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Uvod

Tato bakalaiska prace se zabyva vniméanim Sikany na pracovisti na specifickém vzorku
ve zdravotnictvi z pohledu obéti. Vzhledem k tomu, ze mam ke zdravotnictvi blizko
aveédela jsem, ze dochazi k odchodu zaméstnanci ze zdravotnictvi pravé z divodu
Sikany, jsem chtéla zjistit, zda existuje souvislost mezi osobnostnimi charakteristikami

a tim, Ze se dotyCny stane obéti Sikany.

Sikana ma potencidl mit rozsihlé ekonomické dopady, jak na jednotlivce, tak

na organizace a spolecnost jako celek.

Na dutsledky pro jednotlivee je nahlizeno z hlediska dopadu na praci, zdravi (fyzické
a emociondlni) a afektivni oblasti, jako je motivace. Negativni organizacni dopady
Sikany na pracovisti jsou klasifikovany z hlediska nakladd, produktivity a reputace,

pravnich problémi a organizacni kultury.

Nékteré z téchto dopadii zahrnuji: snizeni produktivity a pracovniho vykonu, zvysené
naklady na zdravotni péci, fluktuaci zaméstnanci a problémy s ndborovym procesem,
Skody na povésti, poskozovani jména firmy anedivéru ke znalce, pravni ndklady,

snizeni moralky a pracovniho nasazeni.

Tyto ekonomické dopady Sikany mohou byt zna¢né a mohou mit dlouhodobé¢ duasledky
pro jednotlivce 1 pro organizace. Proto je dileZité, aby organizace vénovaly pozornost
prevenci Sikany a vytvafely podplrné a respektujici pracovni prostfedi pro vSechny

zamestnance.

PtedloZena prace je rozdelena do nésledujicich sekci. Prvni Cast se zabyva teoretickym
popisem Sikany, jejim projevem a moznymi ekonomickymi dopady. Druha ¢ést
se vénuje charakteristice osobnosti a piedstaveni testd osobnosti. Tieti ¢ast popisuje
vlastni vyzkum, charakteristiku zatizeni, ve kterych byla data sebrana, metodiku

vyzkumu a kontrolni otdzky. A ¢tvrta ¢ast vyhodnocuje provedené dotaznikové Setteni.

Praktickd c¢ast se vénuje analyzovani ziskanych dat zdotaznikového Setfeni, jejich

statistickému vyhodnoceni a nésledné interpretaci.

Cilem prace je zjistit, pomoci vhodnych nastroji, na specifickém vzorku respondentii
ve zdravotnictvi, zda jsou Sikanovani. Zjistit, zda existuje souvislost mezi osobnostnimi

charakteristikami respondentt a tim, ze se doty¢ny stane obéti Sikany.
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1 Sikana na pracovisti

Mobbing, odvozen od anglického slova ,to mob®, znamena systematicky natlak
za ucelem urazet, utocit, nebo jakkoliv napadat (Kratz, 2005). Mobbingem rozumime
ucelové, a predevsim opakované utoky jednotlivee ¢i skupiny na urcitou osobu, mize
mit celou fadu podob s riznou intenzitou. Miize jit o ponizujici, osocujici, ironické,
podcenujici, obvinujici a jiné rusivé a zdvadné chovani. (Svobodova, 2008). Vnimame
ho jako negativni spoleCensky jev v pracovnim prostiedi, kdy se mobber zaméii
na jiného zaméstnance s cilem ho postupné a systematicky napadat. Obét’ zpocatku

nemusi rozpoznat motivacni chovani mobbera. (Harsa et al., 2014)

1.1 Definice pojmu mobbing a jeho etymologie

Dle Benia (2015, s. 69) je mobbing definovan jako psychické nésili ¢i teror
na pracoviSti. Jedna se o nejrozsifenéjsi formu Sikany na pracovisti, kde psychické
utoky ptichazeji z fad kolegl. Cilem mobberl je postupna izolace obéti s nasledkem

jejiho vylouceni z pracoviste.

1.2 Projevy a formy mobbingu

Verbalni (slovni) agresi rozumime pomlouvani pracovnika zaUcelem rozneseni
nepravdivych alzivych informaci, pokladani provokujicich otizek, nespravedlivych
vycitek, pomluv, pochybnosti o profesionalit¢ adovednostech jedince. Projevuje
se naptiklad zesméSnovanim obéti, zlehCovanim situaci, ve kterych se obét’ nachazi,
hrubym a nepfijemnym skédkanim do feci, pferuSovanim aprojevy nesouhlasu.
dilezitych informaci, smazani dilezitych dat, nebo snizeni vyplaty pracovnika

bez objasnéni diivodu nebo pficiny.

1.3 Mobber/Obét’

Mobberem rozumime agresora neboli aktivniho striijce mobbingu. Mobbery mizeme
rozdélit na védomé a nevédomé, podle toho, jak se mobbingu dopoustéji. Huberova

(1995) mobbery rozdéluje na tfi kategorie.



Prvni znich jsou strijci, které vnimame jako hlavni aktéry mobbingu. Jednaji
individualné, nebo se v kolektivu snazi najit spojence a profituji Cisté z osobnich

davodu.

Dalsi kategorii jsou nahodni pachatelé. Tato kategorie se nejCastéji objevuje
v piipadech, kdy se jednd o nedorozuméni mezi zaméstnanci. V nékterych ptipadech
muze nadale ptertstat v trvalejsi konflikt. V této fazi z ptivodné vyrovnanych soupetti

zacina ziskavat jeden nad druhym pievahu a trvale ho Sikanuje.

Posledni kategorii jsou spolutcastnici, u kterych rozliSujeme dva typy. Prvni typ aktivné
podporuje strijce ajeho hlavni Cinnosti je zatlaCeni obé€ti do ustrani. Druhy typ
se aktivné neucastni, problém nechce vidét a tim padem psychickému teroru pasivné
prispiva.

Podle Svobodové (2008) byvaji obéti mobbingu zejména jedinci trpici formou
zdravotniho postizeni. Mohou to byt jedinci pracujici na zkraceny uvazek. Huberova
(1995) navic uvadi, ze ob&ti mobbingu byvaji jedinci, ktefi vybocCuji svymi
schopnostmi. Maji vice zkuSenosti, nebo vétsi zdjem na uzdraveni pacienta, jelikoZ oni

sami nejlépe vedi, jaké to je mit zdravotni problémy.

Podle Havlika (2005) mame dvé psychologické kategorie, do kterych tadime

pracovniky, ktefi se s mobbingem mohou setkat.

Do prvni kategorie spadaji velice citlivi, introvertni lidé. Tito jedinci se vyznacuji
poctivosti, pracovitosti, odbornosti, kreativitou a vysokou inteligenci. Pracovni kolektiv
jedince povazuje za konkurenci a v pribéhu procesu zaclenéni mu dava dostatené

najevo, Ze mezi n¢ nepatii.

Do druhé kategorie spadaji lidé extrovertni, ktefi maji zdravé sebevédomi, pribojnou
povahu aambice. V tomto pfipadé se jedna o jedince velice cilevédomé, nezavislé
aemocné¢ vyrovnané. V kolektivu jsou pfijimani, ale kolektiv si nané dava pozor.

Od nadfizenych je takovému jedinci sraZeno sebevédomi.



1.4 Cile mobbingu

Hlavnim cilem mobbingu, o kterém se jiz ve své definici zminluje Leymann (1996),
. , v v, v ) v v 7 .

je vypuzeni zaméstnance z pracovisté. At uz k tomu mobbera vede Zzarlivost, strach
z konkurence nebo pocit ménécennosti, vzdy se snazi zpochybnit profesni zdatnost

obéti a narusit jeji sebevédomi.
1.5 Faze mobbingu

Prvni faze: konflikt se konstruktivné neresi

Konflikt je v nékterych piipadech vyvolan informacnimi Sumy nebo nedorozuménim.
Casto mize byt bezvyznamnym. V pifipadé jeho nedofeSeni se mize vystupiovat,

vznikd zdminka pro zrod psychického teroru a tim nastavé druhd faze.
Druha faze: systematické vykonavani psychického teroru

Cilem druhé faze jeobét wvytésnit zkolektivu, ztézovat ji zivot a pracovné ji
znemoznit. Diky dlouhodobému terorizovani obét' Casto ztraci svoje sebevédomi,

zhorSuje se jeji zdravotni a psychicky stav.
Treti faze: reakce nadrizenych

Obet’ sejiz nachazi na okraji pracovniho kolektivu, dochazi ke snizeni pracovni
vykonnosti a v tento moment se do poptedi dostava nadiizeny. Obét’ se dopousti stale
vice chyb, pracuje ve velkém stresu, cozje dostate¢nym dikazem pro vedouciho

a okoli, Ze problém je v obéti a nikdo nehled4 skute¢nou piicinu.
Ctvrta faze: vylouceni obéti mobbingu z podnikového spolecenstvi

Charakteristika této faze je vylouceni obéti z boje o kariérni postup, v krajnim piipadée
1 z pracovniho prostiedi. Ob&t’ ma velmi Casto psychické problémy, stavy tizkosti a diky
tomu se stahne a rozhodne se podat vypovéd’. V nekterych piipadech je obéti na zaklade
poklesu pracovnich vysledki vypovéd podana ze strany zaméstnavatele. Zde se jiz
nachazime v zavérecné fazi Sikany, kdy je obét nucena hledat odbornou pomoc.
Samotny mobber se Casto velice uspésné¢ vyhybd odpoveédnosti za jim zplsobeny

odchod. (Betio, 2015)



1.6 Aktéri mobbingu v zavislosti na jejich pohlavi

Podle Vykopalové (2001) se setkavame s odliSnym mobbingem u Zen a muzil zaroven
postupuji odlisn¢ nadfizeny ¢i podiizeny. Krémarova (2002) popisuje mobbingové

praktiky podle pohlavi agresora.

Zena v pozici mobbera hovoii osvém konkurentovi vjeho nepiitomnosti, kdy
upozornuje rada na jeho chyby. O své obéti védomé Siti nepravdivé zvésti, jejim slabym
strankdm se vysmiva, pfed svym nadiizenym se sama vychvaluje ajejim cilem

je vytézit co nejvice vyhod pro sebe.

V pozici nadfizené své postaveni zneuziva k natlaku ke svym kolegynim, je nedivétiva

prevazné ke stejnému pohlavi a snazi se dostat z kola ven stejné ambicidzni zeny.

Jinak postupuje muz v pozici mobbera. Je méné emociondlni a mnohem chladng;jsi,
tvrdii a svym spolupracovnikiim davéa najevo, kdo je tu silngjsi. Sikanovaného kolegu
zpozice $éfa chladnokrevné izoluje, anebo mu pfid€luje praci, kterd je pod jeho

dosavadni trovni kvalifikace, coz sniZzuje jeho sebevédomi.

1.7 Bossing a jeho zpiisoby

Slovo bossing je odvozené od slova ,,boss* neboli ,,8¢f“. Chromy (2014) definuje
bossing jako Sikanu shora. Tento druh Sikany je specificky nerovnocennym postavenim
obou aktérii. Nadfizeny se nachdzi v lepSim postaveni anad svym podfizenym ma
ur€itou moc. ,,Bossing je provadén promyslené, systematicky, se zapojenim dalSich
kolegu, takze se propojuje s formami mobbingu. Je rafinovanéjsi, protoze ze zacatku
probiha nendpadné a skryte, ale pozdéji prerustd do otevienych forem"” (KmoSek,
se ty¢e mobbingu stoji naproti sobé dveé stejné Urovné lidi, zaméstnanec vuci
zamestnanci. V pripadé bossingu zde setrvava agrese ze strany nadiizeného, coZ mimo

jiné komplikuje moZznost dosdhnout jisté spravedlnosti. (Novak, 2004)

Projevy bossingu mohou byt napiiklad pfidélovani malych nebo piehnanych ukold,
které jsou vyrazn¢ pod urovni kvalifikace a schopnosti, nebo naopak zadavani ukolil
presahujici ramec zaméstnancovy kvalifikace a schopnosti. Mezi dal§i projevy patfi
pfehnana atrvald kontrola. V tomto ptipadé¢ musi zaméstnanec piedkladat casto
ke kontrole dil¢i ukoly. Necekané tutoky, kdy se rozhodnuti ohledn¢ pracovnikovy
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pozice d¢€laji okamzit¢ a bez jeho casti. Obéti jsou odebirdny pravomoci bez fadného
vysvétleni, déale jsou mu zatajovany informace, které setykaji jeho pozice
a je mu zamezovana ucast na poradach. V neposledni fad¢ se jedna o Gtoky na zdravi,
kdy jsou zaméstnanci piidéleny ukoly, které poskozuji jeho zdravi anemél

by je vykonavat. (Huberova, 1995, s.101)

1.8 Obrana proti mobbingu a bossingu

Dle Bena (2015) by se méla obét’ vyvarovat ndsledujicim strategiim obrany — vyhybani
se agresorovi s ocekavanim, ze pfestane, ¢i snaze ziskat sympatie agresora svou
vstiicnosti. Svobodova (2008) tikd, Ze by obét’ predev§im meéla zvazit, zda pro ni neni
vyhodnéjsi rovnou ze zaméstnani odejit. V ptipad¢, Ze se obét’ rozhodne branit
a mobbingu se postavi Celem, je potieba zah4jit aktivni obranu a drzet se zakladnich

pravidel:

e poznat svého protivnika, jeho diivody a pro€ to d¢la,

e oslovit protivnika, zkusit fesit vzajemné spory,

e pokusit se pochopit situaci zjeho pohledu (vétSina agresorii nebude mit
zajem komunikovat),

e vést si podrobné zaznamy konkrétnich utokd,

e rozvijet své zdzemi a cilen¢ vyhledavat spojence,

e otevien¢ dat najevo, Ze tohle trpét nebude,

e podat pisemnou stiznost zamé&stnavateli,

e vyhledat odbornou pomoc (Beiio, 2015).

Na pracovisti, kde se mobbing odehrdvda, ma zaméstnanec pravo sdélit svému
zaméstnavateli svou stiZznost, a ten méa povinnost se ji zabyvat. Vedouci by mél v prvni
fad¢ brat problém obéti vazné, mél by vyslechnout v rdmci objektivity druhou stranu
a spolupracovniky a v neposledni tad¢ celou situaci dobie rozkryt. V piipadé
vyhodnoceni stiZznosti nadfizenym jako opradvnéné, je povinnosti nadiizeného
se postarat o napravu. Agresora je zapotiebi v prvni fadé konfrontovat s jeho jednanim
a vysvétlit mu, jak na kolegu jeho neptipustné chovani pusobi. Obét’ si muze k feSeni

tdchto problému piizvat &lena rodiny nebo pravni pomoc. (Simeckova, 2015)
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1.9 Ekonomické dopady Sikany

Sikana na pracovisti ma rtzné negativni dopady na organizace a ¢leny organizace.
Negativni dopady Sikany na pracovi$ti na organizace zahrnuji zvySené naklady
v disledku vysoké miry absence, nemocenské, dovolené (Speedy, 2006), zvysené
naklady na nabor (Einarsen & Nielsen, 2015), zvySené naklady na Skoleni (Foster &
Scott, 2015), zvySené naklady naudrzeni, arekvalifikaci zaméstnanct (Bartlett &
Bartlett, 2011), zhorSovani zdravého prostiedi na pracovisti (Schutte & Loi, 2014),
nedosazeni organizacnich cilti (Beach, 2007), zvysenou fluktaci zaméstnancti a zvySené
pravni naklady (McGee, 2016) a na snizenou produktivitu (Kwan, Tuckey, & Dollard,
2016).

Vysoka miry absence a nemocenské dovolené

Absence zameéstnanci z prace zpusobena nemocenskou dovolenou vede ke sniZeni
produktivity pracovniho tymu nebo oddéleni. K pokryti pracovnich pozic, které
zustavaji neobsazené kvili nemocenské dovolené, mize byt nutné najmout docasné
pracovniky nebo distribuovat praci na ostatni zameéstnance, coz zvySuje naklady
organizace na platy a ma za nésledek negativni dopad na rozpocet. Opakovana absence
kvili nemoci vede k frustraci a vyhofeni u zbytku pracovniho tymu, coz negativné
ovlivitluje moralku a vykonnost pracovnikil. Zamé&stnanci, kteti musi pokryvat praci
svych nemocnych kolegli navic k jejich vlastnim ukolim zaZzivaji zvySenou pracovni

zatéz a stres. (Speedy, 2006)
ZvySené naklady na nabor

Sikana v pracovnim prostiedi vede ke zvysené fluktuaci zaméstnanctl, kdy zaméstnanci
opoustéji organizaci kvili nepfijemnému nebo nepodplirnému pracovnimu prostiedi.
Tento obrat zaméstnancti zvySuje naklady nanabor novych zaméstnanc. Pokud
organizace zaziva povést problémul se Sikanou, muze byt zapotiebi vice investovat
do marketingovych kampani areklamy na ziskani novych zaméstnancti. To zahrnuje
ndklady = nainzerce  napracovnich  portdlech, pofadani  veletrhi  préce

nebo zaméstnaneckych referenci. (Einarsen & Nielsen, 2015)
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ZvySené niklady na Skoleni

Organizace mohou byt nuceny investovat do specialnich Skoleni zamétenych
na prevenci Sikany a vytvaifeni zdravého pracovniho prostfedi. Tyto kurzy jsou
zaméfeny na vSechny zaméstnance, nebo na specifické skupiny jako jsou vedouci
pracovnici, aby se naucili rozpoznavat a spravng fesit situace Sikany. Organizace mohou
rovnéz investovat do Skoleni zaméfenych na komunikaci a konfliktni feSeni,
aby zaméstnanci Iépe porozuméli, jak efektivné komunikovat a jak konstruktivné fesit
konflikty. Tyto dovednosti jsou klicové pfi prevenci a feSeni problémi souvisejicich
se Sikanou. Organizace implementuji programy podpory zaméstnanci, jako jsou
mentorovani, poradenstvi nebo psychologickd podpora, aby zaméstnanci méli
k dispozici zdroje apomoc, pokud se setkaji se Sikanou nebo potiebuji poradit

s emo¢nimi dasledky Sikany. (Foster & Scott, 2015)
ZvySené niklady na udrZeni, a rekvalifikaci zaméstnanci

Kazdy odchod zaméstnance znamena ztritu investice organizace do jeho Skoleni
a ndklady na nabor novych zaméstnancii. Odchod zaméstnanci, ktefi jsou vystaveni
Sikané, vede ke ztrat¢ cennych znalosti a dovednosti, coz vyzaduje rekvalifikaci novych
zaméstnanci, aby byli schopni plnit jejich role. Novi zaméstnanci, mohou vyzadovat
prostfedi, coz zahrnuje zvySené naklady na Skoleni, mentoring a supervizi. (Bartlett &

Bartlett, 2011)
ZhorSovani zdravého prostiredi na pracovisti

Sikana zptisobuje zvy$eny stres u obéti, které se citi nejisté v disledku Sikanujiciho
chovani. Tento stres miiZze negativn€ ovlivnit jejich fyzické a psychické zdravi, stejné
jako jejich vykon a produktivitu. Opakovand Sikana na pracoviSti vede ke sniZené
moralce zaméstnancti. Ti se mohou citit nejisti, frustrovani nebo demotivovani, coz
zpusobuje nizs$i produktivitu, ztratu spoluprace atymového ducha. Kdyz jsou
zaméstnanci vystaveni Sikané, snizuje se tak jejich schopnost soustfedit se na praci
a plnit si své tkoly. To mize vést ke zvySené chybovosti a niz8i kvalité prace, coz ma

negativni dopad na vykonnost a vysledky organizace. (Schutte & Loi, 2014)
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NedosaZeni organizacnich cilu

Ztrata klicovych ¢lenii tymu zpomaluje pokrok projektii a snizuje schopnost organizace
dosahnout svych cili. Sikana zptsobuje rozptyleni pozornosti, nediivéru a negativni
mezilidské vztahy, coz mize snizit uroven spoluprace a tymové prace. Nasledkem toho
byva Spatné rozhodnuti, nesoulad a nedosazeni stanovenych cilii. Zaméstnanci, ktefi
jsou vystaveni Sikan¢, ztraci pocit soundlezitosti a angazovanosti ve své praci
a organizaci. Nedostatek angazovanosti muze vést k nedostatecnému usili, malé
inovativnosti a nedosazeni organiza¢nich cilti. Sikana na pracovisti vytvaii toxicitu
ve firemni kultufe. Ta ma za nasledek nedivéru, nedostatek respektu a neptatelské
prostfedi, coz odrazuje pozitivni hodnoty a principy organizace odradit zaméstnance

od dosahovani spole¢nych cilt. (Beach, 2007)
ZvySené pravni naklady

Sikana na pracovisti z hlediska pravnich nakladi piedstavuje zvysené naklady zejména
na pravni zastoupeni, coz zahrnuje honoréfe advokat nebo pravnich zéstupct. Zvysené
pravni ndklady mohou byt napiiklad v ptipad€ prava na zachovani lidské dlstojnosti,
odpovédnosti za ijmu na zdravi, ndklady na psychologickou pomoc, pravo na ndhradu
nemajetkové Uymy v penézich, nebo naklady na odpovédnost za Skodu na vydélku.

(McGee, 2016)
SniZena produktivita

Sikana vytvaii nezdravé pracovni prostiedi, které miize zplisobit zvySeny stres
apsychické zatizeni u obéti Sikany. Tento negativni emociondlni stav ovliviiuje
schopnost zaméstnancli soustfedit se na praci a plnit si své ukoly efektivné. Ztrata
zajmu o praci sniZuje iniciativu a vede k niz8i produktivité. Zaméstnanci vystaveni
Sikané mohou byt rozptyleni mySlenkami na konfliktni situace nebo na to, jak se jim
vyhnout. Toto rozptyleni pozornosti snizuje jejich schopnost plné se soustiedit na praci
a zpusobuje chyby nebo nedokoncené tkoly. Negativni pracovni prostfedi ovliviiuje
komunikaci a spolupraci mezi zaméstnanci, coz mize brzdit tok informaci a sniZovat

efektivitu pracovniho tymu. (Kwan, Tuckey, & Dollard,2016)
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1.10 Sektor zdravotnictvi

Sikana na pracovisti ma hluboky dopad na emociondlni a fyzické zdravi a pohodu
zaméstnanct (Einarsen et al. 2003). U zdravotnich sester, které jsou vystaveny Sikané
nebo zdravotnictvi jako profesi (Daiski 2004; McKenna et al. 2003; Simons 2006).
Sikana na pracovisti miize negativné ovlivnit sluzby zakaznikim a miiZe také ohrozit

bezpecnou péci o pacienty (Farrell et al. 2006; Randle 2003; Rowe & Sherlock 2005).

Dle Kratze (2005) hrozi nejvétsi riziko vyskytu mobbingu ve zdravotnictvi, kde

je sedmindsobné vyss$i neZ v ostatnich oblastech.
Faktory, které nahravaji mobbingu, mohou byt:
Hierarchicky systém

Ve zdravotnictvi se setkavdme s hierarchickym systémem, kdy vySe postaveny
zdravotnik udé€luje rozkazy nize postavenému zdravotnikovi. V praxi to znamena,
ze zdravotni sestry jsou nuceny piijimat rozkazy ze strany lé¢katt a dalSich zdravotnich
pracovnikl, ktefi jsou vySe postaveni v hierarchickém zebticku. VysSe postaveni
zdravotni pracovnici mohou nabyt dojmu, ze maji nadvladu nad zdravotnimi sestrami,
které povazuji za méné schopné. Dochdzi tak ke zneuzivani moci ajejich autority.

(Granstra, 2015)
Zkusenosti

ZkuSen¢ star$i zdravotni sestry mohou mit pocit nadfazenosti/autority nad méné
zkuSenymi sestrami, které maji sice potfebné vzdélani, ale chybi jim praxe. K mobbingu
muze dochézet i v pfipadé, pokud méné zkuSend zdravotni sestra nenasleduje rady

star8i, zkuSenéjsi zdravotni sestry. (Granstra, 2015)
Nejistota

Nejistota je velice ¢asto zac¢atek vzniku mobbingu na pracovisti. Stavajici zdravotnicti
pracovnici si davaji velky pozor nanové pfichozi zaméstnance, ktefi nastupuji
na stejnou pozici v oboru. Boji se o svou pozici, nechtéji o ni piijit a citi se ohroZeni.
Zaémérem organizace neni vyvolat tuto nejistotu, ale vzdy zalezi, jak se k danému

problému postavi konkrétni jedinec. (Granstra, 2015)
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Ochrana pacienta

Kazdy zdravotnik by se mél v prvni fad¢ snazit o ochranu pacienta. Stava se, Ze tato
ochrana pacienta mize vést k naruseni vztaht v kolektivu. V ur¢itétm momenté mize
mit jedna zdravotni setra pocit, Ze jen ona dokdze pacientovi poskytnou adekvatni péci.

(Granstra, 2015)

Neodpovidajici o¢ekavani

Zdravotnik pracuje pod velkym tlakem, obvykle v Casové tisni av disledku toho
dochazi ke zméné piivodniho ocfekavani. Nejcastéji dochazi k titokim mezi sestrami,

ktery se projevuje napiiklad zménou chovani, neprofesionalitou, hdzenim viny

na druhého atd. (Granstra, 2015)
Rozdily ve vzdélani

Na rozdily ve vzdélani se ve zdravotnictvi narazi neustale. Je to disledek zmény, kterd
byla zavedena pied nékolika lety. V tomto ptipad¢ se jednd o zdravotni sestry. Dfive
stiedni zdravotni personal tvotily sestry s odbornou maturitou. Po zméné zakona musela
kazda sestra vykonavajici odbornou praci ve zdravotnictvi vystudovat vysokou Skolu
a diky tomu ziskala titul bakalaf. Bohuzel ne vzdy vysokoskolsky vzdélané sestry pecuji

o pacienta lépe, mnohdy jim chybi potfebna praxe a ¢asto i empatie. (Granstra, 2015)
Technologické znalosti

Diky modernim technologiim, které jsou zavadény i do zdravotnictvi, a bez nichz
se zdravotnictvi jiz neobejde, se Casto stava, Ze starSi generace zdravotnikli neni
na takové Urovni jako mladi nové pfichozi. StarSi generaci zdravotnik zabere prace

(hlavné na PC) delSi Cas a neni tak pruzna v technologickych zménach. (Granstra, 2015)
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2 Charakteristika osobnosti

V kapitole charakteristika osobnosti predstavime popis osobnostnich testi MBTI,

BigFive a Social Value Orientation.

2.1 Myers-Briggsiv Type Indicator

Myers-Briggstuv typovy indikator (MBTI) je popularni nastroj pro hodnoceni osobnosti
zaloZzeny na teoriich Svycarského psychiatra Carla Junga, ktery vyvinuly Katharine
Cook Briggsova a jeji dcera Isabel Briggsova Myersova béhem druhé svétové valky,
je navrzen tak, aby zafadil jedince do jednoho ze 16 osobnostnich typl na zéklad¢ jejich

preferenci ve ¢tyfech dichotomickych dimenzich:

e Extraverze (E) vs. Introverze (I)

e Senzibilita (S) vs. Intuice (N)

e Mysleni (T) vs. Citéni (F)

e Posuzovani (J) vs. Vnimani (P)
Extraverze vs. Introverze
Tato dichotomie popisuje, jak lidé reaguji a komunikuji s ostatnimi. Extroverti byvaji
orientovani na akci — zaméfuji se na jiné lidi a véci a vyzafuji energii smérem ven.
Introverti jsou vice mySlenkové orientovani. UZzivaji si hlubokych a smysluplnych
spoleCenskych interakci a citi se nabité poté, co travi Cas o samot¢.

Senzibilita vs. Intuice

Tato dichotomie popisuje, jak lidé shromazd'uji a vnimaji informace. Smyslové
dominantni lidé maji tendenci radé€ji se soustiedit na fakta a detaily a vnimat svét kolem
sebe prostfednictvim svych péti smysll. Intuicné dominantni typy jsou abstraktné;jsi

ve svém mysleni a zaméfuji se na vzory, dojmy a budouci moZznosti.
MySleni vs. Citéni

Tato dichotomie popisuje, jak se lidé rozhoduji a pouzivaji usudky. Myslici typy
pouzivaji logiku a fakta k posuzovani svéta, zatimco citici typy maji tendenci uvazovat

o emocich.
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Posuzovani vs. Vnimani

Tato dichotomie popisuje, jak maji lidé tendenci plisobit ve vnéjSim svété. Posuzujici
typy byvaji metodiCtéjsi a orientovani na vysledky, davaji prednost struktuie

arozhodovani. Vnimajici typy jsou prfizplusobivejsi, flexibilnéjsi. (McLeod & Guy-

Evans, 2024)

Obrazek 1Myers-Briggstuv Type Indicator
1. Radéji:
O fesite novy a komplikovany problém
O pracujete na nécem, co jste jiz délali dfive
2. Radi:

O pracujete sami v tichém prostiedi

O jste tam, kde se néco déje

Zdroj: test-mb.hys, 2024

Dotaznik je konstruovan ze 48 standardizovanych otdzek testu MBTI s moZznosti dvou

variant odpovédi (a nebo b).

2.2 BigFive

Htebickova (2011) ve své publikaci uvadi, ze diive byly pfi zkoumani lidského chovani
rozliSovany dva typy popisti osobnostnich vlastnosti: fenotypové vlastnosti, coz jsou
pozorovatelné vnéjsi charakteristiky, a genotypové vlastnosti, také nazyvané vnitini

vlastnosti, které ovliviiuji motivace k chovani.

JelikoZ se vyzkumnici neshodovali na jednotné definici osobnostnich vlastnosti, které
by popisovaly riizné aspekty chovani, prozivani a jednani, snaZzili se objasnit, co tyto
vlastnosti skutecné vyjadiuji. Zda vyjadiuji motivace za naSim jednanim, nebo jde o
vlastnosti, které charakterizuji osobnostni atributy. Taktéz se vénovali otdzce o poctu a
vyznamu vlastnosti, které nejlépe popisuji lidskou osobnost. Teprve v 90. letech doslo k

pralomové dohodg¢, kdy se velky pocet vyzkumnikl shodl, Ze pét vlastnosti obsazenych
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v pétifaktorovém modelu osobnosti nejlépe popisuje osobnost jedince. Tento model,
ktery zahrnuje dva aspekty osobnostnich rysi, byl rozdélen na dva hlavni trendy.

(Hiebickova, 2011)
Lexikalni pristup

Studium lexikalnich pojmi osobnostnich ryst se projevuje ve zkoumandi slov, ktera jsou
vhodné k popisu téchto ryst. Cilem lexikalniho pfistupu je identifikovat vyrazy, které

nejefektivnéji charakterizuji riizné aspekty osobnosti. (Hiebickova & Urbanek, 2001)
Dispozi¢ni pristup

Dispozi¢ni pfistup se soustfedi na vysvétleni vnitini motivace a celkové dynamiky
osobnosti. Jeho analyza se Casto opira predevsim o polozky z dotazniku, coz dava této
osobnostni dimenze, které popisuji Costa a McCrae. Jednd se o neuroticismus,

extraverzi a otevienost vuc¢i zkuSenosti. Z pocatecnich pismen téchto jmen vznikl

nazev NEO. (Hrebickova & Urbanek, 2001)

Model NEO byl pozdé¢ji doplnén o dvé polozky z lexikdlniho vyzkumu. Jednalo
se o ptivétivost a svédomitost, které pomohly vzniknout metoddm méfent

osobnostnich ryst ve formé NEO Personality Inventory. (Hfebickova, 2011)
Historie pojmenovani pétifaktorové struktury osobnosti

Dnes je znam pétifaktorovy model pod n€kolika riznymi ndzvy. Pro zjednoduSeni
zapamatovani vymysleli McCrae & John (1992) ndzev zaloZzeny na pocatecnich
pismenech anglickych slov OCEAN. = Openness to Experience, Conscientiousness,
Extraversion, Agreeableness, Neuroticism. Ackoli se toto oznaceni mulze zdat jako
uzitecnd mnemotechnickd pomicka, je pon€kud zavadéjici. Zkratka OCEAN
by mohla snadno vyvolat dojem, ze vSech pét dimenzi je rovnocennych a stejné
dalezitych, ale lexikalni vyzkum to nepotvrzuje. Warren T. Norman navrhl jiny nazev
a sefadil rozmé&ry podle jejich robustnosti. Aby je odliSil od ostatnich jmen, pouzival
fimské cislice: I (extraverze), Il (pifivetivost), III (svédomitost), IV (emocionalni
stabilita), V (kultura). Goldberg vSak pfiSel s nejCastéji pouzivanym oznacenim ,,Big

Five* — ,,Velka pétka“ odvozenym z lexikalni analyzy. (Hfebickova & Urbanek, 2001)
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NEO Personality Inventory.

S nartistajicim zajmem o pétifaktorovy model jako oblibeny rdmec pro popis a
vysvétleni osobnosti roste 1 poptavka po spolehlivych metodach, které by umoznily
méieni péti vySe popsanych osobnostnich ryst. Nejznaméjsim prikladem je NEO
Personality Inventory. Tento dotaznik byl pouzit v n¢kolika mezinarodnich projektech a
je dostupny v nekolika jazycich. Ve vybranych zemich se skaly NEO staly oficidlnimi
psychologickymi diagnostickymi nastroji, ptestoze ptvodné slouzily primarné pro
vyzkumné ucely. Nevyhodou inventafe NEO je, Ze mnoho zemi G¢tuje poplatek za jeho
pouziti pro védecké ucely. Navic jsou tyto metody ndro¢né na administraci, coz vede
vyzkumniky k hledani jinych, snadnéji administrativné zvladnutelnych postupti pro

méfeni pétifaktorového modelu. (Hiebickova et al., 2016)
Kratké metody v psychologii osobnosti

Za nejideédlngjs$i podminky pro testovani osobnosti je povazovan dostatek ¢asu a ochota
respondenta odpovidat na komplexni psychologické otdzky a metody. Za takto idealnich
podminek lze pouzit vicepolozkovy pfistup, ktery je pro tento pfipad vhodny svymi
psychometrickymi vlastnostmi. Dfive v ni dominoval 240 polozkovy NEO PI-R
s dobou administrace 45 minut. Postupem cCasu ale zacala narlstat potieba kratSich

metod. (Hiebickova et al., 2016)
BFI-10

Rammstedt & John (2007) upravili ptivodni verzi BFI-44 tak, aby vyhovovala potiebé
velmi kratkého méteni pro méfeni péetifaktorového modelu. Jejich cilem bylo vybrat dvé
polozky z modelu BFI-44 pro kazdy rozmér pétifaktorového modelu, ktery jej nejlépe
popisoval. Kone¢na verze metody, pojmenovana BFI-10, méla 10 pfesnéji feCeno 11

polozek. (Hiebickova et al., 2016)

Respondenti méli u kazdé polozky na vybér z péti bodi Likertovy Skaly. Hodnoceni
znatené 1 znédzoriovalo tvrzeni ,zcela nesouhlasim®. na druhé strané Skaly stalo

hodnoceni 5, coz znacilo odpoveéd’ ,,zcela souhlasim®. (Hfebickova & Urbanek, 2001)
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Tabulka 1 BigFive

C. Otazka

1. Vidim sebe jako n¢koho, kdo je zdrzenlivy.

2. Vidim sebe jako n¢koho, kdo je obvykle davetivy.

3 Vidim sebe jako nékoho, kdo ma sklony k lenosti.

4 Vidim sebe jako n¢koho, kdo je uvolnény, dobte zvlada stres.

Vidim sebe jako n¢koho, kdo se o umeéni piili$ nezajima.

6. Vidim sebe jako n€¢koho, kdo je spolecensky, druzny.

7. Vidim sebe jako n¢koho, kdo ma sklon hledat na druhych chyby.

8. Vidim sebe jako n¢koho, kdo dé€la svou praci dikladné.

9. Vidim sebe jako n¢koho, kdo snadno znervdzni.

10. | Vidim sebe jako nékoho, kdo mé Zivou ptedstavivost.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Hiebickova & Urbanek, 2001

2.3 Social Value Orientation

Socialni hodnotova orientace (SVO) se tyka preferenci a tendenci jedince, pokud jde
o rozdélovani zdrojii mezi sebe a ostatni v socialnich dilematech nebo kooperativnich
situacich. V podstaté zachycuje, jak lidé v socidlnich interakcich vyvazuji své vlastni
z4jmy se zajmy ostatnich. SVO se Casto studuje v kontextu teorie her a socidlni
psychologie, aby bylo mozné porozumét rozhodovani a chovéani v riznych socialnich

a ekonomickych situacich.

Ptredpokladem socialni preference a socialni hodnotové orientace je, Ze se respondenti
zajimaji o maximalizaci svych vlastnich materidlnich ziskd, pfiCemz je jim lhostejné,

jakou odménu ziskaji ostatni v okoli.

Piikladem SVO miize byt snaha respondenti maximalizovat svij vlastni zisk,
maximalizovat nebo minimalizovat rozdil mezijejimi vyplatami a vyplatou druhé
osoby, nebo maximalizovat spolecnou vyplatu. (Murphy, Ackermann & Handgraaf,
2011)
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Obvykle se rozlisuji tfi hlavni typy socialnich hodnotovych orientaci:

Prosocialni: Jedinci s prosocialni orientaci upiednostiiuji kolektivni blaho a maji
tendenci maximalizovat celkové vysledky, i kdyZz to znamena obétovat urcity
osobni prospéch. Obecné spolupracuji a berou ohled na potfeby a preference
druhych.

Individualisticka: Osoby s individualistickou orientaci se zaméiuji predevSim
na maximalizaci vlastnich vysledkl, Casto na ukor ostatnich. Upfednostnuji
osobni prospéch a mohou se projevovat soutézivym chovanim, jehoz cilem
je maximalizovat vlastni prospéch bez velkého ohledu na ostatni.

Konkuren¢ni: Jedinci s konkurencni orientaci se snazi piekonat ostatni
a maximalizovat rozdil mezi svymi vysledky a vysledky ostatnich. Casto jsou
vysoce soutézivi a snazi se dosahnout lepSich vysledkd ve srovnani s ostatnimi,
ikdyz toznamend obétovat potencidlni  kolektivni  zisky. (Messick

& McClintock, 1968; Van Lange et al., 1997)

Obrazek 2 Social Value Orientation
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

22



1. kombinaci SVO je ptedpoklad, Ze respondent se rozhoduje, kolik penéz daruje
druhému, jestlize ma pokazdé stejny obnos.

2. kombinace pfedstavuje vyssi obnos u respondenta a nizsi obnos u druhé osoby.

3. kombinace je opa¢ny pfipad, nez je tomu u 2. kombinace, kdy mé druhé osoba vyssi

obnos nez respondent.

Meéteni SVO lze provadét v papirové podobé, nebo jako online méfeni. Métitko ma Sest
primarnich polozek a devét sekundarnich (volitelnych) polozek. VSechny polozky maji
stejnou obecnou formu. Kazda volba pfidéluje zdroje na zakladé presné definovaného
vybéru. Uvazujme napiiklad, voli-li respondent (1) moznost A: 85 bodi pro sebe a 15
pro ostatni (2) moznost B: 85 boda pro sebe a 59 pro ostatni (3) moznost C: 85 bodu

pro sebe a 85 pro ostatni.

V tomto piikladu predstavujeme moznost A jako konkuren¢ni volbu, protoze pfinasi
nejvetsi  vysledky prosebe vpoméru kostatnim. Moznost B pfedstavuje
individualistickou volbu, protoze pfinasi nejvétsi absolutni vysledky pro sebe a moznost
C ptedstavuje prosocidlni volbu, protoze piinasi nejvétsi spoleéné vysledky a zaroven
nejmensi absolutni rozdil mezi vysledky pro sebe a ostatni. (Van Lange & Reinders

Folmer, 2007)

Respondent by svou volbu oznacil ¢aru v bodé¢, ktery urcuje jeji nejpreferované;si
zpisob rozdéleni a zapsal by odpovidajici vyplaty vyplyvajici zjeji volby vpravo
od polozky viz. Obrazek 3 Social Value Orientation example

Tento krok zapisu hodnot slouZzi k ovéteni, ze respondent porozumél zadani. (Murphy,

Ackermann & Handgraaf, 2011)

Obrazek 3 Social Value Orientation example
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Sest primarnich polozek posuvniku zndzornénych na Obrazek 2 Social Value
Orientation, bylo odvozeno ze Sesti linii, které¢ plné propojuji Ctyti body odpovidajici
nejcastéjSim idealizovanym socidlnim orientacim uvadénym v literatufe viz Obrazek 4

Social Value Orientations Ring Measure

Rozhodujici osoba postupné vyhodnocuje kazdou z polozek a u kazdé z nich oznaci své
nejpreferovanéjsi spole¢né rozdeleni. Soubor odpovédi pak 1ze bodoveé ohodnotit, ¢imz
ziskame jediné skoére, poradi jejich socialnich preferenci, a navic obsahuje kontrolu

tranzitivity v jejich odhalenych preferencich.

Obrazek 4 Social Value Orientations Ring Measure
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Zdroj: Ryan O. Murphy, Kurt A. Ackermann, Michel J. J. Handgraaf, 2017

Kromé toho, ze je méfeni SVO provadéno jako papirové Setfeni, bylo naprogramovéano
také jako online vyzkumny ndstroj, ktery mize volné pouzivat jakykoli vyzkumnik.
S online SVO Slider Measure jsou polozky prezentovany v ndhodném potadi. Subjekty
zaznamenavaji své volby pohybem posuvniku webové stranky tam a zpét a méni
spole¢né ptidéleni, dokud nenajdou svilj nejpreferovangjsi spolecny vysledek. Postup
vybéru je stejny pro vSechny polozky. Poté, co se subjekty zicastni, je vyzkumnikovi
zaslan e-mail s pfipojenym datovym souborem. Datovy soubor obsahuje identifika¢ni
udaje subjekti, datum/Casové razitko, potfadi polozek a vSechny volby alokace

rozhodujicich osob.
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Obrazek 5 Slider Measure
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Zdroj: Ryan O. Murphy, Kurt A. Ackermann, Michel J. J. Handgraaf, 2017

25



3 Vlastni vyzkum

Cilem prace je zjistit pomoci vhodnych nastroji, zda jsou respondenti Sikanovani.
Zjistit, zda existuje souvislost mezi osobnostnimi charakteristikami a tim, Ze se doty¢ny
stane obéti Sikany. DalSimi zkoumanymi faktory pak budou vék, troven vzdélani, délka

doby stravené na aktualni pozici a SVO.

3.1 Charakteristika zarizeni

Dotaznik jsem distribuovala celkem do tii zdravotnickych zatizeni.

Détské centrum Plzei

Détské centrum Plzenn je zdravotnické zafizeni poskytujici odbornou péci
znevyhodnénym détem ataké pomoc apodporu jejich rodindm. Hlavnim cilem
je v€asné vyfteSeni situace deti a jejich navrat do vlastni rodiny nebo jejich umisténi

do rodiny ndhradni.

Organizace poskytuje komplexni péc¢i od narozeni détem, jejichz zdravotni stav a vyvoj
je ohrozen z diivodu zdravotnich nebo socidlnich. VEkova hranice ditéte zavisi na jeho
vyvoji anajeho socidlni situaci. Jednd seodéti zpravidla odjednoho roku
do ptfedskolniho veku. Je zde poskytovdna péce idétem se zdvaznym zdravotnim

postizenim a se specifickymi zdravotnimi problémy.

Odbornou péci déti zde zatizuji détské sestry, vychovné sestry, psycholozka, détské
lékatky, fyzioterapeutky, socialni pracovnice, rodinna terapeutka a specialni pedagozka.
Dale déti maji moZnost vyuzit ergoterapii, muzikoterapii, canisterapii nebo hippoterapii.
Organizace nabizi socialné pravni a psychologické poradenstvi. Vénuji se zde i rodinam
nahradnim. Cilem organizace je, aby co nejvice déti naSlo svoji rodinu. (Détské centrum

Plzen, 2020)

OMI Centrum prevence

Spolecnost QMI Centrum prevence se odroku 2014 zamétfuje na poskytovani
komplexniho programu kompenzace pracovni zatéze a prevence nemoci z povolani

pro zameéstnavatele.
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Tento program zahrnuje:

e fyzioterapii na pracovisti
e dohled nad ergonomii a optimalizaci pracovisté

e vzdélavani a workshopy

Ptrednosti Spolecnosti QMI prevence je poskytnuti odborné péce fyzioterapeuta

a pfistrojové terapie pfimo v misté zaméstnavatele.

V roce 2020 vznikly nové ordinace ambulantniho provozu. V téchto ordinacich nabizi
fyzioterapeutické metody: Metodu Neurac, SM systém, radiofrekvencni terapii, funkéni

magnetickou stimulaci, podologii a dalsi. (Fyzioterapie Plzen, 2024)

Nemocnice Privamed

Nemocnice Privamed, diive Meéstska nemocnice, sidli v Plzni v Kotikovské ulici
na plzenském Severnim pfedmésti varedlu Lochotinského parku. Od 15. listopadu
1995 pisobi jako nestdtni zdravotnické zafizeni a stejné jako statni zdravotnickd
zatizeni ma dlouhodobou smlouvu pro akutni i ndslednou péci s VSeobecnou zdravotni
pojistovnou isodborovymi pojisStovnami. Aredl nemocnice dnes tvoii pavilon

jednodenni chirurgie a dvé Sestipodlazni budovy.

Varedlu nemocnice Privamed se nachdzi MAMO centrum, centrum jednodenni
chirurgie a ortopedie, dialyza¢ni centrum s nefrologickou ambulanci, neurologické
odd¢€leni, interni odd¢leni, radiodiagnostické oddé€leni, rehabilitacni oddé€leni, centrum
navazné péce, oddéleni klinické biochemie ahematologie, oddéleni klinické

mikrobiologie a ambulantni pracovisté. (Privamed, 2021)

3.2 Metodika vyzkumu

Pro vyzkum jsem pouzila kombinaci tii riznych dotaznikl. Pé&tifaktorovy model
osobnosti BigFive, dotaznik Social Value Orientation a ¢ast vénujici se otazkam
na Sikanu na pracovisti byla pfevzata z ¢lanku Workplace bullying in NHS community
trust: staff questionnaire survey (Quine, L., 1999), ktery nejlépe odpovidal
zkoumanému problému. Propijcila jsem si zné& pouze jeho posledni cast, kde jsou

samotné otazky k Sikané na pracovisti rozdélené podle oddilti na pét Casti.

27



OhroZeni profesniho statusu

1.

2
3.
4

Zazili jste nékdy ponizeni v praci?
Byla vase prace dlouhodob¢ a nespravedlive kritizovana?

Pokousel se vas nékdo ponizovat pied vasimi kolegy?

. Byli jste n€kdy zastraSovani nadfizenym?

OhroZeni osobniho postaveni

A S A

Meéli jste nékdy pocit, Ze doslo k naruseni vasi osobni integrity?
Byli jste nékdy cilem nevhodnych nardzek a sarkasmu?

Bylo vam nékdy verbalné nebo neverbalné vyhrozovano?

Byli jste nékdy ter¢em nevhodnych vtipti?

Mate pocit, ze si vas neustale nékdo dobira?

10. Byli jste n€kdy obéti fyzického nasili?

11. Znicil vam nekdy nékdo umysiné vase véci?

Izolace

12. Byly ptfed vami tajeny dulezité informace?

13. Byli jste n€kdy vylouceni z déni na pracovisti?

14. Byly vam nékdy neopravnéné odmitnuty zadosti o dovolenou?

Piepracovanost

15. Citite se byt pod tlakem, abyste neustale podéavali 100% vysledky?

16. Jsou vam urcovany nesplnitelné mezni terminy?

Destabilizace

17. Stalo se vam nékdy, Ze doslo ke zméné planu bez vaseho védomi?

18. Jsou vase snahy ustavi¢né podcenovany?

19. Méte pocit, Ze se nékdo snazi neustale oslabovat vasi moralku?

20. Byly vam bez vaseho védomi zménény povinnosti?

21. Byli jste nékdy ter¢em nevhodnych vtipli nebo narazek?

Po zhodnoceni rozsahu dotazniku jsem zvolila verzi BigFive — pétifaktorového modelu

osobnosti pouze o deseti otazkach, jelikoZ test pro urceni osobnostnich typti — Myers-

Briggs Type Indicator (MBTI) by byl zdivodu vysokého poctu otazek pftili§ casové

naro¢ny a z diivodu papirové formy dlouhy na vyplnéni.
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Pro distribuci jsem zvolila papirovou formu, diky které jsem méla kontrolu nad tim,
komu se dotaznik dostane. Diky osobnimu kontaktu jsem byla schopna dotaznik fadné
vysvétlit, zajistit tak kontrolu nad distribuci dotazniku a zaroven ziskat cennou zpétnou

vazbu ptimo od respondenti.

3.3 Kontrolni otazky

Slouzi k ovétovani pravdivosti odpovedi respondenta. Kontrolni otazky by mély byt
formulovany a v dotazniku umistény tak, aby respondent neodhalil jejich funkci. Hlavni
zasadou pii pouzivani kontrolnich otazek v dotazniku je neumisténi kontrolni otazky

v blizkosti polozky, kterou kontrolujeme. (Eger & Egerova, 2014)
V nasem ptipad¢ byly pouzity dvé fadné otazky:

otazka ¢.6 “Byli jste nékdy cilem nevhodnych narazek a sarkasmu?”
otazka ¢.8 “Byli jste n€kdy teréem nevhodnych vtipti?”

Ty byly umistény v druhém oddilu dotazniku Workplace bullying in NHS community

trust: staff questionnaire survey.
Jako kontrolni otazku byla pouzita otazka ¢.21 nachézejici se v patém oddilu dotazniku.
otazka €.21 “Byli jste nékdy ter¢em nevhodnych vtipti nebo nardzek?”.

V nasledném zpracovani dat byli vynechani respondenti, ktefi na otazku ¢.6 nebo ¢.8
odpovédéli ano, a na otazku €.21 ne, nebo naopak na otazku ¢.6 nebo ¢.8 odpovédéli ne,

a na otazku ¢.21 odpovédéli ano.

Dale byli zdotazniku vynechani ti, ktefi na otdzku “Pracujete ve zdravotnictvi”

odpovédéli ne.

Dohromady bylo sebrdno 50 dotaznikd. Po zohlednéni kontrolnich otdzek a otazky
tykajici se prace ve zdravotnictvi ziistalo pro nasledné statistické zpracovani 40

dotaznika.
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4 Vyhodnoceni dat

Dotaznik byl distribuovan celkem do tfi zdravotnickych zafizeni. Prvnim byla
Nemocnice Privamed, dalSim Dé&tské centrum Plzen aposlednim QMI centrum

prevence.

Respondenti vypliovali dohromady 4 A4, kde odpovidali nejprve na otazky k dotazniku
ohledn¢ Sikany na pracovisti, dale vyplnovali osobnostni dotaznik BigFive a nakonec

dotaznik hodnotové orientace Social Value Orientation.

Ugelem sbéru bylo zjistit pomoci vhodnych néstrojt, zda jsou respondenti $ikanovani.
Zjistit, zda existuje souvislost mezi osobnostnimi charakteristikami a tim, Ze se doty¢ny

stane obéti Sikany.

Veskera data byla interpretovana ve spolupraci se zdravotnimi sestrami, détskymi

sestrami a fyzioterapeutkami zdravotnickych zatizeni.

4.1 Charakteristika vzorku

V podkapitole charakteristika vzorku predstavime popis vzorku s ohledem na vék, pocet

let ve zdravotnictvi, pocet let v aktualni instituci a Groven vzdélani.

Tabulka 2 Vékova charakteristika vzorku

Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
20-30 8 0,16
31-40 7 0,14
41-50 16 0,32
51-60 12 0,24
61-70 7 0,14

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Po zhodnoceni dotazniku zhlediska véku jsme zjistili, Ze nejpocetnéji zastoupenou
skupinou byli respondenti ve v€ku 41-50 let, ktefi ¢inili 32 % z celkového vysledku.

Skupina ve véku 20-30 let byla zastoupena pouhymi 16 % ztoho davodu,
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ze respondenti v tomto vékovém rozmezi stale studuji. Divodem niz§iho zastoupeni

ve skuping 61-70 let je odchod do starobniho diichodu.

Tabulka 3 Pocet let ve zdravotnictvi

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
0-10 21 0,42
11-20 6 0,12
21-30 12 0,24
31-40 6 0,12
41-50 5 0,10

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2024

Nejpocetnéji zastoupenou skupinou byli respondenti pracujici ve zdravotnictvi 0-10 let.
Nejcéastéji odchéazi zdravotnicky personal kvili nizkému finanénimu ohodnoceni
anarocnosti profese na psychickou a fyzickou zdatnost. Mimo zdravotnictvi maji
zaméstnanci Casto lepSi financni ohodnoceni, nepracuji v nepfetrzitych provozech,
o svatcich, ale pouze v pracovnim tydnu. Druhou pocetnou skupinu piedstavovali
respondenti, kteti ve zdravotnictvi pracuji 21-30 let. Maji jistotu zaméstnani a stalého

piijmu, Casto se boji zmény a ze setrvacnosti zlstavaji na své pozici.

Ekonomické dusledky stavu odchodu kvalifikovanych zaméstnanct piedstavuji nabor
novych zaméstnanctl, coz je financné nakladnéjsi nez si hyckat stavajici zaméstnance.
Novi zaméstnanci navic nechtéji nastupovat napiiklad z divodu nevyhodného

finan¢niho ohodnoceni.

Tabulka 4 Pocet let v instituci

Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
0-10 26 0,52
11-20 10 0,20
21-30 8 0,16
31-40 6 0,12

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Nejpocetnéji zastoupenou skupinou byli respondenti pracujici v aktudlni instituci 0-10
let. Zdravotnici v mnoha ptipadech odchdzeji do zahrani¢i za lepSim ohodnocenim,
odchazeji do soukromych praxi a do zafizeni se leckdy jiZ nevraceji Zeny po matetské

dovolené.
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Ekonomickym disledkem je nutnost nédboru novych zaméstnancii a nutnost jejich

zaskoleni, pficemz vznikaji dalsi ndklady spolecnosti.

Tabulka 5 Urovet vzdélani

Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
SS 27 0,54
VOS 7 0,14
Bc. 11 0,22
Mgr. 5 0,10

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

S ohledem na vékové zastoupeni respondentii se dalo piredpokladat, Ze nejvySSim
dosazenym vzdélanim bude stfedoskolské. V minulosti bylo pro sestry dostacujici mit
nejvyssi dosazené vzdélani stfedoskolské a vysokoskolské vzdeélani méli pouze 1ékafi.

Soucasna pravidla pro vzdélavani sester se fidi zdkonem o nelékatskych zdravotnickych
povoladnich, tedy zdkonem ¢&. 96/2004 Sb. Pro vykon povolani vSeobecné sestry
je potfeba absolvovani tfilet¢ho bakalafského oboru VSeobecnad sestra, nebo tfiletého
studia na vysSi zdravotnické Skole, kde absolvent ziska titul DiS. (Diplomovany

specialista). (zakonyprolidi, 2004)

Tabulka 6 Souhrnna statistika

vék Doba Aktualni SS | VOS | Be. | Mgr.
ve zdravotnictvi instituce
<l | 25| 5< | <1 |[25] 5<
20-30 1 5 2 2 6 0 2 1 3 2
31-40 1 2 4 1 3 3 2 1 3 1
41-50 3 1 121 0 3 13 ] 6 4 5 1
51-60 2 0 [ 10| O 1 11 ] 12 0 0 0
61-70 1 0 6 0 0 7 5 0 1 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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Pfi komunikaci dotazniku srespondenty jsem se dozvédéla od vysSich vékovych
kategorii 41-50 a 51-60, Ze jiz nemaji z4jem a energii vénovat ¢as a finance k dal§imu
vzdélavani a z toho divodu nechtéji ménit praci. Zlstavaji ve zdravotnictvi na svych
pozicich, k profesi jsou loajalni aoddani. Najejich pozice je vyvijen tlak
od vysokoskolsky vzdélanych zdravotnickych pracovniki, kteti ackoliv nemaji praxi
dilezitou ve zdravotnickych oborech, pfesto se snazi ziskat jejich pracovni pozice na

oddélenich.

Zeny, které zlistavaji ve zdravotnické profesi po Ctyficeti letech véku, mohou mit horsi
uplatnéni na trhu prdce mimo svoji profesi a s piibyvajicim vékem jiz nemaji zdjem

se rekvalifikovat.

Vroce 2023, kdy byl dotaznik distribuovan mély Zeny moznost odchazet

do ptfedcasného dichodu o tii roky diive.

Subjektivni informace, kterou jsem ziskala od respondenti béhem vypliiovani dotazniku
byla, ze Zeny vyuzivaly této moznosti z divodu tézké fyzické a psychické prace a prace
na smény. Ackoliv to tak zaméstnanci vnimaji, nenaSla jsem takovy zdroj, kterym

by to bylo mozné objektivné podlozit.

4.2 Vysledky dotazniku Sikana na pracovisti

V podkapitole vysledkli dotaznikli Sikana na pracovisti se budeme vénovat vysledkiim
Ceské lokalizace dotazniku Workplace bullying in NHS community trust: staff
questionnaire survey (Quine, L., 1999), kde sledujeme pét oddila tykajicich
se profesniho statusu, osobniho postaveni, izolace, pfepracovani

a destabilizace. (Cowie, 2002)

Tabulka 7 Profesni status

ANO NE
1.  ZkuSenost s ponizenim 31 19
2. Dlouhodobé nespravedlivé kritizovani 5 45
3. Ponizeni pted kolegy 11 39
4.  Zastrasovani nadfizenymi 12 38

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Z tabulky jsme se dozvédéli, ze 62 % respondenttli se setkalo s ponizenim v praci. Daéle

z tabulky vyplyva, Ze poniZeni se délo spiSe mezi kolegy nez od vedeni. PoniZeni
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nebylo vefejné, ale spiSe tvafi v tvaf, za ucelem snizeni sebevédomi nebo zlepseni si své

pozice. (Projevy a formy mobbingu 1.2)

Tabulka 8 Osobni postaveni

ANO NE
Naruseni osobni integrity 14 36
Cil nevhodnych nardzek a sarkasmu 14 36

Verbalni nebo neverbalni vyhrozovani 8 42
Ter¢ nevhodnych vtipti 16 34
Neustalé dobirani 5 45
2
2

Al Bl Pl Bl

10.  Fyzické nasili 48
11. Niceni osobnich véci 48
Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Nejvice se respondenti setkali s nevhodnymi nardzkami a sarkasmem na svou osobu.
Fyzické nasili byva posledni Grovni Sikany a je pozitivni, ze Sikana v nasem dotazniku
nedosla az dotéto urovné v 96 % pripadi. Ackoliv se fyzické nasili nebo niceni
osobnich véci témét nevyskytlo, jeitak alarmujici, Ze byt jen dva respondenti

se s podobnym chovanim setkali.

V navaznosti na faze mobbingu 1.5 prvni faze Sikany zafina nevhodnymi nardzkami,
coZ je zaminka pro vznik psychického teroru, takZe nastavd druhd faze. Neustalé
dobirani miZze vyustit ve fyzické nasili, ni¢eni osobnich véci, aZ je obét nucena

pracovisté opustit.

Tabulka 9 Izolace

ANO NE
12.  Utajovani informaci 20 30
13.  Vylouceni z déni na pracovisti 11 39
14. Neopravnéna odmitnuti Zadosti 5 45

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Z tabulky jsme zjistili, Ze vedouci pracovnici mnohdy informuji jen urcité podfizené.
Béhem sbéru dat jsem se od respondenti dozvédéla, Ze vylou€eni byvaji zejména ti,
ktefi se netcastni spoleCnych mimopracovnich aktivit, nekutfaci apod. Neopravnéné
odmitnuti Zzadosti byva z divodu persondlni nedostateCnosti, nebo dle oblibenosti

u vedeni. (druha faze mobbingu — snaha vyc¢lenit obét’ z kolektivu 1.5)
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Tabulka 10 Piepracovani

ANO NE
15. Neustale pod tlakem 11 39
16. Nesplnitelné terminy 5 45

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Pod tlakem byvaji zdravotnici z divodu chybé&jiciho persondlu a zaroven velkého
mnozstvi pacientll pfipadajiciho na sluzbu vykonavajiciho pracovnika. (Guveli, et. al.,
2015) Zdravotni¢ti pracovnici, ktefi ztistavaji ve svych funkcich, se mohou v disledku
nedostatku personalu potykat se zvySenou pracovni zatézi a vyhoienim. To mlze vést
ke snizené spokojenosti se zaméstnanim, kvalit¢ péfe ataké kvyssi fluktuaci.
Vyznamnym faktorem je demograficky vyvoj: Lidé ziji déle avyzaduji tak vétsi
1ékatskou péci, zatimco starnouci zdravotniCti pracovnici zacinaji odchéazet do penze

rychleji, nez je 1ze nahradit.

Tabulka 11 Destabilizace

ANO NE
17. Zména planu bez védomi 28 22
18. Podcenovani 8 42
19. Oslabovani moralky 7 43
20. Zménéné povinnosti S 45
21.  Ter¢ nevhodnych vtipi nebo narazek 14 36

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Z tabulky vyplyva, Zesezménou planu bez védomi se setkalo vice jak 50 %
respondentli. Okolnosti mohou byt napfiklad z divodu nemoci, prace piescas,
nebo prelozeni najiné oddéleni. Dale kvili potiebé zastoupeni zdravotnického
personalu na oddéleni. Castym faktorem byva akutni pijem bez objednani, jenz

zpisobuje praci navic, ktera neni naplanovana.

Soucasti dotazniku byla navic kontrolni otdzka tykajici se informace: Byli jste teréem

nevhodnych vtipd nebo narazek?

Z odpovédi na tuto otdzku bylo mozné snadno zjistit, zda se respondenti na otdzku
soustiedili, nebo zda na ni naopak odpovidali ndhodné. Kontrolni otdzka byla vlozena

jako jednadvacata v poradi. (kontrolni otazky kapitola 3.3)
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4.3 Regrese

Regresni analyza je jednou znejpouzivanéjSich statistickych technik analyzy dat
ve spolecenskych védach. Jednoduchd linearni regrese zkouma vztah mezi dvéma
proménnymi. Dokaze fici, jak velky vliv ma nezavisle proménnad X na proménnou
zavislou Y, ajakou konkrétni hodnotu bude mit zdvisle proménna Y, kdyz budeme
védet, jakou hodnotu ma proménna X — dokdze tedy zhodnot nezévisle proménné

predikovat hodnoty zavisle proménné.

Klasicky model linedrni regrese 1ze zapsat jako yi = o + BiXi1 + - - - + PiXik + &
kde yi je pozorovand hodnota ndhodné veli¢iny Y

Xil, * * *, Xik jsou hodnoty vysvétlujicich proménnych (regresort, prediktorti)
Bo, P1, - * -, Pk jsou parametry modelu (fixni, le¢ neznamé hodnoty)

&i je ndhodna slozka

1=1,2, - -, nje index pozorovani (objektu)

(zéklady linearni regrese, 2004)

Nasleduje komplexni regresni model, kdy se snazime sledovanou Sikanu vysvétlit
prostfednictvim vSech sledovanych proménnych. V Tabulka 12 Regresni model jsou

vysledky modelu v€etné p-hodnot jednotlivych proménnych.

glm(formula = bullying6 ~ vzdelani + vek + doba_na_pozici + bfl + bf2 + bf3 + bf4+
bf5 + SVO, family = "poisson", data = my_data)
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Tabulka 12 Regresni model

Odhady regresniho | p-hodnota

parametru
vek 0.034487 0.00026247
doba_na_pozici -0.073619 4.2199e-10
vzdelani -0.20624 0.31395
bfl -0.2382 7.0371e-06
bf2 0.24354 0.0015967
bf3 0.19709 0.001457
bf4 -0.19003 0.0013784
bf5 0.23106 6.3921e-05
SVO -0.0029961 0.47666

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Nejprve se budeme vénovat interpretaci proménnych, které vychazeji statisticky

vyznamne.

4.3.1 Vék

Pozitivni vztah 0,034 u v€éku nam naznacuje, Ze ¢im je zaméstnanec starSi, tim vice
je Sikanovan.

Dtsledkem mohou byt napt. lepsi technologické znalosti mladSich zaméstnanct,
zkuSenosti dlouholetého zaméstnance pifi péfi o pacienta, které mladi povazuji
za zastaralé nebo hierarchicky systém. Dfive nebylo potieba k vykonavani zdravotnické
péce vysokosSkolské vzdélani, stacila pouze stiedni odborna Skola smaturitou
a po nékolikaleté praxi si zaméstnanci dodélavali atestaci a dopliovali potfebné odborné
kurzy k vykondvani specializované ¢innosti. V dneSni dobé maji vSichni zacinajici
zdravotnici vystudovanou vysokou Skolu. Ztohoto divodu mohou mit a ve vétSiné
ptipadli dostavaji vyssi pozici, nezZ je tomu u atestovanych zaméstnancii s dlouhodobou
praxi. Tim mlze nové ptichozi mlady zaméstnanec nabyvat dojmu, Ze mé vice znalosti

a kompetenci, 1kdyz ve skutecnosti to nemusi byt uplné¢ pravdou, nebot’ zejména
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praktické znalosti se ziskévaji dlouholetou praxi a studenti po Skole za sebou zdaleka
nemaji tolik napracovano jako dlouholeté¢ zaméstnankyné stfedniho az dichodového
véku. Mladsi zaméstnanci tak mohou mylné nabyvat pocitu nadiazenosti a spolu

s pirehnanym sebevédomim mohou zacit na své starsi kolegy utocit.

4.3.2 Doba na pozici

Negativni vztah -0,073619 u doby na pozici nam naznacuje, Ze ¢im je zaméstnanec déle

na pozici, tim mén¢ je Sikanovan.

Dlouhodoby zaméstnanec bude spiSe Sikanovat novacka, co pfijde do prace, kvuli
strachu ze ztraty mista, nebo nedostate¢ného ocekavani. Staly zaméstnanec nevi, co
muze ocekavat, jak se bude novy zaméstnanec chovat. KdyZz maji zaméstnanci
na pracovisti svlij vlastni ritudl a novy zameéstnanec pfijde a nezaCleni se, miiZe nastat
problém. Zvlastni zkuSenosti vim ojednom pifipadu, kdy kolegyné¢ mély
ze zameéstnankyné obavu, Ze bude vidét rozdil v kvalité odvedené prace (ona kvalitnéjsi,
ony méné kvalitni) a budou mit problém. Zaméstnankyné se tedy stala terCem Sikany

a byla nucena opustit pracoviste.

4.3.3 Extraverze

Negativni vztah -0,2382 u extraverze nam naznacuje, zZe ¢im vétsi je Clovek extrovert,
tim méné je Sikanovan.

Extraverze je osobnostni vlastnosti snejvysSi stabilitou. Je to vlastnost projevujici
se zalibou ve spolecnosti. Jedinec je druzny, otevieny k ostatnim, dokaze se velice

rychle a snadno pfizplisobit novym situacim. V kolektivu je vétSinou oblibeny a ¢asto

vyhledavany.

4.3.4 Privétivost

Pozitivni vztah 0,24354 u pfivetivosti ndm naznacuje, ze ¢im vice je Cloveék piivétivy,

tim spisSe bude Sikanovan.

Ptivétivost byva ovlivnéna prostiedim a vnéjSimi vlivy. Je to predevsim ochota poméhat
druhym. Jedinec mé tendenci druhym lidem divéfovat a k druhym lidem se chovat
laskavé avlidné. Tato jeho vlastnost byva asto zneuZzivand. Jedinec je povaZovéan

za slabocha je mu ukladano stale vice pracovnich povinnosti, které jsou Casto nad ramec

38



jeho pracovniho zafazeni. V ur¢itém moment€ nastavaji situace, kdy vSechny povinnosti

nelze splnit a u jedince se mohou zacit projevovat zdravotni problémy.

4.3.5 Svédomitost

Pozitivni vztah 0,19709 usvédomitosti ndm naznacuje, ze ¢im vice je Clovek

svédomity, tim spiSe bude Sikanovan.

PtiliSn¢ svédomity jedinec, tzv. perfekcionista klade diraz na sebedisciplinu,
dochvilnost, organizovanost, je ctizddostivy, pracovity spolehlivy a snazi se dosahnout
co mozna nejlepsich vysledkll — uspét. Pro takového jedince je velice dulezité definovat
hranice a diky jejim dodrzovanim zabranit energetickému vycerpani. Dale se fidit pevné
stanovenymi pravidly, umét se pfizpisobit zméndm, novym situacim a nebat se udélat

kompromis.

4.3.6 Neuroticismus

Negativni vztah -0.19003 u neuroticismu nam naznacuje, ze ¢im vice je ¢lovek

neuroticky, tim mén¢ je Sikanovan.

Jednd se o geneticky podminénou nachylnost kemocidlni aduSevni labilité
(nevyrovnanosti) a nachylnost k ¢astému prozivani negativnich emoci — obav, strachu,
viny, smutku. Pro své nepiedvidatelné reakce jsou tito jedinci kolektivem ponechavani
na pokoji, jsou trpéni a vétSinou za rohem pomlouvani, coZ je svym zptisobem jiny styl
Sikany, ale skryté tzn. jedinec ji nevnima. Intenzita neuroticismu je dana psychickym
stavem a socialnimi podminkami. Casto se vyskytuje u osob se zdravotnim postizenim,

nebo u osob socidlné znevyhodnénych.

4.3.7 Otevienost

Pozitivni vztah 0,23106 u otevienosti ndm naznacuje, Ze ¢im vice je Cloveék otevieny

novym zkuSenostem, tim spiSe bude Sikanovan.

Zaméstnanci, ktefi maji konzervativni pfistup nebo se boji zmén, mohou zalit citit
hrozbu ze strany inovativnich kolegii. To mlZe vést k riznym formam Sikany, jako
je zamérné prehlizeni jejich navrhi, znevyhodiovani pii piidélovani projektd,
nebo dokonce verbalni utoky. Nadfizeny muze citit hrozbu ze schopnosti a napadi
svého podiizeného a zneuzivat svou pozici k potlateni jeho potencidlu, coz mlze
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zahrnovat ignorovani jeho navrhi, pfifazovani mu rutinnich a neinspirativnich tkolt

nebo dokonce sabotovani jeho prace.

DalSi statisticky nevyznamné:

Zakladnim ptfedpokladem v pribéhu rozhovorti bylo, zeti, co maji lepsi vzdélani,
Sikanuji ostatni. V ramci zkoumaného se ale nepodatilo prokézat statisticky vyznamnou
zavislost mezi vzdélanim a SVO. Vzdélani ziejme nehraje takovou roli jako bylo

puvodné zamysleno, a stejné tak SVO.
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Z.aveér

Tématem bakalarské prace bylo prozkoumat vnimani Sikany na pracovisti z pohledu
obéti. Dale zjistit jaky vliv maji osobnostni charakteristiky v souvislosti s mirou Sikany

na pracovisti.

Cilem praktické Casti bylo zjistit, a to pomoci vhodnych nastroji, na specifickém
vzorku ve zdravotnictvi, zda jsou respondenti Sikanovani azda existuje souvislost

mezi osobnostnimi charakteristikami a tim, ze se doty¢ny stane obé&ti Sikany.

Lidé vystaveni Sikané mohou zaZzivat stres, uzkost a deprese, coz negativné ovliviiuje
jejich pracovni vykon a produktivitu. Jsou-li zaméstnanci neustale vyrusovani nebo jim
chybi podpora, mize to vést k nedostatenému naplnéni pracovnich povinnosti a nizsi
kvalité prace. Osoby podléhajici Sikané Casto trpi fyzickymi a psychickymi problémy,
které vyzaduji odbornou lékaiskou péci. Ta zpisobuje narust nakladii na zdravotni
pojidténi pro jednotlivce i pro zaméstnavatele. Sikana muZe vyustit k hromadnému
odchodu zaméstnanci, ktefi se chtéji vyhnout nepfijemnym pracovnim podminkdm,
coz zpusobi fluktuaci pracovni sily azvySené naklady nandbor a Skoleni novych
zaméstnanci. Organizace, které jsou znamy toleranci Sikany nebo nevhodnym
pracovnim prostiedim, mohou ¢elit negativnimu vnimani vefejnosti a snizeni atraktivity
pro potencialni zaméstnance a zékazniky. Sikanovani jednotlivei mohou podat Zalobu,
nebo uplatnit narok na nahradu Skody proti zaméstnavateli. MlZe zde dojit 1 k pravnim
sporim a vysokym nakladim na pravni zastoupeni a odskodné. Sikana miZze znigit
pracovni atmosféru a podkopat moralku zaméstnanci. Lidé se citi nedocenéni

nebo nechranéni, coZ vede k nedostatku motivace a ztraté angazovanosti v praci.

Cilem bylo prozkoumat, jestli charakteristiky osobnosti BigFive mohou ovlivnit miru
Sikany na pracovisti. K témto tcelim poslouZzila regresni analyza, u které se prokézalo,
ze z péti osobnostnich charakteristik se ukdzaly vSechny jako vlastnosti, které¢ dokazou

ovlivnit ptistup k Sikané¢ viz. Tabulka 13 Shrnuti vysleda regresniho modelu
Z vyzkumu vyplyva, ze:
¢im je zaméstnanec starsSi, tim vice je Sikanovan.

Jednim z moZnych disledkt miZe byt, Ze mladsi zaméstnanci maji lepsi technologické
dovednosti nez star§i kolegové, zatimco dlouholeti zaméstnanci piindseji cenné
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zkuSenosti v péci o pacienty, které mladsi generace miize povazovat za zastaralé.
Tento tlak na starSi zaméstnance mize byt jest¢ umocnén vysokoskolsky vzdélanymi
zdravotnickymi pracovniky, ktefi usiluji o postaveni na oddé€lenich, i kdyZz jim chybi

potiebna praxe v oboru zdravotnictvi.
Cim je zaméstnanec déle na pozici, tim méné je Sikanovan.

Zaméstnanec, ktery je na své pozici déle, ¢asto ziskdva respekt a autoritu od svych
kolegii. Ti mohou byt méné ochotni ho Sikanovat, protoze vnimaji jeho pozici
a zkuSenosti. Dlouhodob¢jsi zameéstnanci casto buduji stabilni pracovni vztahy
s ostatnimi Cleny tymu. Tyto vztahy mohou sniZzovat pravdépodobnost Sikany,
protoze se jedna o diveérngjsi a respektovangjs$i prostiedi. Zaméstnanec, ktery je delsi
dobu nasvé pozici, ma Casto vice zkuSenosti a dovednosti, coz mize vést k tomu,
zZe je vniman jako pfinos pro tym.

Cim vétsi je ¢lovék extrovert, tim méné je Sikanovan.

Jedinec je druzny, otevieny k ostatnim, dokaze se velice rychle a snadno ptizpisobit
novym situacim. V kolektivu je vétSinou oblibeny a ¢asto vyhledavany.

Cim vice je ¢lovék privétivy, tim spiSe bude Sikanovan.

Privétivi lidé jsou Casto vnimani jako snadna obét, mohou mit tendenci nedostate¢né
branit své hranice a postavit se proti Sikan€. Sikanujici jedinci zneuZzivaji davéru
privetivych lidi a vyuzivaji jejich snahu o zachovani pozitivnich vztahti k manipulaci
a Sikang.

Cim vice je ¢lovék svédomity, tim spiSe bude Sikanovan.

Lidé s vysokou mirou svédomitosti maji tendenci byt velmi peclivi a snadno se obvinuji
za chyby nebo nedostatky, coz muze zpusobit, Ze se stdvaji snadnymi cili pro Sikanu.
Sikanujici jedinci vyuZiji jejich vlastni sebekritiku proti nim.

Cim vice je ¢lovék neuroticky, tim méné je Sikanovan.

Neurotické osoby mohou mit tendenci vyhybat se konfliktim a situacim, které

by mohly vést k napéti. Tato tendence k vyhybani se konfliktim muliZze vést k tomu,

ze se nebudou dostavat do situaci, ve kterych by mohly byt Sikanovany.
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Cim vice je ¢lovék otevireny novym zkuSenostem, tim spiSe bude Sikanovan.

Lidé, ktefi jsou otevieni novym zkuSenostem, byvaji vnimani jako hrozba pro ustalené
postupy, rutinu nebo autoritu. Ti, ktefi maji zdjem na zachovani stavajicich struktur,
mohou reagovat Sikanou, aby potlacili jejich nové napady a piistupy. Otevieni jedinci,
kteti jsou ochotni zkoumat nové cesty a pristupy, mohou vyvolavat zarlivost u kolegt,
kteti se citi ohroZeni jejich schopnostmi nebo tspéchem. Tato Zarlivost mlze vést
k Sikan¢ jako formé reakce na pocitovanou hrozbu. Lidé, ktefi jsou otevieni novym
zkusenostem, mohou byt vnimani jako odlisSni od vétSiny a nepochopeni jejich
myslenek a piistupti muze vést k Sikané. V ptipad€, kdy pracuji na nizSich pozicich

v hierarchii organizace, nemaji silny hlas, aby se proti Sikan¢ branili.

U vzdélani a SVO nebyl vrozporu sezdkladnimi ocekdvanimi zjiStén Zadny

signifikantni vztah s osobnostnimi charakteristikami.

Tabulka 13 Shrnuti vysleda regresniho modelu

Regresni koeficient Statisticky vyznamny p-hodnota
Vek Vyznamny 0,00026247
Doba na pozici Vyznamny 4.2199¢-10
Vzdé€lani Nevyznamny 0.31395
Extraverze Vyznamny 7.0371e-06
Privétivost Vyznamny 0.0015967
Svédomitost Vyznamny 0.001457
Neuroticismus Vyznamny 0.0013784
Otevienost Vyznamny 6.3921e-05
SVO Nevyznamny 0.47666

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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Seznam priloh

Priloha A: dotaznik Sikana na pracovisti

1. Zazili jste nékdy poniZeni v praci? ANO NE
2. Byla vase préace dlouhodobé a nespravedlivé kritizovana? ANO NE
3. Pokousel se vas nékdo poniZovat pred vasimi kolegy? ANO NE
4. Byli jste nékdy zastraSovani nadfizenym? ANO NE
5. Meéli jste nékdy pocit, Ze doslo k naruseni vasi osobni integrity? ANO NE
6. Byli jste nékdy cilem nevhodnych nardzek a sarkasmu? ANO NE
7. Bylo vam nékdy verbalné nebo neverbalné vyhroZovano? ANO NE
8. Byli jste nékdy tercem nevhodnych vtipa? ANO NE
9. Mate pocit, Ze si vds neustale nékdo dobira? ANO NE
10. Byli jste nékdy obéti fyzického nasili? ANO NE
11. Znicil vdm nékdy nékdo umysiné vase véci? ANO NE
12. Byly pred vami tajeny dilezité informace? ANO NE
13. Byli jste nékdy vylouceni z déni na pracovisti? ANO NE
14. Byly vdm nékdy neopravnéné odmitnuty Zadosti o dovolenou? ANO NE
15. Citite se byt pod tlakem, abyste neustdle podavali 100% vysledky? ANO NE
16. Jsou vam uréovany nesplnitelné mezni terminy? ANO NE
17. Stalo se vam nékdy, Ze doslo ke zméné planu bez vaseho védomi? ANO NE
18. Jsou vase snahy ustavi¢né podceriovany? ANO NE
19. Mate pocit, Ze se nékdo snazi neustale oslabovat vasi moralku? ANO NE
20. Byly vdm bez vaseho védomi zménény povinnosti? ANO NE
21, Jste: ZENA MUZ
22. Zapiste Cislem, kolik vam je let.

23. Pracujete ve zdravotnictvi? (pokud NE, pokracujte na otazku 26.) ANO

NE
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24,

Zapiste Cislem, kolik let pracujete ve zdravotnictvi.

25.

Zapiste Cislem, kolik let pracujete v aktualni instituci.

26.

Jaké je vase vzdélani?

Stfedoskolské s maturitou
VOS

Vysokoskolské Bc.
Vysokoskolské Magr.

Priloha B: BigFive

1. Vidim sebe jako né€koho, kdo je zdrzenlivy.

OOOOO.-lk © 0 0 0 o0 W OOOOO!\) O O O O O

© 0 O O O W

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani nesouhlasim, ani souhlasim
Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Vidim sebe jako n¢koho, kdo je obvykle divétivy.
Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani nesouhlasim, ani souhlasim

Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Vidim sebe jako nékoho, kdo ma klony k lenosti.
Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

Ani nesouhlasim, ani souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Vidim sebe jako n¢koho, kdo je uvolnény, dobie zvlada stres.
Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani nesouhlasim, ani souhlasim

Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Vidim sebe jako n€¢koho, kdo se o uméni pftili§ nezajima.
Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

Ani nesouhlasim, ani souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim
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Vidim sebe jako n€koho, kdo je spolecensky, druzny.
Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

Ani nesouhlasim, ani souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Vidim sebe jako nékoho, kdo ma sklon hledat na druhych chyby.

Zcela souhlasim

SpiSe souhlasim

Ani nesouhlasim, ani souhlasim
SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Vidim sebe jako n¢koho, kdo dé€l4 svou préci dikladné.
Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani nesouhlasim, ani souhlasim
Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

Vidim sebe jako n€koho, kdo snadno znervézni.
Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani nesouhlasim, ani souhlasim

SpiSe nesouhlasim

Zcela nesouhlasim

. Vidim sebe jako nékoho, kdo mé Zivou piedstavivost.

Zcela souhlasim

Spise souhlasim

Ani nesouhlasim, ani souhlasim
Spise nesouhlasim

Zcela nesouhlasim
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Priloha C: Social Value Orientation

Necham si

Daruji jnému
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Mecham si

Daruji inému
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Mecham si

Daruji inému
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Mecham si

Daruji fnému
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Mecham si

Daruji jinému
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Mecham si

Daruji jnému
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Piiloha D: Dotaznik Workplace bullying in NHS community trust

Threat to professional status

1. Persistent attempts to belittle and undermine your work

2 Persistent and unjustified criticism and monitoring of your work
3. Persistent attempts to humiliate you in front of colleagues

4 Intimidatory use of discipline or competence procedures

Threat to personal standing

5. Undermining your personal integrity
6. Destructive innuendo and sarcasm

7. Verbal and non-verbal threats

8. Making inappropiate jokes about you
9. Persistent teasing

10.  Physical violence
11.  Violence to property
Isolation

12.  Witholding necessary information from you

13.  Freezing out, ignoring, or excluding
14.  Unreasonable refusal of applications for leave, training, or promotion
Overwork

15.  Undue pressure to produce work

16.  Setting of impossible deadlines

Destabilisation
17.  Shifting of goal posts without telling you
18.  Constant undervaluing of your efforts
19.  Persistent attempts to demoralise you

20.  Removal of areas of responsibility without consultation
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Abstrakt

Vodova, A. (2022). Vnimani Sikany na pracovisti z pohledu obéti [Bakalaiska prace,

Zéapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: Mobbing, Bossing, Big Five, Sikana na pracovisti, SVO

Predlozena bakalaiska prace se zabyva tématem Sikany na pracovisti a jejim vztahem
k osobnostnim charakteristikdm. V teoretické ¢asti je vysvétlen pojem mobbing. Dale
jsou popsany projevy mobbingu a jeho ekonomické dopady. Soucasti prace je také
predstaveni tfech pouzitych dotaznikli pro vyzkum. Jednd se o dotaznik Social Value
Orientation, dotaznik k Sikané¢ na pracovisti ainventdt Big Five, ktery zkouma
osobnostni charakteristiky. V praktické ¢asti je provedeno dotaznikové Setfeni
a vyhodnoceni ziskanych dat. Respondenti byli zdravotni sestry, détské sestry
a fyzioterapeutky ve zdravotnickych zafizenich. Z vyzkumu vyslo, Ze Sikanovani
zaméstnancl souvisi s jejich vékem, délkou pulsobeni na pozici as osobnostnimi
charakteristikami, jako je extroverze, piivétivost, svédomitost, neuroticismus
a otevienost novym zkuSenostem, pfic¢emz vztah s vzdélanim a SVO nebyl zjistén jako

vyznamny.
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Abstract

Vodova, A. (2024). Workplace Harassment: a Victim's Perspective [Bachelor Thesis,
University of West Bohemia].

Key words: Mobbing, Bossing, BigFive, Workplace bullying, Social Value

Orientation

The presented bachelor thesis deals with the topic of workplace bullying and its relation
to personality characteristics. In the theoretical part the concept of mobbing is
explained. Furthermore, the manifestations of mobbing and its economic consequences
are described. The thesis also includes an introduction of the three questionnaires used
for the research. These are the Social Value Orientation Questionnaire, the Workplace
Bullying Questionnaire and the Big Five Inventory which examines personality
characteristics. In the practical part, the questionnaire survey is conducted and the data
collected is evaluated. The respondents were nurses, pediatric nurses, and physical
therapists in health care settings. Finally, the achieved objectives of the work are
summarized. The research found that employee bullying was related to age, tenure,
and personality characteristics such as extroversion, agreeableness, conscientiousness,
neuroticism, and openness to new experiences, while the relationship with education

and SVO was not found to be significant.
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