napomaha zdravému pracovnimu klimatu. Pokud
vedeni jedna se zaméstnanci slusné a zcela oteviené, tim ukazuje, Ze si svych

zaméstnancil vazi, coz podfizené motivuje a dokazi to fadné ocenit.”

Na idealni nastoleni jistého fadu, ktery eliminuje mobbing poukazuje Kratz ,Spravny
styl Fizeni popisuje formy komunikace mezi nadfizenymi a podrizenymi, a tim nedava
moznost vzniku $ikany & mobbingu.“®

Dale je nabizena i jina strana pohledu na nadfizené, kdy se podnécuje k vétsi vaznosti
vedoucich pracovnikl, protoze jsou to zrovna ty osoby, které zaméstnancim mohou
pomoci naplnit tuzby a prani a dosahnout nékterych osobnich cil(l. Vazit by si jich méli

i pro jejich praci, ktera je v dneSnim svété velmi naroéna a stresujici nez v minulosti.
3.3.2 Reseni mobbingu
Obét’

Ve chvili, kdy si zaméstnanec uvédomi, Ze se stal obéti mobbingu, stoji
pfed rozhodnutim, zda odejit z pracovisté i zUstat a bojovat. Zcela nejhor§im feSenim
je zustat a vyCkavat, zda to mobbera prestane bavit. Tato pravdépodobnost je velmi

miziva a obé&t nakonec, bud sama & z popudu nadfizenych, pracovisté opusti.®

® KRATZ, Hans - Jurgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu ¢elit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 54. ISBN 80-7261-127-5.

" KRATZ, Hans - Jurgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu celit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 67. ISBN 80-7261-127-5.

® CAPPONI, Véra a Tomas NOVAK. Asertivné do Zivota. Praha: Grada, 1994. s. 141. ISBN 80-7169-082-
1.

" KRATZ, Hans - Jiirgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu &elit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 42. ISBN 80-7261-127-5.

% SVOBODOVA, Lenka. Nenechte se Sikanovat kolegou: Mobbing - skryta hrozba. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2008. s. 92-93. ISBN 978-80-247-2474-4.
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Aktivni obrana proti mobbingu by méla zacit objektivnim nahledem na situaci, ve které
se jedinec nachazi.®* Beno® nabizi pét zakladnich pravidel obrany, kdy v Gvodu
doporucuje zacit vlastni Uvahou, zda zlstat nebo odejit z pracovisté. Dale nenechat si
takové chovani libit a vzepfit se mu. DalSi radou navazujici na druhou je rozhodnuti,
pokud situaci sami nezvladame, mame vyhledat spojence. Ctvrtou pouckou je ujasnéni
si planu a cila, ¢eho chceme takovym chovanim dosahnout a poslednim pravidlem je

konstatovani, Ze i prohra byva zacatkem vitézstvi.
Nadfizeni a podnikova kultura

Pfi hlubsim zamysSleni zjiStujeme, Ze obéti mobbingu neni jen samotny jedinec,
ale jeho dusledky se promitaji do celého pracovniho kolektivu a narusuji i samotny
chod organizace. Negativni atmosféra na samotném pracovisti se zakonité odrazi
na vykonnosti zaméstnancd, jejich motivaci k praci a pfenesené do celkového obrazu

podniku a tim i jeho konkurenceschopnosti.

~Podnik by mél v kazdém pripadé brat mobbing vazné a radné proveérit vzniklou situaci.
Podnik prosté nemize neéinné prihlizet mobbingu, at uZ z moralnich,
nebo z ekonomickych hledisek. Musi dat pfislusnymi opatfenimi najevo, Ze si mobbing
nepfeje ani ho nestrpil®

Na prvnim misté mlze organizace celit mobbingu tim, Zze peclivé vySetfi veskeré
pFipady vypovédi svych zaméstnancq, ktefi odchazeji z pracovisté. Neméné dulezity je
také pohovor s odchazejicim zaméstnancem, ktery snaz najde odvahu oteviené hovofit

o mezilidskych vztazich a vnitropodnikovych problémech.?

Pokud dojde na pracovisti ke konfliktu, mél by nadfizeny k dané situaci zaujmout
stanovisko, pfic¢emz existuji dva zasadni zpusoby, jak vedouci pracovnici reaguji. Prvni
je nezasahovani do sporu, ,at si to mezi sebou vyfeSi sami“ a druhy zpusob
vyhledavaji obezfetni nadfizeni, ktefi se nechtéji ocitnout ve stfedu konfliktu, problém
pfehlizeji a doufaji, Zze se néjak vyfeSi sam. Vedouci pracovnici si v8ak musi byt

védomi, Ze v pfipadé mobbingu na svém pracovisti nesou plnou odpovédnost. Jiz

81 KRATZ, Hans - Jiirgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu &elit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 90. ISBN 80-7261-127-5.

82 BENO, Pavel. Mij $éf, mdj nepfitel?. 1. vyd. Slapanice: Era, 2003. s. 81. ISBN 80-86517-34-9.

8 KRATZ, Hans - Jirgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu &elit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 41. ISBN 80-7261-127-5.

8 KRATZ, Hans - Jirgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu Gelit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 39. ISBN 80-7261-127-5.
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pfi samotném vzniku konfliktu by méli zasahnout, protozZe ,vyklizenim® pole mobberovi
davaji osobné souhlas pro takovéto jednani. Na nadfizenych je snazit se o pfijemné
pracovni klima, a pokud se nékde vyskytne naznak mobbingu, je jejich povinnosti resit

tuto situaci aktivné.®®

Za dal8i dulezité hledisko mUzeme povazovat situaci, kdy se vedouci pracovnik dozvi
o stiznostech svych podfizenych. Tim, Ze se pracovnik svéfi vedoucimu, svym
chovanim projevuje, jak velkou ma v ného duvéru. Pro zdarné vyfeSeni celé situace
Kratz® doporuéuje nejprve navozeni klidné atmosféry, pfi¢emz doporuduje neprobirat
stiznost pfed jinymi osobami. Vedouci by si mél zaznamenavat klicové body, nechat
zaméstnance hovofit a ujistit ho, ze chape jeho situaci. Snahou nadfizeného by mélo

byt objektivni posouzeni celé zalezitosti a kooperativni vyfeseni celého konfliktu.

Rizeni osob v organizaci a vhodna motivace zaméstnancti spada do diilezité soudasti
manazerskych ukoll, které vychazeji z podnikové &i organizacni kultury. Mapovani této
kultury poskytuje managementu komplexni obraz o podnikové atmosféfe a to

o0 zplisobu uvazovani mezi zaméstnanci a pristupu k praci.?’

Manazefi ve zdravotnictvi si ¢im dal vic uvédomuji, jak je dilezita zdrava organizacni
kultura pro budouci rozvoj celé organizace. Bez zdravé organizacni kultury nelze
zvySovat kvalitu, realizovat jakoukoli transformaci nebo posilit ekonomiku organizace.
sOrganizacni kultura je komplexni zaleZitost. Nelze ji snadno vytvorit nebo zménit.
Stejné jako ma kazdy C&lovék nezaménitelny ofisk prstl, kazda organizace, kazdé

oddéleni ma specifickou organizaéni kulturu.®

Berio® rozliSuje tfi druhy podnikové kultury. Prvni je rizikova kultura, kdy se jedna
o souhrn socialnich mechanizmud, za pomoci kterych skupina hodnoti a reaguje
na fyzické €i zdravotni ohroZeni ze svého okoli. Druha, nebezpelna kultura, je Casti
rizikové kultury. Je zaloZzena na zdkazech a ritualech ve skupiné. Posledni je bezpedna
kultura, ktera zahrnuje pfi€iny a zaruky tvorby skupinovych postoji a je zaméfena

na prevenci. Vysledkem bezpeCné kultury je angazovanost a pozitivni postoj

% KRATZ, Hans - Jirgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu &elit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 51. ISBN 80-7261-127-5.

¥ KRATZ, Hans - Jiirgen. Mobbing: Jak ho rozpoznat a jak mu éelit. 1. vyd. Praha: Management Press,
2005. s. 69. ISBN 80-7261-127-5.

87 HALBERSTAT, Ladislav. Organizacni chovani. 1. vyd. Praha: VS J. A. Komenského, 2005. s. 121. ISBN
80-86723-11-9.

8 SKRLOVI, Petr a Magda. Kreativni oSetfovatelsky management. 1. vyd. Praha: Advent-Orion, 2003.
s. 316. ISBN 80-7172-841-1.

8 BENO, Pavel. Muj $éf, maj nepritel?. 1. vyd. Slapanice: Era, 2003. s. 133. ISBN 80-86517-34-9.

41



zaméstnancl k praci, osobni zdokonalovani na vSech pracovistich a odpovédnost
v celé organizaci. ,Pouze zdrava a stabilni organizacni kultura, ktera je samoziejmé
také dostateéné bezpelna, je zarukou udrZeni, ¢i dokonce zlepSovani jiz tak vysoké

pracovni  vykonnosti.”°

V klimatu bezpecné kultury pracovnici snaz pfebiraji
odpovédnost, méné chybuji, Iépe a rychleji fedi nezvyklé a obtizné cile a taktéz

mGzeme hovofit o kvalitngjich interpersonalnich vztazich.*

Zdravotnické zafizeni je ,zivou* strukturou se svymi potfebami. BEhem svého pusobeni
se potyka s rozlicnymi zménami a konflikty. VétSina modernich organizaci se snazi
o existenci zdravé organizace, coz predstavuje maximalni rozvinuti potencialu
zaméstnancu a jejich radosti z prace. Timto se pak projevi zdravi organizace a to
loajalitou zaméstnancu, vysokou produktivitou, tvofivosti, angazovanosti a pozitivnim

pFistupem k praci.*

% BENO, Pavel. Mij $éf, mdj nepfitel?. 1. vyd. Slapanice: Era, 2003. s. 135. ISBN 80-86517-34-9.

%1 BENO, Pavel. Mij $éf, mdj nepfitel?. 1. vyd. Slapanice: Era, 2003. s. 5. ISBN 80-86517-34-9.

%2 SKRLOVI, Petr a Magda. Kreativni oetifovatelsky management. 1. vyd. Praha: Advent-Orion, 2003.
s. 321. ISBN 80-7172-841-1.
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4 PRUZKUM

Predmétem prizkumu byly interpersonalni vztahy na pracovistich klinickych oddéleni
Méstské nemocnice Ostrava. Objektem prizkumu byl nelékafsky zdravotnicky

personal vybranych pracovist.

4.1 Cil a hypotézy prazkumu

Cilem diplomové prace je seznameni s problematikou interpersonalnich vztahd
na pracovisti se zamérfenim na nelékafsky zdravotnicky personal, vyhodnoceni
funkénosti vztaht s nadfizenymi, kolegy a podfizenymi a zjisténi vlivu na kvalitu

vykonavané prace a na kvalitu zivota vibec.

4.1.1 Vyzkumny problém

Jaka je spokojenost nelékaiského zdravotnického persondlu s mezilidskymi vztahy

na pracovisti, zda ovliviiuji kvalitu vykonavané prace a kvalitu zivota viibec?

4.1.2 Problémové okruhy

o PovaZuje nelékaisky zdravotnicky personal s délkou praxe 11 a vice let
mezilidské vztahy na stavajicim pracovisti za uspokojivé?

o Setkali se respondenti ve véku 18 — 30 let s mobbingem na svém pracovisti?

o V pfipadé, Ze by se respondent stal obéti mobbingu, umél by se adekvatné
branit proti utoku?

o Ovlivniuji interpersonalni vztahy na pracovisti vykonavanou praci?

o Souvisi kvalita Zivota s mezilidskymi vztahy na pracovisti?

43



4.1.3

Cil 1

Cil 2

Cil 3

Cil 4

Cil 5

41.4

Dilci cile

Zjistit, povazuje-li nelékarsky zdravotnicky personal s délkou praxe 11 a vice let

mezilidské vztahy na stavajicim pracovisti za uspokojivé

Zjistit, zda se respondenti ve véku 18 — 30 let setkali na svém pracovisti

S mobbingem

Zjistit, zda by se respondent umél adekvatné branit proti utoku v pfipadé, Ze by

se stal obéti mobbingu
Zjistit, zda ovliviiuji interpersonalni vztahy na pracovisti vykonavanou praci

Zjistit, zda souvisi kvalita zivota s mezilidskymi vztahy na pracovisti

Vychodiskova hypotéza

Nelékarsky zdravotnicky personal povazuje interpersonalni vztahy na svém pracovisti

jako zaklad kvalitné vykonané prace a spokojenosti se svym Zivotem

4.1.5

H1

H2

H3

H4

H5

Pracovni hypotézy

Nelékaisky zdravotnicky personal s délkou praxe 11 a vice let povaZuje

mezilidské vztahy na stavajicim pracovisti za uspokojivé
Respondenti ve véku 18 — 30 let se setkali s mobbingem na svém pracovisti

V pfipadé, Ze by se respondent stal obéti mobbingu, neumél by se adekvatné

branit proti utoku
Interpersonalni vztahy na pracovisti ovliviiuji vykonavanou praci

Kvalita zivota souvisi s mezilidskymi vztahy na pracovisti
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4.2  Charakteristika priizkumného vzorku

Skupinou respondentl byl nelékafsky zdravotnicky personal vybranych pracovist
klinickych oddéleni Méstské nemocnice Ostrava, s riznou délkou praxe a s rozdilnym

nejvy$Sim dosazenym vzdélanim, v poctu 200 osob.

Méstska nemocnice Ostrava, prFispévkova organizace, nabizi komplexni lGZzkovou
a ambulantni zdravotnickou pééi. Jako jedna z prvnich nemocnic v°CR ziskala v roce
1993 titul Baby Friendly Hospital.

Grafické znazornéni prizkumného vzorku

Tabulka 2: Cetnost respondentti dle pohlavi

Pohlavi . .

Absolutni 130 9 139
Relativni [ %] 93,53 6,47 100

Zdroj: autor prace

Graf 1: Relativni &etnost respondentu dle pohlavi

Pohlavi

6%

m Zena

® Muz

94%

Zdroj: autor prace
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Tabulka 2 a graf 1 znazorfiuji pocet respondentt dle pohlavi.

Z celkového poctu 139 (100%) respondentu bylo 130 (93,53%) Zenského a 9 (6,47%)

muzského pohlavi.

Skoro ojedinélé zastoupeni dotazovanych muzského pohlavi koresponduje se

sou¢asnym zastoupenim Zen v oborech nelékafského zdravotnického personalu

v resortu zdravotnictvi.

Tabulka 3: Cetnost respondentt dle véku

. el 18-30 31-40 41-50 51 a vice let

Cetnost

Absolutni 48 47 27 17 139
Relativni [ %] 34,53 33,81 19,42 12,23 100

Zdroj: autor prace

Graf 2: Relativni €etnost respondentt dle véku

19%

12%

Vék

m18-30
m 31-40
41-50

m 51 a vice let

Tabulka 3 a graf 2 popisuji Cetnost dotazovanych dle véku.

Zdroj: autor prace

NejpocCetnéjsi skupina 48 (34,53%) byla ve véku 18-30 let, dale 47 (33,81%)

respondentt ve véku 31-40 let, tfeti skupinu tvofi 27 (19,42%) respondentl ve veéku
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41-50 let a nejmensi skupinu zastoupilo 17 (12,23%) respondentd ve véku 51 a vice
let.

Tabulka 4: Cetnost respondent( dle nejvyssiho dosazeného vzdélani

Nejvyssi dosazené Stredni Vyssi Vysoka
vzdélani| zdravotnicka odborna Skola
Cetnost skola skola Bc., Mgr., Ph.D.
Absolutni 82 26 31 139
Relativni [ %] 58,99 18,71 22,30 100

Zdroj: autor prace

Graf 3: Relativni ¢etnost respondentl dle nejvyssiho dosazeného vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani

22%

m Stredni
zdravotnicka Skola

m Vy3ssi odborna
Skola

59% Vysoka $kola (Bc.,

19% Magr., Ph.D.)

Zdroj: autor prace

Tabulka 4 a graf 3 znazorfiuji polet dotazovanych, rozdélenych podle nejvysSiho
dosazeného vzdélani.

Z celkového poctu 139 (100%) respondentd bylo 82 (58,99%) absolventl
stfedoSkolského studia a 31 (22,30%) absolventl vysoké Skoly. Studium na vys$Si
odborné Skole absolvovalo 26 (18,71%) dotazovanych.
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Tabulka 5: Cetnost respondent dle délky praxe

. PLDEEED 1-2 roky 3-5let 6-10 let 11 a vice let

Cetnost

Absolutni 20 18 27 74 139
Relativni [ %] 14,39 12,95 19,42 53,24 100

Zdroj: autor prace

Graf 4: Relativni Cetnost respondentu dle délky praxe

53%

Délka praxe

14%

13%
m 1-2 roky

m 3-5 let

6-10 let
m 11 a vice let
20%

Zdroj: autor prace

Tabulka 5 a graf 4 znazorfiuji Cetnost respondentl dle délky praxe.

Prizkumu se zucastnili respondenti s délkou praxe 11 a vice let v poCtu 74 (53,24%)
osob, vrozmezi 6-10 let bylo dotazovanych 27 (19,42%), 20 (14,39%) respondentu

meélo délku praxe 1-2 roky a nejmensi skupinou s praxi 3-5 let tvofi 18 (12,95%) osob

4.3 Metoda priizkumu

Empiricka ¢ast diplomové prace byla zpracovana formou kvantitativné orientovaného

vyzkumu, kde byla pouZita forma zkuSenostniho dotazniku. Dotaznikovym Setfenim

byly od respondentd ziskany potfebné informace pisemnou formou. Negativni strankou

metody muze byt zkresleni odpovédi nebo neochota dotazovanych pfi vyplhovani

¢i vraceni dotaznikd. PIné znéni dotazniku je doloZeno v pfiloze A.
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Tento dotaznik byl vypracovan osobné autorkou diplomové prace, pod odbornym
vedenim vedouci prace Mgr. Soni Kocianové. Pfi sestavovani dotazniku byly vyuzity
osmnactileté pracovni zkudenosti autorky diplomoveé prace v Méstské nemocnici

Ostrava.

Pred vlastnim vyzkumem byl proveden pilotni prizkum, pfi kterém bylo zhodnoceno 20
dotaznik(l. Hodnotila se srozumitelnost jednotlivych polozek pro dotazované.

Dotaznikové Setfeni bylo anonymni pro zajisténi objektivity Setfeni.

Dotaznik je rozdélen do dvou c¢asti. Obsahuje 22 polozek (otazek). Prvni &ast
dotazniku je zaméFena na hlavni zorné pole, jez bylo sméfovano na polozky vztahujici
se k stanovenym cilim a druha ¢ast je zaméfena na identifikacni znaky respondenta.
Byly pouZity polozky oteviené a uzaviené, a to dichotomické a polytomické. Chraska
uvadi, ze dotaznik je soustavou peclivé pfipravenych otazek, které jsou sefazeny

dle danych pravidel a na které respondent odpovida pisemnou formou.*?

Zadost o schvaleni k provedeni anonymniho dotaznikového vyzkumu byla podana
vrcholovému managementu Méstské nemocnice Ostrava —  Naméstkyni
pro oSetfovatelskou péci. Vzhledem Kk citlivosti tématu bylo dotaznikové Setfeni
provedeno anonymné a kazdy dotaznik byl samostatné umistén do obalky s mozZnosti
zalepeni. Dotazniky byly rozdéleny pro jednotliva klinicka oddéleni a osobné pfedany
staniénim sestram, souCasné s instruktazi tykajici se vyplnéni a odevzdani. Pokyny
k vypInéni byly taktéZz uvedeny v pisemné formé v uvodu kazdého dotazniku. Lhuta
pro vyplnéni a odevzdani byla stanovena na 14 kalendafnich dnd. Celkové bylo
osloveno 200 respondentl. Navratnost dotazniku byla 70 %. Prizkumné Setfeni bylo
vyhodnoceno z kone¢ného poctu 139 respondentl, ktery je povazovan za 100%.
Zadost o schvaleni k provedeni anonymniho dotaznikového vyzkumu je doloZena

v pfiloze B.

Vysledky Setfeni byly zpracovany do tabulek v hodnotach Cetnosti absolutnich a dale
relativnich, které jsou uvedeny v procentech. Pro lepSi nazornost byly pouZzity vysecové

a sloupcové grafy.

% CHRASKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumu: zéklady kvantitativniho vyzkumu. 1 vyd. Praha:
Grada, 2007. 265 s. ISBN 978-80-247-1369-4.
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5 ANALYZA A INTERPRETACE VYSLEDKU

Skupinou respondentl byl nelékafsky zdravotnicky personal vybranych pracovist
klinickych oddéleni Méstské nemocnice Ostrava, s riznou délkou praxe a s rozdilnym

nejvy$sim dosazenym vzdélanim.
5.1 Pracovni hypotéza H1

Nelékarsky zdravotnicky personal s délkou praxe 11 a vice let povazuje

mezilidské vztahy na stavajicim pracovisti za uspokojivé

U hypotézy H1 byly testovany souvislosti mezi délkou praxe a interpersonalnimi vztahy

na pracovisti.

Tabulka 6: Svobodné prezentovani svych nazort pred kolegy

Svobodné prezentovani
svych nazort Ano, vzdy Ano, nékdy Ne, nikdy

pred kolegy
Délka praxe n % n % n % n %
1-2 roky 3 15,00 10 50,00 7 35,00 20 100
3-5let 2 11,11 6 33,33 10 55,56 18 100
6-10 let 10 37,04 12 44,44 5 18,52 27 100
11 a vice let 30 40,54 43 58,11 1 1,35 74 100
_ 45 13237 | 71 {5108 | 23 | 1655 | 139 | 100

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni cetnost v %

Zdroj: autor prace
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Graf 5: Svobodné prezentovani svych nazorl pred kolegy

Svobodné prezentovani nazoru

60 -

50 +
40 -
% 30 -
20 -
10 A

= Ano, vzdy

® Ano, nékdy
Ne, nikdy

1-2 roky 3-5 let 6-10let 11 avice
let

Délka praxe

Zdroj: autor prace

Tabulka 6 a graf 5 znazorfiuji polozku tykajici se svobodného prezentovani svych

nazoru pred kolegy vs. délka praxe.

Nejpocetnéjsi skupinu tvofi 43 (58,11%) respondentu s délkou praxe 11 a vice let, a to
s usudkem, Ze svobodné mohou prezentovat své nazory, ale pouze jen nékdy.
Stejného nazoru jsou dotazovani s délkou praxe 1-2 roky v poctu 10 (50%) osob
a 12 (44,44%) respondentl s 6-10 letou praxi. Vyjimku tvofi skupina 10 (55,56%) osob

s praxi 3-5 let, ktefi si mysli, Ze svoje nazory nemuazou prezentovat nikdy.

Tabulka 7: Pomoc kolegy pfi své praci

Pomoc kolegy  anq, vzdy Ano, nékdy Ne, nikdy -
p¥i praci

Délka praxe n % n % n % n %
1-2 roky 4 20,00 15 75,00 1 5,00 20 100
3-5 let 7 38,89 11 61,11 0 0,00 18 100
6-10 let 6 22,22 20 74,07 1 3,70 27 100
11 avice let 57 77,03 17 22,97 0 0,00 74 100
_ 74 | 53,24 63 4532 2 1,44 139 100

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni ¢etnost v %

Zdroj: autor prace
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Graf 6: Pomoc kolegy pfi své praci

Pomoc kolegy pfi praci
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Zdroj: autor prace

Tabulka 7 a graf 6 znazoriuji otazku: ,Pokud pozadate kolegu o pomoc pfi praci,

vyhovi Vam?“ vs. délka praxe.

Z vysledku je patrné, Ze nejpoc€etnéjSi skupinu tvofi 57 (77,03%) dotazovanych
s délkou praxe 11 a vice let, ktefi zastavaji nazor, Ze kolega jim vzdy vyhovi pfi Zadosti
0 pomoc. 15 (75%) respondentl s délkou praxe 1-2 roky uvadi, ze kolega jim vyhovi
pouze nékdy, stejného minéni je treti nejpocetnéjsi skupina 20 (74,07%) dotazovanych

s 6-10 letou praxi a dale 11 (61,11%) respondentl s 3-5 letou praxi.

Tabulka 8: Ochota pomoci kterémukoliv kolegovi

Ochota pomoci
kterémukoliv Ano, vzdy Ano, nékdy Ne, nikdy

kolegovi
Délka praxe n % n % n % n %
1-2 roky 15 75,00 5 25,00 0 0,00 20 100
3-5let 10 55,56 7 38,89 1 5,56 18 100
6-10 let 21 77,78 6 22,22 0 0,00 27 100
11 avice let 67 90,54 7 9,46 0 0,00 74 100

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni ¢etnost v %

Zdroj: autor prace
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Graf 7: Ochota pomoci kterémukoliv kolegovi

Ochota pomoci kterémukoliv kolegovi
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Zdroj: autor prace

Dle tabulky 8 a grafu 7, které znazoriuji polozku ochoty pomoci kterémukoliv kolegovi
vs. délka praxe, je vidét, ze vSechny kategorie jsou stejného nazoru. Nejvétsi skupina
67 (90,54%) respondentl je s délkou praxe 11 a vice let, druha s 6-10 letou praxi
s po¢tem 21 (77,78%) osob, dale se umistilo 15 (75,00%) respondentl s délkou praxe

1-2 roky a nejmensi soubor tvori 10 (55,56%) dotazovanych s 3-5 letou praxi.

Tabulka 9: Spokojenost ve stavajicim pracovnim kolektivu

Spokojenost Ano, velmi P " No, uvatuil -
v kolektivu o0 odchodu z pracovi§té
Délka praxe n % n % n % n % n %
1-2 roky 2 10,00 5 25,00 5 25,00 8 40,00 20 100
3-5let 2 11,11 6 33,33 6 33,33 4 22,22 18 100
6-10 let 1 3,70 15 55,56 8 29,63 3 11,11 27 100
11 a vice let 16 21,62 52 70,27 4 541 2 2,70 74 100
_ 21 | 1511 78 | 5612 | 23 | 1655 | 17 | 1223 | 139 100

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni cetnost v %

Zdroj: autor prace
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Graf 8: Spokojenost ve stavajicim pracovnim kolektivu

Spokojenost v kolektivu
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Zdroj: autor prace

Tabulka 9 a graf 8 znazorfiuji spokojenost ve stavajicim pracovnim kolektivu vs. délka

praxe.

Z vysledku je patrné, Ze v @ spokojenost stoupa s pfibyvajicimi odpracovanymi léty.
Nejvice spokojenou skupinou jsou respondenti s 11 a viceletou praxi, kdy 16 (21,62%)
respondentl je spokojeno velmi a 52 (70,27%) je spokojeno. V kategorii 6-10 let praxe
je spokojeno 15 (55,56%) dotazovanych. Ve tfidé s 3-5 letou praxi odpovédélo shodng,
a to kladné i zaporné, 6 (33,33%) respondentu a taktéz 5 (25%) dotazovanych

Z kategorie s odpracovanymi 1-2 roky.

Vyhodnoceni pracovni hypotézy H1

Ugelem hypotézy bylo verifikovat, zda nelékafsky zdravotnicky personal s délkou praxe

11 a vice let povazuje mezilidské vztahy na stavajicim pracovisti za uspokoijivé.

Hypotéza se potvrdila. Z vysledkl je patrné, Ze vétSina respondentd s délkou praxe
11 a vice let je mnohem vice spokojena s interpersondlnimi vztahy ve stavajicim

pracovnim kolektivu nez kategorie s délkou praxe 1-2 roky, 3-5 let a 6-10 let.
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5.2 Pracovni hypotéza H2
Respondenti ve véku 18 — 30 let se setkali s mobbingem na svém pracovisti

Tato hypotéza méla potvrdit nebo vyvratit, zda se respondenti ve véku 18 — 30 let

setkali s mobbingem na svém pracovisti.

Tabulka 10: Pejorativni vyjadfovani o Vasi osobé

Hanlivé vyjadfovani Kolega/ Nadfizeny Podfizeny Nevim Ne, tato
o Vasi osobé kolegyné Y Y 0 tom situace nenastala

Vék n % n % n % n % n % n %

18-30 let 9 18,75 1 2,08 2 4,17 16 33,33 20 42,55 48 100

31-40 let 19 40,43 4 8,51 1 2,13 5 10,64 18 38,30 47 100

41-50 let 13 48,15 5 18,52 3 11,11 4 14,81 2 7,41 27 100

51 avice let 3 17,65 2 11,76 0 0,00 3 17,65 9 52,94 17 100
44 31,65 12 8,63 6 4,32 28 20,14 49 35,25 139 100

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni ¢etnost v %

Zdroj: autor prace

Graf 9: Pejorativni vyjadfovani o Vasi osobé
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Tabulka 10 a graf 9 popisuji hanlivé vyjadfovani k dotazovanému nékterou

Z uvedenych osob vs. vék.

Ve vékové kategorii 18-30 let je nejpocCetnéjsi skupina 20 (42,55%) respondentu
s odpovédi, Ze tato situace nenastala a taktéz 9 (52,94%) dotazovanych ve véku
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51 avice let. U véku 31-40 let je patrné, Ze se hanlivé o jejich osobé vyjadioval
kolega/kolegyné, a toto se domniva 19 (40,43%) dotazovanych. Stejného nazoru je
skupina 13 (48,15%) respondentl ve véku 41-50 let.

Tabulka 11: Ignorace ¢&i pohrdani Vami nékterou z osob

Ignorace Kolega/ o . - . Nevim Ne, tato

. L . Nadrizeny Podfizeny .

¢&i pohrdani kolegyné o tom situace nenastala
Vék n % n % n % n % n % n %
18-30 let 7 14,58 5 10,42 1 2,08 9 18,75 26 55,32 48 100
31-40 let 15 31,91 5 10,64 0 0,00 11 23,40 16 34,04 47 100
41-50 let 8 29,63 2 7,41 1 3,70 13 48,15 3 11,11 27 100
51 a vice let 2 11,76 3 17,65 1 1,35 1 5,88 10 58,82 17 100
_ 32 | 2302 15 10,79 3 2,16 34 24,46 55 3957 | 139 100

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni cetnost v %

Zdroj: autor prace

Graf 10: Ignorace ¢i pohrdani Vami nékterou z osob
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Tabulka 11 a graf 10 zobrazuji osoby, které se k dotazovanym chovaji nadfazené,

pohrdaji jimi nebo je ignoruji vs. vék.

Se situaci, jako je ignorace &i pohrdani, se nesetkali ve vétsiné respondenti vSech
vékovych kategorii. Ze tato situace vilbec nenastala, se vyjadfilo 10 (58,82%)
dotazovanych ve véku 51 a vice let, ve tfidé 18-30 let byl pocet 26 (55,32%) osob
a ve skupiné 31-40 let to bylo 16 (34,04%) respondentl. Vékova kategorie 41-50 let
v poctu 13 (48,15%) dotazovanych popira, ze by takova situace nastala.
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Tabulka 12: Zkresleni Ci zatajovani informaci tykajicich se prace

Zkreslovani ¢i zatajovani| - Ano, pouze Ano, pouze

) | Ano, oboji . N Ne

informaci ke zkreslovani ke zatajovani
Vék n % n % n % n % n %
13-30 let 14 29,17 13 27,08 3 6,25 18 37,50 48 100
31-40 let 15 31,91 8 17,02 9 19,15 15 31,91 47 100
41-50 let 15 55,56 5 18,52 3 11,11 4 14,81 27 100
51 avice let 5 29,41 6 35,29 2 11,76 4 23,53 17 100

49 35,25 32 23,02 17 12,23 41 29,50 139 100

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni ¢etnost v %

Zdroj: autor prace

Graf 11: Zkresleni €i zatajovani informaci tykajicich se prace
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Tabulka 12 a graf 11 znazorfiuji polozku, zda doSlo na pracovisti ke zkreslovani

i zatajovani informaci tykajicich se prace vs. vék.

Nejpocetnéjsi skupinou je 15 (55,56%) respondentt ve véku 41-50 let s nazorem, ze
dochazi ke zkreslovani i zatajovani informaci. NejvétSi skupina 18 (37,50%)
respondentt ve véku 18-30 let je nazoru, Ze nedochazi ke zkreslovani i zatajovani
informaci. 6 (35,29%) osob ve véku 51 a vice let je minéni, Zze dochazi pouze
ke zkreslovani informaci. Dotazovani ve véku 31-40 let v poctu 15 (31,91%), v jedné
skupiné prohlasuji, ze dochazi ke zkreslovani i zatajovani informaci a druha skupina je

opacného nazoru.
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Tabulka 13: Spravedlivé rozdélovani pracovnich ukol(

Spravedlivé roz’delc:wanol Ano Ne
pracovnich ukolu
Vék n % n % n %
18-30 let 25 52,08 23 47,92 48 100
31-40 let 22 46,81 25 53,19 47 100
41-50 let 13 48,15 14 51,85 27 100
51 avice let 6 35,29 11 64,71 17 100
EURAN 6 [aras [ 73 Toeso | 130 | 200

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni cetnost v %

Zdroj: autor prace

Graf 12: Spravedlivé rozdélovani pracovnich ukold
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Tabulka 13 a graf 12 popisuji spravedlivost rozdélovani pracovnich ukoll, a zda je

vykonavano podle stejnych méfitek pro vdechny vs. vék.

Nejpocetnéjsi skupina 11 (64,71%) respondenti ve véku 51 a vice let si mysli,
Ze pracovni ukoly nejsou rozdélovany spravedlivé, druha nejvétsi skupina 25 (53,19%)
dotazovanych ve vékové kategorii 31-40 let je stejného nazoru a taktéz 14 (51,85%)
respondentd ve véku 41-50 let se pfiklani ke stejné odpovédi. Vyjimku tvofi
25 (52,08%) dotazovanych ve véku 18-30 let s minénim, Ze pracovni uUkoly jsou

rozdélovany spravedlive.
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Tabulka 14: Rozdilné hodnoceni stejného pracovniho vykonu

Rozdilné hodnoceni
pracovniho Ano, oboji Ano, slovné Ano, finan¢né Ne

vykonu
Vék n % n % n % n % n %
18-30 let 14 29,17 9 18,75 13 27,08 12 25,00 48 100
31-40 let 10 21,28 12 25,53 17 36,17 8 17,02 47 100
41-50 let 9 33,33 5 18,52 7 25,93 6 22,22 27 100
51 avice let 1 5,88 5 29,41 8 47,06 3 17,65 17 100
_ 34 2446 | 31 | 2230 | 45 | 3237 | 29 | 2086 | 139 | 100

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni cetnost v %

Zdroj: autor prace

Graf 13: Rozdilné hodnoceni stejného pracovniho vykonu
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Tabulka 14 a graf 13 znazornuji, zda je hodnocen stejny pracovni vykon rozdilné

VS. VéKk.

Rozdilné hodnoceni pracovniho vykonu ve finanéni sféfe pocitilo 8 (47,06%)
dotazovanych ve vékové kategorii 51 a vice let a 17 (36,17%) respondentl ve véku 31-
40 let. Shodné odpovédélo 9 (33,33%) dotazovanych ve véku 40-50 let a 14 (29,17%)
respondentt ve véku 18-30 let. Dle jejich minéni dochazi k rozdilnému hodnoceni jak

slovné, tak i finanéné.
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Tabulka 15: Vyskyt nékteré z forem mobbingu na pracovisti

na pracovisti
Vék n % n % n %
18-30 let 25 52,08 23 47,92 48 100
31-40 let 26 55,32 21 44,68 47 100
41-50 let 13 48,15 14 51,85 27 100
51 a vice let 8 47,06 9 52,94 17 100
_ 72 51,80 67 48,20 139 100

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni cetnost v %

Zdroj: autor prace

Graf 14: Vyskyt nékteré z forem mobbingu na pracovisti
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Tabulka 15 a graf 14 znazorfuji poloZku, zda si respondenti mysli, Ze se vyskytovala

nebo vyskytuje néktera z forem mobbingu na pracovisti vs. vék.

Vékova tfida 51 a vice let v poCtu 9 (52,94%) osob uvadi, ze se jakakoliv forma
mobbingu na pracovisti nevyskytuje, ani nevyskytovala a stejného nazoru je
14 (51,85%) 41-50 letych respondentli. Opacny nazor ma 26 (55,32%) 31-40 letych
respondentl a 25 (52,08%) dotazovanych ve véku 18-30 let.
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Tabulka 16: Sikanujici osoba

Sikanujicf osobal Kolega/v Nadrizeny Podrizeny
kolegyné
Vék n % n % n % n %
18-30 let 15 60,00 11 44,00 3 12,00 25 100
31-40 let 18 69,23 9 34,62 1 3,85 26 100
41-50 let 14 107,69 4 30,77 0 0,00 13 100
51 a vice let 9 112,50 2 25,00 1 12,50 8 100
_ 56 | 7778 | 26 | 3611 | 5 694 | 72 100

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni cetnost v %

Zdroj: autor prace

Graf 15: Sikanujici osoba
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Tabulka 16 a graf 15 znazorfiuji osobu, ktera provadéla nebo provadi Sikanu
na pracovisti vs. vék. Na polozku O11 odpovidali pouze respondenti, ktefi reagovali

na polozku O10 kladné&. U otazky O11 bylo mozno oznadit vice variant.

NejpocetnéjSi skupinu tvofi 9 (112,50%) respondentl ve vékové kategorii 51 a vice let
a 14 (107,69%) dotazovanych ve véku 41-50 let s minénim, Ze Sikana na pracovisti
pfichazela nebo pfichazi ze strany kolegy Ci kolegyné a taktéz je stejného nazoru
18 (69,23%) dotazovanych ve véku 31-40 let a 15 (60,00%) 18-30 letych respondentu.
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Vyhodnoceni pracovni hypotézy H2

Tato hypotéza méla potvrdit nebo vyvratit, zda se respondenti ve véku 18 — 30 let

setkali s nékterou z forem mobbingu na svém pracovisti.

Z testovani vyplyva, Ze na pracovistich dochazi k mobbingu, jak ve vétsi mife dokazuje
polozka 010 (Myslite si, Ze se vyskytovala nebo vyskytuje na Vasem pracovisti néktera
z forem mobbingu?) a 011 (Sikana na pracovisti pfichazela &i pfichazi ze strany: ...),
ale celkové v % mnozstvi, které vychazi ze Setfeni, je patrné, Ze se hypotéza H2
nepotvrdila.

5.3 Pracovni hypotéza H3

V pripadé, ze by se respondent stal obéti mobbingu, neumél by se adekvatné
branit proti utoku

U hypotézy H3 byly testovany moznosti, jak by se potencialni obét mobbingu branila.

Tabulka 17: Zpusob obrany proti mobbingu

Zpusob reseni
mobbingu A B C D E F G
Cetnost
Absolutni 8 118 74 101 20 31 13 139
Relativni [ %] 5,76 84,89 | 53,24 | 72,66 | 14,39 | 22,30 9,35 100

Poznamka: A — nereagovall/a bych, B — rozhovorem s mobbérem, C — poradou s kolegou/kolegyni,
D — oznamenim nadrizenému, E — vyhledanim odborné pomoci, F — poZadanim o zménu pracovisté
Vv ramci organizace, G — ukon¢enim pracovniho poméru

Zdroj: autor prace
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Graf 16: Zpusob obrany proti mobbingu
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D — oznamenim nadrfizenému, E — vyhledanim odborné pomoci, F — poZzadanim o zménu pracovisté
v ramci organizace, G — ukonéenim pracovniho poméru

Zdroj: autor prace

Tabulka 17 a graf 16 znazorfuji, jak by potencionalni obét mobbingu feSila danou

situaci.

Za 100% je povazovan cely vzorek dotazovanych v poc¢tu 139 osob. Respondenti byli
vyzvani k moznosti oznadit i vice variant nez jednu. Z celkové sumy (365 odpovédi)

vyplyva, zZe kazdy respondent uved| v @ 2 odpovédi.

VétSina 118 (84,89%) respondentl uvedla moznost rozhovoru s mobbérem,
101 (72,66%) osob voli variantu oznameni nadfizenému, 74 (53,24%) dotazovanych
se priklani k poradé s kolegou ¢i kolegyni, 31 (22,30%) respondentd by pozadalo
0 zménu pracovisté v ramci organizace, 20 (14,39%) osob by vyhledalo odbornou
pomoc, 13 (9,35%) dotazovanych by ukoncilo pracovni pomér a na poslednim misté je

nereagovani na danou situaci a k té se pfiklani 8 (5,76%) respondentu.

Vyhodnoceni pracovni hypotézy H3

Tato hypotéza méla zjistit, zda by se potencionalni obét mobbingu uméla adekvatné

branit.
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Stanovena hypotéza H3 se nepotvrdila, protoze vétSina dotazovanych uvedla aktivni

zpusob obrany proti utoku mobbéra.

5.4  Pracovni hypotéza H4
Interpersonalni vztahy na pracovisti ovliviiuji vykonavanou praci

Hypotéza méla verifikovat souvislost mezilidskych vztah( na pracovisti vs. vykonavané

prace.
Tabulka 18: Ovlivnéni pracovniho vykonu atmosférou na pracovisti I.
Ovlivnéni pracovniho
vykonu Ano Ne
Cetnost
Absolutni 111 28 139
Relativni [ %] 79,86 20,14 100

Zdroj: autor prace

Graf 17: Ovlivnéni pracovniho vykonu atmosférou na pracovisti I.
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Tabulka 18 a graf 17 znazorfiuji, do jaké miry dochazi k ovlivnéni pracovniho vykonu,
pokud na pracovisti pfevlada pratelska atmosféra.
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111 (79,86%) respondentl je nazoru, Ze pratelska atmosféra na pracovisti pozitivné

ovliviuje pracovni vykon a 28 (20,14%) dotazovanych je opaéného nazoru.

Tabulka 19: Ovlivnéni pracovniho vykonu atmosférou na pracovisti Il.

Ovlivnéni pracm’mlho Ao Ne -
vykonu
Délka praxe n % n % n %
1-2 roky 41 85,42 7 14,58 48 100
3-5let 36 76,60 11 23,40 47 100
6-10 let 21 77,78 6 22,22 27 100
11 a vice let 13 76,47 4 23,53 17 100
_ 111 79,86 28 20,14 139 100

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni cetnost v %

Zdroj: autor prace

Graf 18: Ovlivnéni pracovniho vykonu atmosférou na pracovisti Il.
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Tabulka 19 a graf 18 znazorfiuji, do jaké miry dochazi k ovlivnéni pracovniho vykonu
vs. délka praxe, pokud na pracovisti prfevlada pratelska atmosféra.

VSechny kategorie uvadi, Zze dochazi k pozitivnimu ovlivnéni pracovniho vykonu, pokud
se na pracovisti vyskytuje pratelska atmosféra. O tomto tvrzeni je nejvice pfesvédceno

41 (85,42%) respondentd s délkou praxe 1-2 roky, dalSi nejpocCetnéjsi skupinou jsou
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dotazovani s praxi 6-10 let v poctu 21 (77,78%) osob, tfetim souborem je 36 (76,60%)
respondentl s praxi3-5 let a nejmensi skupinu tvofi 13 (76,47%)dotazovanych s délkou

praxe 11 a vice let.

Tabulka 20: Ovlivnéni vykonavané prace mobbingem |.

Ovlivnéni vykonavané
prace mobbingem| Ano Ne
Cetnost
Absolutni 126 13 139
Relativni [ %)] 90,65 9,35 100

Zdroj: autor prace

Graf 19: Ovlivnéni vykonavané prace mobbingem I.
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Tabulka 20 a graf 19 ukazuji nazory respondentu, jestli dochazi ke kvalitnimu odvadéni

vykonavané prace, pokud se na pracovisti vyskytuje nebo vyskytoval mobbing.

126 (90,65%) dotazovanych si mysli, ze mobbing znemoznuje odvadét kvalitné
vykonavanou praci a 13 (9,35%) respondentl je nazoru, Ze mobbingem nedochazi

k ovlivnéni pracovniho vykonu.
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Tabulka 21: Ovlivnéni vykonavané prace mobbingem II.

Ovllvm?m vykon:avane Ao Ne
prace mobbingem|
Délka praxe n % n % n %
1-2 roky 45 93,75 3 6,25 48 100
3-5let 42 89,36 5 10,64 47 100
6-10 let 23 85,19 4 14,81 27 100
11 a vice let 16 94,12 1 5,88 17 100
_ 126 90,65 13 9,35 139 100

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni cetnost v %

Zdroj: autor prace

Graf 20: Ovlivnéni vykonavané prace mobbingem II.
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Tabulka 21 a graf 20 znazoriuji nazory dotazovanych, jestli dochazi ke kvalitnimu
odvadéni vykonavané prace vs. délka praxe, pokud se na pracovisti vyskytuje

nebo vyskytoval mobbing.

VSechny kategorie shodné uvadéji, Ze mobbing nepfiznivé ovliviiuje vykonavanou
praci. Nejvétsi soubor tvofi 16 (94,12%) respondentu s délkou praxe 11 a vice let, dale
45 (93,75%) dotazovanych s praxi 1-2 roky, tfeti skupinou tvofi 42 (89,36%) osob
s délkou praxe 3-5 let a posledni kategorie je 23 osob s 6-10 letou praxi.
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Tabulka 22: Ovlivnéni psychiky nepratelskou atmosférou na pracovisti |.

Ovlivnéni psychiky
ne pratels'kou Ao Ne
atmosférou
Cetnost
Absolutni 104 35 139
Relativni [ %] 74,82 25,18 100

Zdroj: autor prace

Graf 21: Ovlivnéni psychiky nepfatelskou atmosférou na pracovisti |.
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Tabulka 22 a graf 21 zobrazuji nazory respondentd, jak negativné ovliviiuje psychiku

nepratelska atmosféra na pracovisti.

VétSina dotazovanych v po¢tu 104 (74,82%) je nazoru, Ze nepfatelska atmosféra
negativné ovliviiuje psychiku a mensi skupina 35 (25,18%) respondentl je opacného

nazoru.
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Tabulka 23: Ovlivnéni psychiky nepratelskou atmosférou na pracovisti Il.

Ovlivnéni psychiky
nepratelskou Ano Ne
atmosférou
Délka praxe n % n % n %
1-2 roky 36 75,00 12 25,00 48 100
3-5let 44 93,62 3 6,38 47 100
6-10 let 13 48,15 14 51,85 27 100
11 a vice let 11 64,71 6 35,29 17 100

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni ¢etnost v %

Zdroj: autor prace

Graf 22: Ovlivnéni psychiky nepfatelskou atmosférou na pracovisti Il.
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Tabulka 23 a graf 22 znazornuji minéni dotazovanych, jak negativné ovliviiuje psychiku

nepratelska atmosféra na pracovisti vs. délka praxe.

Negativni ovlivnéni psychiky nepratelskou atmosférou zminuje ve vétsiné 44 (93,62%)
dotazovanych s délkou praxe 3-5 let, druhou nejpoletnéjsSi skupinou se stejnym
nazorem je 36 (75,00%) osob s praxi 1-2 roky a dale 11 (64,71%) respondentu s praxi
11 a vice let. Opacny nazor ma 14 (51,85%) dotazovanych s délkou praxe 6-10 let.
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Vyhodnoceni pracovni hypotézy H4

Ugelem hypotézy bylo ovéfit, zda existuje souvislost mezi vykonavanou praci

a interpersonalnimi vztahy.

Z vysledkl lze usuzovat, ze pratelska atmosféra &i vyskyt mobbingu na pracovisti
dokaze ovlivnit pracovni vykon a taktéz vidime, ze plsobeni nepratelského prostiedi
se promita do psychiky pracovnikd. Souhrnné Ize konstatovat ovlivnéni vykonavané

prace mezilidskymi vztahy na pracovisti. Hypotéza se potvrdila.

5.5 Pracovni hypotéza H5
Kvalita zZivota souvisi s mezilidskymi vztahy na pracovisti

Hypotéza H5 méla potvrdit & vyvratit, zda interpersondlnimi vztahy na pracovisti

dochazi k ovlivnéni kvality Zivota vibec.

Tabulka 24: Ohrozeni zdravi dlouhodobymi pracovnimi konflikty I.

Ohrozeni zdravi
pracovnimi
Ano Ne
konflikty|
Cetnost
Absolutni 119 20 139
Relativni [ %] 85,61 14,39 100

Zdroj: autor prace
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Graf 23: Ohrozeni zdravi dlouhodobymi pracovnimi konflikty I.
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Tabulka 24 a graf 23 znazorfiuji polozku 016, zda si respondenti mysli, Ze by

Zdroj: autor prace

dlouhodobé konflikty mohly ohrozit jejich zdravi.

VétSina dotazovanych v poétu 119 (85,61%) je nazoru, Ze by mohlo dojit k negativnimu

ovlivnéni zdravi a 20 (14,39%) respondentu je opacného minéni.

Tabulka 25: Ohrozeni

zdravi dlouhodobymi pracovnimi konflikty II.

Ohrozeni zdravi pracovnimi

konflikty
Dosazené vzdélani n % n % n %
Stredni zdravotnicka skola 68 82,93 14 17,07 82 100
VysSi odborna skola 21 80,77 5 19,23 26 100
Vysoka skola 30 96,77 1 3,23 31 100
_ 119 | 8561 | 20 | 1439 | 139 | 100

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni ¢etnost v %

Zdroj: autor prace
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Graf 24: Ohrozeni zdravi dlouhodobymi pracovnimi konflikty II.
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Zdroj: autor prace

Tabulka 25 a graf 24 zobrazuji otazku O16, zda si respondenti mysli, ze by dlouhodobé

konflikty mohly ohrozit jejich zdravi vs. dosazené vzdélani

Respondenti vSech kategorii se domnivaji, ze dlouhodobé konflikty na pracovisti
ohrozuji  zdravi. NejpocetngjSi skupinu tvofi 30 (96,77%) dotazovanych
vysokoSkolského vzdélani, dale stfedoskolaci v poc¢tu 68 (82,93%) a nejmensi skupinu

tvori 21 (80,77%) dotazovanych s vy3Si odbornou Skolou.

Tabulka 26: Ovlivnéni soukromého Zivota negativnimi mezilidskymi vztahy |.

Ovlivnéni soukromého
zivota negativnimi Ano Ne
vztahy
Cetnost
Absolutni 109 30 139
Relativni [ %] 78,42 21,58 100

Zdroj: autor prace
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Graf 25: Ovlivnéni soukromeého Zivota negativnimi mezilidskymi vztahy I.
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Tabulka 26 a graf 25 =zobrazuji nazory dotazovanych, jestli maji negativni

interpersonalni vztahy na pracovisti dopad na soukromy Zzivot.

109 (78,42%) dotazovanych si mysli, Ze ano a 30 (21,58%) respondentd se domniva,

Ze negativnimi mezilidskymi vztahy nedochazi k ovlivnéni soukromého Zivota.

Tabulka 27: Ovlivnéni soukromého Zivota negativnimi mezilidskymi vztahy 1.

Ohrozeni zdravi pracovn.lml Ao Ne
konflikty|
Dosazené vzdélani n % n % n %
Stredni zdravotnicka skola 54 65,85 28 34,15 82 100
VysSi odborna skola 25 96,15 1 3,85 26 100
Vysoka skola 30 96,77 1 3,23 31 100
SURA 100 Tree2 [ a0 Tanse| 130 | 200

Poznamka: n - absolutni ¢etnost, r (%) — relativni ¢etnost v %

Zdroj: autor prace
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Graf 26: Ovlivnéni soukromého Zivota negativnimi mezilidskymi vztahy II.
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Zdroj: autor prace

Tabulka 27 a graf 26 znazorfiuji nazory respondentld, zda maji negativni

interpersonalni vztahy na pracovisti dopad na soukromy Zivot vs. dosazené vzdélani.

VSichni respondenti se shodli, Ze negativni mezilidské vztahy mohou mit dopad
na soukromy Zivot. NejpocetnéjSi skupinou s timto minénim jsou vysoko$kolaci v poctu
30 (78,42%), dale 25 (96,15%) dotazovanych s vy8Si odbornou Skolou a nejmensi

skupinu tvofi 54 (65,85%) respondentu stfedoskolského vzdélani.

Vyhodnoceni pracovni hypotézy H5

Hypotéza méla verifikovat, do jaké miry dochazi k ovlivnéni kvality Zivota

pfi negativnim dopadu pracovnich mezilidskych vztaha.

Hypotéza se potvrdila. VétSina dotazovanych je nazoru, Ze jakékoliv konflikty

a negativni interpersonalni vztahy na pracovisti negativné ovlivnuji kvalitu zZivota.
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5.6  Diskuse k vysledkiim Setreni

Platnost zavéru, po testovani hypotéz z vyzkumu, se vztahuje pouze k vybranému
souboru 139 respondentu. Cilem anonymniho empirického dotazniku s 22 polozkami
bylo zjistit stav interpersonalnich vztah( na pracovisti se zaméfenim na nelékarsky
zdravotnicky personal, vyhodnotit funkénost vztahl s nadfizenymi, kolegy
a podfizenymi a zhodnotit, zda maji pracovni mezilidské vztahy vliv na kvalitu

vykonavané prace a na kvalitu zivota vubec.

Dotaznik byl rozdélen do dvou &asti. Prvni ¢ast dotazniku byla zaméfena na hlavni
zorné pole, jez bylo sméfovano na polozky vztahujici se k stanovenym ciliim, a druha
¢ast byla zaméfena na identifikaCni znaky respondent(, jako je pohlavi, vék, nejvyssi
dosazené vzdélani a délka praxe. Vyzkumu se ucastnilo 130 (93, 53%) zen
a9(6,47%) muzi (tabulka 2 a graf 1). Ve zkoumaném vzorku byly zastoupeny
vSechny vékové kategorie, a to 48 (34,53%) osob ve véku 18-30 let, 47 (33,81%)
respondentd ve véku 31-40 let, 27 (19,42%) dotazovanych ve véku 41-50 let
a nejmensi skupinu tvofil vék 51 a vice let v po¢tu 17 (12,23%) osob, (tabulka 3
a graf 2). Respondenti podilejici se na vyzkumu, pokryvaji celou 3kalu vzdélani
od stfedoSkolského az po vysokoSkolské. Nejvy3si pocCet dotazovanych ma
stfedoSkolské vzdélani, jedna se o0 82 (58,99%) osob. Druha nejpocetnéjsi skupina
v poltu 31 (22,30%) dotazovanych vystudovala vysokou Skolu. VysSiho odborného
vzdélani dosahlo 26 (18,71%) respondentl (tabulka 4 a graf 3). Délka odborné praxe
se také vyrazné odliSovala. Nejvice, a to 74 (53,24%) dotazovanych pracuje 11 a vice
let. Dale 27 (19,42%) respondentl bylo s praxi 6-10 let. Treti nepocCetnéjSi skupinou
bylo 20 (14,39%) dotazovanych s praxi 1-2 roky a nejmenSi tfidu tvofi 18 (12,95%)
osob s délkou praxe 3-5 let (tabulka 4 a graf 4). Délka praxe se jevi jako urCity ukazatel
pfi hodnoceni chovani a interpersonalnich vztahl mezi nelékafskym zdravotnickym
personalem. Mizeme se domnivat, ze delSi praxe znamena vice zkusenosti a znalosti
v jednani se spolupracovniky, podfizenymi &i nadfizenymi, taktéz délka praxe mize
poukazovat na lepsi vyuziti asertivniho pfistupu ve vystupovani a tim zvétSeni Sance

vyhnout se konfliktu.

Pro zjisténi situace interpersonalnich vztahl na pracovistich byla stanovena hypotéza
H1 ,,Nelékaisky zdravotnicky personal s délkou praxe 11 a vice let povazuje
mezilidské vztahy na stavajicim pracovisti za uspokojivé“. Situaci nazorné doplriuji

tabulky 6, 7, 8, 9 a grafy 5, 6, 7 a 8. Zvysledku je patrné, Ze respondenti vSech
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kategorii pocituji omezeni pfi svobodném prezentovani svych nazord. Nejpocetnéjsi
skupinou byli dotazovani s praxi 11 a vice let v poctu 43 (58,11%) osob, ktefi sice
svobodné vyjadfuji své nazory, ale pouze nékdy a opacného nazoru bylo 10 (55,56%)
dotazovanych, ktefi jsou minéni, Ze se nemohou vibec svobodné vyjadfFit.
Pfi pozadani kolegy/kolegyné o pomoc pfi praci je situace obdobna. Opét nejvétsi
skupinu tvofi 57 (77,03%) dotazovanych s praxi 11 a vice let, ktefi vyhovi vZdy. Ostatni
kategorie na vyzvani pomuzZou, ale pouze nékdy a v mizivém procentu (3,7-5%)
odmitnou pomoci respondenti z tfid 1-2 roky a 6-10 let. Dale z vysledk( vidime,
ze vzdy ochotné pomuzou pfi praci kterémukoliv kolegovi €i kolegyni vSechny kategorie
a majoritou je opét skupina 67 (90,54%) dotazovanych spraxi 11 a vice let.
Nasledujicim ukazatelem je spokojenost ve stavajicim pracovnim kolektivu, kdy vétSina
respondentl je pouze spokojena a tento nazor sdili nejpoCetnéjSi skupina s praxi 11
avice let vpocCtu 52 (70,27%) osob. Ve velmi malém procentu (v @ 10%) byla
vyjadifena velka spokojenost, a to u vSech kategorii a taktéz uplna nespokojenost
spojena s odchodem z pracovisté. Takto uvazuje 8 (40%) dotazovanych s praxi 1-2
roky. V globale mizeme Fici, ze spokojenost stoupa s pribyvajicimi odpracovanymi léty,
tudiz vétSina respondentl s délkou praxe 11 a vice let je mnohem vice spokojena
s interpersonalnimi vztahy ve stavajicim pracovnim kolektivu nez kategorie s délkou

praxe 1-2 roky, 3-5 let a 6-10 let. Hypotéza H1 se potvrdila.

Hypotéza H2 ,,Respondenti ve véku 18 — 30 let se setkali s mobbingem na svém
pracovisti“ méla prokazat, zda se na pracovisti vyskytuje i vyskytla néktera z forem
mobbingu a kterou vékovou kategorii zasahla. Okolnosti nazorné dopliuji tabulky 10,
11, 12, 13, 14, 15 a 16 a grafy 9, 10, 11, 12, 13, 14 a 15. V8echny kategorie uvadéji
v jistych procentech (7,41-52,94%), ze se pejorativné o jejich osobé& nevyjadfovala
Zadna osoba, ale ze Setfeni je patrné, Ze v jistém % tato situace nastala a to nejCastéji
ze strany kolegy/kolegyné v 17,65-48,15% a k tomuto nazoru se nejvice pfiklani
respondenti ve véku 31-40 let. Pfi dotazu na ignoraci &i pohrdani je vysledek podobny.
Opét vSechny tfidy svorné odpovédeély, Zze zminéna situace nenastala v 11,11-58,82%,
ale rovnéz uvadeéji takovéto jednani v nejvétsi mife ze strany kolegy/kolegyné, a to
v 11,76-31,91%. O zkreslovani ¢&i zatajovani informaci tykajicich se prace bylo
nejpocetnéji presvédCeno 15 (55,56%) dotazovanych ve véku 41-50 let, ostatni tfidy
byly nazoru, ze se pouze zkresluji (35,29%) nebo zatajuji (19,15%) pracovni udaje.
Spravedlivé rozdélovani pracovnich ukolu vétSina neguje (51,85-64,71%), vyjimku tvofi
vék 18-30 let s opatnym nazorem (52,08%). V otazce hodnoceni vykonu prace si

respondenti mysli, Zze zejména finanéné dochazi k rozdilnostem, a to nejvice
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ve 47,06% u vékové kategorie 51 a vice let a nejméné (25,93%) u véku 41-50 let. Dale
v8echny vékové ftfidy pfipousti vyskyt nékteré zforem mobbingu na pracovisti.
U kategorie 18-30 a 31-40 let je to 52,08-55,32% a starsi tfidy (41-50 a 51 a vice let)
uvadeéji 51,85-52,94%, pficemz za nejvice Sikanujici osobu vSechny skupiny svorné
oznacily kolegu/kolegyni (60,00-112,50%). Z testovani vyplyva, Ze na pracovistich
dochazi k mobbingu, jak ve vétsi mife dokazuje polozka O10 (Myslite si, Ze se
vyskytovala nebo vyskytuje na Vasem pracovisti néktera z forem mobbingu?) a O11
(Sikana na pracovisti pfichazela &i ptichazi ze strany: ...), ale celkové v procentudlnim

mnozstvi, které vychazi ze Setfeni, je patrné, Ze se hypotéza H2 nepotvrdila.

Hypotéza H3 ,,V pFipadé, ze by se respondent stal obéti mobbingu, neumél by se
adekvatné branit proti utoku“ se zabyva moznostmi obrany respondent(
proti pfipadnému mobbingu na pracovisti. Dotazovani méli moznost vybéru a oznaceni
vice variant. Nazorné tuto problematiku doplfuje tabulka 17 a graf 16. NejCastéji
respondenti volili variantu rozhovoru s mobbérem (84,89%), dale by tuto situaci
oznamili nadfizenému (72,66%) a jako tfeti nejcetnéjSi forma obrany byla zvolena
porada s kolegou/kolegyni (53,24%). 22,30 % dotazovanych by pozadalo o zménu
pracovisté v ramci organizace, 9,35% osob by ukoncilo pracovni pomér a pouze 5,76%
by vyhledalo odbornou pomoc. Stanovena hypotéza H3 se nepotvrdila, protoze

vétSina dotazovanych uvedla aktivni zpusob obrany proti utoku mobbéra.

Vysledek neni pFekvapujici, ale alarmujici vzhledem k nepotvrzené hypotéze H3
vs. oteviena polozka 022, kde mohli respondenti vyjadfit svlj nazor, jakékoliv
pfipominky a navrhy. Tuto moznost vyuZilo 32 (23,02%) dotazovanych ze 139
(100,00%). Pouze 2 (1,44%) respondenti vyjadfili celkovou spokojenost na svém
pracovisti, 4 (2,88%) dotazovani podali navrh na zlepSeni pracovniho klimatu a 26
(18,71%) respondentt vyslovilo hrubou nespokojenost, spojenou s obavou o zhor$eni
pracovnich mezilidskych vztahG az ztratou pracovniho mista, pfi otevieném projevu,
jaka je skute¢na atmosféra na pracovisti, kde pracuji. Pro pfiklad cituji nékteré nazory

v plném znéni:

,Na minulém pracovisti jsem zaZila bossing, pracovni pomér byl ukonéen dohodou.
Nelze se branit proti Sikané nadfizeného, ktery ma dobrou pozici u TOP

managementu.”

,INelze oteviené Fict nékteré nazory, stala hrozba rozvazani pracovniho poméru.*
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,INelibi se mi, Ze jsou na naSem pracovisti protéZovany starsi kolegyné. Nadrizena se
Jich boji, proto jim vychazi ve vSem vstric. Uréuji si pravidla, hlavné co se tyka sluzeb,
je jim vyhovéno. Pokud chci néjaky poZadavek ja, neni mi vyhovéno. J& studuji VS
bez narok( na studijni volno, stani¢ni sestra se mi snaZi vyjit vstfic, ale ze strany
starSich kolegyri se setkavéam s nepochopenim a vysméchem. Nechapou, nha co mi

vysoko$kolské vzdélani bude. Vrchni sestra pro mé studium také nema pochopeni.”

JPreferuje se u nas nevycnivat z davu. PrilisSnéa horlivost a zaniceni pro praci se tresta

vyloucenim z kolektivu.*

»,Necitim se dobre, uz pfi prichodu do prace. Myslim si, Ze prace je nespravedlivé
rozdélovana. Pokud se mam ucastnit seminard, nabizi mi tcast jako posledni, mista
jsou jiz obsazena. Vybér dovolené neni taky jednoduchy. Na$lo by se toho mnohem

“

vic...

»,Z€ zkuSenosti se domnivam, Ze osoba, ktera mobbing na pracovisti provadi, neni nijak
postihovana a v8e je vyfeSeno potichu. Tento pfistup pak Sikané na pracovisti
nezamezuje. Pouze se ji pfihlizi, za provedeni minimalnich nezbytnych opatreni, aby

se stala situace snesitelnou.

Z vysledkl je patrné, Ze je tato problematika velmi choulostivym tématem, respondenti
maji strach oteviené se o takovéto situaci vyjadfit, i kdyz jim byla pIné zaruCena
anonymita a soukromi pfi vyplnéni i zpétném pfedani dotaznik(l. Vzhledem k celé
situaci by bylo prospésné vratit se k danému tématu s odstupem Casu a provést hlubsi
vyzkum v této oblasti, vyhodnotit nové a staré vysledky s vyvozenim navrh( a opatreni

pro zlepSeni pracovniho klimatu a tim i organizacni kultury a podpofit jejich realizaci.

Stanovena hypotéza H4 ,Interpersonalni vztahy na pracovisti ovliviuji
vykonavanou praci“ méla ovéfit, do jaké miry ovlivni mezilidské vztahy na pracovisti
odvadénou praci. Situaci nazorné dopliuji tabulky 18, 19, 20, 21, 22 a 23 a grafy 17,
18, 19, 20, 21 a 22. V globale je vétSina (79,86%) respondentl nazoru, ze pratelska
atmosféra pozitivné pfispiva k odvadéni dobrého pracovniho vykonu a nejpocCetnéji
(85,42%) je tohoto minéni tfida s praxi 1-2 roky. O tom, Ze mobbing znemoziiuje
kvalitné vykonavat praci, je v @ presvédceno 90,65% dotazovanych, pfiCemz nejvétsi
skupinou (94,12%) byli respondenti s délkou praxe 11 a vice let a dale s 93,75% osoby
s praxi 1-2 roky. Obdobné vysledky muzeme zaznamenat u polozky O15, kdy se

74,82% dotazovanych domniva, Ze nepfatelska atmosféra negativné ovliviiuje
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psychiku. Ve vétsiné je tohoto nazoru 93,62% respondentl s praxi 3-5 let. Z vysledku
lze usuzovat, Ze pratelska atmosféra Ci vyskyt mobbingu na pracovisti dokaze ovlivnit
pracovni vykon a taktéz vidime, ze pusobeni nepratelského prostfedi se promita
do psychiky pracovniki. Souhrnné Ize konstatovat ovlivnéni vykonavané prace

mezilidskymi vztahy na pracovisti. Hypotéza se potvrdila.

Pro zjisténi situace, zda dochazi k ovlivnéni kvality Zivota pfi negativnim dopadu
pracovnich mezilidskych vztaht, byla stanovena hypotéza H5 ,,Kvalita zivota souvisi
s mezilidskymi vztahy na pracovisti“. Pro pfehlednost byly vysledky dopinény
tabulkami 24, 25, 26 a 27 a grafy 23, 24, 25 a 26. Majorita (85,61%) dotazovanych sdili
nazor, ze dlouhodobymi konflikty na pracovisti dochazi k ohrozeni zdravi a nejvice
(96,77%) jsou o tomto presvédCeni vysokoSkolsky vzdélani respondenti. V otazce
negativnich mezilidskych vztaht je vétSina (78,42%) pfesvédCena o jejich dopadu
na soukromy zivot, kdy stejného minéni jsou ponejvice v 96,47% vysokoSkolaci
a 96,15% respondentl je vy$Siho odborného vzdélani. Mizeme konstatovat, ze se
hypotéza potvrdila. VétSina dotazovanych je nazoru, ze jakékoliv konflikty a negativni

interpersonalni vztahy na pracovisti negativné ovliviuji kvalitu Zivota.
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ZAVER

PFiznivé socialni klima na pracovisti je téma zivé a velmi diskutované. Zvlast dulezité je
v resortu zdravotnictvi, kde se promita do kvality péce o klienta. Organizacni zmény,
v ramci zvySeni efektivity prace, vedou vrcholovy a stfedni management ke zvySenym
pozadavkim na nelékarsky zdravotnicky personal. Tyto zmény se vyraznym zplsobem

promitaji do interpersonalnich vztahd na klinickych oddélenich v celé organizaci.

PredloZzena diplomova prace se zabyvala mezilidskymi vztahy na pracovistich.
Teoreticka ¢ast popisuje v SirSim pohledu interpersonalni vztahy, konflikty a nasili
na pracovisti. Cilem této prace v empirické ¢asti bylo seznameni s problematikou
mezilidskych vztahl na pracovistich klinickych oddéleni Méstské nemocnice Ostrava
se zamérenim na nelékarsky zdravotnicky personal, vyhodnoceni funkCnosti vztah
s nadfizenymi, kolegy a podfizenymi a zjisténi vlivu na kvalitu vykonavané prace

a na kvalitu zivota vlbec. Cil byl spinén.

V globale mlzeme Fici, Zze pracovné starSi respondenti jsou mnohem spokojené&jsi
s interpersonalnimi vztahy ve stavajicim pracovnim kolektivu nez pracovné miladsi
kolegyné Ci kolegové. Dale ze Setfeni vyplyva, Zze se nasili na pracovisti vyskytuje
a nelékarsky zdravotnicky personal se s nim setkava &i setkal, i kdyz toto tvrzeni
nebylo v hypotézach prokazano. Dnesni spole€nost ,ostrych lokt(“, obava o ztratu
pracovniho mista, zvySeny tlak na vykon, nevhodny zplUsob vedeni, snizena
adaptabilita zaméstnancu a jejich nezpusobilost fesit konflikty, to vSe mlze pfispét
ke Spatnému pracovnimu klimatu, které byva ,Zivnhou pudou“ pro nejriznéjsi formy
mobbingu. Z vysledkl je vidét, Zze pokud by k takovéto situaci doSlo, vétSina
respondentl uvedla aktivni zplsob obrany, coz mizeme povazovat za velmi pozitivni.
Za zamysleni ale stoji, zda dotazovani odpovidali pravdivé, vzhledem k reakcim
v oteviené poloZzce 022, kde respondenti zcela oteviené pfiznavaji mobbing
na stavajicim nebo predeslém pracovisti a neschopnost mu Eelit. Vzhledem ke zjisténé
situaci by bylo prospésné vratit se k danému tématu s odstupem ¢asu a provést hlubsi
vyzkum v této oblasti, vyhodnotit nové a staré vysledky, posoudit je, pfednést nové
navrhy a opatfeni pro zlepSeni pracovniho klimatu a tim i organiza¢ni kultury a podpofit
jejich realizaci. Vysledky dale prezentuji souhlasné stanovisko majority dotazovanych,
ktefi jsou pfesvédCeni o dllezitosti pozitivni atmosféry na pracovisti, jez se dle jejich

minéni plné promita do vykonavané prace a taktéz do kvality Zivota.
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Pfi zamysleni se nad vysledky vyzkumu je ziejme, Ze problematika mobbingu je velmi
choulostiva a respondenti maji o tomto tématu malo znalosti, coz se promitlo
do rozporuplnych odpovédi u nékterych poloZek. Vychodiskem by mohla byt kratka
pfednaska o této problematice napf. pfed dalSim hlubdim vyzkumem na toto téma,
ktery by se zaméfil na informovanost, pfedchazeni, feSeni, vyskyt, disledky mobbingu

a zpUsoby obrany.

Vzhledem ke skutecnosti, Ze se na klinickych oddélenich mobbing nachazel &i nachazi,
by bylo vhodné ve vySe zminéné organizaci zfidit centrum, které by se touto
problematikou mohlo hloubé&ji zabyvat a to pod zastitou bud samotné organizace,
nebo odborového svazu. Toto centrum by se mélo v prvé fadé vénovat osvété
a prevenci, a to na vdech stupnich v organizaci. Skoleni a seminare, tykajici se nasili
na pracovisti, by mély byt urCeny jak pro zaméstnance, tak i vedouci pracovniky
aneméné dulezité je, aby hlavnim c¢initelem v krizovém centru byla duavéryhodna
osoba, ktera bude vazana micenlivosti, ale taktéz bude schopna jakoukoli formu
mobbingu v€as odhalit a vhodné zasahnout. DalSim opatfenim je bezesporu vliv
kolektivni smlouvy, ktera by jasné vymezila potirani Sikany na pracovisti. V neposledni
fadé je dulezité pomoci krizového centra seznamit zaméstnance s pracovné pravnimi

vztahy a legislativou, tykajici se daného tématu.

Pokud jsou interpersonalni vztahy na klinickych oddélenich a tim i v celé organizaci
funkéni, projevi se to na pfiznivém pracovnim klimatu, které podpofi loajalitu
zameéstnancu, jejich tvofivost, angazovanost, pozitivni pfistup k praci a tim i radost
z vynalozeného usili. Zavérem je nutno zminit i lidskou stranku nelékafskych
zdravotnickych pracovnikl, kdy ruku v ruce profesionalni pfistup terapeutt a ,vlidné
slovo® plné pochopeni je tou nejlepsi IéEbou pro klienty a jejich podékovani je tou

nejcennéjSi odmeénou, ktera je pro zdravotniky velmi motivujicim faktorem.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

DOTAZNIK

Vazené kolegyné a kolegové,

chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude slouZit jako
podklad k vyzkumu pro vypracovani diplomové prace nesouci nazev Interpersonalni
vztahy na pracovistich klinickych oddéleni MNO. Dotaznik je anonymni, proto se
nepodepisujte. Pokud mate zajem o sdéleni vysledkl vyzkumu, uvedte e-mail do
pravého horniho rohu na prvni stranu dotazniku

Za Vas Cas a ochotu Vam predem dékuiji.

Bc. Jana Stenclova, studentka oboru Andragogika,
Univerzita Jana Amose Komenského Praha

Prosim, v otazkach kde je dan prostor, se slovné vyjadrete. U ostatnich
zakrouzkujte jednu variantu moznosti odpovédi, pokud neni uvedeno jinak.

1. Mlzete své nazory prezentovat pred kolegy svobodné?
a) ano, vzdy
b) ano, nékdy
c) ne, nikdy

2. Pokud pozadate kolegu o pomoc pfi praci, vyhovi Vam?
a) ano, vzdy
b) ano, nékdy
c) ne, nikdy

3. Jste ochoten/ochotna pomoci pri praci kterémukoliv kolegovi, kdyz Vas
pozada?

a) ano, vzdy

b) ano, nékdy

c) ne, nikdy



4. Ve stavajicim pracovnim kolektivu jsem spokojen/a:
a) ano, velmi
b) ano
c) ne
d) ne, uvazuji o odchodu z pracovisté

5. Vyjadruje se néktera z uvedenych osob hanlivé o Vasi osobé?
a) kolega/kolegyné
b) nadfizeny
¢) podrfizeny
d) nevim o tom
€) ne, tato situace nenastala

6. Ignoruje Vas, ¢i Vami pohrda néktera z uvedenych osob?
a) kolega/kolegyné
b) nadfizeny
c) podfizeny
d) nevim o tom
€) ne, tato situace nenastala

7. Doslo na Vasem pracovisti ke zkresleni ¢i zatajovani informaci tykajicich se
prace?

a) ano, oboji

b) ano, pouze ke zkreslovani informaci

€) ano, pouze k zatajovani informaci

d) ne

8. Podle Vaseho nazoru, jsou pracovni ukoly rozdélovany spravedlivé a pro
vSechny podle stejnych méritek?

a) ano

b) ne

9. Domnivate se, ze je stejny vykon prace na Vasem pracovisti hodnocen
rozdilné? (slovné, financné)

a) ano, oboji

b) ano, slovné

¢) ano, finanéné

d) ne

10. Myslite si, ze se vyskytovala nebo vyskytuje na VaSem pracovisti néktera
z forem mobbingu?
(mobbing — pracovni Sikana = systematické pronasledovani zaméstnance, bossing —
Sikana podfizeného nadfizenym, staffing — Sikana nadfizeného podfizenym, sexual
harassment — sexualni obtéZovani)

a) ano

b) ne



Pokud jste odpovédél/a ano, odpovézte na otazku €. 11, jinak pokracCujte dale otazkou
¢. 12.

11. Sikana na pracovisti pfichazela ¢i prichazi ze strany:
(u této otazky je mozno oznadit vice variant)

a) kolegu

b) nadfizeného

c) podfizeného

12. Pfipadnou situaci s mobbingem byste osobné resil/a:
(u této otazky je mozZno oznadit vice variant)
a) nereagoval/a bych
b) rozhovorem s mobbérem
c) poradou s kolegou/kolegyni
d) oznamenim nadfizenému
e) vyhledanim odborné pomoci
f) pozadanim o zménu pracovisté v ramci organizace
g) ukonéenim pracovniho poméru

13. Ovliviuje pratelska atmosféra pozitivnhé pracovni vykon?
a) ano
b) ne

14. Znemoznuje mobbing odvadét kvalitné vykonavanou praci?
a) ano
b) ne

15. Dle Vaseho nazoru, ovliviiuje nepratelska atmosféra na pracovisti negativné
psychiku?
(napf. snizeni sebevédomi, poruchy soustfedéni, uzkost, deprese)

a) ano

b) ne

16. Myslite si, ze by dlouhodobé konflikty na pracovisti mohly ohrozit Vase
zdravi?

(napf. psychosomatické reakce na stres — snizena imunita, kardiovaskularni
onemocnéni, choroby zazivaciho traktu)

a) ano

b) ne

17. Dle Vaseho nazoru, maji negativni interpersonalni vztahy na pracovisti dopad
na soukromy zivot?
(napf. potize v roding, neshody s partnerem ¢i détmi)

a) ano

b) ne



18. Pohlavi:
a) zena
b) muz

19. Vék:
a) 18-30
b) 31-40
c) 41-50
d) 51 avice let

20. Nejvyssi dosazené vzdélani:
a) stfedni zdravotnicka Skola
b) vysSi odborna Skola
¢) vysoka skola — Bc., Mgr., Ph.D.

21. Délka praxe ve Vasem oboru:
a) 1-2roky
b) 3-5let
c) 6-10 let
d) 11 avice let

22. Misto pro Vas nazor. Prosim, uvedte cokoliv, co byste rad/a sdélil/a/
v souvislosti s mezilidskymi vztahy na pracovisti, Vase pfipominky, navrhy,
pozitivni i negativni zkusSenosti. Vas nazor je pro mne cenny a bude pro mne
podnétem k dalSi praci.

Dékuji!



Pfiloha B — Zadost o schvaleni vyzkumu v ramci diplomové prace

Bc. Jana Stenclova

Méstska nemocnice Ostrava, p. o.
Odd. RFM — ergoterapie (kl. 2171)
mob.: 732 147 626

E-mail: jstenclova@seznam.cz

V Ostravé 3. 4. 2012

Véc: Zadost o schvaleni vyzkumu v ramci diplomové prace
Vazena pani nameéstkyné,

timto Vas zadam o souhlas s provedenim vyzkumu tykajiciho se interpersonalnich
vztah(l na pracovisti. Jsem studentka oboru Andragogiky UJAK v Praze a cilem mé
diplomové prace je seznameni se s  problematikou interpersonalnich
vztah(l na pracovisti se zamérenim na nelékarsky zdravotnicky personal, vyhodnoceni
funkénosti vztahl s nadfizenymi, kolegy a podfizenymi a zjisténi vlivu na kvalitu
vykonavané prace a na kvalitu zivota vibec.

Vysledky Setfeni Vam budou sdéleny po ukonéeni vyzkumu spolu s navrhem feSeni
dané situace.

Vérim, Zze ma diplomova prace bude pfinosem pro zkvalitnéni mezilidskych vztah(

na pracovistich MNO.

Za kladné vyfizeni dékuji.
S pozdravem.

Stenclova

VYZKUM SCHVALUJI.

V OStrAVE AN oo
Podpis NOP
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