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ANOTACE

Diplomovéa prace se zabyva problematikou mobbingu v profesi porodni asistentky.
pro psychickou pohodu zaméstnanct a pracovni klima. Dale jsou zde podrobné popsany
moznosti prevence mobbingu a pravni ramec ochrany zaméstnanci pied timto negativnim
jevem. Praktickd ¢ast prace prostfednictvim kvantitativniho Setfeni hodnoti vyskyt
mobbingu u porodnich asistentek ve vybranych zdravotnickych zatizenich a iroven vnimané
prevence tohoto jevu. Pro sbér téchto dat a identifikaci souvislosti mezi mobbingem
a faktory pracovniho prostiedi (naptiklad pracovni atmosférou, podporou ze strany vedeni

¢i délkou praxe) byly vyuzity standardizované dotazniky SNAQ a PBQ.
KLICOVA SLOVA

konflikt, mobbing, porodni asistentka, pracovni prostfedi, prevence, zdravotnictvi

TITLE

Prevention of mobbing among midwives in selected healthcare facilities

ANNOTATION

The diploma thesis deals with the issue of mobbing in the profession of midwives.
The theoretical part defines mobbing, describes its manifestations, causes, and consequences
for the psychological well-being of employees and workplace climate. Furthermore,
it provides a detailed overview of mobbing prevention possibilities and the legal framework
protecting employees against this negative phenomenon. The practical part, through
quantitative research, evaluates the occurrence of mobbing among midwives in selected
healthcare facilities and the perceived level of prevention. To collect these data and identify
associations between mobbing and workplace factors (such as workplace atmosphere,
support from management, or length of professional practice), standardized questionnaires

SNAQ and PBQ were used.
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UvVoD

Mobbing ptedstavuje specifickou formu psychického nasili, které se v pracovnim prostiedi
projevuje dlouhodobym a systematickym nepfatelskym chovanim vuéi jednotlivei.
Heinz Leymann (1996, s. 168) definoval mobbing jako psychoteror, kterému je zaméstnanec
vystaven minimalné jednou tydné po dobu nejméné Sesti mésicti. Tento jev se od b&znych
konflikti na pracovisti odliSuje pravidelnosti, intenzitou a cilem poskodit nebo vyloucit obét
z pracovniho kolektivu. Dlouhodobé vystaveni mobbingu muze vést ke zhorSeni koncentrace,

snizeni pracovniho vykonu a ztrat€¢ sebediivéry, coz dale prohlubuje psychické potize obéti

(Tatar a Yiiksel, 2019, s. 59-60).

Dle dostupnych vyzkumi se mobbing vyskytuje ¢astéji ve zdravotnictvi nez v jinych profesich,
pricemz zdravotni sestry byvaji jeho castym teréem (Goksel a Yilmaz, 2024, s. 501).
Vyzkumy zaméfené na porodni asistentky pak poukazuji na to, Ze psychickému nasili celi
jak studentky b&hem klinické praxe, tak i registrované pracovnice ve zdravotnickych zatizenich
(Simpson a kol., 2023, s. 2; Capper a kol., 2020, s. 1-7). Mobbing je v téchto studiich oznatovan
za vazny problém, ktery mulze negativné ovlivnit psychickou pohodu i profesni stabilitu

postiZzenych pracovnikd.

Na zvySeny vyskyt mobbingu v tomto prosttedi mohou mit vliv 1 specifika samotné
zdravotnické profese. Emo¢né 1 fyzicky naro¢né situace, price ve sménném provozu,
nedostatek persondlu i vysoké naroky na spolupraci mohou ptispivat ke vzniku konfliktnich
vztahti (Cakirpaloglu, 2016, s. 39-42). Profese porodni asistentky, jak ji vymezuje
zakon €. 96/2004 Sb., zahrnuje samostatné poskytovani péce o zeny v téhotenstvi, pii porodu
a v Sestinedéli. Tato c¢innost byva vykondvana bud individudlné, nebo v ramci
multidisciplinarnich tymi. Vysok4d mira odpovédnosti, nutnost rozhodovani v zatéZovych
situacich a spoluprace napfi¢ profesnimi rolemi pfedstavuji vyznamné zdroje psychické zatéze.
V kontextu téchto pozadavki je dilezité vénovat pozornost riziku vyskytu mobbingu

1 u této profesni skupiny.

V Ceském prostiedi je vyzkum mobbingu ve zdravotnictvi zatim omezeny a specifické zaméteni
na profesi porodni asistentky se objevuje jen ojedinéle. Vybér tohoto tématu proto vychazi
z potieby popsat tuto problematiku také v ¢eském kontextu a ptispét k hlubSimu porozuméni

rizikim spojenym s vyskytem psychického nasili na pracovisti.
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Cilem teoretické Casti prace je shrnout aktualni poznatky o mobbingu v pracovnim prostiedi,
zaméfit se na jeho pfiCiny, projevy, disledky a preventivni strategie, a to s diirazem na oblast
zdravotnictvi a profesi porodni asistentky. Soucasti je také ptiblizeni dalSich forem natlaku
na pracovisti (napt. bossing, staffing, kyberSikana, straining) a vymezeni pravniho ramce

ochrany zaméstnanct v Ceské republice.

Vyzkumna Cast je orientovana na analyzu vyskytu negativniho chovani u porodnich asistentek
ve vybranych zdravotnickych zafizenich a na zhodnoceni urovné¢ vnimané prevence
tohoto jevu. Pomoci standardizovanych dotaznikit SNAQ a PBQ jsou zkoumany souvislosti
mezi vyskytem mobbingu a vybranymi faktory, jako je délka praxe, pracovni atmosféra,

ptitomnost preventivnich norem a podpora ze strany vedeni.

Ptfinosem prace je propojeni teoretickych vychodisek s profesnim pohledem na porodni
asistenci, ktery byva v oblasti vyzkumu mobbingu dosud ptehliZzen. Vysledky mohou slouzit
jako podklad pro vedeni zdravotnickych zatfizeni i odbornou vefejnost pfi nastavovani cilenych

preventivnich opatfeni a budovani zdravého pracovniho klimatu.

13



1 CILE PRACE

Cilem teoretické ¢asti této diplomové prace bude poskytnout ucelenou zékladnu pro pochopeni
problematiky mobbingu v prostiedi porodnich asistentek. Zaméti se na vymezeni pojmu,
jeho projevy, faze a specifické pri¢iny vzniku mobbingu, vcetné osobnosti pachatelti 1 obéti.
Dale ptedstavi disledky mobbingu, detailni piehled moznosti prevence a feSeni tohoto jevu,

se zohlednénim prévnich souvislosti.

Cilem vyzkumné casti bude zjistit vyskyt mobbingu u porodnich asistentek
ve vybranych zdravotnickych zafizenich, posoudit Grovenl vnimané prevence tohoto jevu
a analyzovat souvislosti mezi mobbingem a vybranymi faktory pracovniho prostiedi.
Mezi sledované faktory patii délka praxe porodnich asistentek, pracovni atmosféra na oddé€leni,
mira podpory ze strany vedeni, existence jasn¢ definovanych norem proti mobbingu

a také znalost obéti mobbingu v pracovnim okoli.

1.1 Metody k dosaZeni cile

K dosazeni stanovenych cili bude zvoleno kvantitativni Setfeni realizované prostiednictvim
standardizovanych dotazniki SNAQ a PBQ. Dotazniky budou distribuovany ve vybranych
zdravotnickych zafizenich krajského typu na zaklad€ souhlasu vedeni. Vyzkumny soubor
budou tvofit porodni asistentky spliiujici podminky odborné zpusobilosti dle ptislusné

legislativy.

Data budou sbirdna kombinovanou formou — tisténou i elektronickou — a nésledné statisticky
zpracovana. Statistické metody budou zvoleny s ohledem na charakter ziskanych dat a splnéni
predpokladii pro jejich pouziti. Pouzity budou zejména metody popisné statistiky a testy
pro analyzu vztahti mezi proménnymi. Vyzkumna ¢ast bude vychazet z teoretickych poznatk,

které vymezuji ramec sledovanych oblasti a poskytnou kontext pro interpretaci vysledku.

ReSerSni c¢ast bude vychazet z odbornych ¢lankt a publikaci dohledanych v databazich
ProQuest, PubMed, Scopus a Web of Science. Pii1 zpracovani literatury bude kladen diraz

na aktualnost, odbornou kvalitu a vécnou relevanci zdroja.
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TEORETICKA CAST

Teoreticka ¢ast prace se zamétuje na definici a charakteristiku mobbingu v pracovnim prostiedi,
se zvlastnim dirazem na zdravotnictvi a profesi porodnich asistentek. Popisuje pfic¢iny a faktory
prispivajici k jeho vzniku, jednotlivé faize mobbingu a jeho dopady na obéti i pracovni kolektiv.
Déle se vénuje riznym zplisobim prevence a moznostem obrany proti tomuto negativnimu
jevu. Soucasti této Casti je také prehled legislativnich opatfeni souvisejicich s problematikou
mobbingu v pracovnim prostiedi. Vzhledem k tomu, Ze problematika mobbingu je v literatufe

nejCastéji zpracovavdna na obecngj$i Urovni ¢i v SirSim kontextu zdravotnickych profesi,

je teoreticka ¢ast doplnéna i o poznatky z téchto ptibuznych oblasti.

2 MOBBING V PRACOVNIM PROSTREDI PORODNICH
ASISTENTEK

Tato kapitola se vénuje problematice mobbingu, zacina definici tohoto jevu, nasledné
je podrobné vysvétlen jazykovy pluvod pojmu ,mobbing“ a popsan jeho vyvoj.
Nésleduje ptehled zakladnich charakteristik mobbingu a jeho konkrétnich projevi.
Tyto formy nepiételského chovani jsou detailné popsany na zaklad¢ teorie Heinze Leymanna,
ktera slouzi jako zakladni rdmec pro porozuméni dynamice mobbingu v pracovnim prostiedi.
Tato obecna charakteristika mobbingu poskytuje rdmec i pro pochopeni jeho projevil v profesi

porodni asistentky.

2.1 Definice a vyvoj pojmu

Mobbing ptedstavuje specifickou formu psychického nésili, které se projevuje dlouhodobym
a systematickym nepfatelskym chovanim vu¢i jednotlivei v pracovnim prostiedi.
Heinz Leymann, jeden z prikkopnikl vyzkumu mobbingu, definoval tento jev jako psychoteror
neboli vyjadieni agrese, vli¢i zaméstnanci, ktery je opakované vystaven nepiatelskému chovani
ze strany jednoho nebo vice kolegli. Takové chovani se dle Leymannovy definice musi
dit minimaln€ jednou tydné¢ po dobu nejméné Sesti mésicli, aby bylo mozné oznadit
ho za mobbing (Leymann, 1996, s. 168). VétSina odborniki se doposud ptiklani k této definici
Leymanna, z roku 1984, proto je v této praci zamérn¢ zminovana 1 starsi literatura, kterd nadale
zustava kliCovym zdrojem pro porozuméni mobbingu a jeho projeviim v pracovnim prostiedi

(Cakirpaloglu, 2016, s. 15).
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Svobodova navic ve své definici mobbingu, ktery oznacuje za formu psychického teroru
na pracovisti, zminuje, Zze mize byt ¢asto zaménovan za Sikanu, ackoli se od ni v nékolika
ohledech lisi. Vhodnéjsim terminem, nez Sikana je proto oznac¢eni mobbingu jako psychoteroru

nebo psychického nésili (Svobodova, 2008, s. 20).

Pro lepsi pochopeni samotného pojmu ,,mobbing* je dilezité¢ vysvétlit jeho jazykovy plvod.
Vyraz mobbing pochazi z anglického slova ,,mob*, které v piekladu znamena ,ltza“.
Samotné sloveso ,,to mob* lze poté pielozit jako ,,srocovat se, ,,dotirat, ,,hromadné napadat*

nebo ,,nadavat* (Beno, 2015, s. 69).

Samotny termin mobbing se vyvijel v pribéhu let. Prvni, kdo tento termin pouzil, byl britsky
ornitolog Frank Finn, ktery jej v roce 1919 aplikoval pro popis agresivniho chovani ptaki
(Beno, 2015, s. 71). Tento termin dale rozpracoval Konrad Lorenz, rakousky etolog,
ktery se zaméfil na zkoumani socidlnich interakci mezi zvifaty a jejich skupinové tutoky.
Lorenz zkoumal, jak slab$i zvifata ito¢i na silnéjsi jedince ve snaze je zastraSit a odvratit
nebezpeci, konkrétné tento jev prezentoval na piikladech utokd ptdkd na kocky,
¢i obrané teritoria mezi zvitaty stejného druhu. Dilezitym milnikem v historii mobbingu
ale bylo jeho pouziti v kontextu lidského chovani Peterem-Paulem Heinemannem, Svédskym
Skolnim Iékatem, ktery ve 60. letech popisoval chovani déti ve Skolnich skupinach.
Heinemann timto tedy polozil zaklady pro aplikaci terminu mobbing v lidském socidlnim
kontextu. Za prikopnika moderniho vyzkumu mobbingu je ov§em povazovan Heinz Leymann,
Svédsky psycholog, ktery termin mobbing dikladné€ zpracoval a analyzoval jeho dopady
na pracovisti. Jeho klicové dilo Mobbing — Psychological Terror at Work vydané

v roce 1984 je povazovano za zéisadni text v oblasti zkoumdni mobbingu

a jeho psychologickych disledkt (Cakirpaloglu, 2016, s. 11-19).

2.2 Projevy

Mobbing je velmi slozity a vicerozmérny proces, ktery ma tendenci dlouhodobé eskalovat,
pokud neni véas zastaven. Projevy mobbingu se ¢asto objevuji postupn€ a maji rizné formy.
Mobbing se na pracovisti, napfi¢ riznymi obory, projevuje narusenou dynamikou kolektivu,
pii které dochazi k poklesu tirovné tymové spoluprace, coz zvysuje pravdépodobnost konfliktu

na pracovisti (Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 39-56).
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Podle Leymannovy teorie, jak ji uvadi Barancova (2014, s. 28), mobbing vykazuje nékolik
zakladnich charakteristik, které ho odliSuji od jednordzovych konflikth na pracovisti.
Mezi hlavni rysy patfi Cetnost Gtokd, jejich systemati¢nost, neptatelskost, dlouhodobé trvani,

poddajnost obéti a jeji nasledné vytazeni z pracovniho kolektivu ¢i pracovni pozice.

Mobberova predstavivost ¢asto nema zadné meze, coz vede k celé skdle projevii mobbingu
ruznych forem a intenzity. Obéti jsou vystaveny nejen slovnim atokim, ponizovani, ironizovani
¢1 podcenovani, ale 1 dals$im formam socidlniho vylouceni a profesniho znevazeni

(Cakirpaloglu, 2016, s. 45).

V jiZ zminéném ¢lanku Heinze Leymanna ,,Mobbing and Psychological Terror at Workplaces*
jsou podrobné popsany rizné formy, jakymi se mobbing muize projevovat v pracovnim
prostiedi. Prvni vyznamnou kategorii je omezeni komunikace, kdy je obét systematicky
oddélovana od rozhovort a diskusi. Zahrnuje to ptehlizeni jejich nazord, branéni ji v projevu
a nepfetrzité negativni hodnoceni. Obét’ je tak cilené vyfazena z pracovniho dialogu,
coz vede k naruSeni jejiho vztahu s kolegy. Druhym projevem je izolace od kolektivu,
kdy je obét’ zamérné€ vyloucena z pracovniho kolektivu, coz se projevuje ignoraci a ptehlizenim
jeji existence. Tento druh izolace ma negativni dopad na psychiku obéti, jelikoz je zcela
odtrzena od podpory svych kolegli, coZ zpiisobuje jeji socialni osamélost. Dal§im vyraznym
projevem mobbingu je poSkozovani povésti obéti. Mobbing ¢asto spociva v Sifeni faleSnych
informaci, umyslném poniZovani obéti a poskozovani jeji profesiondlni reputace.
Tato forma utoku obvykle vede k dalSimu zhorSovéani pozice obéti v rdmei pracovniho tymu,
coz jestd vice posiluje jeji vylouceni z kolektivu. Ctvrtou formou je podkopavani profesni
autority. Ob&t mlze byt zdmérné  pfet€Zovana  neproveditelnymi  ukoly,
coz vede k jejimu vycCerpani a pocitu selhani. Naopak pak muize byt opomijena tim,
ze Jijsou zadavany nepodstatné a degradujici ukoly, které jsou hluboko pod jejimi schopnostmi,
¢imz je naruSena jeji profesiondlni integrita a postaveni (Leymann, 1990, str. 121).

Hrozby nasili ¢i dokonce pouziti nasili predstavuji dal§i formu mobbingu.
I kdyz se nevyskytuji tak casto jako psychické formy natlaku, nékteré obéti mohou
byt vystaveny pravé piimym hrozbam agresivniho chovéani nebo dokonce fyzického nasili

(Leymann, 1990, str. 121).

2.3 Faze

Rada autorii se zabyva strukturaci a procesem eskalace mobbingu. Jednim z vyznamnych

pristupt je Ctyifazovy model Heinze Leymanna publikovany v roce 1990, ktery detailné
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popisuje rozvoj mobbingu a jeho klicové faze od pocatecniho konfliktu az po uplné vylouceni
ob¢ti z pracovniho prostiedi. Alternativni pohled piedstavuje model cyklu bezmocnosti,

ktery se zamétuje predevsim na individudlni psychologické prozivani obéti.
Leymanniiv ¢étyifazovy model

Podle Leymanna cely proces zacCina takzvanym plvodnim kritickym incidentem.
Jedna se o fazi, kterd zacina pracovnim konfliktem, jenz miize spustit fetézec neptiznivych
udalosti. Tyto udalosti byvaji zpravidla kratké, ale rychle vedou k reakcim ze strany kolegti

nebo vedeni, jeZ maji tendenci obét’ stigmatizovat (Leymann, 1990, s. 121).

Druha faze, znama jako mobbing a stigmatizace, se vyznacuje systematickym a dlouhodobym
negativnim chovanim zaméfenym na obét. Tato faze zahrnuje rizné formy manipulace,
jejichz cilem je poSkodit obét’ jak v profesni, tak osobni roviné€, pficemz konkrétni projevy
tohoto chovani byly podrobnéji popsany v predchozi kapitole vénované projeviim mobbingu

(Leymann, 1990, s. 121-122).

Ve tifeti fazi, nazvané persondlni administrativa, se konflikt stdvd natolik vaznym,
ze do n¢j zasahuje vedeni organizace. Namisto objektivniho feSeni situace vSak manaZzefti asto
prejimaji predsudky kolegli a oznacuji obét’ za hlavni zdroj problému. Tato faze mize zahrnovat
premisténi obéti na méné dilezité pozice nebo dalsi formy profesniho znevyhodnéni,

které obét’ jesté vice izoluji (Leymann, 1990, s. 122).

Posledni fazi je vylouceni obéti z pracovniho prostiedi, které miize prob&hnout formou
vypovédi, dlouhodobé nemocenské nebo pfidélenim degradujicich pracovnich ukold.
Tato faze zpravidla znamend uplné socidlni a profesni odlouceni obéti, coZ miiZze narusit
jeji pracovni uplatnéni a sniZit Sance na nalezeni budouciho zaméstnani (Leymann, 1990,

s. 122-123).
Model cyklu bezmocnosti: perspektiva obéti

Tento model se zaméfuje na psychologickou dynamiku mobbingu z perspektivy obéti
a zahrnuje Sest fazi, které ilustruji, jak systematické negativni akce postupné vedou
k psychickému vycerpani obéti a jejimu uplnému odchodu z pracovniho prostiedi
(Krishna a kol., 2023, s. 6-8). V porovnani s diive uvedenym Leymannovym modelem,
ktery se zaméfuje pievazné na organizacni dynamiku, klade model cyklu bezmocnosti

vétsi dliraz na individualni prozivani mobbingu a postupnou destrukci osobnich zdroji obéti.
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Prvni faze, oznaCovand jako setkdni, zahrnuje jemné a obtizn¢ rozpoznatelné formy
psychického natlaku. Tyto drobné akce mohou zahrnovat naznaky pohrdéni nebo nejasné
kritiky, které vSak pozdé¢ji piertstaji do vaznéjSich problémi. Ve fazi zhodnoceni obét’ uvazuje
nad situaci, svymi zdroji a moznymi disledky. Hodnoceni =zahrnuje zvazovani,
jak situaci zvladnout — napiiklad posouzeni rizik finan¢nich ztrat pii opusténi organizace.
Ve fazi reakce poté obét obvykle podnika kroky k obrané, jako je stiznost na nadfizené
nebo snaha zlepsit vykon. Kdyz vsak tyto pokusy selhavaji, pfichazi faze marnosti, kdy si obét’
uvédomuje, ze situace je mimo jeji kontrolu. Tento pocit beznadéje prerGstd ve fazi
bezmocnosti, ktera zahrnuje psychické a fyzické vycCerpani. Zavérecnou fazi je stazeni
se, kdy obét’ zcela opousti pracovni prostiedi, casto formou vypovédi nebo dlouhodobé

nepfitomnosti (Krishna a kol., 2023, s. 6-8).

2.4 Specifické pri¢iny vzniku mobbingu u porodnich asistentek

Porodni asistentka je zdravotnicky pracovnik, ktery dle zédkona ¢. 96/2004 Sb. poskytuje
zdravotni pé¢i zendm béhem fyziologického téhotenstvi, porodu a Sestined¢li.
Mezi jeji kompetence patii zejména vedeni fyziologickych porodd, péfe o novorozence
a poskytovani odborného poradenstvi zendm a jejich rodinam. V Ceské republice ziskavaji
porodni asistentky odbornou zptisobilost absolvovanim minimalné tfiletého bakaldtského
studijniho programu, ktery zahrnuje teoretickou vyuku a odbornou klinickou praxi.
Toto vzdé€lani ptipravuje absolventky na vykon profese v riznych typech zdravotnickych

zafizeni.

Mobbing se vyskytuje napfi¢ riznymi profesemi, pfi¢emz zdravotnictvi patii mezi oblasti
s vys§im vyskytem tohoto jevu. Zvlasté ohrozena jsou pak prostiedi s vysokou mirou stresu,
jako jsou pohotovosti, jednotky intenzivni péce nebo porodnickd oddéleni, jak ukazuji n¢které

zahranic¢ni studie (Goh a kol., 2022, s. 14).

Zdravotnicky persondl se ve své kazdodenni praxi potyka s rostoucim poctem pacientil,
coz vyrazné zvySuje naroky na pracovniky a vyvolava tlak zvladnout péci o vice pacientil
s omezenymi zdroji ¢asu a energie. Takové pracovni pretizeni, spolu s nedostatkem persondlu,
byvé opakované spojovano s vyssi pravdépodobnosti vyskytu mobbingu v pracovnim prostiedi.
(Goh akol., 2022, s. 16). VyCerpavajici pracovni doba a stres zptisobeny castymi nepietrzitymi
sménami zvySuji pravdépodobnost chyb a rovnéZ pfispivaji k vySsi uzkosti a nejistoté

mezi pracovniky. Tento stav se dale komplikuje nutnosti zdravotnikli neustdle reagovat
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na technologické zmény a inovace, které¢ vyzaduji celozivotni vzdélavani, a tim zvySuji tlak

na jednotlivce, ktefi se tak ocitaji pod dlouhodobym stresem (Botha a kol., 2015, s. 21).

Dle publikace Hamblina a kol. (2015, s. 2465-2466) existuji ve zdravotnictvi i dalsi klicové
faktory, které vyrazné ptispivaji ke vzniku mobbingu mezi zaméstnanci. Mezi tyto faktory patii
zejména neprofesionalni chovani a konflikty v otazkach oSetfovatelskych postupi,
jez jsou Castym zdrojem napéti na pracovisti. Rliznorodé pohledy na zptisoby poskytovani péce
a pripadné nedodrzovani stanovenych standardi mnohokrat vedou k nespokojenosti
a sporim mezi Cleny tymu, ktefi mohou zaroven pocitovat zklaméani z vykonu ostatnich
zaméstnancl. Opakujici se nespokojenost a konflikty pak zptisobuje také nespravné pracovni

planovani nebo extrémni naroky na personal.

Casté piiciny téchto nezadoucich jevii ve zdravotnictvi zahrnuji taktéZ organizacni zmény
a nepiiznivé psychosocidlni klima, které se vyznacuje nizkou mirou vzajemné podpory
a vysokou mirou soutézivosti. Dal$i faktory ptispivajici k napéti zahrnuji vysoké pracovni
zatizeni a opakujici se zmény v pracovnich sméndach, které mohou vést k vyCerpani a narstu

stresu (Feijo a kol., 2019, s. 1-20).

Studenti porodni asistence jsou pak vic¢i t€émto negativnim jevim obzvlasté zranitelni,
a to zejména béhem klinické praxe, kdy jsou vystaveni hierarchicky nerovnym vztahlim
a pracovnim tlakim. Mnoho studentd se snazi zapadnout do pracovniho kolektivu a zvysit
své Sance na ziskani zaméstnani po dokonceni studia, coZ je casto vede k tomu,
Ze se ptizplsobuji toxické pracovni kultufe a né€kdy dokonce ptejimaji Sikan6zni vzorce
chovani. Tento jev pfispiva k reprodukci cyklu nésili v profesi porodni asistence,

coz vede k normalizaci nevhodného chovani v klinickém prosttedi (Simpson a kol., 2023, s. 2).

Nasili namifené proti registrovanym porodnim asistentkam bylo jako problém identifikovano
jiz v 90. letech 20. stoleti. Tento jev ma kratkodobé i dlouhodobé negativni dopady,
kter¢é mohou ovlivnit udrzitelnost a budoucnost studijnich programt porodni asistence.
Az kazdy druhy student porodni asistence totiz b&hem klinické praxe zaZzivd mobbing,
coz potvrzuje, Ze jde o rozsifeny a vazny problém. Tyto idaje jsou v souladu s vysledky studii
zamétenych na SirSi oblast oSetfovatelstvi, kde je prevalence tohoto jevu na pracovisti podobné
vysoka (Capper a kol., 2020, s. 1-7). Zahrani¢ni studie Picakciefe a kol. (2017, s. 49-57)
napiiklad uvadi, Ze mezi zdravotnickymi pracovniky v primarni péci tvofily Zeny 89,2 % osob
vystavenych mobbingu, pficemz 35,2 % z nich byly porodni asistentky. Tento vysledek

potvrzuje zvysenou zranitelnost této profesni skupiny také v mezindrodnim kontextu.
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2.4.1 Hlavni pri¢iny negativnich jevii v pracovnich kolektivech
Podle Cakirpaloglu a kol. (2016) je pro pochopeni pfi¢in nezadoucich jevii vhodné rozliSovat
je do ctyt kategorii — individudlni, skupinové, organizatni a spoleCenské,

které spole¢né vytvareji prostiedi pfiznivé pro vznik tohoto patologického jevu.
Individualni priciny

Individualni pfi¢iny mobbingu se vztahuji k dynamice naruSenych pracovnich vztahi
a mezilidskych interakci uvnit kolektivu. Zvlastni role jsou v tomto procesu piipisovany
jednotlivym aktériim, mezi néz se fadi mobber, obét’ a ptihlizejici. PtihliZejici jsou pfitom Casto
vnimani pouze jako pasivni svédci, ackoli jejich postoj mize proces mobbingu vyznamné
ovlivnit. Neochota zasdhnout ¢i ignorovani problému mobbingu umoziuji jeho pretrvavani,
zatimco piihlizejici sami Casto zazivaji pokles pracovni spokojenosti, stres a psychickou
nepohodu. Kazdy z téchto ucastnikii mlze ptispivat k rozvoji mobbingu svym specifickym

zpisobem (Cakirpaloglu, 2016, s. 51).

Dalsi rozmér individualnich pfic¢in zdlrazinuji Goh, Hosier a Zhang, kteti se zam¢tuji na vliv
demografickych a osobnostnich faktorti. Tyto faktory, jako jsou vek, délka praxe ¢i psychicka
odolnost, také vyrazné€ ovlivituji nachylnost jednotlivei k mobbingu (Goh, Hosier a Zhang,
2022, s. 15). Charakteristiky ostatnich klicovych osob budou podrobnéji rozebrany

v nasledujici kapitole, kde budou uvedeny konkrétni aspekty jejich osobnostnich ryst.
Skupinové priciny

Dle Cakirpaloglu (2016) se skupinové pfi¢iny mobbingu zaméfuji na vliv skupinové dynamiky
uvnitf pracovniho kolektivu. Tyto faktory mohou vytvofit prostfedi charakterizované strachem,
stresem a nejistotou, coz postupné narusuje atmosféru na pracovisti, disledkem byva pokles
motivace, snizeni produktivity a vykonu tymu. Skupinové pfi¢iny maji rovnéz dopad na svédky

mobbingu, ktefi takovy stav vnimaji jako vyznamny stresor.
Organizacni pric¢iny

Organizacni pfi¢iny mobbingu jsou podle Cakirpaloglu (2016, s. 57) uzce spojeny se stylem
vedeni, firemni kulturou a celkovou organiza¢ni strukturou. V autoritarském prostredi,
kde vedeni vyuziva strach jako nastroj kontroly, se z raznych stylt fizeni praveé tento piistup
jevi jako nejproblematictéjsi. V takovém kolektivu je agresivni chovani ¢asto povazovano
za bézné a prijatelné, coz miize vést k tomu, ze mobbing je nejen tolerovan, ale dokonce

oceniovan jako ucinny prostredek pro udrzeni discipliny. Liberalni styl vedeni mize na druhou
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stranu vést k chaotickému prostfedi bez jasnych pravidel a kompetenci, coz rovnéz zvysuje
riziko vzniku mobbingu. Nizka kvalita vedeni se projevuje absenci jasn¢ stanovenych feSeni
konfliktti a nizkou podporou profesniho rozvoje zaméstnancii, coz miize u pracovnikli vést

k pocitu nejistoty a nespokojenosti.

Goh, Hosier a Zhang (2022, s. 16) naopak dopliuji, ze autenticky a podporujici styl vedeni,
zaméteny na ditvéru a pozitivni vztahy mezi pracovniky, miize riziko mobbingu vyrazn¢ snizit.
Tento ptistup podporuje vzajemnou diveru a pozitivni mezilidské vztahy, ¢imz omezuje stres

a snizuje vyskyt konfliktd.

Kromé¢ stylu vedeni miiZze i samotna organizacni kultura piispét ke vzniku mobbingu.
Kultura zaméfena ptevazné na vykon, bez dostatecné podpory pro zaméstnance, mize vytvaret
klima, kde je tento negativni jev prehlizen, zvlast¢ pokud jsou néktefi jednotlivei vnimani jako
odli$ni od obecné piijatych idealt nebo neodpovidaji hodnotdm organizace. Takové prostiedi
posiluje rivalitu a podporuje agresivni chovani, které je povazovano za znak odhodléni

a houzevnatosti (Goh, Hosier a Zhang, 2022, s. 15).

Cakirpaloglu (2016, s. 57) rovnéZ upozorfiuje na to, ze organizacni kultura zaméfena
na vysokou produktivitu a individualismus mtiZze vést k vniméani mobbingu jako béZné soucasti
pracovniho prostiedi. V takovém nastaveni byva agresivni chovani a rivalita nejen piehliZzena,

ale dokonce vnimana jako zaddouci nastroj ke zvySeni tymového vykonu.

Naproti tomu kultura zaloZend na spolupraci a tymové podpofe omezuje tendence k mobbingu
tim, Ze posiluje vzdjemnou solidaritu a respekt mezi zaméstnanci. V prostiedi,
kde jsou prioritou pozitivni vztahy a spolecné cile, byva agresivni chovani mén¢ akceptovano

a rivalita je potlacovéana ve prospéch tymové soudrznosti (Galanaki a kol., 2024, s. 1).

Dalsi vyznamny faktor ptedstavuji samotné manazerské praktiky. Nedostatek zpétné vazby,
uznani ¢i nespravedlivé rozd€leni ukoli jsou zasadni aspekty, které mohou zvySovat
pravdépodobnost mobbingu na pracoviSti. Naslouchani iniciativ navrzenych zaméstnanci
mohou pomoci naopak tato rizika zmirnit a pfispivat k vytvofeni zdravéj$iho pracovniho

prosttedi (Li a kol., 2023, s. 4).
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Spolecenské pri¢iny

Spolecenské pti¢iny mobbingu souviseji s vlivem SirSich kulturnich a socialnich hodnot,
které ovlivituji pracovni prostiedi. Podle Cakirpaloglu (2016, s. 58) se vyzkumy mobbingu
Casto dostatecné¢ nezamétuji na spolecenské vlivy, ackoli pravé tyto normy a hodnoty
spole¢nosti urcuji, zda je mobbing vniman jako nepfijatelny, nebo zda je povazovan za béznou
soucast zivota. Globalizace a rozvoj komunika¢nich technologii vedou k tomu,
ze lidé stale castéji pracuji v kulturné odlisSnych prostfedich, coz miize zvySovat riziko

nedorozumeéni a konfliktu.

Kromé clenéni pfi€in mobbingu do ctyf hlavnich kategorii, jak navrhuje Cakirpaloglu,
je mozné k pochopeni tohoto jevu pfistupovat také prostrednictvim tii riznych ptistupt:
individudlniho, sociologického a ergonomického. Individualni pFistup se zaméfuje na osobni
charakteristiky obéti i1 agresora, pfi¢emz nékteré rysy, vcetné¢ vzhledu, mohou ovlivnit
pravdépodobnost vyskytu mobbingu. Sociologicky pFistup analyzuje dynamiku pracovnich
kolektivi a vztahi mezi zaméstnanci, které mohou pfispivat k mobbingu.
Ergonomicky pristup pak klade diraz na vliv pracovnich podminek a uspotadani prace
na riziko vyskytu mobbingu. Kazdy z téchto pfistupll se tak snazi zachytit rizné faktory,
které mohou tento neZadouci jev podporovat, a zdlrazituje vazné diisledky mobbingu pro obé&ti

1 pro samotnou organizaci (Vaxevani a kol., 2021, s. 176).

2.4.2 Osobnost pachatele a obéti

Na vznik mobbingu a bossingu plisobi nejen pracovni podminky a organizacni faktory,
ale 1 osobnostni rysy jednotlivych aktérd. Tato Cast se proto zaméfuje na specifické
charakteristiky pachateli a obéti, které mohou pfispét k vyskytu a udrZovani mobbingu

na pracovisti porodnich asistentek.
Osobnost mobbera

Charakterizovat osobnost pachatele mobbingu neni snadné, jelikoz kazdy jedinec miize
mit tendenci k agresivnimu chovani a projevim teroru v odliSné mife.
Podle Hubberové (1995, s. 23) stejné jako nelze presné definovat typickou obét’, neni mozné
vytvofit ani pfesny profil primérného pachatele. Piesto vsak odbornici identifikovali urcité

osobnostni rysy, které u mobberti pfevazuji.

Mobbefi ¢asto vykazuji nezdravé osobnostni rysy, mezi které patii antisocialni tendence, nizka

empatie a potfeba dominovat. Podle O'Reillyho a kol. (2014, s. 219) jde casto o jedince,
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ktefi se chovaji agresivné a vyuzivaji ostatni k posileni vlastniho postaveni. Maji tendenci
ponizovat a znevazovat druhé a jejich chovani byva motivovano snahou potvrdit si svou moc

a nadfazenost.

Huberova (1995) ve svém casto citovaném, byt star§Sim rozd€leni typologie pachatelt
mobbingu identifikuje nékolik hlavnich typl: strijce mobbingu, ndhodné pachatele
a spolutcastniky. Striijci jsou hlavnimi inicidtory mobbingu, kterym si ¢asto kompenzuji vlastni
frustrace nebo skrze néj ziskavaji urcit¢ vyhody. Tito agresoii mnohdy hledaji spojence,
kteti by jim v jejich jedndni pomdhali. Nahodni pachatelé jsou jedinci, ktefi se obvykle
vyskytuji v situacich, kdy mezi zaméstnanci dojde k rozporu, ktery postupem c¢asu pieroste
v dlouhodoby konflikt. Z plvodné vyrovnaného vztahu se pak jeden z nich dostane
do nadfazené pozice a za¢ne druhého soustavné zneuzivat. Nakonec existuji spolutiastnici,
kteti bud’ cilevédomé podporuji striijce, nebo se od problému distancuji a pasivné ptihlizeji,

¢imz ptispivaji k teroru (Hubberova, 1995, s. 23).

Dal$im charakteristickym rysem mobbert je autoritativni pfistup a sklon k nadvladé.
Tito jedinci Casto plisobi arogantné a povyseng, jsou zaméfeni predevSim na sebe, postradaji
pokoru 1 schopnost vcitit se do druhych. Jejich chovani pohani silna potfeba ukazovat svou
jedinecnost a casto skryvaji vlastni slabiny tim, Ze upozorfiuji na chyby ostatnich

(Hubberova, 1995, s. 79).

Agresofi mivaji spolecné tendence prosazovat své ndzory tvrdé a bez ohledu na druhé,
pfiCemZ Casto postradaji smysl pro moralku a schopnost sebekritiky. Tento nedostatek jim
mnohdy brani vidét opravnénost ptipadného trestu za své chovani, coz miize posilovat jejich
presvédceni o vlastni neomylnosti a domnélé nadfazenosti (Machova a Kubatova, 2015,

s. 129-130).

Toto chovani doprovazi také nizka ptivetivost, nedostatek empatie a sklony k sadismu.
Tito 1lidé se obtizn€ pfizpisobuji druhym a maji tendenci reagovat agresivng.
Sadismus se pfitom ukazuje jako jeden z nejsilngjSich znakli vedoucich k mobbingu.
Tento rys je dokonce siln€jSim ukazatelem mobbingového chovani nez psychopatie,
coz naznacuje, ze touha pusobit bolest je pro pachatele klicovym motivem. Vyznamnou roli
hraje 1 narcismus, protoZe narcistni jedinci maji potiebu chranit své ego a postaveni.
Citi-li ohroZeni, mohou se uchylovat k mobbingu a agresivné reagovat, aby si své postaveni

upevnili (Fernandez del Rio a kol., 2022, s. 4-5).
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Osobnost obéti mobbingu

Hubberova rozdélila typické obéti mobbingu do c¢tyt hlavnich skupin: ,,osamocené,
,hapadné, ,uspesné* a ,,nove.“ Osamocené obéti byvaji jedinci, ktefi se né¢jakym zplisobem
li$1 od ostatnich, Casto se jednd napt. o Zeny pracujici mezi prevazné¢ muzskym kolektivem
¢i naopak. Néapadné obé€ti se vyznacuji odliSnostmi, které mohou vyvolavat vnimani
jako ,,outsidert“. Usp&$né obéti ptitahuji negativni pozornost kolegti svym kariérnim postupem
nebo dosazenim uzndni, coZ muze podnitit zavist a vyvolat mobbing a obéti oznacené
jako ,,nové™ se pak nachézeji v rané fazi integrace do kolektivu, coZ je €ini zraniteln€j$imi vici

psychickému teroru na pracovisti (Hubberova, 1995, s. 21).

Vedle téchto typologickych skupin lze identifikovat 1 wurCit¢é osobnostni rysy,
které mohou zvySovat pravdépodobnost vyskytu mobbingu. Vyzkumy naznacuji,
Ze obéti mobbingu na pracovisti €asto vykazuji vyS$$i miru neuroticismu a svédomitosti,
ale nizsi Groven ptivétivosti a socidlnich dovednosti. Tyto osobnostni rysy mohou zvySovat
jejich zranitelnost vi¢i dlouhodobému nepratelskému chovani, protoze neuroticismus pfispiva
k vétsi citlivosti na stres, coz vede k intenzivnéjSim reakcim na konflikty ¢i kritiku.
Nedostatek privetivosti a omezené socidlni dovednosti pak komplikuji jejich zaclenéni
do kolektivu, ¢imz se jejich postaveni mezi spolupracovniky dale oslabuje. Autofi vyzkumu
vSak upozoriiuji, Ze pritomnost t€chto rysti sama o sobé nemusi byt hlavni pfi¢inou mobbingu,
tyto vlastnosti se mohou také rozvijet nebo prohlubovat jako reakce na dlouhodoby psychicky

natlak, ktery mobbing vyvolava (Podsiadly a Gamian-Wilk, 2016, s. 43—46).

Dalsim specifickym rizikovym faktorem mutze byt machiavelismus, tedy rys spojeny
s manipulativnim a neetickym chovdnim zaméfenym na dosazeni osobniho prospéchu.
Tento rys mize vyvolavat agresivni reakce ze strany okoli, obzvlasté pokud doty¢ny vyuziva

manipulaci k vlastnimu kariérnimu postupu (Fernandez del Rio a kol., 2022, s. 5).

Dilezitou roli hraje i1 gelotofobie, tedy strach z toho, ze se jedinec stane ter€em posméchu.
Studie naznacuje, Ze tento rys pfedstavuje vyznamnou hodnotu pifi piedvidani vystaveni
mobbingu, a to 1 nad rdmec ostatnich emocionélnich charakteristik (Sulejmanov a kol., 2024,

s. 6-7).

Vyzkumy rovnéz poukazuji na nékteré spoleCenské skupiny nachylnéjsi k mobbingu, castéji
je napt. zastoupena skupina vysokoskolsky vzdélanych pracovnikli. Neznamena to vsak,

ze by vysokoskolské vzdélani samo o sobé zvySovalo riziko mobbingu. Tito lidé vSak mivaji
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lepsi schopnost rozpoznat nespravedlivé jednani, kterému na pracovisti Celi, a Castéji se zasazuji

o spravedlivé zachazeni (Tatar, 2019, s. 59—60).

Leymann dochazi k zavéru, ze 1 kdyZz neexistuji specifické povahové rysy sdilen¢ vSemi obétmi
mobbingu, spoleénym znakem byva uréitda vybocujici odliSnost. Pravé tato napadnost,
at’ uz fyzicka nebo psychickad, casto zpisobuje, Ze se obéti stavaji zranitelnéjSimi vici tomuto

jevu (Leymann, 1996, s. 165—-184).

2.5 Diisledky mobbingu u porodnich asistentek

Mobbing na pracovisti zasahuje nejen obéti, ale 1 SirSi pracovni kolektiv a celou organizaci.
Jeho dlouhodobé dusledky na porodni asistentky byvaji Casto podcenovany, piestoze maji
vyrazny vliv na jejich psychické a fyzické zdravi a ekonomickou stabilitu organizaci.
Tato kapitola se vénuje ptrehledu nejcastéjsich disledki mobbingu, pficemz zvlastni pozornost

je vénovana prostfedi zdravotnickych zatizeni.

Dopady na zdravi

4

Obéti  dlouhodobé vystavené teroru na pracovisti muzou trpét uzkosti, depresemi,
emocni nestabilitou a pocity beznadéje. Tyto psychické potize byvaji Casto doprovazeny
poklesem sebeticty a schopnosti zvladat frustraci, coZ v krajnich ptipadech miize vést dokonce

az k sebeposkozovani (Pheko, 2018, s. 2).

Psychické dopady na mobbované osoby mohou mit riznou intenzitu. N&které obé&ti vykazuji
zvySenou drazdivost a emocni nestabilitu, zatimco jiné zaZivaji nepopsatelnou bolest a utrpent,
které¢ mohou ptetrvavat 1 dlouho po skonfeni mobbingu. Dlouhodoby vliv téchto zkuSenosti
se Casto odrazi na jejich pracovni vykonnosti, kterd byva oslabena v disledku zhorSené
koncentrace. To vede ke ztraté sebediivéry, a jesté¢ vice prohlubuje jejich psychické potize
(Tatar a Yiksel, 2019, s. 59-60). Studie rovnéz poukazuji na to, Ze mobbing miize vést
ke zménam v osobnosti obéti, jako je zvySend neuroticita a snizend ochota ¢i privetivost

(Naseem a Ahed, 2021, str. 740).

Zavaznym psychologickym diisledkem mobbingu miiZze byt rovnéZ rozvoj posttraumatické
stresové poruchy (PTSD). Riziko jejiho vzniku tzce souvisi s intenzitou a délkou trvani
mobbingu, ktery na obét plsobi. Tato porucha vyrazné naruSuje psychické zdravi
a muze mit dlouhodobé dopady na celkovou stabilitu a fungovani jedince

(Giorgi a kol., 2015, s. 229).
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Mobbing ma také zavazné dopady na fyzické zdravi, které jsou Casto disledkem dlouhodobého
stresu. Zdravotnicti pracovnici, ktefi byli obéti mobbingu tak mohou trpét napiiklad snizenim
télesné hmotnosti, vysokym krevnim tlakem ¢i anginou pectoris. K témto obtizim se mnohdy
pfidavd 1 nadmérné uzivani alkoholu nebo tabdkovych vyrobkl, coz dale zhorSuje
jejich zdravotni stav (Castronovo a kol., 2016, s. 210). Stres spojeny s mobbingem vsak casto
vede také k symptomlm, jako jsou bolesti hlavy, respirani obtize nebo zvySena citlivost
na zvuk. Tyto projevy byvaji doprovazeny problémy se spankem, emociondlnim
vyCerpanim a dalS§imi zdravotnimi komplikacemi, které jesté vice =zatézuji obéti

(Naseem a Ahed, 2021, str. 738).

V extrémnich pfipadech mize dokonce dojit k rozvoji chronickych onemocnéni,
jako je naptiklad diabetes typu 2. Vyzkum provedeny Naseemem a Ahedem (2021) ukézal,

ze obéti mobbingu maji o 1,46krat vyssi pravdépodobnost vyskytu tohoto onemocnéni

ve srovnani s ostatnimi zaméstnanci (Naseem a Ahed, 2021, s. 739).
Socialni a pracovni dopady

Vedle dopadli na zdravi ma mobbing také zivazné socialni a pracovni dusledky.
V oblasti mezilidskych vztahi se obéti casto citi izolované od kolektivu, coZ naruSuje
jejich schopnost regulovat emoce, kognitivni funkce i chovani. Dlouhodob4 socialni izolace
zaroven prohlubuje pocity bezmoci a mize vést az k rozvoji antisocialnich vzorcti chovani,
které  ovliviluji nejen  samotné  obéti, ale 1 atmosféru na  pracovisti

(Naseem a Ahed, 2021, s. 741).

Toxické prostiedi, které mobbing vytvari, naruSuje tymovou spoluprici a vyrazné snizuje
efektivitu prace. Jak jiZ bylo zminéno, mobbing na pracovisti ¢asto vede k vyskytu stresu,
uzkosti ¢i  depresi mezi pracovniky. Tyto problémy na individudlni Urovni
se poté ovSem promitaji do organizacni sféry — snizuji produktivitu zaméstnanct,
zvysuji jejich fluktuaci, a tim zvySuji ekonomickou zatéz organizace. Zdravotnicka zafizeni
jsou vici témto dopadim obzvlasté zranitelnd, protoze vyssi fluktuace zdravotnického

persondlu ma piimy dopad na kvalitu péce o pacienty (Al-Ghabeesh a Qattom, 2019, s. 2).

Dal$im vyraznym disledkem mobbingu je nartst absenci zaméstnanci, které vyrazné narusuji
plynulost pracovnich procesii. Dlouhodobé nemocenské dovolené vyvolané stresem ¢i jinymi
zdravotnimi  problémy obéti zvySuji pracovni zatizeni zbylych ¢lentt tymu.

To miize vést k poklesu moralky i rostoucim obavam z podobného zachazeni. Jak uvadi Ruda
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(2016, s. 71), tyto vypadky maji za nasledek nejen ztratu produktivity, ale také vyssi ndklady

spojené s adaptaci novych pracovniki a feSenim konfliktd na pracovisti.
Specifika dopadii v prostiedi porodni asistence

Zdravotnictvi je oblasti, kde nepfiznivé pracovni prostiedi mize mit zavazné dopady.
Zdravotnicti pracovnici, které mobbing postihuje Castéji nez jiné profese, ¢eli nejen poklesu
zivotni spokojenosti, ale také vyznamnému naruseni profesni vykonnosti (Goksel a Yilmaz,

2024, str. 501-503).

Pokles zivotni spokojenosti porodnich asistentek a zdravotnich sester vystavenych mobbingu
ma nepiimy, ale zasadni vliv i na pacienty. ZhorSené pracovni klima ovliviiuje schopnost
zdravotniki sousttedit se a efektivné vykonavat své povinnosti, coz zvySuje riziko profesnich
chyb, naptiklad nespravného podani 1éc¢iv (Ajuwa a kol., 2024, str. 8). Na odd¢lenich
s nepfiznivym pracovnim prostiedim jsou navic Castéji zaznamenavany pady pacientd,
prodlouzeni hospitalizace ¢i dalsi komplikace spojené s poskytovanou péci. Vyzkumy rovnéz
naznacuji, ze v téchto podminkdch miize dochdzet ke =zvySeni mortality,
coz podtrhuje  zdvaZznost vlivu mobbingu na  kvalitu  poskytované péce
(Plos a kol., 2024, str. 250-251). Kromé& piimého dopadu na pacienty vede mobbing
ve zdravotnictvi také ke zhorSeni vztahii mezi zaméstnanci, coz dale oslabuje schopnost tymové
spoluprace. Dlouhodobé tak neptatelské pracovni prostiedi ohrozuje nejen jednotlivce, ale cely

systém zdravotni péce (Plos a kol., 2024, s. 249-250).

Tyto disledky se pfitom neomezuji pouze na aktualné pracujici porodni asistentky, ale vyrazné
se dotykaji také studentek oboru, jak ukazuje studie Simpson a kol. (2023, s. 15),
kterd analyzuje jejich zkuSenosti béhem klinické praxe. Psychicky teror na pracovisti
se u této skupiny nejcastéji objevuje konkrétné na porodnich salech, pri¢emz hlavnimi pachateli
jsou Casto sluzebné star$i zaméstnanci. Tyto negativni zkuSenosti maji vyznamny dopad nejen
na profesni, ale 1 osobni Zivot studentek a mohou vést k naruseni divéry v profesi porodni

asistence.

V disledku toho dochézi k odlivu studentek z oboru a k hledani alternativnich kariérnich cest.
Dlouhodobé pak tyto jevy pfispivaji ke zhorSeni reputace profese mezi studenty i1 vetejnosti
a snizuji atraktivitu oboru pro nové uchazece (Simpson a kol, 2023, s. 15).
Tyto skuteCnosti potvrzuje i1 systematickd reSerSe Capperové a kol. (2020, s. 4-8),
ktera upozornuje na vliv hierarchie, dopady na psychické zdravi studentek porodni asistence

a varuje pted tichou normalizaci téchto jevil v klinickém vzd€lavani.
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3 PREVENCE A RESENI MOBBINGU V PRACI PORODNI
ASISTENTKY

Tato kapitola se zaméfuje na prevenci a feSeni mobbingu v pracovnim prostfedi porodni
asistentky. Popisuje rlizné Grovné prevence, od primarnich opatfeni, pies sekundarni prevenci,
az po terciarni pristupy. Déle se vénuje roli organizaci i jednotlivcll v boji proti tomuto

negativnimu jevu a pfiblizuje mozné strategie feseni vzniklych situaci.

3.1 Prevence

Prestoze se o problematice mobbingu v pracovnim prostiedi diskutuje v odborné literatuie
po celém svéte a existuje mnoho studii na toto téma, €inné zpsoby jeho prevence a feSeni
zUstavaji stale nedostate¢né. Pracovni prostiedi v nemocnicich a zdravotnickych zafizenich
je slozité a neustale se méni, coz znesnadiiuje vytvotreni univerzalni strategie, ktera by dokéazala

mobbing zcela vymytit (Bambi a kol., 2017, s. 44, 45).

I kdyZ se mobbing nikdy nemusi podafit Upln¢ odstranit, kli¢ovou roli hraje Sifeni povédomi
o tomto problému. Podpora respektu, spolupréace a zdravé firemni kultury mize pomoci omezit
jeho vyskyt (Bambi a kol.,, 2017, s. 44, 45). K efektivni prevenci je nezbytné,
aby se na ni podileli jak zamé&stnanci, tak vedeni organizace. Spole¢néd odpovédnost a zavazek
ke zlepSeni pracovniho prosttedi mohou zasadné pfispét k ochran€ zaméstnanch

pted nepfijatelnym chovanim a nasilim (Lim a kol., 2022, s. 2, 3).

Neexistuje tedy zadné jednotné feSeni, které by vyhovovalo vSem pracoviStim,
kazda organizace by méla pfizplisobit svou preventivni strategii vlastnim potiebam
a podminkdm. Pfi tom miZe vychazet z doporuceni odbornych instituci, jako jsou WHO
(World Health Organization) ¢i ILO (International Labour Organization) a z nejnovéjSich

veédeckych poznatkti (Lim a kol., 2022, s. 2, 3).
Primarni prevence

Prevence mobbingu zahrnuje nékolik Grovni pfistupu, pficemZ primarni prevence spociva
v poskytovani informaci vedoucim pracovnikiim i zaméstnanciim o povinnosti dodrZovat
legislativni normy a etické zasady, které urcuji jasné standardy chovani na pracovisti.
Mezi klicové zplsoby patii osvéta o negativnich dopadech mobbingu, tvorba etického kodexu
stanovujiciho nulovou toleranci vi¢i nevhodnému jednani a zaclenéni téchto zéasad
do pracovnich smluv, kde by mély byt vymezeny také mozné postihy za jejich poruseni

(Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 62—64).
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Efektivita primérni prevence zavisi zejména na respektovani pravnich predpist a internich
pravidel, které posiluji divéru mezi zaméstnanci, vzajemnou ohleduplnost a podporu tymové
spoluprace. Dilezitou soucasti je rovnéz pravidelna edukace zaméstnancl, kterd pomaha
identifikovat projevy mobbingu a pfispiva k jeho vc€asnému odhaleni a feSeni

(Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 62—64).

Dle Zaborské predstavuje klicovy pilif této urovné prevence pravé vzdeélavani zaméstnancil,
ktefi by méli byt pravideln¢ Skoleni v oblasti norem pracovniho chovani s diirazem na vhodné
chovani i efektivni komunikaci, identifikaci mobbingu a jeho odliSeni od béznych pracovnich
konfliktd. Zaroven je dulezité zvySovat jejich povédomi o rizikovych faktorech,
které mohou k mobbingu pfispivat, a poskytnout jim jasné navody, jak postupovat v ptipadé,
Ze se sami stanou tercem teroru na pracovisti nebo jeho svédky. (Zabrodska, 2019, s. 31-36).
Ackoli se prace Zabrodské zaméiuje primarné na prevenci mobbingu v akademickém prostiedi,
jeji poznatky mohou byt relevantni i pro pracovni prostedi porodnich asistentek. Obé¢ prostiedi
sdileji nékteré charakteristické rysy, jako je specifické pracovni klima a kli¢ova role

komunikac¢nich dovednosti v pfedchazeni konflikttiim.

Dulezitou soucasti prevence je i1 rozvoj vzdélavacich programi pro samotné vedouci
pracovniky (Al-Ghabeesh a Qattom, 2019, s. 8). Vzdélavani manazerii by mélo zahrnovat
rozvoj komunikac¢nich a manaZerskych dovednosti, aktivni zapojeni do feSeni konflikth
a nastaveni jasn€ definovanych odpovédnosti v rdmci tymu. Mezi doporucené piistupy patii
pravidelné konzultace se zaméstnanci a poskytovani konkrétni podpory jednotliveim.
Vyznamnym prvkem prevence je také rozvoj emocni inteligence a moznost konzultace
sloZitych situaci vedoucich pracovnikii s externimi odborniky. Zasadni je také vytvofeni
pracovniho prostiedi, které podporuje otevienou komunikaci a vzdjemny respekt.

4

Kultura zaloZena na dlvéfe, konstruktivni zpétné vazbe a schopnosti efektivné fesit problémy

wvewr

Dal§im duleZitym prvkem je monitorovani bezpecnostniho klimatu na pracovisti.
Organizace by mély provadét pravidelné priizkumy pracovniho prostfedi, které pomahaji
identifikovat faktory zvySujici riziko mobbingu. Dotazniky a anonymni zpétna vazba
zaméstnanci mohou upozornit na problémy spojené s pracovnim stresem, nejistotou

v zaméstnani nebo Spatnymi mezilidskymi vztahy v tymu (Zabrodské, 2019, s. 33, 34).
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Sekundarni prevence

Sekundarni prevence se soustiedi na poskytnuti opory obéti mobbingu a na snahu objasnit
priciny jeho vyskytu v pracovnim prostiedi. KlicCovou ulohu v tomto procesu zastavaji
prostfednici a diveéryhodné osoby, které maji za tkol naslouchat jednotlivym aktérim
a pochopit jejich perspektivu. Mohou jimi byt kolegové z pracovniho tymu ¢i externi
specialisté, ktefi se vénuji vyhodnoceni situace a shromazd’ovani informaci potiebnych
pro dalsi feSeni. Podle doporuceni by méla tato povéfena osoba uskutecnit ptimy rozhovor
s agresorem 1 obéti, pfi¢emz jeji role nespociva v prosazovani konkrétniho feSeni, ale v ziskani
pohledu obou stran a predani podstatnych informaci nadiizenym

(Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 62—64).

Jednim z kliCovych néstroji pii feSeni konflikti je mediace, kterd umoziuje otevienou
komunikaci mezi zuCastnénymi stranami a pomahd najit vzdjemné piijatelné feSeni.
Tento pfistup minimalizuje riziko eskalace napéti a podporuje efektivni spoluprdci v tymu.
Krom¢ mediace mohou organizace vyuZivat také asistenni programy pro zameéstnance,
které poskytuji podporu pti zvladani pracovnich problémii. Pokud se v pracovnim prostiedi
objevuji konflikty vySS8i intenzity, doporucuje se zavedeni integrovaného systému fizeni
konfliktd. Tento systém umozZiiuje systematickou identifikaci a feSeni sport, pfi¢emz klade

daraz na prevenci i efektivni intervenci (Zabrodska, 2019, s. 38—41).

Neméné dileZitou soucasti sekundarni prevence je nastaveni jasnych mechanismi pro hlaSeni
a vySetfovani piipadi mobbingu. Ptfehledné a transparentni postupy posiluji divéru
zaméstnancl v organizacni strukturu a umoziuji rychlé a spravedlivé feSeni vzniklych situaci.
Klicovou roli v prevenci maji ale 1 vedouci pracovnici, a proto by méli absolvovat specificka
Skoleni zamé&fena na napravu problematickych stylii fizeni. Diraz je kladen zejména na rozvoj
participativniho, autentického a transformacniho leadershipu, které podporuji tymovou
spolupraci a pomadhaji predchézet vzniku konflikti. Teambuildingové aktivity pak slouzi
jako doplitkovy ndstroj pro posileni vztahti mezi zaméstnanci a vytvoreni zdravého pracovniho

prostiedi (Zabrodska, 2019, s. 38-41).
Terciarni prevence

Terciarni prevence se soustifedi na zmirnéni disledkii mobbingu a obnovu fyzické 1 psychické
pohody obéti. Klicovym opatienim je identifikace zdravotnich komplikaci, které se mohou
rozvinout v dusledku dlouhodobého vystaveni mobbingu, a nasledné kroky vedouci k jejich

eliminaci, aby se snizil negativni dopad na postizeného jedince.
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Dalsim dutlezitym prvkem je emociondlni podpora, naptiklad formou propojeni s lidmi,
ktefi maji obdobnou zkuSenost, coz mize obéti pomoci lépe se vyrovnat s psychickymi
nasledky. Soucasti terciarni prevence je rovnéz pravni informovanost, ktera postizenym
osobam poskytuje ptehled o moznostech obrany vici agresorovi. Zahrnuje seznameni
s legislativnimi postupy a opatienimi, kterd lze vyuzit v rdmci pracovnépravnich mechanismii

k ochran¢ vlastnich prav (Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 62—64).

Na institucionalni urovni terciarni prevence zahrnuje opatfeni zamétena na napravu pracovniho
prostiedi a eliminaci rizikovych faktord. Mezi doporucené kroky patii fyzické a pracovni
odd¢leni postizeného zaméstnance od piivodce nepratelského chovani, coz mize zahrnovat
pfesun na jinou pracovni pozici €i reorganizaci tymu. Pfipadné je mozné piistoupit k ukonceni
jeho pracovniho poméru. Dtlezitym aspektem, na ktery by se nemélo zapominat
je ale také obnova bezpecného a podptrného pracovniho prostiedi, aby se zabranilo opakovani

obdobnych situaci v budoucnu (Zabrodska, 2019, s. 42-43).

Terciarni prevence se tak nesoustfedi pouze na individualni podporu obéti, ale také na zménu
organizacni kultury, kterd mize pomoci eliminovat pasivni piijimani nevhodného chovani
v pracovnim prostiedi. Vyzkumy ukazuji, Ze v n€kterych institucich je agresivita a nevhodné
zachazeni s kolegy vnimano jako béZna soucést pracovniho zivota, coZ zt€zuje naruseni téchto
zakofenénych vzorci chovani. Vysoky podil zaméstnanctli, kteti se ocitaji ve dvoji roli
— jako obéti i jako ptivodei nevhodného jednani — potvrzuje silu tohoto systému a obtiznost
jeho zmény. Ziskdni piesnych dat o téchto jevech na Urovni jednotlivych organizaci

je proto zasadni pro efektivni zavedeni preventivnich opatieni (Bambi a kol., 2017, s. 44-45).
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PRIMARNI SEKUNDARN{ TERCIALNI
PREVENCE PREVENCE PREVENCE

- Dodrzovani - Poskytnuti - Podpora obéti
legislativnich podpory obéti a a minimalizace
norem a etickych analyza pficin negativnich
zasad, mobbingu, nasledk,

- vzdélavani - efektivni fizeni - ptijeti napravnych
zamg&stnancil —){  kON{liktil, — opatfeni k eliminaci
a manazeru, , rizikovych faktort,
- zavedeni
- jasné definovani mechanismil - obnova
odpovédnosti pro hlaseni a bezpecného
v rdmei tymu, vySetfovani Sikany, pracovniho
. . . rostiedi
- monitorovani - naprava p ’
bezpec¢nostniho problematickych - zména organizacni
klimatu. styl fizeni kultury.
vedoucich
pracovnikda.

Obrazek 1 Primarni, sekundarni a tercialni prevence (Autorka)

V ptedchozich ¢asti kapitoly byla prevence mobbingu popsana z hlediska jednotlivych trovni
— primarni, sekundarni a terciarni. Nasledujici ¢ast kapitoly se zaméfi na to, jak 1ze prevenci
mobbingu rozdélit do tfi dalSich oblasti, které¢ jsou rovnéz uvedeny v mnohych odbornych
literaturach, a to na prevenci instituciondlni, pracovni jednotky a individualni
(Ganz, 2015, s. 507). Tento pfistup predstavuje SirSi ramec pro pochopeni komplexnosti

prevence tohoto jevu.
Institucionalni prevence mobbingu

Podle Rud¢ (2016, s. 71) hraje dilezitou roli v prevenci mobbingu pravé samotna organizace,
ktera by meéla systematicky wusilovat o vytvofeni takového pracovniho prostiedi,
kde jeho projevy nemaji prostor. Zasadni je vhodné nastaveny zplsob fizeni, ktery podporuje

efektivni komunikaci mezi zaméstnanci 1 vedenim.

Dusledné uplatnovani firemnich opatieni proti mobbingu vyZaduje nejen jejich formalni
existenci, ale také aktivni zapojeni managementu do jejich  prosazovani.
Jak uvadéji Cakirpaloglu a kol. (2016, s. 65-66), vedeni organizace by mélo pravidelné
informovat zaméstnance o preventivnich opatfenich a zajistit, aby byla stanovena jasna pravidla
pro hlaseni a feSeni téchto situaci. Pouze dlisledna implementace téchto opatfeni mlize zajistit

iejich realnou uéinnost.
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Kromeé jasné€ stanovenych pravidel je nezbytné zajistit také jejich efektivni uplatiiovani v praxi.
Jak zdaraziiuji Mujtaba a Senathip (2020, s. 28), organizace by mély byt bdélé vici jakymkoli
naznaktim mobbingu. Kazdy projev nevhodného chovani by mél byt neprodlené feSen,
pricemz dulezité je dokumentovat jednotlivé ptipady, zajistit jejich objektivni posouzeni
a sledovat jejich vyvoj. Pro udrzeni bezpe¢ného pracovniho prostiedi je zasadni pravidelné
zaméstnanciim pfipominat organiza¢ni normy a hodnoty, naptiklad prostfednictvim internich
smérnic €i etickych kodext. Oteviena komunikacni politika, ktera zahrnuje moznost ditvérnych
konzultaci a snadny pfistup k odborné pomoci, zvySuje divéru zaméstnancli v organizacni
strukturu. K efektivni prevenci prispiva také nezaujaty a spravedlivy piistup k feseni konflikti,
podpora respektujiciho pracovniho prosttedi a jasné vymezeni roli jednotlivych odbornika

na fizeni lidskych zdroj, kteti by méli byt pfipraveni pomoci v piipadé vyskytu mobbingu.

K monitorovani pracovniho klimatu mohou organizace vyuzivat sociomapovani, coz je metoda
umoznujici analyzovat dynamiku interakci mezi zaméstnanci a identifikovat potencidlni
problémové vztahy. Tento pfistup muize byt doplnén o videotrénink interakei,
ktery zaméstnancim poméha rozvijet efektivnéjsi komunikacéni strategie a posilovat tymovou

spolupraci (Harsa a kol., 2014, s. 74).

Dal§im  dualezitym  prvkem  prevence je  dostatené  persondlni  obsazeni.
Nehir a kol. (2017, s. 4-5) upozornuji, Ze posileni personélnich kapacit, naptiklad zvySeni poctu
zdravotnikil, pomaha snizovat pracovni zatéZ a predchazet konfliktim zpisobenym pietiZenim
personalu. Toto opatieni zaroven pozitivné ovliviiuje tymovou dynamiku, protoze snizuje tlak

na zamé&stnance a minimalizuje napé&ti mezi kolegy.

Jak bylo jiz uvedeno, dilezitym prvkem prevence mobbingu je i1 nastaveni vhodného
organiza¢niho klimatu, které ovliviuje kvalitu pracovnich vztahli i celkovou atmosféru
na pracovisti porodnich asistentek. Gyekye (2015, s. 291-293) poukazuje na to, Ze vnimani
bezpecnostniho klimatu zaméstnanci Gzce souvisi s jejich psychickou pohodou i pracovni
spokojenosti. Pokud pracovni prostiedi ptlisobi nestabiln€, zaméstnanci zazivaji vysoky
pracovni tlak nebo nejistotu ohledné svého postaveni, mize se zvySovat pravdépodobnost
vyskytu konfliktl a naruseni mezilidskych vztahii. Zaméstnavatelé mohou prispét k prevenci
tim, Ze aktivné podporuji stabilni a bezpe¢né pracovni prostfedi, kde se zaméstnanci citi
respektovani a maji jasna ocekavani ohledné svych roli a odpovédnosti. Pozitivni pracovni

atmosféra zvySuje motivaci zaméstnancii, posiluje jejich loajalitu k organizaci a podporuje
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spolupraci mezi kolegy. Vytvareni takového prostfedi je proto jednim z klicovych kroki

k omezeni rizika mobbingu.
Prevence mobbingu na urovni pracovni jednotky

Na urovni jednotlivych pracovnich tymu hraje kliCovou roli vedeni, které by mélo cilené
podporovat pozitivni pracovni atmosféru, v€as reagovat na projevy nespokojenosti v tymu
a aktivn¢ vyhledavat a eliminovat potencidlni spoustéce konflikti. Vedouci pracovnici
by neméli fesit konflikty pouze autoritativnim rozhodnutim, ale zaméfit se zejména na hledani

jejich pficin a odstranéni problémi, které k nim vedou (Rudé, 2016, s. 71).

Dutlezitym prvkem prevence je strukturovany pracovni rezim, ktery zahrnuje i pfimétenou
kontrolu vykonu. Pravidelné zpétnd vazba zaméstnanciim pomaha zajistit, ze kazdy pracovnik
rozumi svym povinnostem a vi, co se od néj ocekava. Moznost otevien¢ hovofit o pracovnich

podminkach, obtizich ¢i organiza¢nich nedostatcich je dalSim zasadnim néstrojem prevence,

ktery umoziuje fesit problémy diive, nez prerostou v konflikty (Harsa a kol., 2014, s. 74).

Motivace zaméstnancii je dalSim vyznamnym faktorem ovliviiujicim prevenci mobbingu.
Jak uvadéji Raki¢ a Zivkovi¢ (2019, s. 117-119), ¢im vyssi je motivace v pracovnim kolektivu,
tim spiSe se zameéstnanci chovaji ohleduplné a dodrzuji zésady bezpecnosti na pracovisti.
Management by proto mél dbat na jasné definovani pracovnich cil, podporu profesniho
rozvoje zaméstnancl, efektivni komunikaci, pravidelnou zpétnou vazbu a transparentni
rozhodovaci procesy. Tyto faktory pomahaji snizit nejistotu a predchazet konfliktim,

které¢ by mohly vést k mobbingu.

Vyznamnou roli hraje také podpora tymové soudrznosti. Ocenéni zaméstnancl ze strany
nadfizenych pfispiva k pozitivni pracovni atmosféte. Mezi dal$i preventivni opatfeni patii
pififazovani zdravotnikd na oddéleni podle jejich odbornych preferenci, coz umoziuje lepsi

spolupraci mezi zaméstnanci a pfedchdzeni zbyte¢nym konfliktim (Nehir a kol., 2017, s. 4-5).

Dilezitym aspektem prevence je rovnez etické jednani vedoucich pracovnikl. Pokud je mezi
deklarovanymi hodnotami organizace a redlnym chovanim managementu nesoulad,
muze to podkopavat divéru zaméstnancii a oslabovat preventivni opatfeni proti mobbingu

(Nehir a kol., 2017, s. 4-5).
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Individualni prevence mobbingu

Uginna prevence mobbingu nespoéiva pouze v opatienich zavedenych na organizaéni trovni,
ale také v individualni odpovédnosti kazdé porodni asistentky. Jak upozornuji Raki¢ a Zivkovié¢
(2019, s. 117-119), pracovni prostredi, kde zaméstnanci aktivné¢ spolupracuji a vzajemné

si pomdhaji, ptispiva k vyssi bezpecnosti a produktivité.

Podle Bambiho a kol., (2017, s. 44—45) je prevence mobbingu z pohledu jednotlivce izce spjata
s profesni etikou a osobni odpovédnosti zaméstnanct. Naptiklad Eticky kodex jasné oznacuje
naruSujici chovani za neetické a zdaraziuje, Ze kazdy zdravotnik ma povinnost se takového
jednéni neucastnit a aktivné mu predchéazet. Kazdy jednotlivec tak svou kazdodenni interakci

ovliviiuje pracovni prostredi.

Jak zdUraznuje Zabrodska (2019, s. 44-51), kli¢ovym nastrojem individuélni prevence je rozvoj
schopnosti efektivni komunikace a asertivity, které pomahaji zaméstnancim 1épe se zaclenit
do pracovniho kolektivu a efektivné reagovat na potencidlné rizikové situace.
Status ,,outsidera“ zvySuje pravdépodobnost, Ze se zaméstnanec stane terem mobbingu,
zatimco aktivni zapojeni do tymu miiZe toto riziko minimalizovat. Pokud k mobbingu jiZ dojde,
zaméstnanec se miiZze branit pomoci copingovych strategii, tedy individudlnich metod zvladani
stresovych situaci. V pfipadech dlouhodobého psychického nétlaku je poté duilezité zamétit
se na terciarni intervence, které pomdhaji obétem piekonat negativni dopady mobbingu
a obnovit psychickou pohodu. Mezi efektivni néstroje patii psychologické poradenstvi,
koucing, psychoterapie a techniky zvladani stresu. Dal$im krokem mtiZze byt vlastni iniciativa
v prevenci, naptiklad ucast v podpturnych skupinach nebo aktivni podil na tvorbé opatieni

proti mobbingu na pracovisti (Zabrodska, 2019, s. 44-51).
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INSTITUCIONALNI
PREVENCE

- Vytvéteni politiky proti
mobbingu,

- transparentni pravidla
pro hlaseni mobbingu,

- monitorovani
pracovniho klimatu,

- nastaveni vhodného
organizac¢niho klimatu,

- smérnice a etické
kodexy,

- dasledné
implementovani pravidel
a hodnot.

PREVENCE
NA UROVNI
PRACOVNI
JEDNOTKY

- Podpora pozitivni
pracovni atmosféry,

- efektivni feSeni
konfliktd,

- strukturovany pracovni
rezim,

- motivace zaméstnancu,

- oteviena komunikace
a zpétna vazba,

- podpora tymové
soudrznosti.

INDIVIDUALNI
PREVENCE

- Profesni etika
a osobni odpovédnost,

- asertivita
a efektivni komunikace
zaméstnancu,

- aktivni podil

na prevenci mobbingu,
- dvéra

v organizac¢ni strukturu,

- aktivni zapojeni
do tymové spoluprace.

Obrazek 2 Prevence na urovni institucionarni, pracovni jednotky a individualni (Autorka)

3.2 ReSeni mobbingu
Jak je patrné, prevence muZze vyrazn€ snizit riziko mobbingu u porodnich asistentek,

avSak pokud jiZ k nému dojde, je kli¢ové reagovat vcas a efektivné.

Mobbing totiz obét’ Casto zasdhne necekané a v disledku toho se mnohokrat citi bezmocna
a po Case zjisti, Ze takto dal pokracovat nemiliZze. Za¢ne proto premyslet, zda si dokdze pomoci
sama, mnohdy viak byva nucena vyhledat podporu u ostatnich. Zeny &astdji sdileji
své zkuSenosti s kolegy a oteviené¢ hovoii o problémech, coZz jim poskytuje lepsi Sance
na nalezeni podpory a feSeni. Naproti tomu muZi maji tendenci situaci zlehCovat a skryvat,
jelikoz mobbing vnimaji jako osobni selhani. Dulezité je, aby se obét’ pokusila situaci aktivné

fesit co nejdiive, a to tim nejlepSim zpiisobem, jakym dokéze (Huberova, 1995, s. 112—-113).

Prvnim krokem, ktery by méla ob&ét’ podniknout, je dikladnd dokumentace vSech incidentt,
které zahrnuje konkrétni data, popisy udalosti, mist a svédkd. Tyto zaznamy mohou pozdéji
poslouzit jako dilezity dikaz pii feSeni problému uvniti organizace nebo 1 v rdmci pravnich

krokli (Vijayakumar a Rajagopal, 2023, s. 9).

SoubéZzné s tim je vhodné vyhledat oporu u divéryhodnych kolegl, pratel nebo rodiny,
ktefi mohou poskytnout emociondlni podporu a objektivni pohled na situaci

(Gewin, 2021, s. 300-301).
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Jednim z doporucovanych pocateCnich kroki fteSeni je také analyza situace,
ktera obéti v urcitych ptipadech umozni Iépe pochopit chovani agresora a divody jeho jednani.
V nékterych situacich je vhodné pokusit se o piimou konfrontaci s agresorem, ktera by méla
probéhnout klidné a vécné, s jasnym vymezenim hranic a o¢ekavani. Pokud tato snaha nevede
k pozitivnimu vysledku, je nezbytné obratit se na nadfizené, ktefi by méli situaci objektivné

posoudit a pfijmout odpovidajici opatteni (Svobodova, 2008, s. 93).

Podle Bjorklund a kol., (2019, s. 9—11) mohou obéti mobbingu vyuzit nékolik konkrétnich
pristupti k feSeni situace. Mezi strategie zamérené na primé reSeni patii vyhledani podpory
u kolegii a konfrontace agresora za piitomnosti nadiizené¢ho. Pokud tyto kroky nepiinesou
vysledky, je mozné vyuzit manazersky zasah, tedy pfevedeni agresora na jiné oddéleni.
Strategie zamérené na zvladani emoci pomahaji obétem sniZit psychickou zatéz tim, Ze hledaji
oporu u rodiny a pratel. Dalsi moznosti je psychické distancovani od mobbingu prostfednictvim
vyrovnavani se se samotou nebo omezenim kontaktu s agresorem a pracovnim kolektivem.
Pokud situace pferoste tinosnou mez a zadné z ptedeslych strategii nepomize, mize se obet’

rozhodnout pro jediné zbyvajici feseni, kterym je odchod ze zaméstnani

Gewin (2021, s. 300-301) ovSem doporucuje jak neformdlni, tak i formalni moznosti feSeni
dikladné posoudit. Neformalni stiznost miiZze byt ti¢innéd pouze v pocatecnich fazich problému,
zatimco v pokrocilejSich stadiich je casto nutné vyuzit formalni postupy, jako je oficidlni podani
stiznosti vedeni nebo piislusnym institucim. Po jejim podani vSak obét’ musi pocitat se silnym
natlakem ze strany agresora i organizace, coz ¢asto vede k vytvoreni neptatelského pracovniho

prostiedi.

Z pohledu organizace je prioritou rychlé a spravedlivé vyfeSeni stiznosti a pfijeti opatient,
kterd zabrani opakovéani incidentu (LaGuardia a Oelke, 2021, s. 365). Klicové je,
aby se ob¢ strany dohodly na smir¢im fizeni, béhem n¢hoz ma obét’ pravo na zastoupeni
odbornikem, napiiklad pravnikem nebo zastupcem odbord. Zaméstnavatel by m¢l mit svého
zastupce, priCemz ucastnici by méli byt seznameni s problematikou mobbingu,
aby lépe porozuméli situaci. Vyjedndvani vede nezavisly mediator, ktery poméha obéma
stranam dospét k dohodé a usmérniyje jejich ocekavani. Vysledkem by méla byt pravné zdvazna

dohoda, kterd jasné stanovi kroky k népravé situace.

Nedilnou soucasti procesu je také psychologicka podpora obéti, kterd ji pomize obnovit

dusevni pohodu a pokrac¢ovat v praci (Leymann, 1990, s. 123—-125).
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Efektivni feSeni mobbingu tedy idedln¢ vyzaduje kombinaci riznych pfistupd, pfi¢emz vedle
organizacnich opatfeni hraji vyznamnou roli i pravni prostfedky. Tato kombinace piistupt
je dulezita i v profesnich prostiedich, kde osobni rovina konflikti miize siln¢ zasahovat
do tymové dynamiky a pracovniho klimatu. Cakirpaloglu a kol., (2016, s. 88-90) zdtraziuji,
Ze pravni obrana miize byt pro obét’ psychicky i ¢asové narocna a vyzaduje peclivou ptipravu

v podobé shromézdéni diikazi a svédeckych vypovédi.

A ackoli ¢esky pravni systém dosud neobsahuje specifickou tipravu zaméfenou na mobbing,
existuje nékolik legislativnich néstroji, které mohou obéti poskytnout ochranu a moznost
domahat se svych prav. Tato skuteCnost se tykd 1 porodnich asistentek,
které jako zaméstnankyné zdravotnickych zafizeni spadaji pod stejnou pravni ochranu

jako ostatni pracovnici. Témto aspektim se vénuje nasledujici podkapitola.

3.3 Mobbing v Ceské pravni upravé

Ackoli pojem mobbing v ceské legislativé zlstdva dosud nedefinovany, tento problém
na pracovisti neni v mezinarodnim kontextu novinkou. Od 90. let 20. stoleti pfijaly mnohé
primyslové vysp&lé zemé — jako napf. Svédsko, Nizozemsko, Velkd Britanie, Belgie
¢1 Némecko — konkrétni antimobbingové zakony nebo specialni pravni ujednani, ktera chrani
zaméstnance pied timto patologickym jevem, a v nékterych zemich je mobbing na pracovisti
dokonce povazovana za trestny ¢in. Prvni zemi, kterd proti tomuto jevu v roce 1993 pravné
ukotvila boj, bylo pravé Svédsko, jez tim nasledné nastavilo precedent i pro dalsi staty

(Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 69).

Jak jiz bylo zminéno, v Ceské republice vSak zatim chybi specificky pravni ramec,
ktery by se problematikou mobbingu zabyval. Absence legislativy zde muze souviset
s nedostatkem statistickych dat o psychickych, socidlnich a zdravotnich dopadech mobbingu
na jednotlivce (Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 69). Piesto stavajici ¢esky pravni systém nabizi
moznosti obrany prostfednictvim obecnych pravnich norem z oblasti pracovniho, obcanského,
antidiskrimina¢niho a v zavaznych ptipadech 1 trestniho prava (Cakirpaloglu, 2016, s. 26).
Detailngj$i vymezeni pravnich ptedpisti, které mohou byt oporou osobdm vystavenym

negativnimu zachézeni na pracovisti, se zamétfuje predevsim na nasledujici oblasti:
Listina zakladnich prav a svobod

Listina zékladnich prav a svobod (zdkon ¢. 2/1993 Sb.) ptedstavuje zakladni pravni dokument,
ktery zajistuje ochranu diistojnosti, rovnosti a zakladnich prav ¢lovéka. Clanek 1 stanovi,

ze ,,lidé jsou svobodni a rovni v distojnosti i v pravech®.
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Jakékoli jednani, které tuto rovnost naruSuje, 1ze vnimat jako zasah do zakladnich prav
jednotlivce. Clanek 7 dale chrani &lovéka pred ,krutym, nelidskym & ponizujicim
zachazenim®. Toto ustanoveni lze aplikovat v piipadech dlouhodobého neptiznivého zachazeni,
které mtize ohrozovat psychickou nebo fyzickou integritu Clovéka. Vyznamnym pravnim
zakladem je také ¢lanek 10, ktery zarucuje ochranu ,,lidské diistojnosti, osobni cti, dobré povésti
a soukromi®“. Toto ustanoveni poskytuje moznost obrany proti neopravnénym zasahlim

do soukromi, §ifeni nepravdivych informaci nebo jednani, které snizuje dustojnost jednotlivce.

Ackoli Listina zékladnich prav a svobod neobsahuje specifickou zminku o pojmu mobbing
na pracovisti, jeji ustanoveni tvofi pevny pravni zaklad pro ochranu clovéka

pted jednanim, které porusuje jeho zékladni prava a dastojnost.
Ziakonik prace

Dalsi vyznamnou pravni normou, kterd se vztahuje na teror na pracovisti, je Zakonik prace
(zékon €. 262/2006 Sb., dale jen ,,ZP*). Ackoli tento ptredpis pojem ,,mobbing® rovnéz ptimo
neuvadi, obsahuje ustanoveni, kterd lze efektivné vyuzit k ochrané¢ zaméstnanci.
Klicovym je § 16, ktery zakotvuje princip rovného zachdzeni a zakazuje jakoukoli formu
diskriminace na pracoviSti. Zamé&stnavatel je povinen zajistit rovné pracovni podminky

pro vSechny zaméstnance, chrénit je pred obtéZovanim a zajiStovat spravedlivé odménovani.

Vyznamnym aspektem je také ochrana v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pti praci (BOZP),
kterd je upravena v § 101 a §102. Zaméstnavatel je povinen vytvafet pracovni prostiedi,
které neohrozuje fyzické ani psychické zdravi zaméstnanci, coz zahrnuje 1 prevenci mobbingu.
Soucasti povinnosti vedoucich pracovnikl podle § 302 je vytvaret pfiznivé pracovni podminky
a zajiStovat ochranu zdravi podfizenych. Pokud zaméstnavatel zanedba tyto povinnosti
a mobbing zplsobi zaméstnanci Gjmu na zdravi, mize se poskozeny doméhat nahrady skody

dle § 265.
Antidiskriminaéni zakon

Dal$i pravni ochranu proti mobbingu na pracovisti zajistuje Zakon o rovném zachazeni
a o pravnich prostfedcich ochrany pifed diskriminaci a o zméné nékterych zakont

(antidiskriminacni zdkon, zdkon ¢. 198/2009 Sb.).
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Tento zadkon definuje pojmy jako pfimd a nepiimd diskriminace, obtéZovani, sexudlni
obtézovani a prondsledovani. V piipadech, kdy je zaméstnanec vystaven nepfiznivému
zachazeni z divodu pohlavi, véku, zdravotniho stavu nebo jinych chranénych kategorii,

muze byt tento zékon aplikovan jako obranny prostredek.

Podle § 10 maji obéti pravo se domahat ukonceni diskriminace, odstranéni jejich nasledkii
a priméfeného zadostiuc¢inéni. Pokud doSlo k zasahu do diistojnosti ¢i dobré poveésti
zaméstnance, muze poskozeny zadat nahradu nemajetkové ijmy v penézich. I kdyz tento zakon
rovnéz neni pfimo zaméfen na mobbing, poskytuje dilezité pravni prostiedky k ochrané

zaméstnancl pred psychickym natlakem a jinymi formami diskrimina¢niho jednéni.
Obcansky zakonik

Obrana  proti  nepfiznivému  zachidzeni na  pracovis$ti mize byt hledéna
také v Obcanském zakoniku (zdkon ¢. 89/2012 Sb., déle jen ,,0Z*), ktery chrani osobnost
¢loveéka a jeho prirozena prava. Mezi zakladni zasady patii napiiklad § 3 odst. 2 pism. a),

ktery zarucuje ochranu zivota, zdravi, svobody, cti, distojnosti a soukromi kazdého jednotlivce.

Podle § 81 ma clovék pravo na ochranu své osobnosti véetné vSech piirozenych prav,
pficemz je povinnosti ostatnich respektovat svobodnou volbu jedince Zit Zivot podle vlastniho
presvédceni. Pokud dojde k neopravnénému zasahu do téchto prav, poskytuje
OZ prostiednictvim § 82 poskozenému moznost domahat se, aby bylo od Skodlivého jednani

upusténo nebo aby byl odstranén jeho nasledek.

V praxi mohou poskozeni vyuzit pravni nastroje, jako je zaloba zdrZovaci, kterd pozaduje
ukonceni neopravnéného jednédni, nebo zaloba na nahradu nemajetkové jmy, pokud zasah
do prav zptsobil moralni ¢i jinou Gjmu (Cakirpaloglu, 2016, s. 28). Obcansky zakonik
tak poskytuje €innou pravni ochranu vSem, kteii se citi byt zasazeni jednanim ohrozujicim

jejich osobnostni prava, zejména tam, kde specificka tiprava pracovniho prava nestaci.
Trestni zakonik

V ptipadech, kdy neptiznivé zachazeni na pracoviSti dosahne intenzity trestného Cinu,
lze aplikovat ustanoveni Trestniho zakoniku (zdkon ¢. 40/2009 Sb.). Typickymi skutky,
které¢ mohou byt spojeny s takovym jednanim, jsou naptiklad vydirdni (§ 175), omezovani
osobni svobody (§ 171), utisk (§ 177), pomluva (§ 184), nebezpecné vyhrozovani (§ 353),
nebezpeéné prondsledovani (§ 354), neopravnéné naklddani s osobnimi udaji (§ 180)

nebo ubliZeni na zdravi (§ 145-148).
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Trestni zakonik rovnéz explicitné nezna pojem mobbing, avSak v praxi Ize jeho ustanoveni

se na organy ¢inné v trestnim fizeni, které maji povinnost situaci prosetfit.
Spravni pravo

V pfipadech, kdy negativni jednani na pracovisti nenaplituje znaky trestného cinu,
muze byt posuzovano jako piestupek v ramci spravniho prava. Prestupkovy zékon
(zékon €. 200/1990 Sb.) definuje piestupek jako zavinéné poruseni nebo ohrozeni zajmul
spole€nosti, a to imysIn€ ¢i z nedbalosti. Typicky se jednd o pfestupek proti obanskému
souziti, kdy agresor naptiklad jiného urazi, vystavi posméchu, vyhrozuje ujmou na zdravi

nebo se dopousti jiného hrubého jednani (§ 49 odst. 1 pism. a, d).

Dal$i moznost ochrany poskytuje zdkon o zaméstnanosti (zdkon ¢&. 435/2004 Sb.),
ktery se zamétuje na prestupky v oblasti zdkazu diskriminace a rovného zachdzeni (§ 139).
Pokud k poruseni dojde po uzavieni pracovniho vztahu, miize byt situace feSena dle zdkona
o inspekci prace (zéakon €. 251/2005 Sb.). Tento zédkon v ¢asti o prestupcich (§ 10-22) postihuje
napiiklad nerovné zachédzeni pifi stanoveni pracovnich podminek, odménovani, odborné
ptipravy ¢i v oblasti BOZP. Za tato pochybeni miliZze byt zaméstnavateli udélena pokuta

az do vySe 1 000 000 K¢.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze ackoli ¢eskd legislativa neznd pojem mobbing jako samostatnou
pravni kategorii, existuje Siroka Skala pravnich nastrojl, které 1ze vyuZit k ochrané obéti.
Tyto nastroje se nachazeji v trestnim, pracovnim, obCanském 1 spravnim pravu a umoziuji

postih Skodlivého chovani na pracovisti.

Piipadné budouci legislativni tpravy v CR by mély nejen zajistit ochranu zaméstnancti
pfed negativnimi aktivitami na pracovisti, ale také stanovit povinnosti zaméstnavatelll v oblasti
prevence, vySetfovani a ndpravy mobbingu. Inspiraci mohou byt zahrani¢ni pravni modely,
které  kombinuji  preventivni 1  represivni  slozky = ochrany  zaméstnanct

(Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 69—70).
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4 TYPY MOBBINGU A JINYCH FOREM NATLAKU
NA PRACOVISTI PORODNICH ASISTENTEK

Tato kapitola se zamétuje na rizné formy mobbingu, které se mohou vyskytovat na pracovisti
porodnich asistentek. Zabyva se rozdélenim tohoto jevu na vertikélni a horizontalni a zaroven

rozebira dalsi specifické typy psychického natlaku a souvisejici formy jednani.

4.1 Typy mobbingu
Tato podkapitola se zabyva rozdélenim mobbingu na dvé hlavni formy — vertikalni
a horizontalni. Cilem je pfiblizit, jakym zplsobem se tyto formy mobbingu projevuji

a jaké mohou mit negativni dusledky pro obéti i pracovni prostiedi.
Vertikalni mobbing (bossing)

Vertikdlni mobbing, znadmy také jako bossing, je forma psychického nasili,
pfi kterém nadfizeny zneuZziva svou moc k tomu, aby systematicky poskozoval podiizené.
Projevuje se psychickym terorem, zostuzenim a zamérnym vytvarenim neptratelské atmosféry,
jejimz cilem je naruSit pracovni vykon obéti a omezit jeji fungovadni v tymu

(Kastrati a Baloku, 2017, s. 23).

Castym rysem tohoto typu mobbingu je snizovani sebevédomi zaméstnance,
naptiklad oslabovanim jeho pravomoci nebo ignorovanim jeho rozhodnuti. Dlouhodobé zatéz
a bezmoc vedou k poklesu pracovni vykonnosti i celkové psychické kondice. V nékterych
ptipadech mize bossing vést az k odchodu zaméstnance z pracovisté (Riizgar, 2023, s. 98).
Nadfizeni jej také Casto vyuZivaji jako prostiedek k vytlaeni pracovnikdi, jejichZz pracovni

O w*v

pomér nelze ukon¢it jinou cestou (RUZi¢kova, 2021, s. 36).

Podle Cakirpaloglu a kol. (2016, s. 18-19) miize mit bossing podobu zdmérného zadavani
zbyteénych ¢i nesplnitelnych ukold, jejichz cilem je obét pretizit. Divody, které vedou
nadfizené k tomuto jednani, mohou souviset s osobni frustraci, nejistotou nebo neschopnosti
pfijimat odlisné ndzory. Jak doplituje Beno (2015, s. 91), nadfizeni maji v rdmci své pozice

pfistup k nastrojiim, které mohou zneuzit k cilenému zhorSeni situace podiizeného.

Bossing m4 1 hlubsi psychologické a organiza¢ni ptiCiny. Jak uvadi Kopecka (2015, s. 64),
nekdy odrazi osobni ¢i profesni nespokojenost nadtizeného, kterou si podvédomé vybiji
na podiizenych. Betio (2003, s. 74) zminuje také motivy jako zavist, obavy ze ztraty pozice
nebo snahu potlacit vnimanou konkurenci. Huberova (1995, s. 98—100) pak poukazuje na vlivy
z prostiedi — naptiklad organizacni zmény, na né¢z vedeni reaguje pfenasenim napéti do tymu,
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nebo tlak z vyssich pozic, ktery se obraci proti vybranym zaméstnanciim. Vyznamnou roli hraje

1 touha po moci ¢i zarlivost, ale také obavy z naruseni vedouciho postaveni jinymi nazory.

RozliSujeme dva hlavni typy bossingu — na pracovni a osobni urovni. Na pracovni Urovni
se bossing projevuje naptiklad zatajovanim dilezitych informaci nebo vefejnou kritikou
pracovnich vykonii obéti. Na osobni urovni jde o systematické ponizovani pred kolegy,
izolaci obéti od tymu nebo Sifeni nepravdivych informaci, které maji za cil narusit jeji povést

(Razickovd, 2021, str. 17).

Bossing mlze byt obtizné odliSit od bézného narocného chovani ze strany nadfizeného,
protoze hranice mezi obéma formami mize byt tenkd. Kdyz vSak jedndni nadfizené¢ho
pravidelné vyvolava u podfizeného pocity uzkosti, bezmoci a stresu, je pravdépodobné,

roxr

ze jde o formu teroru, nikoli o bézné fizeni pracovnika (Bednat, 2016, s. 146—147).
Horizontalni mobbing

Horizontalni mobbing se odehrava mezi zaméstnanci na stejné urovni v organiza¢ni hierarchii
a ma své specifické projevy. Tento druh mobbingu zahrnuje psychologicky tlak a manipulaci,
pfi¢emZ hlavnimi motivy byvaji zavist nebo osobni antipatie. V prostiedi, kde zaméstnanci
soutézi o uznani nebo kariérni postup, mohou byt obéti tohoto typu mobbingu vystaveny
systematické socidlni izolaci, oerfiovani nebo vytvareni neptatelskych skupin, které usiluji

o vyclenéni urcité osoby (Kastrati a Baloku, 2017, str. 23).

Tento mobbing je Casto zplisoben rozdily mezi jednotlivymi osobnostmi, jako je naptiklad
odli$ny regionalni nebo kulturni ptivod. Tyto rozdily mohou vyvolavat napéti a nepochopeni
mezi zaméstnanci, coz vede k dlouhodobé diskriminaci a marginalizaci obéti.
Obét takového chovani byva casto dlouhodobé vystavena neptatelskym utoktim, které mayji

piimy vliv na jeji profesni vykonnost a duSevni rovnovahu (Riizgar, 2023, str. 100).

4.2 Dalsi formy nepratelského chovani na pracovisti

Nésledujici text se zamétfuje na rtizné formy nezddouciho jedndni v pracovnim prostiedi,
které doplnuji zakladni formy mobbingu. Popisuje specifické formy, jako je bullying, staffing,
kyberSikana, straining, stalking, chairing a sexudlni obtézovani. Podkapitola ukazuje,
jak se tyto formy neptatelského chovani projevuji a pro¢ je diilezité jim vénovat pozornost

a ucinn¢ proti nim zasahovat.
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Bullying

Pojem bullying vychazi z anglického slova ,bully”“, které oznaCuje tyrana
¢1 agresora, jehoZ cilem je terorizovani, zastraSovani a utisk. Tento fenomén se objevuje nejen

v prostiedi pracovist, ale ¢asto také ve Skolach (Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 18).

Podle profesora Leymanna se bullying odliSuje od mobbingu pfedevSim typem nasili.
Na rozdil od mobbingu, ktery je pfevazné psychicky, bullying zahrnuje zejména agresi
fyzického charakteru. Pojem bullying se pouzivd hlavné v anglicky mluvicich zemich,
v Evropé je tento termin méné bézny a rozsifeny, pticemz pro podobné formy neptatelského

chovani se zde ¢asto pouzivaji jina oznaceni (Betio, 2015, s. 70-120).

Leymann (1996, s. 167) také =zdlraziiuje, ze bullying byvd méné¢ promysleny
a ne tak strukturovany jako mobbing, Castéji se vyskytuje mezi détmi, zejména na zékladnich

Skoléach, zatimco mobbing je typicky spise pro dosp€lé a jejich pracovni prostiedi.

Americkd psychologickd spolecnost (APA) zase definuje bullying jako formu agresivniho
chovani, které je zaméfeno na to, aby soustavné a zdmérné zpusobovalo druhé osobé jmu
nebo nepohodu. Toto chovani miZze mit rtizné podoby — od fyzického napadéni, pfes verbalni
stavaji jedinci, ktefi maji potize se tomuto chovéani branit a sami nedali Zadny podnét

k takovému jednani (APA, 2017).

Typickym rysem bullyingu je nerovnovaha moci mezi agresorem a obé&ti. Agresor jedna

védomeé a cilené s umyslem ublizit druhé osobé€ nebo osobam (Beto, 2015, s. 121).
Staffing

Staffing pfedstavuje specifickou formu mobbingu, kdy utoky sméfuji od zaméstnanct
proti jejich nadfizenému. Tento typ neptatelského chovani Casto nabyva uto¢né povahy
a jeho hlavnim cilem byva zbaveni funkce vedouciho (Betio, 2015, s. 98). Ke staffingu obvykle
dochazi, kdyz zaméstnanci neptijmou nové jmenovaného vedouciho a usiluji o jeho naruseni

davéryhodnosti s cilem donutit ho k odchodu. (Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 19).

Staffing Ize tedy vnimat jako metodickou a dlouhodobou snahu o odstranéni vedouciho,
ktera se projevuje riznymi formami podvodného chovani. Je dalezité zminit, Ze tento pojem
se nepouziva v ptipadé, kdy zaméstnanci odlivodnéné brani svd prava proti tyranskému

nadfizenému (Beno, 2015, s. 98).
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Statistiky ukazuji, Zze tento druh mobbingu tvofi pfiblizné 9 % vSech ptipadi mobbingu
na pracoviS§ti a nejohrozenéjsi skupinou jsou mlad$si vedouci pracovnici,
ktefi nemaji jest¢ dostateCnou autoritu, ale tento jev muze nastat i v jinych piipadech (Beio,

2015, s. 98).
Kybersikana

Podle definice Bena (2015, s. 126—128) je kyberSikana formou natlaku, ktery se odehrava
prostiednictvim informacnich technologii a mulze zahrnovat rizné formy chovani,

jako je vyhroZzovani, poniZovani, ublizovani, obtéZovani, vyhrozovani ¢i hrozby.

Kybersikana na pracovisti se projevuje konkrétné prostiednictvim e-maill, textovych zprav
nebo socialnich siti, a dochazi pii ni k opakovanym skodlivym ttokiim vic¢i zaméstnanctim,
ktefi se tomuto chovani obtizn€ brani. Na rozdil od obvyklych forem pfimé pracovni agrese,
kde dochazi k pfimému kontaktu, kyberSikana ¢asto umoziuje agresoriim zlstat v anonymité
nebo si udrzet urity odstup, coz miize vést ke snizeni jejich empatie vici obéti

(Forssell, 2016, s. 456-458).

Mezi nejcastéjsi projevy kyberSikany patii ignorovani e-mailli nebo odstranéni zaméstnanci
z komunikacnich siti, napfiklad tim, ze nejsou zafazeni do e-mailovych seznamd.
Ptestoze se nckteré z téchto forem natlaku mohou zdat pasivni, jejich dlouhodobé disledky
mizou mit negativni dopad na pracovni vykon 1 emociondlni pohodu obéti

(Forssell, 2016, s. 459).
Straining

Straining, coZ znamena ,,ndmaha‘ nebo ,,ptfepinani, je povazovan za mirn¢j$i formu mobbingu.
Na rozdil od mobbingu se straining nezaméiuje na hojnost nebo rtiznorodost tutokt,
ale spiSe na jejich dlouhodobé disledky. Ackoli agrese miize byt nendpadna, obéti Celi trvalému

tlaku a zhorSovani pracovnich podminek (Beno, 2015, s. 136-139).

Straining tedy predstavuje typ vynuceného stresu, ktery piesahuje béZnou uroven pracovniho
stresu a mifi na jednotlivce nebo skupinu. Tento stres mize byt zpisoben jednordzovymi
akcemi, jako je pfefazeni na podfadnéjSi pozici nebo socidlni izolace,
kter¢  dlouhodobé negativné ovliviiuji pracovni 1 zdravotni podminky obéti

(Ramaci a kol., 2020, s. 3).
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Stalking

Od roku 2009 je stalking zakotven v trestnim zdkoniku jako forma dlouhodobého
a opakovaného obtéZzovani. Pachatel se miize snazit navazat kontakt s obéti prostfednictvim
e-maill, telefonat ¢i zasilani nezddoucich darkli. Mize také zahrnovat fyzické sledovani,

hrozby, zastrasovani nebo poskozovéani majetku obéti (Betio, 2015, s. 116-117).

Pticinou stalkingu byva zejména touha pachatele ziskat kontrolu nad obéti a udrzet nad ni Gplny
dohled. Tito jedinci c¢asto mivaji problémy s navazovanim ¢i ukoncovanim vztahl

(Beno, 2015, s. 116).
Chairing

Pojem chairing je vychazi z anglického slova ,.chair* (Zidle, predsedat) a oznacuje specifickou
formu psychického natlaku, kterou lze popsat jako ,,boj o vedouci pozici®. Jde tedy o nezddoucti
chovani, které se objevuje mezi zaméstnanci, ktefi soupeii o kariérni postup nebo lepsi pracovni

misto (Cakirpaloglu a kol., 2016, s. 19).

Tento jev byva spojen s jedinci, ktefi maji charakteristické povahové vlastnosti,
jako je asertivita, odhodlanost, pfesvédCivost a odvaha, ale v extrémni podobé mohou
tyto charakteristiky vést k problémim ve vztazich s kolegy. Tito jednotlivei jsou casto
oznacovani jako ,firemni psychopati* a vyuzivaji manipulaci a intriky k dosazeni svych cilt

(Chromy, 2014, s. 59).
Sexualni obtéZzovani

Podle smérnice Evropského parlamentu (2006/54/ES) se sexudlni obtézovéani definuje
jako jakékoli neZzadouci chovani sexudlniho charakteru, které znehodnocuje dustojnost
jednotlivce a vytvari zastrasujici nebo nedistojnou atmosféru. Piestoze miize byt identifikace
obtizna, smérnice totiz obsahuje fadu ne zcela pfesné pravné konkretizovanych pojmd,
klicové je, ze toto chovani je pro obét nepiipustné, bez ohledu na jeho plivodni zamér

(Sime&kova a Jordanova, 2015, s. 34).

Sexualni obtézovani predstavuje vazny problém, ktery narusuje distojnost obéti a negativné
ovlivituje pracovni prostfedi. Snizuje spokojenost zaméstnancd, jejich produktivitu,
a vede ke zhorSeni vztahti mezi kolegy. To mlze mit za nasledek vyssi fluktuaci zaméstnancii
a navySené¢ vylohy pro organizaci. Ignorovani tohoto problému navic poSkozuje divéru

ve vedeni a ohrozuje poveést organizace (Smetackova a kol., 2019, s. 15).
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VYZKUMNA CAST
Tato ¢ast prace navazuje na teoretickd vychodiska a vénuje se samotnému vyzkumnému Setfeni.
Obsahuje ptehled pouzitych metod, charakteristiku vyzkumného souboru, postup sbéru dat,

zpusob zpracovani, interpretaci ziskanych vysledkt a jejich naslednou diskuzi.

5 METODIKA VYZKUMNE CASTI

Tato kapitola popisuje metodicky pfistup pouzitétho vyzkumu, ktery se zaméiuje
na prevenci mobbingu u porodnich asistentek ve vybranych zdravotnickych zafizenich
v Ceské republice. Cilem této &asti je vysvétlit pouzitou vyzkumnou metodu, specifikovat vybér

respondentl a popsat zptisob sbéru a analyzy dat.

Vyzkum vyuziva kvantitativni metodu, kterd umoznuje ziskani objektivnich dat o vyskytu
a prevenci mobbingu ve zdravotnictvi. Data byla sbirdna pomoci standardizovanych dotazniki,
konkrétné¢ PBQ (Prevention of Bullying Questionnaire), jehoz autorkou je Freda DeKeyser
Ganz, a SNAQ (Short Negative Acts Questionnaire), jehoz autory jsou Guy Notelaers
a Stéle Einarsen (viz ptiloha A). Dotazniky byly distribuovany elektronicky i v tisténé formée

s cilem maximalizovat navratnost odpovédi.

Ke zpracovani dat byly pouZity statistické metody, které umoZziuji identifikaci vzorci
a souvislosti mezi jednotlivymi faktory spojenymi s mobbingem na pracovisti. VySe uvedené

metodické kroky jsou dale detailnéji rozpracovany v jednotlivych podkapitolach.

5.1 Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je zjistit vyskyt negativniho chovéni na pracovisti a Groveil vnimané prevence
tohoto jevu mezi porodnimi asistentkami ve vybranych zdravotnickych zafizenich
v Ceské republice. Vyzkum se dale zaméfuje na analyzu souvislosti mezi témito oblastmi
a vybranymi faktory, jako je délka praxe, vnimand atmosféra na pracovisti, pfitomnost

preventivnich opatfeni, podpora ze strany vedeni ¢i zkuSenost s mobbingem v okoli.

Volba faktorti pracovniho prosttedi vychazi z odbornych poznatki, které identifikuji pracovni
atmosféru a konflikty (Hamblin et al., 2015, s. 2465-2466), pracovni podminky a mezilidské
vztahy (Feij6 et al., 2019, s. 1-20), vyznam existence preventivnich opatfeni a norem
(Lim et al., 2022, s. 2-3) a podporu ze strany vedeni (Al-Ghabeesh a Qattom, 2019, s. 8)
jako klicové determinanty mobbingu ve zdravotnickych profesich. Dalsi sledované faktory,
jako délka praxe a zkuSenost s mobbingem v okoli, byly zafazeny s cilem prozkoumat

jejich moznou souvislost se sledovanymi oblastmi. Na zaklad¢ téchto teoretickych vychodisek
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byly formulovany vyzkumné hypotézy, které odrazeji ocekavané vztahy mezi vyse uvedenymi

faktory a vyskytem negativniho chovéni ¢i vnimanou urovni prevence.

5.2 NavrZené hypotézy
Na zéklad¢ stanoveného cile vyzkumu bylo formulovdno sedm hypotéz, které se zamétuji
na vyskyt negativniho chovani na pracovisti a vnimanou Uroven prevence mobbingu

v souvislosti s vybranymi faktory.

H1: Mira vyskytu negativniho chovani na pracovisti (SNAQ skore) se 1i8i podle délky praxe

porodnich asistentek.

H2: Porodni asistentky, které vnimaji neptiznivou atmosféru na odde€leni, budou mit vyssi

skore vyskytu mobbingu (SNAQ skore).

H3: Vyskyt mobbingu (SNAQ skore) bude vyssi u porodnich asistentek, které znaji nékoho,

kdo byl obéti mobbingu na pracovisti.

H4: Vyskyt mobbingu je vyssi u porodnich asistentek pracujicich na oddé€lenich bez jasné

definovanych norem proti mobbingu.

H5: Vys$§i vnimana podpora ze strany vedeni je spojena s niz§im vyskytem negativniho

chovani (korelace PBQ a SNAQ skore).

H6: Porodni asistentky pracujici v organizacich se stanovenymi normami proti mobbingu

vykazuji niz8§i miru negativniho chovani na pracovisti.

H7: Porodni asistentky s delSi praxi vnimaji preventivni opatfeni proti mobbingu jako méné

ucinné nez jejich mladsi kolegyné.

5.3 Metodika sbéru dat

Kvantitativni vyzkumné Setfeni probihalo od 2. fijna 2024 do 18. tinora 2025 ve vybranych
zdravotnickych zafizenich krajského typu ve tiech rtiznych krajich Ceské republiky.
Celkem bylo osloveno devét nemocnic, z nichz pét souhlasilo s ucasti na vyzkumu a umoznilo

distribuci dotaznikii na svych porodnicko-gynekologickych pracovistich.

Pro sbér dat byly vyuZity dvé totozné formy dotaznikl — papirova a elektronicka (pfiloha A).
Jednotliva zafizeni si mohla zvolit preferovany zpusob distribuce, ¢imz se zajistila vétsi
flexibilita a dostupnost dotaznikd. Tento pfistup mél za cil zvySit pocet respondentek

a maximalizovat navratnost ziskanych odpovédi.
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Pted zahdjenim distribuce dotaznikG byli zodpovédni pracovnici zdravotnickych zatizeni
(ndméstkyné oSetiovatelské péce ¢i hlavni sestry) kontaktovani e-mailem nebo telefonicky
a byla jim pfedana zadost o provedeni vyzkumu v ramci zavérecné prace, podrobné vysvétleny
cile vyzkumu a zptisob sbéru dat. Po zodpovézeni piipadnych dotazi a obdrzeni souhlasu
s ucasti ve vyzkumu byly dotazniky distribuovany na jednotliva pracovisté ve zvolené forme

(papirové nebo elektronické).

Pokud se osloveny respondent rozhodl dotaznik vyplnit, byly mu v uvodni ¢asti predlozeny
zakladni informace o vyzkumu. U tisténé verze byly uvedeny v zahlavi dotazniku, zatimco
v elektronické podobé se zobrazily pfi jeho otevieni. Vyplnéni dotazniku bylo odhadovano
na 15-20 minut, coz bylo respondentkdm zdiraznéno pred zahdjenim vyplilovani.
V zévéru dotazniku bylo respondentkdm pode€kovano za spolupraci, nabidnuta moznost sdilet

zpétnou vazbu a v ptipad¢ potieby byla k dispozici kontaktni e-mailova adresa vyzkumnika.

Celkem bylo distribuovdno 60 papirovych dotaznikli, pfiCemz tuto formu sbéru dat
upfednostnila dvé zdravotnickd zafizeni. Radné vyplnéno a vraceno bylo 38 dotazniki,
coz odpovida navratnosti 63,3 %. Nicméné 4 dotazniky musely byt vytazeny kvili netiplnému
nebo nespravnému vyplnéni, a do analyzy tak bylo zahrnuto 34 validnich dotaznikt
(56,7 % z celkového poctu distribuovanych). Navratnost dotaznikii byla relativné nizka,
na zaklad€ zpétné vazby od nékterych respondentek lze predpokladat, Ze jednim z divodl

mohla byt jejich délka a Casova narocnost, ktera byla vniména jako pftilis vysoka.

Ve tfech zdravotnickych zatfizenich byla vyuZita elektronicka forma dotazniku prostiednictvim
platformy Google Forms. Tento systém umoziioval odeslani odpoveédi pouze po uplném

vyplnéni, coz sice eliminovalo neuplné dotazniky, ale znemoznilo pfesné urceni navratnosti.

Pro vybér respondentt byla zvolena metoda zamérného vybéru, coz znamena, ze do vyzkumu
byly zahrnuty pouze porodni asistentky splitujici pfedem stanovena kritéria — tedy profesni
zpusobilost k vykonu povoldni a aktivni pracovni uvazek ve vybranych zdravotnickych
zatizenich. Tento pfistup odpovidd zdsadam zamérného vybéru, kdy vyzkumny vzorek tvori
osoby, které splnujici pfedem definovana kritéria a jsou tak pro danou problematiku relevantni
(Linderova, Scholz, Munduch, 2016, s. 37). Zamérny vybér je typicky pravé zejména
pro kvalitativni vyzkumy, protoZe umoziiuje cilenou préci se specifickou skupinou respondentii

(Baum, Gojova, 2014, s. 112).
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5.3.1 Popis nastroju sbéru dat

Pro sbér dat byl vyuzit strukturovany dotaznik sestavajici ze tii hlavnich ¢asti. Prvni dvé Casti
zahrnovaly standardizované nastroje zaméfené na problematiku mobbingu a bullyingu
v pracovnim prostftedi — konkrétné Dotaznik prevence mobbingu/bullyingu (PBQ)
a Dotaznik negativnich ¢inii — zkracena verze (SNAQ). Tteti cast se soustiedila na zdkladni
demografické charakteristiky respondentek, jako jsou vék, pohlavi, celkova délka praxe,
pocet let praxe na souCasném pracovisti, pracovni pozice a nejvyssi dosazené vzdélani.
Tyto Udaje umoznily bliz§i charakterizaci vyzkumného souboru a detailnéjsi analyzu

souvislosti mezi jednotlivymi proménnymi.
Dotaznik prevence mobbingu/bullyingu (PBQ)

Prevention of Bullying Questionnaire je dotaznik, jehoz autorkou je Freda DeKeyser Ganz.
Vyvoj dotazniku probihal na zdklad€ dikladné reSerSe odborné literatury a byl proveden tymem
védeckych pracovnikii. Pro ovéfeni jeho obsahové validity byla vybrana skupina deseti sester
z oddéleni intenzivni péce, které poskytly zpétnou vazbu k jeho obsahu. Pro ucely tohoto

vyzkumu byl vyuzit cesky preklad dotazniku, ktery byl prelozen metodou zpétného piekladu.

Dotaznik PBQ se zaméfuje na prevenci Sikany a zjiStuje, jak zaméstnanci vnimaji existenci
a rozsah preventivnich opatfeni. Obsahuje polozky tykajici se politiky a strategii prevence,

poskytovani podpory obétem a reakci organizace na projevy mobbingu ¢i bullyingu.

Dotaznik zahrnuje celkem 42 polozek, které jsou hodnoceny respondenty na Ctyfbodové
Likertoveé Skale v kategoriich: ,,Rozhodn¢ nesouhlasim* (1 bod), ,,Nesouhlasim*“ (2 body),
»Souhlasim* (3 body) a ,,Rozhodné souhlasim* (4 body). Pro vyhodnoceni dotazniku bylo
nutné secist body za jednotlivé polozky (po upravé reverzné¢ formulovanych polozek),
pricemz vyssi celkové skore signalizuje lepsi uroven preventivnich opatieni a nizsi skore znaci

slabsi prevenci mobbingu.

Dle odborné literatury mtiZze prevence tohoto jevu probihat na tfech trovnich, jak je popsano
v teoretické Casti této diplomové prace. Dotaznik proto obsahuje tfi subskaly: preventivni
opatfeni na institucionalni tUrovni (7 otazek), na Grovni pracovni jednotky (19 otazek)

a individualni prevenci (16 otazek) (Ganz, 2015, s. 507).
Dotaznik negativnich ¢inii — zkracena verze (SNAQ)

DalSim vyuzitym nastrojem byl Short — Negative Acts Questionnaire (SNAQ),
ktery predstavuje zkrdcenou verzi Negative Acts Questionnaire-Revised (NAQ-R)
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(Notelaers a kol., 2019, s. 61). Autory pivodniho NAQ-R jsou Einarsen, Hoel a Notelaers
(2009) a tento dotaznik se Casto pouziva k meéfeni negativniho chovani na pracovisti

(Cakirpaloglu a kol., 2017, s. 547).

SNAQ obsahuje devét polozek, které popisuji rizné formy negativniho jednéni na pracovisti,
napiiklad opakovanou kritiku vykonu, pomluvy, socidlni izolaci nebo slovni ttoky.
Respondenti hodnoti Cetnost vyskytu téchto situaci na pétibodové Likertove skale (1 = Nikdy,
5 = Denng), pficemz vyssi skore odrazi vyssi frekvenci negativniho chovani na pracovisti.

v

Podrobnéjsi informace o bodech a jejich vyznamu jsou uvedeny v tabulce 1.

Tabulka 1 vyznam bodovych hodnot v SNAQ

Bodové hodnoceni Slovni vyklad
1 nikdy

2 obcas

3 mesicné

4 tydné

5 denné

Zdroj: Autorka

Vyhodnoceni dotazniku probihalo souftem odpovédi k jednotlivym otdzkam.

Na zakladé vysledki 1ze posoudit miru vyskytu negativnich ¢ind v organizaci.

Pti tvorbé zkracené verze bylo cilem zahrnout tfi hlavni oblasti mobbingu: Utoky zamétené
na osobu, negativni jednani souvisejici s pracovni ¢innosti a socidlni exkluzi na pracovisti.
Zahrani¢ni vyzkumy potvrzuji, ze SNAQ vykazuje podobné psychometrické vlastnosti jako
NAQ-R, a je tak wvalidnim a spolehlivym nastrojem pro méfeni mobbingu

(Notelaers a kol., 2019, s. 61, 71).

V Ceském prostiedi byla validita a reliabilita ptivodniho dotazniku NAQ-R ovéfena studii
Cakirpaloglua a kol. (2017, s. 546-548). Vyzkum provedeny na vzorku 7103 zaméstnanct
z raznych sektorti Ceské republiky potvrdil, Ze Eeské verze dotazniku vykazuje vysokou vnitini

konzistenci a odpovida mezinarodnim standardiim.
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5.3.2 Etické aspekty vyzkumu

Pii realizaci vyzkumu byla vénovdna maximalni pozornost ochrané respondentek
a jejich osobnich tdajii. VSem oslovenym byla zdiraznéna anonymita Setieni a garantovano,
ze vyplnéné dotazniky nebudou zadnym zpiisobem spojovany s konkrétnimi osobami
ani zdravotnickymi zafizenimi a ze ziskana data budou zpracovana v souladu se zdkonem

¢. 110/2019 Sb., o ochrané osobnich udaju.

Utast ve vyzkumu byla zcela dobrovolna a respondentky mély moznost odmitnout vyplnéni
dotazniku nebo kdykoliv ukoncit jeho vypliovani. Pro zajisténi anonymity byly vyplnéné
dotazniky ihned po jejich dokonceni vkladany do zalepenych obélek a respondenti je nasledné
odevzdavali svym nadfizenym, od nichz byly po ptfedchozi domluvé vyzvednuty k dalSimu

zpracovani.

5.4 Zpracovani a analyza dat
V ramci ovétovani stanovenych hypotéz byla provedena statisticka analyza dat s vyuzitim
metod odpovidajicich povaze zkoumanych proménnych a splnéni zdkladnich statistickych

predpokladi.

V prvni fazi analyzy byla vzdy ovéfena normalita dat pomoci Shapiro-Wilkova testu na hladiné
vyznamnosti o = 5 %. Normalita byla zamitnuta v pfipadé, Ze vysledna p-hodnota testu byla

nizsi nez uvedena hladina vyznamnosti.

V piipad¢ analyzy vztahu mezi dvéma ¢iselnymi proménnymi, u kterych nebylo potvrzeno
normalni rozdéleni, byl pro ovéfeni hypotéz pouzit Spearmantiv korela¢ni koeficient.
Spearmantiv korela¢ni koeficient pfedstavuje neparametrickou statistickou metodu méftici silu
a smér vztahu mezi dvéma spojitymi nebo ordinalnimi proménnymi. Na rozdil od Pearsonova
koeficientu nevyZaduje linearni vztah ani normdlni rozdéleni dat, nebot” vychazi z potadi
hodnot sledovanych proménnych. Jeho hodnota se pohybuje v intervalu [-1; 1],
pfiCemZ hodnoty blizké -1 nebo 1 ukazuji na silny vztah (negativni, resp. pozitivni).
Statisticka vyznamnost zjiSténé korelace je posouzena pomoci p-hodnoty, kterd urcuje

pravdépodobnost, Ze dana souvislost neni vysledkem nahody.

Statistickd analyza byla provedena za pouziti softwari IBM SPSS Statistics 23 a Jamovi.
K nésledné upravé a formatovani dat byl vyuzit program MS Excel. Veskeré analyzy byly

realizovany na hladiné vyznamnosti o = 5 %.
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5.5 Charakteristika souboru respondentu

Soubor respondentt tvoti celkem 96 porodnich asistentek splitujicich kvalifikacni podminky
stanovené Zakonem ¢. 201/2017 Sb., kterym se méni Zakon ¢. 96/2004 Sb., o podminkach
ziskdvani a uznavani zpusobilosti k vykonu nelékaiskych zdravotnickych povoléni.
Mezi osobami, které vyplnily dotaznik, byly vyhradné zeny, muz se Setfeni nezucastnil.
Ugast v $etfeni byla dobrovolna, pfi¢emZ respondentky byly pfedem informovany o zajisténi

anonymity a moznosti kdykoliv u¢ast odmitnout bez uvedeni divodu.

Hlavnim kritériem pro zatfazeni do vyzkumu byla profesni zplsobilost a aktivni pracovni
ivazek v nékterém z vybranych zdravotnickych zafizeni v Ceské republice. Faktory jako vék

nebo délka praxe nebyly stanoveny jako podminky ucasti.

Detailni charakteristika vyzkumného souboru byla zpracovana na zékladé odpovédi na otazky

¢. 1-6 ze tieti ¢asti dotazniku, které poskytly klicova data pro analyzu.

Tabulka 2 poskytuje piehled o ve€ku a délce profesni praxe respondentek.
Primérny vék porodnich asistentek ¢inil 39,9 let, pfi¢emz nejmladsi respondentce bylo 23 let
a nejstarsi 60 let. Rozpéti hodnot ukazuje, ze vyzkumny soubor zahrnoval jak méné zkuSené,
tak 1 velmi zkuSené pracovnice. Primérnéa délka celkové praxe byla 15,9 let (minimum 1 rok,
maximum 40 let), zatimco na soucasném pracovisti respondentky ptisobily v primeéru 10,1 let
(s rozpétim od 1 roku do 30 let). Tyto udaje potvrzuji, Ze vétSina dotazanych méa dlouhodobé

zkuSenosti z oboru, coZ miiZe ovlivnit jejich pohled na prevenci mobbingu i jeho vyskyt v praxi.

Tabulka 2 V¢k a délka praxe sester

Jaky je pocet let
Jaky je pocet let
Vasi oSetrovatelské
Jaky je Vas vék? Vasi oSetrovatelské
praxe na soucasném
praxe celkem?
pracovisti?
Pocet 96 96 96
Pramér 39,9 15,9 10,1
Median 39,0 13,5 8,5
Minimum 23,0 1,0 1,0
Maximum 60,0 40,0 30,0
Smér. Odchylka 10,5 10,5 6,8

Zdroj: Autorka
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Tabulka 3 a obrazek 3 zachycuji strukturu vyzkumného souboru z hlediska dosazeného
vzdélani. Nejveétsi ¢ast respondentek tvotily porodni asistentky s bakaldfskym vzdélanim
(72,9 %), dale néasledovalo magisterské vzdélani (16,7 %) a vyssi odborné vzdélani (10,4 %).
Vétsina porodnich asistentek (91,7 %) neuvedla Zzadné specializacni vzdélani.

Mezi témi, které ho uvedly, pfevazovala specializace v oblasti intenzivni péce v porodni

asistenci.
Tabulka 3 Vzdélani
Vzdélani n %
VOS 10 10,4
VS - Be. PA (Porodni
L y e 70 72,9
Jaké je VaSe nejvyssi asistentka)
dosazené vzdelani?
VS - Mgr. 16 16,7
Celkem 96 100,0
Pokud mate
specializa¢ni vzdélani, | Bez specializace 88 91,7
uved'te prosim obor:
Intenzivni péce v
. . 5 5,2
porodni asistenci
Perioperacéni péce 2 2,1
Komunitni péce 1 1,0
Celkem 96 100,0

Zdroj: Autorka
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Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
100%
90%
80% 72,9%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 16,7%
= -
- T
0%
vOS VS - Be. PA (Porodni asistentka) VS - Mgr.

Obrazek 3 Nejvyssi dosazené vzdélani (Autorka)

Tabulka 4 a obrazek 4 znazoriuji rozlozeni respondentek podle jejich pracovniho zatfazeni.
Nejvetsi ¢ast souboru tvorily smé€nové porodni asistentky pracujici na lizkové ¢asti (57,3 %),
nasledované asistentkami z ambulantni ¢asti (22,9 %) a porodniho salu (13,5 %). Zbyl¢ pozice,
jako stani¢ni sestra (5,2 %) a vrchni sestra (1,0 %), byly zastoupeny v menSim poctu.
Ptehled pracovnich pozic poskytuje dilezity kontext pro celkovou charakteristiku vyzkumného

souboru.

Tabulka 4 Pracovni pozice

Pracovni pozice n %
sménova porodni asistentka

55 57,3
(lazkova cCast)
sménova porodni asistentka

22 229
(ambulantni ¢ast)
PA - porodni sal 13 13,5
stani¢ni sestra 5 5,2
vrchni sestra 1 1,0
Celkem 96 100,0

Zdroj: Autorka
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Vase pracovni pozice?
1;1,0%

5:5.2%

13;13,5%
B sménova porodni asistentka
(lazkova cast)

Bsménova porodni asistentka
(ambulantni ¢ast)

OPA - porodni sal

Bstanic¢ni sestra

Bvrchni sestra

22;22,9% 55;57,3%

Obrazek 4 Pracovni pozice (Autorka)

5.5.1 ZkuSenost s mobbingem

Tabulka 5 a obrazek 5 znazoriuji rozlozeni odpovédi na otazku tykajici se osobni zkuSenosti
respondentek s mobbingem. VétSina porodnich asistentek (87,5 %) uvedla, ze se s mobbingem
na pracovisti béhem poslednich Sesti mésicii nesetkala. Zbylych 12,5 % respondentek
vSak zkuSenost s timto typem negativniho chovani pfipustilo — nejcastéji §lo o vyjimecné
ptipady (6,3 %), méné &asto o opakovany vyskyt. Ctyfi respondentky (4,2 %) viak uvedly,
7ze se s mobbingem setkavaji nckolikrat do tydne, dvé (2,1 %) poté zaznamenaly
se s timto negativnim chovanim setkavaji nékolikrat do roka. I kdyz tyto zkuSenosti
tvofi menSinu, jejich pfitomnost potvrzuje, Ze mobbing neni zcela vyjimecnym jevem

a zasluhuje pozornost v ramci preventivnich opatieni.
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Tabulka 5 ZkuSenost s mobbingem

Pomoci vySe uvedené definice uved’te,

zda jste byli v praci mobbovani poslednich n %
Sest mésicii?

Ne 84 87,5
Ano, ale jen vyjimeéné 6 6,3
Ano, nékolikrat do roka 2 2,1
Ano, nékolikrat do tydne 4 472
Celkem 96 100,0

Zdroj: Autorka

Pomoci vySe uvedené definice uved'te, zda jste byli v praci
mobbovani poslednich Sest mésicti?

2;2,08% 4, 4,17%

6; 6,25%

BNe

84; 87,50%

@ Ano, ale jen vyjimecné
0O Ano, nékolikrat do roka
B Ano, n¢kolikrat do tydne

Obrazek 5 ZkuSenost s mobbingem (Autorka)
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Tabulka 6 a obrazek 6 ukazuji, koho porodni asistentky oznalily jako pivodce mobbingu.
Vsechny, které uvedly osobni zkuSenost s timto typem negativniho chovéni (n = 12),
tak dale specifikovaly, kdo se viici nim choval nevhodné. Vzhledem k moznosti oznacit vice
odpovédi soucet relativnich Cetnosti ptesahuje 100 %. Nejcastéji byl jako ptivodce oznacen

piimy nadfizeny (83,3 %) nebo kolegové (41,7 %).

Tabulka 6 ZkuSenost s mobbingem — pachatelé (postaveni)

Zaskrtnéte prosim prislusné policko
n % (n=12)

nize a uved’te, kdo Vas mobboval:

Muj ptimy nadfizeny 10 83,3
Kolegové 5 41,7
Pacienti/studenti atd. 3 25,0
Dalsi nadfizeni/manazeti v organizaci 2 16,7
Podrizeni 2 16,7
Ostatni 1 8,3

Zdroj: Autorka

Zaskrtnéte prosim ptislusné policko nize a uved’te, kdo Vas
mobboval: (moZnost vice odpovédi; n = 12)

100%

90% 83,3%

80%

70%

60%

50% 41,7%

40%

30% 25,0%

20% 16,7% 16,7%

I = 0 &

(|}

0% I
Muj ptimy Kolegové  Pacienti/studenti Dal$i nadfizeni/  Podfizeni Ostatni
nadfizeny atd. manazefi v

organizaci

Obrazek 6 ZkuSenost s mobbingem — pachatelé (postaveni) (Autorka)
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Tabulka 7 shrnuje odpovédi na dopliujici otazku zaméfenou na pocet a pohlavi osob,
které se vuci respondentkam dopoustély mobbingu. VSechny uvedené odpovédi jsou piehledné

shrnuty nize a nasledn¢ rozdéleny podle pohlavi (muzi a Zeny).

Tabulka 7 ZkuSenost s mobbingem — pachatelé (pohlavi a pocet)

Uved’te prosim pocet a pohlavi svych

pachateli (mobbérii): n % (n=12)
Nap¥.: MuZi-2; Zeny-1

zeny- 2 2 16,7
Zeny- 3 2 16,7
muz 1 1 8,3
Muzi — pachatelé 1, Zeny — pachatelky 3 1 8,3
Muzi — pachatelé 2, Zeny — pachatelky 2 1 8,3
Zeny -1 1 8,3
Zeny — pachatelky 2 1 8,3
Zeny — pachatelky 3 1 8,3
Zeny — pachatelky 4 1 8,3
zeny-4 1 8,3
Celkem 12 100,0

Zdroj: Autorka
Z vysledkl vyplyva, ZzZe castéj§imi pluvodci mobbingu jsou v tomto piipadé Zeny.
Pouze v jediném pfipadé nebyla mezi plvodci mobbingu 74dnd Zena,
naopak v 9 pfipadech z celkovych 12 (75,0 %) nebyl jako piivodce oznacen Zadny muz.

Podrobnéjsi rozdé€leni poctu pachateld podle pohlavi uvadi tabulka 8.
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Tabulka 8 Zkusenost s mobbingem — ¢etnost pachateltl podle pohlavi

Pachatelé n % (n=12)
0 1 8,3
1 2 16,7
2 4 33,3

Zeny
3 3 25,0
4 2 16,7
Celkem 12 100,0
0 9 75,0
1 1 8,3

Muzi 2 1 8,3
3 1 8,3
Celkem 12 100,0
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6 INTERPRETACE VYSLEDKU

Tato kapitola se zaméfuje na analyzu vysledki dotaznikového Setfeni. Konkrétné
jsou interpretovany odpovédi respondentek na dotazniky PBQ a SNAQ. V jednotlivych
podkapitolach jsou nejprve popsany metodiky vypoctu indexti a nésledné interpretovany

dosazené hodnoty.
Vysledky dotazniku PBQ

V nasledujici ¢asti jsou interpretovany vysledky ziskané prostiednictvim dotazniku
PBQ, ktery se zaméfuje na prevenci mobbingu a efektivitu opatfeni proti tomuto negativnimu

jevu v organizacich.

Pted provedenim vyhodnoceni bylo nutné nékteré polozky prekddovat z diivodu jejich opacéné
formulace (tzv. reverzni polozky). Konkrétné slo o polozky ¢islo 1, 2, 46, 25-34, 36-37 a 42,
u nichz platilo, Ze vyssi hodnota odpovédi znamenala niz$i irovenl preventivnich opatieni.

Ptikladem je polozka €. 1 ,,Moje odd¢€leni podporuje nebo umoziiuje mobbing.*

Vysledna Cronbachova alfa pro souhrnny ukazatel PBQ dosahla hodnoty 0,962, coz ukazuje
na vysokou vnitini konzistenci a spolehlivost dotazniku. Data jsou tedy vhodné k vytvoteni

jednoho souhrnného indexu.

Z hlediska konkrétnich vysledki byla nejvy$§i mira souhlasu zaznamenana u polozky
¢. 13 ,Je mi jasné, jaké jednani je povazovano za mobbing a jaké jednani za mobbing
povazovano neni.“, dale u poloZzky ¢. 21 ,,Pokud bych byla mobbovéna, podélila bych
se o své zkuSenosti s rodinou a prateli.* a rovnéz u polozky €. 39 ,,Mezi pracovniky na mém
odd¢leni je citit podpora.“ Tyto odpovédi poukazuji na dobrou informovanost respondentek
o mobbingu, jejich ochotu oteviené tesit pripadné negativni zkuSenosti a relativné dobré

mezilidské vztahy na jejich pracovisti.

Naopak nejnizs§i primérné skére bylo zaznamenano u reverzné formulovanych polozek
¢. 25 ,,Na mém odd¢leni doSlo k ndhlé organizani zméné.*, ¢. 31 ,,Na mém oddéleni panuji

Spatné vztahy mezi persondlem.* a polozky ¢. 34 ,,Na mém odd¢leni je nova stani¢ni sestra.*

Podrobné vysledky odpovédi na jednotlivé polozky dotazniku PBQ jsou uvedeny v tabulce
v ptiloze B. Tato tabulka zachycuje hodnoty pied piekddovanim reverznich polozek
(oznaCeny tu¢né). U kazdé polozky je uvedeno procentudlni zastoupeni odpovédi a praimérné

skore na skale 1-4, kde 1 znamena ,,rozhodné nesouhlasim® a 4 ,,rozhodné souhlasim®.
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Primérna hodnota dosahuje 3,2 bodi, pficemz nejnizsi zaznamenana hodnota byla 2,3 bodi

a nejvyssi 4,0 body. Z téchto vysledktl 1ze konstatovat, Ze respondentky obecné hodnoti Girovenl

preventivnich opatieni proti mobbingu na svych pracovistich velmi kladné. Nejvyssi mozné

skore indexu PBQ ¢ini 4 body, pficemz této maximalni hodnoty bylo v Setieni dosazeno.

Naproti tomu absolutni minimum (tj. 1 bod) se vyskytovalo vyrazn¢ nad touto hodnotou,

konkrétn¢ na urovni 2,3 bodul. S uvedenou proménnou bude dale pracovano v ramci testovani

stanovenych hypotéz. Souhrnné statistické hodnoty indexu PBQ jsou piehledné shrnuty

v tabulce 9. Grafické zndzornéni téchto dat (obrazek 7) potvrzuje, Ze vétSina odpovédi

se pohybuje v oblasti stfednich az vysSich hodnot, pfi¢emz lze pozorovat variabilitu

v odpovédich respondentek.

Tabulka 9 Index PBQ
PBQ

Pocet 96
Primér 3,2
Median 3,2
Minimum 2.3
Maximum 4,0
Smér. Odchylka 0,5
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Obrazek 7 Index PBQ (Autorka)

Vysledky dotazniku SNAQ

V nasledujici Casti jsou interpretovany vysledky dotazniku SNAQ, ktery se zamétuje na vyskyt
negativniho chovani na pracovisti. Vysledna hodnota Cronbachovy alfy dosdhla 0,886,
coz sv&dEi o vysoké vnitini konzistenci a spolehlivosti dotazniku a na rozdil od dotazniku
PBQ nebylo nutné u zZadné polozky provadét reverzni kodovani. Data tak byla pfimo vhodna

k vypoctu souhrnného indexu SNAQ.

Vypocet indexu byl proveden jako primérné hrubé skore, coz znamena, ze vysledné hodnoty
se pohybuji v rozmezi 1 az 5 bodi. S rostouci hodnotou indexu roste vyskyt negativniho

chovani na pracovisti.

Z hlediska konkrétnich vysledkli respondenti nejcastéji uvadéli zkuSenosti s polozkou
&. 2 ,,Opakované pripominani chyb a omyli“ a polozkou &. 4 ,.Siteni pomluv a nepodloZenych
zprav o mne“. Tyto odpovédi naznacuji, ze mezi nejcastéjSi formy negativniho chovani

na pracovisti patii verbalni znehodnocovani pracovnika a Sifeni dezinformaci.
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Naopak nejniz§i mira vyskytu byla zaznamendna u polozky ¢. 6 ,Kiik na mé
nebo nekontrolovatelné projevy hnévu ¢i vzteku® a polozky €. 7 ,,Ignorovani, vylucovani
z kolektivu €1 ,,délani jako byste nebyl/a*“. Celkové vysledky ukazuji, Ze zkuSenosti respondentt

s témito negativnimi jevy jsou spise ojedin¢lé.

Detailni vysledky odpovédi respondenti na jednotlivé polozky dotazniku SNAQ,
vcetné procentudlniho zastoupeni jednotlivych odpovédi a primérného skore, jsou uvedeny
v tabulce v pfiloze C. Ptehled primérnych hodnot jednotlivych poloZzek tohoto dotazniku

graficky shrnuje obrazek 8.

Priimérné hodnoceni polozek SNAQ
2,00
1,77

1,80

160 150 1,55
0 1,34
g 1,40 1530 1,24 1,28 1929 1329
81,20
wv
it 1,00
< 0,80
z
0,60

0,40

0,20

0,00

otl o2 ot3 Ot4 ot5 ot6 ot7 Ot8 019

Obrazek 8 Dil¢i polozky dotazniku SNAQ (Autorka)

Celkové vysledky indexu SNAQ jsou uvedeny v nésledujici tabulce 10. Jak jiz bylo zminéno,

A4

index mize nabyvat hodnot v rozmezi 1 az 5, pfi¢emz vyssi hodnota znac¢i Castéjs$i vyskyt

negativniho chovani na pracovisti.
Primérna hodnota indexu dosahla 1,4 bodu, coz naznacuje, Ze respondenti maji jen minimalni
zkuSenosti s negativnim chovanim na pracovisti. Tento zavér koresponduje s vysledky dil¢ich

rowr

polozek dotazniku, uvedenymi v ptedchozi ¢asti.

V datech se objevily osoby s absolutnim minimem skdre, coz znamena, ze nékteré respondentky
nikdy nezazily zaddné formy negativniho chovani na pracovisti. Naopak absolutniho maxima

(5 bodli) dosazeno nebylo — nejvyssi zaznamenand hodnota ¢inila 3,8 bodu.

Z rozlozeni hodnot na obrazku 9 i z medianu je zfejmé, Ze vétsina respondentek s negativnim

chovanim na pracovisti nema ptimou zkuSenost, nebo se s nim setkava pouze vyjimecne¢.
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Tabulka 10 Index SNAQ

SNAQ
Pocet 96
Pramér 1’4
Median 1,1
Minimum 1,0
Maximum 3.8
Smér. Odchylka 0,6
Zdroj: Autorka
Mean=1391
40,0 ﬁg.g[éev. = 5779
30,0
=
[*]
c
] |
3
o
2 o004
L
10,07
. B
| T T T T T
0 1,0 20 30 40
SNAQ

Obrazek 9 Index SNAQ (Autorka)
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7 VYHODNOCENI HYPOTEZ
HYPOTEZA 1

H1: Mira vyskytu negativniho chovani na pracovisti (SNAQ skore) se 1isi podle délky praxe

porodnich asistentek.

Pro ovéfeni této hypotézy bylo nejprve nutné zkontrolovat normalitu rozd€leni sledovanych
proménnych — konkrétné¢ indexu SNAQ a délky praxe porodnich asistentek

(celkové 1 na souCasném pracovisti). Vysledky testti normality jsou uvedeny v tabulce 11.

Jak je patrné, v§echny p-hodnoty jsou mensi nez hladina vyznamnosti o = 5 %, coZ znamena,
ze hypotézu o normalité dat zamitdme. Z tohoto diivodu je nutné pro testovani hypotézy pouzit
neparametrické metody. Jelikoz se jednd o vztah dvou ¢iselnych proménnych, byl k analyze

vybran neparametricky Spearmantv korela¢ni koeficient.

Tabulka 11 Testy normality — H1

Testy normality P-hodnota
SNAQ <0,001
Jaky je pocet let Vasi oSetfovatelské praxe celkem? <0,001
Jaky je pocet let Vasi oSetfovatelské praxe na sou¢asném pracovisti? <0,001

Zdroj: Autorka
P-hodnoty niz§i nez 0,05 naznacuji, Ze data nepochédzeji z normalniho rozdéleni.
Pro testovani hypotézy byly formulovany nésledujici nulova a alternativni hypotéza:

H1.0: Mezi délkou praxe a zkuSenosti s negativnim chovdnim na pracoviSti neexistuje

statisticky vyznamny vztah.

H1.1: Mezi délkou praxe a zkuSenosti s negativnim chovanim na pracovisti existuje statisticky

vyznamny vztah.

Vysledky Spearmanova korelac¢niho koeficientu (tabulka 12) ukazuji, Ze p-hodnoty jsou u obou
proménnych nizsi nez 0,05, coz znamend, ze nulovou hypotézu H1.0 na hladin€ vyznamnosti
a =5 % zamitdme. Mezi délkou praxe a vyskytem negativniho chovani na pracovisti

tak existuje statisticky vyznamny vztah.
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Zjistény vztah je negativni, coZ znamena, Ze s rostouci délkou praxe porodni asistentky
méné casto uvadéji zkuSenost s negativnim chovanim. Jinymi slovy, ¢im delSi praxe, tim

nizsi skore SNAQ.

Prestoze je korelace statisticky vyznamnd, jeji hodnota je relativné nizkd, coz naznacuje,

Ze tento vztah je ovlivnén i fadou dalSich faktord.

Tabulka 12 Spearmantiv korela¢ni koeficient — H1

Korela¢ni
Spearmantiv korelaéni koeficient; SNAQ P-hodnota N
koeficient
Jaky je pocet let Vasi osetfovatelské praxe
-0,244 0,017 96
celkem?
Jaky je pocet let Vasi oSetfovatelské praxe na
o -0,259 0,011 96
soucasném pracovisti?

Zdroj: Autorka

Obrazek 10 zobrazuje vztah mezi celkovou délkou praxe a skére SNAQ, zatimco obrazek 11
ukazuje vztah mezi délkou praxe na soucasném pracovisti a skore SNAQ. V obou ptipadech
jsou body rozlozeny spiSe ve spodni Casti grafu, coZ naznacuje, Ze vétSina respondentek
vykazuje nizké hodnoty indexu SNAQ. I kdyz bodovy rozptyl ukazuje urcitou variabilitu,
nezda se, Ze by existoval silny linearni trend. Toto odpovida vysledkiim Spearmanovy korelace,
kterd naznaCuje slaby, ale statisticky vyznamny negativni vztah mezi délkou praxe

a negativnimi zkuSenostmi na pracovisti.
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Obrazek 10 SNAQ a celkova délka praxe (Autorka)
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Obrazek 11 SNAQ a soucasna délka praxe (Autorka)
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HYPOTEZA 2

H2: Porodni asistentky, které vnimaji nepfiznivou atmosféru na oddéleni, budou mit vyssi

skore vyskytu mobbingu (SNAQ skore).

Pro ovéfeni této hypotézy byla analyzovéana zavislost mezi skore SNAQ a odpovédi na otazku
z dotazniku PBQ, konkrétné polozku ,,Mé pracovni prostiedi je piijemné.” (otazka ¢. 22).
Jelikoz skore SNAQ neodpovidd normalnimu rozdéleni a odpovédi na uvedenou otazku
jsou ordinalniho charakteru, byl pro analyzu opét zvolen neparametricky Spearmantiv korelacni

koeficient.
Testovana hypotéza byla formulovana nasledovné:

H2.0: Mezi spokojenosti s pracovnim prostiedim a zkuSenosti s mobbingem neexistuje

statisticky vyznamny vztah.

H2.1: Mezi spokojenosti s pracovnim prostfedim a zkuSenosti s mobbingem existuje statisticky

vyznamny vztah.

Vysledky analyzy ukazaly, Ze Spearmantiv korelacni koeficient ¢ini R = -0,346 s p-hodnotou
=0,001. JelikoZ p-hodnota je niz§i nez 0,05, na hladin¢ vyznamnosti a = 5 % zamitdme nulovou
hypotézu H2.0. Mezi spokojenosti s pracovnim prostfedim a zkuSenosti s mobbingem

tak existuje statisticky vyznamny vztah.

Negativni hodnota korela¢niho koeficientu naznacuje, Ze s rostouci mirou negativnich
zkuSenosti (vySS§i skore SNAQ) klesa spokojenost s pracovnim prostiedim.
Jinymi slovy, respondentky, které se castéji setkavaji s negativnim chovanim, hodnoti své

pracovni prostiedi méné pozitivné.

Obrazek 12 znazornuje vztah mezi spokojenosti s pracovnim prostiedim a vyskytem
negativniho chovani na pracovisti (SNAQ). Body jsou rozlozeny tak, ze vyssi skére SNAQ
odpovida castéjsim odpoveédim v kategoriich ,,Nesouhlasim* nebo ,,Rozhodné nesouhlasim®,
coz potvrzuje negativni korelaci mezi spokojenosti s pracovnim prostiedim a vyskytem

negativniho chovani.
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Obrazek 12 Spokojenost na pracovisti podle SNAQ (Autorka)

HYPOTEZA 3

H3: Vyskyt mobbingu (SNAQ skore) bude vyssi u porodnich asistentek, které znaji nékoho,

kdo byl obéti mobbingu na pracovisti.

Pro ovéfeni této hypotézy byla analyzovédna zavislost mezi vlastni zkuSenosti s mobbingem

(SNAQ skore) a odpovédi na polozku PBQ ot6: ,,Vim o mobbingu v mém zafizeni.*
Hypotéza byla formulovana nésledovné.

H3.0: Vlastni zkuSenost s mobbingem statisticky vyznamn€ nezdvisi na tom,

zda porodni asistentky znaji nékoho, kdo mé zkusenost s mobbingem na daném pracovisti.

H3.1: Vlastni zkuSenost s mobbingem statisticky vyznamn€ zavisi na tom,

zda porodni asistentky znaji nékoho, kdo mé zkusenost s mobbingem na daném pracovisti.
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Vzhledem k tomu, ze skére SNAQ neodpovida normalnimu rozd€leni a odpovédi na otazku
PBQ_ot6 jsou ordinalniho charakteru, byl k analyze i v tomto ptipad¢ pouzit neparametricky
Spearmantv korelacni koeficient. Vysledky analyzy ukazaly, ze Spearmaniv korelacni
koeficient ¢ini R = 0,464 s p-hodnotou <0,001. JelikozZ p-hodnota je nizsi nez 0,05,
na hladiné vyznamnosti a = 5 % zamitdme nulovou hypotézu H3.0. Existuje tedy statisticky
vyznamny vztah mezi vlastni zkuSenosti s mobbingem a tim, zda porodni asistentky znaji

nékoho, kdo byl obéti mobbingu na pracovisti.

Hodnota pozitivniho korelaéniho koeficientu tentokrat naznacuje, Ze porodni asistentky,
které se samy setkaly s mobbingem, castéji uvadéji, Ze znaji nékoho dalSiho s touto

zkuSenosti.

Obrazek 13 znazornuje vztah mezi osobni zkusenosti s mobbingem (SNAQ skore) a uvadénim
znalosti tohoto problému ve svém zafizeni. Vysledky ukazuji, Ze porodni asistentky s vySSim
skore SNAQ castéji souhlasi s tim, Ze o mobbingu na svém pracovisti védi. Tento vysledek
odpovida statistické analyze, kterd prokdzala pozitivni vztah mezi vlastni zkuSenosti

s mobbingem a povédomim o jeho vyskytu v pracovnim prostredi.
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HYPOTEZA 4

H4: Vyskyt mobbingu je vyssi u porodnich asistentek pracujicich na oddélenich bez jasné

definovanych norem proti mobbingu.
Testovana hypotéza bude tedy ve tvaru:
H4.0: Vyskyt mobbingu nezavisi na nastaveni systému prevence tohoto jevu na oddéleni.

H4.1: Vyskyt mobbingu statisticky vyznamné zavisi na nastaveni systému prevence tohoto jevu

na oddéleni.

Pro ovéfeni této hypotézy byla testovana zavislost mezi celkovym skére SNAQ a odpovédmi
na dvé polozky z dotazniku PBQ, které se vztahuji k existenci preventivnich opatfeni.
Konkrétné Slo o polozku ¢. 9 ,,Na mém oddéleni existuji platné normy proti mobbingu.*

a polozku €. 10 ,,V mém zafizeni existuji platné normy proti mobbingu.*

Jelikoz SNAQ skore je spojitd proménnd a porovnavané polozky jsou ordindlni, byl k analyze
zvolen Spearmantv korelacni koeficient. Vysledky ukazaly statisticky vyznamné negativni
korelace: v piipadé otizky €. 9 byla hodnota R = -0,499 (p <0,001), u otazky
¢. 10 pak R = -0,401 (p <0,001). Na hladin¢ vyznamnosti a = 0,05 tak mizeme nulovou
hypotézu H4.0 zamitnout a piijmout alternativni hypotézu H4.1. Vysledky potvrzuji
predpoklad, Ze vyskyt mobbingu statisticky vyznamné zavisi na nastaveni systému
prevence tohoto jevu na oddéleni. JelikoZ jsou oba koeficienty zaporné, muZeme
konstatovat, Ze jsme potvrdili na§ predpoklad, plati tedy, Ze vyskyt mobbingu je vyssi
u porodnich asistentek pracujicich na oddélenich bez jasné definovanych norem proti

mobbingu.

Obrazek 14 znazorfiuje vztah mezi vyskytem negativniho chovani na pracovisti (SNAQ skore)
a odpovédi na polozku €. 9 z dotazniku PBQ, ktera se tyka pfitomnosti jasné formulovanych
norem proti mobbingu na konkrétnim oddéleni. Z grafu je patrné, Ze respondenti, kteti vnimaji

absenci takovych norem, vykazuji vy$si hodnoty SNAQ skore.

Obrazek 15 obdobné zachycuje vztah mezi vyskytem negativniho chovani a vniménim
pfitomnosti norem proti mobbingu na Urovni celého zafizeni (polozka ¢. 10 PBQ).
Také zde lze pozorovat tendenci, Ze respondenti, ktefi existenci téchto opatfeni nevnimaji,

Castéji uvadéji vyssi miru vyskytu mobbingu.
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Oba grafy tak vizudlné podporuji vysledky statistické analyzy, kterd prokazala statisticky

vyznamny negativni vztah mezi obéma proménnymi.
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HYPOTEZA 5

HS: Vyssi vnimana podpora ze strany vedeni je spojena s niz§im vyskytem negativniho chovani

(korelace PBQ a SNAQ skore).
Testovana hypotéza bude ve tvaru:

H5.0: Mezi vnimanou podporou ze strany vedeni z pohledu celkového PBQ skore a vyskytem

negativniho chovani (SNAQ skore) neexistuje statisticky vyznamny vztah.

H5.1: Mezi vnimanou podporou ze strany vedeni z pohledu celkového PBQ skoére a vyskytem

negativniho chovani (SNAQ skore) existuje statisticky vyznamny vztah.

Vzhledem k tomu, ze minimaln¢ index SNAQ ma data z jiného nez normalniho rozdéleni,
byl pro testovani opét zvolen neparametricky Spearmantiv korelac¢ni koeficient. Vypocet ukazal
statisticky vyznamnou negativni korelaci s hodnotou R = —0,645 a p-hodnotou <0,001.
Na zékladé€ téchto vysledkit mizeme nulovou hypotézu H5.0 zamitnout a pfijmout alternativni

hypotézu H5.1.

Mezi vnimanou podporou ze strany vedeni z pohledu celkového PBQ skore a vyskytem
negativniho chovani tedy existuje statisticky vyznamny vztah. Jedna se o silnou negativni
zavislost, tj. s rostoucim povédomim o prevenci mobbingu statisticky vyznamné klesa
mira zkuSenosti s timto problémem. Predpoklad jsme tedy potvrdili: Vys$§i vnimana

podpora ze strany vedeni je spojena s niz§im vyskytem negativniho chovani.

Obrazek 16 zobrazuje vztah mezi celkovym skore a SNAQ skoére. Je ziejmé, Ze s rostouci
hodnotou PBQ skore dochédzi ke snizovani hodnot SNAQ skore a vétSina respondentek
s vysokym vnimanim prevence tak uvadi velmi nizkou zkuSenost s negativnim chovanim.
Tento trend vizualn€ potvrzuje vysledky statistického testu, ktery prokazal silnou negativni

korelaci mezi obéma proménnymi.
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HYPOTEZA 6

Hé6: Porodni asistentky pracujici v organizacich se stanovenymi normami proti mobbingu

vykazuji niZ8i miru negativniho chovani na pracovisti.

Tato hypotéza se zaméfuje na vztah mezi mirou vnimané prevence mobbingu v organizaci
(PBQ skore) a vyskytem negativniho chovani na pracovisti (SNAQ skore). JelikoZ se jedna
o vztah celkovych hodnot obou indexi, ktery byl jiz statisticky analyzovan v ramci hypotézy
4, nebyla tato hypotéza samostatné¢ vyhodnocena. Na zakladé predchozi analyzy vsak
Ize konstatovat, Ze hypotéza byla potvrzena — vyS$Si droven preventivnich opatieni

v organizaci je spojena s niZ§im vyskytem negativniho chovani na pracovisti.
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HYPOTEZA 7

H?7: Porodni asistentky s delsi praxi vnimaji preventivni opatfeni proti mobbingu jako mén¢

ucinna nez jejich mladsi kolegyné.

Pro ovéfeni této hypotézy byl pouzit celkovy index PBQ jako ukazatel vnimané urovné
prevence mobbingu na pracovisti a dvé proménné sledujici délku praxe — celkovou praxi a délku

praxe na soucasném pracovisti.
Testované hypotézy byly stanoveny nasledovné:

H7.0: Mezi délkou praxe a vnimanim preventivnich opatfeni proti mobbingu neexistuje

statisticky vyznamny vztah.

H7.1: Mezi délkou praxe a vhimanim preventivnich opatfeni proti mobbingu existuje statisticky

vyznamny vztah.

Vzhledem k tomu, ze proménné sledujici délku praxe byly jiz v rdmci prvni hypotézy testovany
na normalitu a neodpovidaji normalnimu rozd¢leni, byl i v tomto ptipadé pouzit neparametricky
Spearmantiv korelacni koeficient. Vysledky analyzy ukazuji, Ze v piipadé obou proménnych
—tedy celkové délky praxe i délky praxe na sou¢asném pracovisti — je hodnota korela¢niho
koeficientu kladni. To znamena, Ze s rostouci délkou praxe roste i vnimana troven

preventivnich opatieni proti mobbingu.

Z vysledkit uvedenych v tabulce 13 vyplyva, ze nulovou hypotézu H7.0 zamitdme
pouze pro délku praxe na souasném pracovisti (p-hodnota = 0,022). V piipadé¢ celkové délky
praxe nebyl vztah potvrzen jako statisticky vyznamny (p-hodnota = 0,052).
Statisticky vyznamny vztah tedy existuje pouze mezi sou¢asnou délkou praxe a vnimanim
preventivnich opatieni proti mobbingu. Piivodni pfedpoklad hypotézy se v§ak nepotvrdil
— porodni asistentky s delSi praxi vnimaji preventivni opatieni jako ucinnéjsi, nikoliv

we

méné ucinna.

Statisticky vyznamny vztah mezi soucasnou délkou praxe a vniménim prevence tak naznacuje,
ze konkrétni pracovni prostiedi a organizacni kultura hraji dilleZitou roli v tom, jak zaméstnanci

hodnoti ochranu proti mobbingu.
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Tabulka 13 Spearmantiv korela¢ni koeficient — PBQ a délka praxe

Korela¢ni
Spearmanuv korela¢ni koeficient — PBQ P-hodnota N
koeficient
Jaky je pocet let Vasi oSetfovatelské praxe
0,199 0,052 96
celkem?
Jaky je pocet let Vasi osetfovatelské praxe na
o 0,233 0,022 96
soucasném pracovisti?

Obrazek

17 znazornuje vztah mezi

Zdroj: Autorka

celkovou délkou praxe porodnich asistentek

a jejich vniménim preventivnich opatfeni proti mobbingu (PBQ skoére). Body jsou rozprostieny

bez ziejmeho trendu, coz odpovida vysledkiim statistické analyzy, podle niz nebyl vztah mezi

témito promeénnymi statisticky vyznamny (p = 0,052).
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Obrazek 18 znadzornuje vztah mezi délkou praxe na souCasném pracovisti a PBQ skore.
Je patrné, ze s rostouci délkou praxe maji n€které respondentky tendenci hodnotit preventivni
opatfeni pozitivnéji. Tento vztah byl potvrzen i statistickou analyzou jako vyznamny

(p =0,022), ptestoze se jedna o slabou pozitivni korelaci.
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9 DISKUZE

Diplomovéa prace se zabyva problematikou vyskytu mobbingu a trovné jeho prevence
mezi porodnimi asistentkami ve vybranych zdravotnickych zafizenich. Vyzkumny soubor
tvotilo 96 porodnich asistentek. Vyzkum probihal formou kvantitativniho Setfeni s vyuzitim
dotazniktit SNAQ a PBQ. Cilem bylo zjistit vztah mezi vyskytem mobbingu, vnimanou prevenci
a vybranymi faktory. Diskuze se zaméfuje na interpretaci hlavnich zjisténi,

jejich kontextualizaci a porovnani s odbornou literaturou.

Prvnim vyznamnym zjiSténim vyzkumu je, Ze 12,5 % porodnich asistentek uvedlo osobni
zkuSenost s mobbingem v poslednich Sesti mésicich, pficemz 4,2 % se s timto jevem setkavalo
opakované nekolikrat tydné. Ackoli tyto zkuSenosti pfedstavuji menSinu, potvrzuji, Ze mobbing
neni v porodni asistenci vyjimec¢ny a zasluhuje systematickou pozornost. V porovnani se studif
Sekaninové (2020, s. 41), kde se 25,84 % porodnich asistentek oznacilo za obét” mobbingu,
vykazuje tento vyzkum niz$i podil. Rozdil mize byt zpisoben odliSnou mirou uvédomeéni

¢i pracovni kulturou v jednotlivych zatizenich.

Z hlediska pohlavi pachateld byly ve vétSiné ptipadd (75 %) uvedeny vyhradn€ Zzeny,
coz pravdépodobné odrazi vyraznou feminizaci profese porodni asistentky. Tento trend
potvrzuji 1 zahranicni data — studie Picakciefe a kol. (2017, s. 49-57) ukazuje,
Ze mezi zdravotnickymi pracovniky v primarni péci tvofily Zeny nejen vétSinu ob&ti mobbingu

(89,2 %), ale 1 vétSinu pachatell, pficemz 35,2 % obéti byly porodni asistentky.

Vysledky rovnéz ukazaly, Ze v ptipadech, kde respondentky uvedly zkuSenost s mobbingem,
byl jako pachatel nejcastéji oznacen piimy nadiizeny (83,3 %) a kolegové (41,7 %).
Tento vzorec je v souladu se zjiSténimi Capper a kol. (2020, s. 7), kteti poukazuji na silné
hierarchickou strukturu porodnickych pracovist’ a popisuji mobbing jako prostiedek udrzovani
moci a pienaseni profesnich norem, ¢asto interpretovany jako ,,ritudl pfechodu* novych ¢lenek
kolektivu. Nedostatecna reakce okoli a pasivita managementu jsou pak faktory,

které podle autorit umoziuji dlouhodobé ptezivani tohoto negativniho jevu.

Interpretace vysledkii dotazniku PBQ

cwwvr

souhlasu respondentek, coz umoziuje hlub$i porozuméni oblastem, které jsou klicové

pro prevenci mobbingu u porodnich asistentek ve vybranych zdravotnickych zafizenich.
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V nésledujici ¢asti jsou podrobnéji rozebrany konkrétni polozky a jejich interpretace ve vztahu

k prevenci mobbingu.

Mezi polozkami s nejvysSi mirou souhlasu se nachazela polozka ¢. 13 (,,JJe mi jasné,
jaké jednadni je povazovano za mobbing a jaké jednani za mobbing povazovano neni.‘),
ktera dosahla primérného skore 3,4 (z maximalné mozného skore 4). Tento vysledek naznacuje
pomérné vysokou miru subjektivniho porozuméni dané problematice mezi respondentkami
ve vybranych zdravotnickych zatizenich. Ackoli polozka PBQ reflektuje spiSe osobni jistotu
v rozpoznani mobbingu nez samotnou znalost pojmu, Ize ji pfesto srovnat s dalSimi vyzkumy,

které mapovaly obecné povédomi o tomto jevu.

Srovnateln¢  vysoky podil informovanych respondenti zaznamenala napftiklad
Vavreckova (2023, s. 49) ve své diplomové praci zaméfené na instituce vefejné spravy,
kde se s pojmem mobbing setkalo 62,2 % respondentt (56 z 90 oslovenych). Naproti tomu
Cerna (2021, s. 48), kterd provadéla vyzkum v prostfedi automobilového pramyslu
a obchodnich spolecnosti, zjistila, ze 70 % respondentll (130 z 186 dotazanych) nemélo
o pojmech mobbing a bossing jasnou predstavu. Podobné Prochazkova (2018, s. 55-56),
jejiz vyzkum byl realizovan mezi zaméstnanci Dopravniho podniku Praha, a.s., uvadi, Ze témér
polovina respondentii (59 ze 120, tj. 49,2 %) se s pojmem mobbing nikdy nesetkala.
Uvedené rozdily poukazuji na moZny vliv charakteru a zaméfeni organizaci na miru
informovanosti zaméstnanci. Zaroven absence podobnych studii v oblasti zdravotnictvi
podtrhuje potifebu dalSiho vyzkumu, ktery by se zaméfil prav€é na specifika této profesni

skupiny.

Dalsi z polozek s nejvyssi mirou souhlasu byla polozka €. 21 (,,Pokud bych byla mobbovana,
podé¢lila bych se o své zkuSenosti s rodinou a prateli.), ktera dosdhla primérného skore 3,3.
To naznacuje ochotu vyhledat socidlni oporu, coz miize byt béznd strategie zvladani.
Podobny trend zaznamenala také Plzdkova (2022, s. 56) ve své diplomové praci,
v niz respondentim z vybranych malych a stfednich podnikl poloZila obdobnou otazku

— ke sdileni zkuSenosti s rodinou nebo ptateli by se ptiklonilo 35 % respondentt (58 ze 168).

Polozka €. 39 (,,Mezi pracovniky na mém odd€leni je citit podpora.*) dosahla rovnéz vysokého
pramérného skore 3,4. To poukazuje na pozitivni mezilidské vztahy na oddélenich,
kde vyzkum probihal. V kontextu vyzkumu Plzakové (2022, s. 56), kde se koleglim svéfilo jen
16 % respondentt (27 ze 168), to miiZe naznaCovat vyssi miru kolegidlni podpory u dotdzanych

porodnich asistentek.
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Nizkd mira souhlasu byla zaznamendna u reverzné¢ formulované polozky €. 25 (,,Na mém
oddéleni doslo k nahlé organizacni zméné.”), s primérnym skore 1,5. To znamena,
ze respondentky vnimaji organizacni prostiedi jako stabilni, bez nahlych zmén — coz je pozitivni
zjisténi z hlediska prevence mobbingu. Podle studii Li a kol. (2023, s. 4, 17) a Feijo6 a kol.

(2019, s. 18) jsou prave nahlé organiza¢ni zmény rizikovym faktorem mobbingu.

Podobné nizké skore méla 1 dalsi reverzni polozka €. 31 (,,Na mém oddéleni panuji Spatné
vztahy mezi persondlem.*). Tento vysledek svéd¢i o pozitivnim vniméni mezilidskych vztahii,
které jsou podle studie Feijo a kol. (2019, s. 18) vyznamnym ochrannym faktorem pted vznikem

mobbingu.

Polozka ¢. 34 (,Na mém oddéleni je nova stani¢ni sestra.”) meéla primérné skore
1,4, coz naznacuje, ze zmény ve vedeni nejsou vnimané jako Casté. Stabilni vedeni mize mit
pozitivni dopad na pracovni klima, protoze personalni zmény na vedoucich pozicich patii mezi

rizikové faktory mobbingu, zvIasté pokud nejsou dobie zvladnuty (Li a kol., 2023, s. 17).

Zcela odlisny charakter ma polozka €. 35 (,,Mam pocit, Ze mam na vybér, jak budu vykonavat
svou praci.”), kterd méla nejniz8i miru souhlasu mezi standardné formulovanymi vyroky.
Jeji primémé skoére 2,7 naznacuje, Ze vyznamna Cast respondentek nevnimé svoji praci
jako dostatecn€ autonomni. Vyznam autonomie potvrzuje 1 studie Bano a kol. (2021, s. 7-14),
realizovand mezi specializovanymi sestrami ve zdravotnictvi. Autofi zjistili, Ze niz8§i mira
autonomie, konkrétné v oblasti pldnovani, rozhodovani a volby pracovnich metod, negativné
koreluje s vyskytem mobbingu. Zavéry této studie rovnéz ukazuji, Ze autonomie pusobi
jako ochranny faktor, ktery muze posilit pracovni vykon a omezit dopady stresu.
Omezena moZznost ovliviiovat zpiisob vykonavani prace tak mize predstavovat jeden z faktort

ptispivajicich k psychické zatézi a potencialné i k vyssi zranitelnosti vii¢i mobbingu.

Celkov¢ Ize vysledky dotazniku PBQ hodnotit jako pozitivni. Respondentky vykazuji vysokou
informovanost o problematice mobbingu, ochotu vyhledat socialni oporu a pozitivné vnimaji

mezilidské vztahy na pracovisti, coz pfedstavuje dilezité ochranné prvky.

Pro srovnéni v mezinarodni studii Ganz a kol. (2015, s. 508) bylo primérmé skore PBQ
mezi sestrami pracujicimi na jednotkach intenzivni péce 2,4 z 4, zatimco ve studii Al-Ghabeesh
a Qattom (2019. s. 6) dosahlo skore 94,51 z 168 moznych bodl, coz odpovidd zhruba
56 % maxima. Vysledky této diplomové prace (3,2 z 4) tedy naznacuji, Ze dotdzané porodni
asistentky hodnoti uroven preventivnich opatfeni proti mobbingu vyrazné¢ pozitivngji

nez ucastnici zminénych zahrani¢nich vyzkumi.
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Interpretace vysledkii dotazniku SNAQ

Soucésti vyzkumného Setfeni bylo také wvyuziti standardizovaného dotazniku
SNAQ, jehoz ucelem je zachytit miru vyskytu negativniho chovani na pracovisti.
Tento nastroj se zaméfuje na frekvenci riznych forem nevhodného jednani, které mohou
poukazovat na pfitomnost mobbingu a umoznuje tak kvantifikovat miru negativniho chovani
v pracovnim prostiedi. V této casti diskuze jsou interpretovany vysledky indexu
SNAQ a dale rozvedeny souvislosti mezi vyskytem negativniho chovani a dalSimi zjisténymi

faktory.

Celkové vysledky ukazuji, Ze negativni chovani se mezi oslovenymi porodnimi asistentkami
vyskytuje spise ojedin€le. Primérnd hodnota indexu SNAQ ¢inila 1,4 bodu (z maximalnich 5),
coz naznacuje, ze vétsina respondentek se s mobbingem setkava jen vyjimecné, piipadné vibec.
Tomu odpovidd i medidnova hodnota 1,1, kterd dale potvrzuje, Ze rozloZeni odpovédi
je koncentrovano spiSe u nizSich hodnot Skély. ZjiSténd minimalni hodnota indexu byla
1,0, coz znamen4, Ze nékteré respondentky nezaznamenaly Zadnou formu negativniho chovani.
Na druhou stranu nejvyssi hodnota 3,8 poukazuje na to, ze u urcité ¢asti porodnich asistentek

S 4

ze ackoli celkova mira vyskytu mobbingu neni vysoka, rozhodné nelze tento jev piehlizet.

Podobné hodnoty pfinesla také mezindrodni systematickd piehledova studie a meta-analyza,
ktera se zaméfila na vyskyt mobbingu mezi zdravotnickym persondlem s vyuZzitim plvodni
verze dotazniku NAQ-R. Autofi této analyzy pracovali se sedmi vyzkumy z riznych zemi
a celkovym poctem 2 284 respondentli, pficemz primérné skore jednotlivych polozek
dotazniku se pohybovalo na urovni 1,55 bodu na pétibodové Skale (Serafin a kol., 2020,
s. 1327). Vysledky ceského vyzkumu lze s témito udaji srovnat, nebot dotaznik SNAQ
ptredstavuje zkracenou, ale obsahové obdobnou verzi nastroje NAQ-R. Vysledky tak ukazuji,
7e mira vyskytu negativniho chovani mezi porodnimi asistentkami v Ceské republice odpovida

trendlim zaznamenanym v mezindrodnim kontextu.

Podobné¢ jako v mezinarodnich vyzkumech, i v né€kolika ¢eskych diplomovych pracich byla
pomoci dotazniku NAQ-R sledovdna pfitomnost negativniho chovani na pracovisti.
Naptiklad Uhrova (2021, s. 52-55) zaznamenala vyskyt mobbingu u 10 z celkovych
112 vSeobecnych sester, coz predstavuje 8,9 % souboru. Vyzkum Foitové (2020, s. 66),
realizovany na vzorku 600 zdravotnickych pracovnikl, poukazal na ojedinélé, ale konkrétni

pfipady zavazného negativniho chovani — naptiklad 1% respondenti uvedlo, Ze vyhrizky
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nasilim zazivda na denni béazi. Ve statni spravé pak vradmci své diplomové prace
Knor (2022, s. 68) identifikoval mobbing u 13 % ze 208 respondentti. Ackoli uvedené prace
vyuzivaji odlisSny pfistup k vyhodnoceni dat a pracuji s jinym méficim nastrojem (NAQ-R),
jejich vysledky potvrzuji, Ze negativni chovani na pracovisti se vyskytuje napfi¢ raznymi

profesnimi prostfedimi i v ¢eském kontextu.

Mezi nejCastéjSimi formami negativniho chovani respondentky uvadély polozku ¢.2
»Opakované piipomindni chyb a omyla* (praimérné skore 1,77). Tento typ kritiky mize byt
vnimdn jako demotivujici, zejména pokud se vyskytuje opakované a bez zjevného
konstruktivniho tucelu. Stejné chovani, tedy opakované piipominani chyb, se objevilo
1 ve vyzkumu Knora (2022, s. 69), kde bylo identifikovano jako forma mobbingu
u 5,97 % respondentli, a to pii vyskytu alespoil na tydenni bazi. Vysledky tak potvrzuji,
ze tento druh negativni zpétné vazby se v rtiznych profesnich prostfedich objevuje opakované

a muze prispivat ke zhorSeni pracovniho klimatu.

Dali nejéastéji zmifiovanou polozkou byla polozka & 4 ,.Sifeni pomluv a nepodlozenych
zprav (primémé skoére 1,55). Tento nenapadny, ale potencidlné narusujici projev
muze negativné ovlivnit atmosféru na pracovisti a mezilidské vztahy v kolektivu.
V praci Foitové (2020, s. 54) se 56 % respondentti domnivalo, ze jsou pomlouvani obcas,
a 11% uvedlo vyskyt na mésicni nebo castéjSi bazi. Tato zjiSténi odpovidaji trendu
pozorovanému 1 v této praci a naznacuji, Ze Sifeni dezinformaci patii mezi bézné projevy

negativniho chovani na pracovisti.

Naopak nejniz§i mira vyskytu byla zaznameniana u polozky ¢€.6 ,Kitk na mé
nebo nekontrolovatelné projevy hnévu ¢i vzteku“ (primér 1,24) a polozky ¢.7
»lgnorovani, vylucovani z kolektivu ¢i ,délani jako byste nebyl/a* (pramér 1,28).
Tyto projevy lze povazovat za vyrazngjsi formy agresivniho chovani nebo socidlni izolace.
Celkové vysledky ukazuji, Ze zkuSenosti respondentek s t€émito negativnimi jevy byly spise
vyjimeéné. Je mozné, Ze oteviené konfliktni chovani byvd v pracovnim prostiedi méné
tolerovano, a proto se vyskytuje méné casto. Naproti tomu pravé nenapadnéjsi formy,
jako je ignorovani nebo Sifeni fam, mohou byt hlfe rozpoznatelné a méné napadné.
Jak uvadéji odbornici v publikaci Bullying and Harassment in the Workplace
(2020, s.20), neptatelské chovani na pracovisti je Casto obtizné pozorovatelna pro okoli,
nebot’ zahrnuje nendpadné a diskrétni formy chovani, jako je vynechdvani pozdravu, zatajovani

informaci ¢i pomlouvani, které se obvykle odehravaji v soukromi.
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Vysledky tak ukazuji, Zze ackoli je vyskyt otevien¢ konfliktniho chovani relativné nizky,
nendpadnéjsi formy negativnich projevl zistavaji pfitomné a mohou mit vliv na celkovou

atmosféru a psychickou pohodu zaméstnanct.
Interpretace vztahti mezi proménnymi

V ramci vyzkumu byla pozornost vénovana faktorim, které mohou ovliviiovat vyskyt
negativniho chovani na pracovisti. Z vysledkti vyplyva, Ze nékteré proménné skutecné souviseji

s vysSim skore SNAQ, zatimco jiné se jako urcujici neprokazaly.

Ukézalo se, Ze s rostouci délkou praxe porodni asistentky uvadély nizS§i miru vyskytu
negativniho chovani na pracovisti. Vysledky tak naznacuji, ze delsi profesni zkuSenost
muze mit jisty ochranny efekt vici vyskytu mobbingu, pfipadné ovliviiovat jeho vnimani.
Zajimaveé je, ze nékteré zahrani¢ni studie poukazuji na to, Ze délka praxe nemusi byt ve vztahu
k mobbingu vzdy vyznamnym faktorem. Napiiklad Ho a kol. (2024, s. 41)
ve studii mezi zdravotnickymi pracovniky z Velké Britanie zjistili, ze délka pilisobeni
v organizaci neméla vliv na volbu strategie zvladani situaci souvisejicich s mobbingem.
Piestoze tato studie nezkouma samotny vyskyt mobbingu, naznacuje, ze délka praxe nemusi

hrat v oblasti pracovnich vztahii a mobbingu tak zasadni roli, jak by se mohlo ocekavat.

Zcela opacny vysledek vSak pfinesla diplomovd prace Uhrové (2024, s. 57),
podle které existuje statisticky vyznamna pozitivni souvislost mezi délkou praxe a vyskytem
mobbingu u vSeobecnych sester. To znamena, Ze v jejim vyzkumu byly castéji mobbovany
respondentky s del$i praxi. Tyto rozdily by mohly byt zptisobeny odliSnou profesni skupinou,

charakterem pracovi§té nebo kulturnimi faktory.

Vztah délky praxe se projevil i v jiné roviné — v tom, jak porodni asistentky hodnoti G¢innost
preventivnich opatieni proti mobbingu. V ramci vyzkumu se puvodné piedpokladalo,
ze zkuSenéjSi porodni asistentky budou vici instituciondlnim preventivnim opatfenim spise
kritické. Vysledky vSak ukazaly opacny trend. Statisticky vyznamna souvislost byla nalezena
mezi délkou praxe na soucasném pracovisti a vysSim skore PBQ, coz znamena, Ze porodni
asistentky, které na oddéleni pracuji déle, hodnoti prevenci pozitivnéji. Tento vysledek by mohl
souviset s tim, ze dlouhodobé pisobici zaméstnankyné lépe znaji vnitini mechanismy
organizace, maji konkrétni zkuSenost s feSenim problémovych situaci a vétsi dlvéru
v to, Ze opatfeni nejsou jen formalni. Naopak celkova délka praxe — zahrnujici vice pracovist’
s ruznymi pfistupy a kulturou — muze byt spojena s ruznorod¢jSimi zkuSenostmi,

coz by vysvétlovalo, pro¢ se zde vztah k hodnoceni prevence statisticky neprokazal.
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Dal8im faktorem, ktery se v rdmci vyzkumu ukézal jako vyznamny, bylo subjektivni vnimani
atmosféry na oddéleni. Respondentky, které své pracovni prostiedi hodnotily
jako mén¢ piijemné, Castéji uvadeély vyssi miru negativniho chovani. Tento vztah je logicky
a odpovida oCekdvanim — nepfizniva atmosféra miize zvySovat napéti mezi zaméstnanci
a naruSovat komunikaci, coz vytvaii podminky pro vznik mobbingu. Cast&jsi vyskyt
téchto zkuSenosti se objevil také u porodnich asistentek, které uvedly, Ze se s mobbingem
setkaly u svych kolegii. Osobni znalost podobnych situaci mohla zvysit vnimavost vuci

projeviim negativniho chovani v pracovnim prostredi.

Vyznam pracovniho klimatu potvrzuji i zahrani¢ni studie. Acquadro Maran a kol.
(2023, s. 2-3), ktefi na zdklad¢ vyzkumu mezi zdravotnickymi pracovnicemi popsali, ze prave
obtizna komunikace, nejasné vztahy v tymu a nedostate¢né vedeni byvaji spojeny s vyskytem
negativnich jevi na pracovisti. Ve studii Al Omar a kol. (2019, s. 4-5) pak pracovnici,
kteti hodnotili pracovni prostiedi negativné, ¢astéji vyjadfovali obavy z vyskytu mobbingu.
Autofi rovnéz uvadéji, ze cilené Skoleni v oblasti prevence miiZze miru téchto obav snizovat
a posilit jistotu zaméstnanct pii feSeni obtiznych situaci. Tato zjisténi podtrhuji dilezitost dobré
tymové komunikace, podptirné kultury na pracovisti 1 systematického vzdélavani zaméteného

na prevenci negativniho chovani.

Zjisténi tak potvrzuji, Ze celkové pracovni klima — utvarené vztahy, komunikaci a zptisobem
vedeni, zdsadné ovliviiuje vyskyt negativniho chovani. Pravé v tomto kontextu je duilezité
zam¢ftit se 1 na existenci jasné formulovanych pravidel, ktera urcuji, jak se k nevhodnému
chovani na pracovis$ti pfistupuje. Vysledky vyzkumu vtéto praci ukazuji,
ze tam, kde byly tyto normy zavedeny, dochédzelo k niz§imu vyskytu negativniho chovani.
Naopak porodni asistentky ptisobici na pracovistich bez takovychto pravidel Castéji uvadély
zkuSenosti s projevy mobbingu. Dobfe nastavend a zaméstnanci vnimana opatieni
se v tomto vyzkumu ukézala jako vyznamny faktor souvisejici s niz§im vyskytem negativniho

chovéani na pracovisti.

Podobna zjisténi pfinasi 1 kvalitativni studie Plos a kol. (2024, s. 248-250), ktera se zaméfila
na zkuSenosti sester s nepfatelskym chovanim v rtznych typech zdravotnickych zatizeni.
Respondentky zde opakované zmiflovaly, Ze jeho pfi¢inou byvaji nejasné vymezené role,
chybéjici pravidla a protokoly existujici pouze formaln€. Upozoriiuji, Zze nevhodné chovani
je Casto tolerovano a stiznosti zaméstnanct byvaji bagatelizovany nebo zcela ignorovany.

Autorky studie poukazuji na potfebu konkrétnich systémovych opatfeni na irovni organizace,
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ktera by zahrnovala jasné komunikacni kanaly, disledné feSeni incidentt a faktickou nulovou

toleranci.

Vyznam jasn¢ definovanych opatieni potvrzuje i piehledova studie Lim a kol. (2022, s. 2-4),
ktera fadi mezi kli¢ové prvky prevence ndsili na pracovisti implementaci politiky nulové
tolerance, zavedeni povinného a v€asného systému hlaSeni incidentli, Skoleni zaméstnanct
a zavedeni jasn¢€ vymezenych organizacnich zasad. Autofi zaroven upozornuji, Ze ackoli mnoha
zafizeni disponuji formalnimi systémy, bez duvéry zaméstnancti a efektivni implementace
zustavaji tato opatfeni neucinnd. Ob¢ studie tak ukazuji, ze disledné¢ nastavend pravidla
a skute¢né¢ podporujici organiza¢ni kultura mohou vyznamné ptispét ke snizeni vyskytu

negativniho chovani na pracovisti.

Tuto souvislost potvrzuji 1 zjisténi diplomové prace Winnové (2023, s.71-76),
ktera ve své kvalitativni studii popisuje zkuSenosti vSeobecnych sester na jednotkach intenzivni
péce. Respondentky opakované poukazovaly na to, Ze k negativnimu chovani dochéazelo
zejména tam, kde nebyla pravidla feSeni podobnych situaci jasné stanovena nebo dusledné
uplatiiovédna. Za rizikové prostifedi ozna¢ovaly pracovisté s nevstiicnou organizacni kulturou,
selhavajici podporou ze strany vedeni a absenci dostupnych mechanismi ochrany,

které by jim umoznily situaci aktivné fesit.

Vyznam kvalitntho a podptrného vedeni ukézaly také vysledky tohoto vyzkumu.
Statistickd analyza potvrdila, ze ¢im pfiznivéji respondentky hodnotily pfistup pracovisté
k prevenci, tim méné Casto uvadely zkuSenost s negativnim chovanim. Tento vztah naznacuje,
ze vedeni, které¢ se aktivné podili na vytvareni bezpecného a respektujiciho pracovniho
prostiedi, mize vyrazng¢ ovlivnit nejen pracovni atmosféru, ale i osobni zkuSenost zaméstnancti
s mobbingem. Podpora ze strany vedeni tak vystupuje jako dulezity ochranny prvek

v kazdodenni realité zdravotnickych zatizeni.

Tato zjiSténi jsou v souladu také s kvalitativni studii Smith a kol. (2020, s.5-11),
ktera zduraziluje, Ze prave piitomnost a aktivni role vedeni je z pohledu nové licencovanych
sester zasadni pro prevenci a feSeni negativnich jevil na pracovisti. Respondentky této studie
upozoriovaly, ze nediivéra v reakce vedeni a pifedchozi zkuSenosti s neCinnosti ¢asto vedou
k rezignaci na feSeni incidentl. Autofi zaroven podotykaji, Ze politika nulové tolerance
je efektivni pouze tehdy, pokud je pevné zakofenéna v diveéryhodné organizacni kultute

a podpofena skute¢né fungujicimi mechanismy ochrany.
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9.1 Omezeni vyzkumu a doporuceni pro praxi

Vyzkum v této diplomové praci ma sva piirozend omezeni, kterd je tfeba zohlednit.
Setieni probihalo formou kvantitativniho dotaznikového $etieni, jehoz vyhodou je moznost
zpracovani vétStho poctu odpoveédi a identifikace statisticky vyznamnych souvislosti.
Vzhledem k charakteru zkoumaného jevu byl tento ptistup vhodny. Vysledky vSak vychazeji
ze subjektivnich vypovédi respondentek, které zachycuji jejich individualni zkuSenosti
a postoje. Pravé tato subjektivita je pfinosnd pro poznani vnimané prevence, avSak neumoziuje

postihnout $ir$i organiza¢ni kontext nebo objektivni pozorovani konkrétnich situaci.

DalSim omezenim je charakter vybérového souboru. Vyzkumu se zucastnilo 96 porodnich
asistentek z vybranych zdravotnickych zafizeni. Piestoze se jednd o relevantni skupinu
pro zvoleny vyzkumny zamér, nelze vysledky plo$né zobecnit na celou profesni skupinu
porodnich asistentek v Ceské republice, protoZze vybérovy soubor nebyl reprezentativni
z hlediska geografického rozloZzeni ani dalSich sociodemografickych charakteristik.
Nelze také vyloucit, ze do vyzkumu se ochotnéji zapojily pravé ty respondentky,
které mély k tématu osobni postoj nebo zkuSenost, ¢imz mohl byt vybérovy soubor ¢astecné
ovlivnén. Pro ziskani reprezentativnéjSich dat a lepSi moZnosti zobecnéni by bylo vhodné
realizovat vyzkum na vétSim souboru respondentek napti¢ rliznymi typy zdravotnickych

zafizeni.

Zvolena kvantitativni metoda umoznila identifikovat zékladni souvislosti mezi vyskytem
mobbingu, vnimanou Urovni prevence a pracovnimi faktory, jako je délka praxe, pracovni
atmosféra nebo podpora ze strany vedeni. Pro hlubsi pochopeni této problematiky by vSak bylo
pfinosné vyuzit smiSeny vyzkumny design, ktery by kvantitativni pfistup doplnil kvalitativni
slozkou. Kvalitativni vyzkum by se mohl podrobnéji zaméfit na subjektivni prozivani
mobbingu a na detailni posouzeni u¢innosti konkrétnich preventivnich a interven¢nich strategii.
Bylo by rovnéZ zajimavé provést komparativni studie zaméfené na srovnani riznych typt
zdravotnickych zatizeni (naptiklad statnich versus soukromych, velkych nemocni€nich versus
mensich specializovanych zatfizeni) a analyzovat, jak organizacni specifika ovlivituji vyskyt

mobbingu ¢i G¢innost preventivnich opatfeni.

Ptinosna by mohla byt také realizace longitudinalnich studii, jejichz cilem by bylo sledovat
dlouhodobé dopady zavedenych preventivnich opatfeni — napiiklad ve vztahu k pracovni
spokojenosti, fluktuaci personalu nebo trovni psychické zatéze zaméstnanct. Takto zamétené

vyzkumy by piinesly cenné poznatky pro optimalizaci preventivnich strategii a lepsi
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porozuméni dlouhodobému fungovani ochrannych mechanismli v profesnim prostredi

porodnich asistentek.
Doporuceni pro praxi

Na zakladé vysledki provedeného vyzkumu lze zdravotnickym zatizenim doporucit zaméteni
na oblasti, které se ukdzaly jako kliCové ve vztahu k vyskytu mobbingu a jeho prevenci.
Dulezité je zejména praktické zvyseni podpory ze strany vedeni, naptiklad formou zavedeni
pravidelnych individualnich konzultaci zaméstnanct s vedoucimi pracovniky, ktefi by méli byt
proskoleni v dovednostech aktivniho naslouchani a v feSeni konfliktd. Pro podporu
mezilidskych vztahli a tymové spoluprace by bylo vhodné zavést pravidelné tymové porady,
kde budou zaméstnanci mit prostor nejen ke sdileni aktualnich zkuSenosti a problémd,
ale také ke konstruktivni zpétné vazbé pod vedenim zkuSeného moderatora

(naptiklad psychologa nebo intern¢ vySkoleného facilitatora).

Doporuc¢enim by také mohlo byt aktivni posilovani autonomie porodnich asistentek
— napitiklad prostfednictvim jejich cileného zapojeni do pldnovani pracovnich smén, rozpisu
sluZeb ¢i tvorby pracovnich postupt. Zdravotnicka zafizeni by méla rovnéZ definovat jasna
pravidla chovani na pracovisti formou pisemné dostupného dokumentu (napf. interni smérnice),
ktery bude zaméstnancim pravidelné pfipominan a aktualizovan. Vhodnym opatifenim
muze byt také zavedeni povinnych vzdélavacich semindii o mobbingu a moznostech jeho

prevence alespon jednou ro¢né pro vSechny zaméstnance.

V neposledni tad¢ je dilezité zavést a jasn¢ komunikovat mechanismy pro hlaseni incident
negativniho chovani, idealn€ zahrnujici moZnost anonymniho ozndmeni (naptiklad anonymni
elektronicky formulér). Tato opatfeni by méla byt pravidelné¢ monitorovana pomoci kratkych
evaluacnich dotaznikt, které poskytnou zpétnou vazbu o jejich efektivité a umozni ptipadné

dalsi upravy podle aktualni situace v jednotlivych pracovistich.
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ZAVER

Diplomovéa prace se veénovala problematice vyskytu mobbingu a urovné jeho prevence
u porodnich asistentek ve vybranych zdravotnickych zatizenich. Cilem prace bylo zjistit vyskyt
negativniho chovani na pracovisti, zhodnotit vnimanou ucinnost preventivnich opatieni
a analyzovat souvislosti mezi vyskytem mobbingu a vybranymi faktory, jako jsou délka praxe,
pracovni atmosféra, pfitomnost preventivnich norem, podpora ze strany vedeni a zkuSenost
s mobbingem v okoli. Prace si kladla za cil pfispét k rozsifeni poznani o této problematice

v profesni skuping, kterd je v ceském vyzkumu dosud mélo zastoupena.

Teoreticka ¢ast prace poskytla uceleny prehled definic, forem, pfi¢in a disledkii mobbingu
se zamétenim na specifika zdravotnického prostiedi. Popsany byly také moznosti prevence
na urovni organizace, pracovniho tymu i jednotlivce, v€etné néstroji primarni, sekundarni

a terciarni intervence. Soucasti byla i analyza pravniho ramce v Ceské republice.

Vyzkumnd cast byla realizovana kvantitativnim Setfenim za pouziti standardizovanych
dotaznikd SNAQ a PBQ. Vyzkumny soubor tvofilo 96 porodnich asistentek z vybranych

zdravotnickych zatizeni.

Celkové vysledky ukazuji, Ze negativni chovani se mezi oslovenymi porodnimi asistentkami
vyskytuje spiSe ojedinéle. Primérnd hodnota indexu SNAQ cinila 1,4 na pétibodové skéle,
coZ naznacuje, ze vetsina respondentek se s mobbingem setkava jen vyjimecné, pripadné viibec.
Osobni zkuSenost s mobbingem uvedlo 12,5 % respondentek, pti¢emz u 4,2 % Slo o vyskyt
nékolikrat tydné. Nejcastéji byli jako pachatelé oznaceni pfimi nadtizeni (83,3 %) a kolegové
(41,7 %), pticemz ve vétsin¢ piipadi se jednalo o zeny. Primérné hodnoceni preventivnich
opatteni v dotazniku PBQ ¢inilo 3,2 z 4 bod{, coz svéd¢i o velmi pozitivnim vniméni Grovné

prevence mobbingu na pracovisti.

Ziskana data prokdzala statisticky vyznamné souvislosti mezi vyskytem mobbingu a vybranymi
faktory pracovniho prostfedi. Vy$§i miru negativniho chovani vykazovaly respondentky,
které vnimaly nedostatek preventivnich opatfeni nebo niZ§i podporu ze strany vedeni,
a které negativnéji hodnotily pracovni atmosféru na pracovisti. Naopak niz§i vyskyt
negativniho chovani byl zaznamenan u porodnich asistentek pracujicich v organizacich s jasné
stanovenymi normami proti mobbingu. Bylo rovnéz potvrzeno, ze del$i praxe na soucasném
pracovisti souvisi s pozitivnéj§im hodnocenim c¢innosti preventivnich opatieni. Vysledky také
ukdzaly vyznamnou souvislost mezi vlastni zkuSenosti s mobbingem a tim, zda respondentky

znaly obé&t’ mobbingu ve svém pracovnim okoli.

90



Z metodického hlediska bylo zvoleno kvantitativni Setfeni jako vhodny nastroj pro zachyceni
rozsahu jevu v konkrétni cilové skupiné a pro identifikaci statisticky vyznamnych vztaht
mezi proménnymi. Vybér standardizovanych dotazniki umoznil srovnatelnost

s jinymi vyzkumy, jejichz vysledky byly diskutovany v zavérecné ¢asti prace.

Piinosem této prace je rozsifeni poznatkl o vyskytu mobbingu mezi porodnimi asistentkami
v Ceském prostiedi a identifikace konkrétnich faktor, které tento jev ovliviuji.
Vysledky mohou slouzit jako podklad pro tvorbu cilenych preventivnich opatfeni,

roNs

zlepSeni fizeni pracovniho klimatu a nastaveni etickych standardt v organizacich.

Prace zaroven otevira prostor pro dalsi vyzkum, a to jak v kvantitativni, tak kvalitativni rovin¢
— napiiklad se zaméfenim na subjektivni prozivani mobbingu, ucinnost konkrétnich
intervencénich strategii nebo srovnani riznych typt zdravotnickych zafizeni. Dale by bylo
vhodné sledovat dopad preventivnich opatfeni v €ase a analyzovat jejich efektivitu ve vztahu
k fluktuaci persondlu, pracovni spokojenosti ¢i mife psychické zatéZze zaméstnancu.
Takto orientované vyzkumy by mohly pfinést hlubsi vhled do dlouhodobého fungovani

ochrannych mechanismtl v profesnim prostiedi porodni asistence.

Na zaklad¢ zjiSténi této prace lze konstatovat, Ze mobbing neni v pracovnim prostiedi
porodnich asistentek jevem zcela vyjimeénym a jeho prevence by meéla byt vnimana
jako neodd¢litelnd soucast péce o kvalitu pracovniho prostiedi 1 ochrany dusSevniho zdravi

zdravotnickych pracovniki.
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Priloha A — Zobrazeni dotaznikového Setfeni

DOTAZNIK PREVENCE MOBBINGU/BULLYINGU

Dobry den,

jmenuji se Alzbéta Kajsturovd a jsem studentka druhého ro¢niku magisterského studia
Organizace a fizeni ve zdravotnictvi na Univerzité Pardubice. Rada bych Vas pozadala o pomoc
pii sbéru dat pro moji diplomovou praci, kterd se zaméfuje na aktudlni situaci

prevence mobbing u sester v Ceské republice.

Vyzkum vyuzivd dva standardizované dotazniky: oddil 1 - PBQ (Dotaznik prevence
mobbingu/bullyingu) a oddil 2 - SNAQ (Dotaznik negativnich ¢ini — zkracena verze).

Tteti oddil se vénuje zdkladnim demografickym udajam.

V ramci tohoto vyzkumu pouzivdme pojem ,,mobbing“ jako souhrnné oznaceni vSech
negativnich ¢inli, jako jsou pomluvy, oceriiovdni, vyclefiovani z kolektivu a podobné,

a to jak ve skryté formé& (mobbing), tak v oteviené forme (bullying).

Vyplnéni dotazniku zabere pfiblizn€¢ 15-20 minut. VaSe ucast je zcela dobrovolna
a anonymni. VeSkeré udaje budou zpracovany v souladu se zdkonem ¢. 110/2019 Sb.,
0 zpracovani osobnich udajii. Vysledky studie pfinesou nové poznatky v oblasti prevence

mobbingu a jeho aktualni miry u sester v CR.

Pokud budete mit jakékoli otdzky nebo nejasnosti, nevéhejte mé& kontaktovat

na alzbetakajsturova24@gmail.com.

Dékuji Vam za Vasi spolupréci, ochotu a cas.
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Cast 1:

Oznacte prosim, odpovéd’, kterd nejlépe odpovida vasemu nazoru.

Tvrzeni

Rozhodné

souhlasim

Souhlasim

Nesouhlasim

Rozhodné

nesouhlasim

1. Moje oddéleni podporuje

nebo umoziiuje mobbing.

2. Moje oddéleni mobbing

promiji.

3. Na mém oddéleni existuji

zpusoby, jak mobbing nahlésit.

4. Vedeni v mém zafizeni nema
zadny mechanismus pro feSeni
konflikthi  nebo  je resi

neefektivnim zplsobem.

5. Na mém oddéleni panuje

nepiizniva atmosféra.

6. Vim o mobbingu v mém

zafizeni.

7. Vmém  zafizeni plati
stanovené normy proti

mobbingu.

8. Nastavené hodnoty v mém
zatizeni zahrnuji nulovou

toleranci vii¢i mobbingu.
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Tvrzeni

Rozhodné

souhlasim

Souhlasim

Nesouhlasim

Rozhodné

nesouhlasim

9. Na mém oddéleni existuji

platné normy proti mobbingu.

10.  Vmém zafizeni existuji

platné normy proti mobbingu.

11. Vmém zafizeni se usiluje
o vytvoreni etického pracovniho
prostredi, které zakazuje

jakykoliv projev mobbingu.

12. Zésady vmém zafizeni
se zabyvaji vSemi faktory
spojenymi s mobbingem, vcetné
administrativy, pracovnikd,

pacientil a rodinnych ptisluSniki.

13. Je mi jasné, jaké jednani
je povazovano za mobbing
a jaké jednani za mobbing

povazovano nent.

14. Znam postup, jak se v mém
zafizeni podava stiZznost

proti mobbingu.

15. Zndm nastavend kazenska
opatfeni proti mobbingu v mém

zafizeni.
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Tvrzeni

Rozhodné

souhlasim

Souhlasim

Nesouhlasim

Rozhodné

nesouhlasim

16. Vmém zafizeni existuje
misto, kde se mohu poradit

0 mobbingu.

17. Vmém zafizeni existuje
administrativni prohlaseni o tom,
ze vSechny formy mobbingu jsou

nepiijatelné.

18. Znam charakteristiky osoby,
ktera pachd mobbing.

19. Kdybych byl/a mobbovan/a,
podé¢lil/a bych se o své zkuSenosti

s kolegy.

20. Pokud bych byl/a
mobbovan/a, podélil/a  bych
se 0 své zkusSenosti

s nadfizenymi.

21. Pokud bych byl/a
mobbovan/a, podélil/a  bych
se o0 své zkuSenosti s rodinou

a prateli.

22. Mé pracovni prostiedi

je ptijemné.

23. Pokud  bych  byl/a
mobbovan/a, postavil/a bych
se pfimo tomu, kdo by mé

mobboval.
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Tvrzeni

Rozhodné

souhlasim

Souhlasim

Nesouhlasim

Rozhodné

nesouhlasim

24, Na mém oddé€leni existuji

jasné a standardizované pracovni

postupy.

25. Na mém oddéleni doslo

k nahlé organizacni zmeén¢.

26. Mam strach, Ze budu

propustén/a z prace.

27. Mam strach, Ze nedostanu

stalé misto na svém pracovisti.

28. Mezi vedenim nemocnice
a vedenim mého oddéleni panuji

Spatné vztahy.

29. Mezi stani¢ni sestrou na mém
oddéleni a persondlem panuji

Spatné vztahy.

30. Mezi primdfem mého
oddéleni a persondlem panuji

Spatné vztahy.

31. Na mém oddéleni panuji

Spatné vztahy mezi personalem.

32. Na mém oddeleni jsou

kladeny pfehnané pozadavky.

33. Na mém oddéleni je velky
tlak.
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Tvrzeni

Rozhodné

souhlasim

Souhlasim

Nesouhlasim

Rozhodné

nesouhlasim

34. Na mém oddéleni je nova

staniéni sestra.

35. Mam pocit, Ze mam na vyber,

jak budu vykonavat svou préci.

36. Dostavam nejasné ukoly.

37. Myslim si, ze v mé praci

je nizkd mira mobbingu.

38. Na mém oddé¢leni je panuje
dobra komunikace mezi

pracovniky.

39. Mezi pracovniky na mém

oddélent je citit podpora.

40. Mezi pracovniky na mém
oddéleni panuje pocit

vzéajemného respektu.

41. Na mém odd¢€leni existuje

program prevence nasili.

42. Na mém oddéleni

je ignorovan mobbing.
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Cast 2:
SNAQ (Short — Negative Acts Questionnaire)

Nasledujici chovéani je casto povazovano za piiklady negativniho chovani na pracovisti.

Jak Casto jste byli za poslednich Sest mésict v praci vystaveni nasledujicim negativnim ¢inim?

Zakrouzkujte prosim c¢islo, které nejlépe odpovidd vasSim zkuSenostem za poslednich Sest

meésicu:

Nikdy Obcas M¢ésicné Tydné Denné

1. Zatajovani informaci dualezitych pro vykonavéni

vasi prace.

2. Opakované piipominéani vasich chyb a omyla. 1 2 3 4 5
3. Trvala kritika Vasi prace a Gsili. 1 2 3 4 5
4. Siteni pomluv a nepodloZenych zprav o Vas. 1 2 3 4 5

5. Urazlivé ¢i atoéné poznamky na Vasi osobu
(. zvyky a piivod) Vase postoje nebo vas soukromy 1 2 3 4 5

Zivot.

6. Kfi¢i na Vas nebo jste teréem nekontrolovatelného

hnévu (¢i vzteku).

7. Ignorovani, vyluovani z kolektivu ¢i ,,délani jako

byste nebyl/a®.

8. Ignorovani  nebo neptatelské  reakci,

kdyZ se ptibliZite.

9. Kanadské Zertiky od lidi, s nimiz nevychazite. 1 2 3 4 5
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10.Byli jste mobbovani v praci?

Mobbing definujeme jako situaci, kdy jeden nebo vice jedincu po urcitou dobu trvale vnima,
Ze je prijemcem negativniho jednani ze strany jedné nebo vice o0sob,
a to v situaci, kdy ma problém se proti tomuto jednadni branit. O jednordzovéem incidentu

nebudeme hovorit jako o mobbingu.
Pomoci vyse uvedené definice uved'te, zda jste byli v praci mobbovéani poslednich Sest mésicti?
Ne 0 Pokracujte na cast 3 (demografické otazky)
Ano, ale jen vyjimecné [ Pokracujte na otazku 11
Ano, n€kolikrat do roka [ Pokracujte na otazku 11
Ano, nékolikrat tydné 0 Pokracujte na otazku 11

Ano, téméf denné 0 Pokracujte na otazku 11

11. Pokud byla vaSe odpovéd’ na predchozi otazku« Ano », zaSkrtnéte prosim prislusné

poli¢ko niZe a uved’te, kdo vias mobboval:

Muyj pfimy nadiizeny 0
Dalsi nadfizeni/manaZzefi v organizaci O
Kolegové O
Podiizeni 0
Pacienti/studenti atd. O
Ostatni ]

12. Uved’te prosim pocet u pohlavi svych pachatelii (mobbéri):
Muzi —pachatelé ...l

Zeny —pachatelky — ........................
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Cast 3:

Demografické otazky

1. Jaké je VaSe pohlavi? (zakrouzkujte Vami zvolenou variantu) Zena Muz

2.Jaky je Vas vék?  rrerreereieaees

3. Pocet let Vasi oSetiovatelské praxe celkem? i,

4. Pocet let Vasi oSetiFovatelské praxe na soucasném pracovisti?  ..........ceeuveneens

5. Nejvyssi dosaZené vzdélani — oznadte, prosim nejvyssi dosazené vzdélani + specializa¢ni
vzdélani

a) stredoSkolské — vS§eobecna sestra
b) stfedoskolské — prakticka sestra

c) VOS

d) VS—Bc. VS
e) VS-Bc.PA
f) VS —Magr.

g) VS —PhDr., Ph.D. a vyssi
h) specializa¢ni vzdélani
o uvedte Prosim ODOT. ... ...iviii i

6. VasSe pracovni pozice
a) smeénova sestra (lizkova ¢ast)
b) smeénova sestra (ambulantni ¢ast)
¢) sménova porodni asistentka (lGzkova ¢ast)
d) smeénova porodni asistentka (ambulantni Cast)
e) vrchni sestra
f) stani¢ni sestra
g) JINE, Prosim UVEALe. .. ..ottt e
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Piiloha B — Dil¢i polozky dotazniku PBQ

Oznacte prosim, odpovéd’,

resi neefektivnim

zpiisobem.

1 - Rozhodné 4 - Rozhodné Prumérné
PBQ ktera nejlépe odpovida Nesouhlasim Souhlasim Celkem
nesouhlasim souhlasim hodnoceni
vaSemu nazoru.
Moje oddéleni podporuje
PBQ_otl . . 41 (42,7 %) 41 (42,7 %) 14 (14,6 %) 0 (0 %) 96 (100 %) 1,7
nebo umoziiuje mobbing.
Moje oddéleni mobbing
PBQ_ot2 ‘ 28 (29,2 %) 49 (51 %) 18 (18,8 %) 1 (1 %) 96 (100 %) 1,9
promiji.
Na mém oddéleni existuji
PBQ ot3 zptisoby, jak  mobbing 1 (1 %) 8 (8,3 %) 59 (61,5 %) 28 (29,2 %) 96 (100 %) 3,2
nahldsit.
Vedeni v mém zafizeni
nemd zadny mechanismus
PBQ_ot4 pro feseni konflikti nebo je| 28 (29,2 %) 45 (46,9 %) 19 (19,8 %) 4 (4,2 %) 96 (100 %) 2,0
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Oznacte prosim, odpovéd’,

1 - Rozhodné 4 - Rozhodné Primérné
PBQ ktera nejlépe odpovida Nesouhlasim Souhlasim Celkem
5 ) nesouhlasim souhlasim hodnoceni
vaSemu nazoru.
Na mém odd¢€leni panuje
PBQ_ot5 _ 42 (43,8 %) 44 (45,8 %) 7 (7,3 %) 33,1 %) 96 (100 %) 1,7
nepfizniva atmosféra.
Vim o mobbingu v mém
PBQ_ot6 o 33 (34,4 %) 32 (33,3 %) 26 (27,1 %) 5(5,2 %) 96 (100 %) 2,0
zafizeni.
V. mém zafizeni plati
PBQ ot7 stanovené normy  proti 2 (2,1 %) 19 (19,8 %) 43 (44,8 %) 32 (33,3 %) 96 (100 %) 3,1
mobbingu.
Nastavené hodnoty v mém
PBQ ot8 zafizeni zahrnuji nulovou 0 (0 %) 23 (24 %) 32 (33,3 %) 41 (42,7 %) 96 (100 %) 3,2
toleranci vii¢i mobbingu.
Na mém oddéleni existuji
PBQ ot9 platné normy proti 3 (3,1 %) 19 (19,8 %) 38 (39,6 %) 36 (37,5 %) 96 (100 %) 3,1
mobbingu.
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PBQ

Oznacte prosim, odpovéd’,
ktera nejlépe odpovida

vaSemu nazoru.

1 - Rozhodné

nesouhlasim

Nesouhlasim

Souhlasim

4 - Rozhodné

souhlasim

Celkem

Prameérné

hodnoceni

PBQ otl10

V mém zafizeni -existuji
platné normy proti

mobbingu.

22,1 %)

14 (14,6 %)

44 (45,8 %)

36 (37,5 %)

96 (100 %)

3,2

PBQ otl1

V mém zatizeni se usiluje o
vytvoreni etického
pracovniho prostiedi, které
zakazuje jakykoliv projev

mobbingu.

1(1%)

9 (9,4 %)

45 (46,9 %)

41 (42,7 %)

96 (100 %)

3,3

PBQ otl2

Zasady v mém zafizeni se

zabyvaji vSemi faktory
spojenymi s mobbingem,
véetné administrativy,
pracovnikii, pacientd a

rodinnych ptislusniki.

0 (0 %)

28 (29,2 %)

40 (41,7 %)

28 (29,2 %)

96 (100 %)

3,0
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PBQ

Oznacte prosim, odpovéd’,
ktera nejlépe odpovida

vaSemu nazoru.

1 - Rozhodné

nesouhlasim

Nesouhlasim

Souhlasim

4 - Rozhodné

souhlasim

Celkem

Prameérné

hodnoceni

PBQ otl3

Je mi jasné, jaké jednani je
povazovano za mobbing a
jaké jednani za mobbing

povazovano nent.

0 (0 %)

8 (8,3 %)

39 (40,6 %)

49 (51 %)

96 (100 %)

3,4

PBQ otl4

Znam postup, jak se v mém

zafizeni podava stiznost

proti mobbingu.

22,1 %)

22 (22,9 %)

37 (38,5 %)

35 (36,5 %)

96 (100 %)

3,1

PBQ otl5

Znam nastavena kazenska
opatfeni proti mobbingu v

mém zarizeni.

33,1 %)

36 (37,5 %)

24 (25 %)

33 (34,4 %)

96 (100 %)

2,9

PBQ otl6

V mém zafizeni existuje
misto, kde se mohu poradit

0 mobbingu.

0 (0 %)

15 (15,6 %)

41 (42,7 %)

40 (41,7 %)

96 (100 %)

3,3

115




PBQ

Oznacte prosim, odpovéd’,
ktera nejlépe odpovida

vaSemu nazoru.

1 - Rozhodné

nesouhlasim

Nesouhlasim

Souhlasim

4 - Rozhodné

souhlasim

Celkem

Prameérné

hodnoceni

PBQ otl7

V mém =zafizeni existuje
administrativni prohlaseni o
tom, ze vSechny formy

mobbingu jsou nepiijatelné.

0 (0 %)

26 (27,1 %)

36 (37,5 %)

34 (35,4 %)

96 (100 %)

3,1

PBQ otl8

Znadm charakteristiky

osoby, ktera pacha

mobbing.

1(1%)

10 (10,4 %)

46 (47,9 %)

39 (40,6 %)

96 (100 %)

3,3

PBQ otl9

Kdybych byl/a
mobbovan/a, podélil/a bych

se o své zkuSenosti s kolegy.

4 (4,2 %)

6 (6,3 %)

40 (41,7 %)

46 (47,9 %)

96 (100 %)

3.3

PBQ 0120

Pokud bych byl/a
mobbovan/a, podélil/a bych
se o své zkuSenosti s

nadfizenymi.

1(1 %)

18 (18,8 %)

50 (52,1 %)

27 (28,1 %)

96 (100 %)

3,1
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PBQ

Oznacte prosim, odpovéd’,
ktera nejlépe odpovida

vaSemu nazoru.

1 - Rozhodné

nesouhlasim

Nesouhlasim

Souhlasim

4 - Rozhodné

souhlasim

Celkem

Prameérné

hodnoceni

PBQ ot21

Pokud bych byl/a
mobbovan/a, pod¢lil/a bych
se o své zkuSenosti s

rodinou a prateli.

0 (0 %)

1 (1%)

26 (27,1 %)

69 (71,9 %)

96 (100 %)

3,7

PBQ ot22

M¢ pracovni prostiedi je

ptijemné.

0 (0 %)

7(7,3 %)

46 (47,9 %)

43 (44,8 %)

96 (100 %)

3,4

PBQ ot23

Pokud bych byl/a
mobbovan/a, postavil/a
bych se pfimo tomu, kdo by

meé mobboval.

9 (9,4 %)

20 (20,8 %)

29 (30,2 %)

38 (39,6 %)

96 (100 %)

3,0

PBQ ot24

Na mém oddéleni existuji
jasné a standardizované

pracovni postupy.

1(1 %)

3(3,1%)

48 (50 %)

44 (45,8 %)

96 (100 %)

3,4
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Oznacte prosim, odpovéd’,

1 - Rozhodné 4 - Rozhodné Pramérné
PBQ ktera nejlépe odpovida Nesouhlasim Souhlasim Celkem
5 ) nesouhlasim souhlasim hodnoceni
vaSemu nazoru.
Na mém oddéleni doslo k
PBQ ot25 _ 57 (59,4 %) 28 (29,2 %) 7 (7,3 %) 4 (4,2 %) 96 (100 %) 1,6
nahlé organiza¢ni zméné.
Mam strach, Ze budu
PBQ ot26 48 (50 %) 41 (42,7 %) 6 (6,3 %) 1 (1 %) 96 (100 %) 1,6
propustén/a z prace.
Mam strach, ze nedostanu
PBQ ot27 stalé misto na svém| 46 (47,9 %) 41 (42,7 %) 8 (8,3 %) 1 (1 %) 96 (100 %) 1,6
pracovisti.
Mezi vedenim nemocnice a
PBQ ot28 vedenim mého oddéleni| 42 (43,8 %) 40 (41,7 %) 13 (13,5 %) 1 (1 %) 96 (100 %) 1,7
panuji Spatné vztahy.
Mezi stani¢ni sestrou na
PBQ_ot29 mém oddéleni a persondlem | 52 (54,2 %) 35 (36,5 %) 8 (8,3 %) 1 (1 %) 96 (100 %) 1,6

panuji Spatné vztahy.
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Oznacte prosim, odpovéd’,

1 - Rozhodné 4 - Rozhodné Primérné
PBQ ktera nejlépe odpovida Nesouhlasim Souhlasim Celkem
5 ) nesouhlasim souhlasim hodnoceni
vaSemu nazoru.
Mezi  primafem  mého
PBQ_ot30 oddéleni a persondlem | 43 (44,8 %) 38 (39,6 %) 14 (14,6 %) 1 (1 %) 96 (100 %) 1,7
panuji Spatné vztahy.
Na mém oddéleni panuji
PBQ_ot31 Spatné vztahy mezi| 52 (54,2 %) 41 (42,7 %) 3 (3,1 %) 0 (0 %) 96 (100 %) 1,5
personalem.
Na mém odd¢leni jsou
PBQ ot32 kladeny ptehnané | 32 (33,3 %) 52 (54,2 %) 10 (10,4 %) 2 (2,1 %) 96 (100 %) 1,8
poZadavky.
Na mém oddéleni je velky
PBQ ot33 Lk 27 (28,1 %) 36 (37,5 %) 31 (32,3 %) 2 (2,1 %) 96 (100 %) 2,1
tlak.
Na mém oddéleni je nova
PBQ ot34 65 (67,7 %) 24 (25 %) 5(5,2 %) 2 (2,1 %) 96 (100 %) 1,4

stani¢ni sestra.
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Oznacte prosim, odpovéd’,

1 - Rozhodné 4 - Rozhodné Primérné
PBQ ktera nejlépe odpovida Nesouhlasim Souhlasim Celkem
5 ) nesouhlasim souhlasim hodnoceni
vaSemu nazoru.
Mam pocit, ze mam na
PBQ ot35 vybér, jak budu vykonavat 7 (7,3 %) 25 (26 %) 52 (54,2 %) 12 (12,5 %) 96 (100 %) 2,7
svou praci.
PBQ_ot36 Dostavam nejasné ukoly. 37 (38,5 %) 47 (49 %) 8 (8,3 %) 4 (4,2 %) 96 (100 %) 1,8
Myslim si, Ze v mé praci je
PBQ_ot37 24 (25 %) 15 (15,6 %) 45 (46,9 %) 12 (12,5 %) 96 (100 %) 2,5
nizka mira mobbingu.
Na mém oddéleni je panuje
PBQ ot38 dobra komunikace mezi 0 (0 %) 8 (8,3 %) 45 (46,9 %) 43 (44,8 %) 96 (100 %) 3.4
pracovniky.
Mezi pracovniky na mém
PBQ ot39 0 (0 %) 8 (8,3 %) 40 (41,7 %) 48 (50 %) 96 (100 %) 3.4

oddélent je citit podpora.
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Oznacte prosim, odpovéd’,

1 - Rozhodné 4 - Rozhodné Primérné
PBQ ktera nejlépe odpovida Nesouhlasim Souhlasim Celkem
nesouhlasim souhlasim hodnoceni
vaSemu nazoru.
Mezi pracovniky na mém
PBQ ot40 oddéleni  panuje  pocit 0 (0 %) 11 (11,5 %) 43 (44,8 %) 42 (43,8 %) 96 (100 %) 33
vzéjemného respektu.
Na mém oddéleni existuje
PBQ ot41 . 55,2 %) 23 (24 %) 36 (37,5 %) 32 (33,3 %) 96 (100 %) 3,0
program prevence nasili.
Na mém oddéleni je
PBQ ot42 48 (50 %) 31 (32,3 %) 16 (16,7 %) 1 (1 %) 96 (100 %) 1,7

ignorovan mobbing.
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Piiloha C — Dil¢i polozky dotazniku SNAQ

SNAQ

ZakrouZkujte prosim

¢islo, které nejlépe
odpovida vas$im
zkuSenostem za

poslednich Sest mésicii:

1 - Nikdy

Tydné

5 - Denné

Celkem

SNAQ ol

Zatajovani informaci
dilezitych pro vykonavani

vasi prace.

62 (64,6 %)

23 (24 %)

9 (9,4 %)

1(1%)

1 (1%)

96 (100 %)

SNAQ 02

Opakované  pfipominani

vaSich chyb a omylt.

41 (42,7 %)

43 (44,8 %)

6 (6,3 %)

5(5,2 %)

1(1 %)

96 (100 %)

SNAQ 03

Trvalé kritika Vasi prace a

usili.

71 (74 %)

18 (18,8 %)

6 (6,3 %)

1(1%)

0 (0 %)

96 (100 %)

SNAQ o4

Siteni pomluv a

nepodlozenych zprav o Vas.

58 (60,4 %)

26 (27,1 %)

10 (10,4 %)

1(1 %)

1(1 %)

96 (100 %)
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SNAQ

Zakrouzkujte prosim

dislo, které nejlépe
odpovida vasim
zkuSenostem za

poslednich Sest mésicii:

1 - Nikdy

Tydné

5 - Denné

Celkem

SNAQ 05

Urazlivé ¢i utocné
poznamky na Vasi osobu (tj.
zvyky a pavod) Vase
postoje nebo vas soukromy

Zivot.

76 (79,2 %)

15 (15,6 %)

22,1 %)

22,1 %)

1(1%)

96 (100 %)

SNAQ 06

Ki#i¢i na Vas nebo jste
ter¢em nekontrolovatelného

hnévu (¢i vzteku).

87 (90,6 %)

4 (4,2 %)

0 (0 %)

1 (1 %)

4 (4,2 %)

96 (100 %)

SNAQ o7

Ignorovéani, vyluCovani z
kolektivu ¢i1 ,,d€lani jako

byste nebyl/a®.

80 (83,3 %)

11(11,5 %)

1(1 %)

22,1 %)

22,1 %)

96 (100 %)

123




Zakrouzkujte prosim
cislo, které nejlépe

SNAQ odpovida vaSim 1 - Nikdy Obcas Mési¢né Tydné 5 - Denné Celkem
zkuSenostem za
poslednich Sest mésicii:
Ignorovani nebo

SNAQ o8 nepratelské reakci, kdyz se| 80 (83,3 %) 10 (10,4 %) 33,1 %) 0 (0 %) 33,1 %) 96 (100 %)
priblizite.

SNAQ 09 Kanadske Zertlky od fidl, s 78 (81,3 %) 13 (13,5 %) 1 (1 %) 3 (3,1 %) 1 (1 %) 96 (100 %)

nimiz nevychazite.
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