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1. Uvod

Tato metodika vzdélavani projektu STOPPER se vénuje pfedevsSim tém, ktefi chtéji vyskolit
a zaveést peer pracovniky ve verejné spravé. Obsahuje informace o projektu, jednotlivych
procesech a realizaci vzdélavacich aktivit, jez povedou k rozvoji kompetenci pracovniku
vefejné spravy a samosprav v oblasti ochrany na vlastnich pracovistich, kde mohou byt
zaméstnanci svédkem Ci obéti nasili nebo maji v popisu prace zajistit ochranu svych kolegu.

Metodika je uréena prfedevSim peer pracovnikim, ktefi se v nasem projektu STOPPER
budou vénovat feSeni patologickym jevim na pracovisti a plsobit preventivné pred vznikem
nezadoucich situaci ovlivhujici vykon prace.

Cilem metodiky je poskytnout pfehled vzdélavaciho ramce vcetné jednotlivych edukacnich
krokd a umoznit vzdélavajicim snadnou orientaci v edukacnim procesu a koncepci projektu
STOPPER. Vhodné je zminit, ze metodika navazuje na pfirucku ,Krizové momenty a feSeni
vztahové patologie ve verejné spravé®, ktera shrnuje obsah vzdélavani peer pracovniku.

Projekt volné navazuje na projekt Ddastojné pracovisté ve VS (reg. ¢.
CZ.03.4.74/0.0/0.0/15_025/0007507), ktery usiloval o zavedeni a otestovani systému
rozvoje kompetenci pracovnikl verejné spravy v oblasti ochrany pfed nasilim na pracovisti,
mezi kolegy i ze strany klientd. Cilem projektu bylo dosahnout kvalitnéjsi prace s lidskymi
zdroji, profesionalnéjSiho vykonu prace, lepsSi komunikace a vy$Si davéry uvnitf i vné
organizace a samoziejmé ucinné eliminace a prevence nasili na pracovistich. Projekt byl
realizovan Ministerstvem prace a socialnich véci CR (dale MPSV) v letech 2017—-2020.



2. Zakladni informace o projektu STOPPER

Projekt Systém trvalé ochrany a prevence pro eliminaci rizik nasili na pracovisti (dale jen
-5 TOPPER") usiluje o posileni a systematické ukotveni rozvoje kompetenci kliCovych
zameéstnancl zapojenych subjektl vefejné spravy v technikach adaptace a feSeni krizovych
aspektu prace s expertni znalosti vztahové patologie a psychologické pomoci v oblasti nasili
na pracovistil.

2.1. Cil projektu

Hlavnim cilem projektu je vyznamné rozSifit kompetence kliCovych zaméstnancu
bezprostfedné pusobicich na pracovistich vefejné spravy, v projektu oznacenych ,peer
pracovnici, v zakladech krizové intervence s expertni znalosti feSeni vztahové patologie
a psychologické pomoci. Sou€asné ma projekt nastavit a ukotvit tento proces v zapojenych
organizacich. Diky témto odbornikim nasledné vybudovat a pevné etablovat systematické
prfedchazeni a ucinné feSeni problému pfi vyskytu nasili na pracovistich verejné spravy.

Projekt STOPPER se tak zaméfuje na rozvoj dovednosti a kompetenci ve dvou rovinach.
Na jedné strané podpofi a vzdéla delegované zaméstnance verejné spravy jakozto klicové
nositele znalosti v oblasti vztahové patologie a pomize jim rozvinout pedagogické
schopnosti potfebné k uspésnému predavani svych znalosti. Dale se zaméfi také na rozvoj
lidskych zdroju, Fizeni a praci s motivaci a potencialem nejen jednotlivcu, ale také
jednotlivych oddéleni a pracovist. Projekt seznami s novymi funkénimi styly fizeni
a vzajemnou spolupraci s ohledem na rizika vztahové patologie. V tomto pfipadé budou
Skoleni vybrani zaméstnanci daného subjektu vefejné spravy (personalisté, vedouci i fadovi
zameéstnanci). Pilife dUstojného pracovisté a prevence jsou totiz zaméreny na 360 stupriové
bazi, kterou je potfeba vzit v potaz a posilit kliCové osoby i jednotlivé aspekty pracoviste.
Komunikace a navrhované vzdélavaci aktivity sméfované na techniky v souvislosti se
vztahovou patologii, zasahujici do pracovniho i osobniho Zivota, umozni kvalitnéjsi sluzby
i efektivnéjsi vykonnost. Slouzi také jako prevence syndromu vyhoreni, jez je velkym rizikem
dnesni doby aje jednim z Castych pfiin vyskytu vztahové patologie vcCetné nasili na
pracovistich.

1 Vztahova patologie a nasili na pracovisti jsou v projektu povazovany za synonyma a pracuje se s nimi ve dvou
dimenzich: jako Sikana na pracovisti (zahrnujici bossing, mobbing, staffing apod.) a jako Sikana ze strany klient(. V
obou pfipadech se jedna o perzistentni negativni socialni chovani, které je systematicky zaméfeno na nékteré
zaméstnance, muZe obsahovat projevy diskriminace a miZe vyUstit ve viktimizaci téchto zaméstnancl a v dalsi
nepfiznivé dopady, jak pro zaméstnance, tak i pro zaméstnavajici organizace.



3. Zakladni informace o nasili na pracovisti

V pfiruCce vas provedeme krok za krokem postupy pro ochranu pfed nasilim na pracovisti.
Informace jsou uréeny pfedevsim, vedoucim, personalnim a peer pracovnikim ve vefejné
spravé, ktefi se budou s feSenim patologickych jevl na pracovisti potykat. Seznamite se se
zakladni terminologii, projevy iprub&éhem. Nabidneme a pfedstavime moznosti
elimina¢nich opatfeni ataktiky ochrany tak, aby se co nejrychleji v problematice
zorientovali, Sikanu rozpoznali a dokazali ji co nejefektivnéji fesit.

Pro obranu, ochranu i jeji eliminaci je nezbytné znat vice souvislosti ve vztahove patologii,
nebot dokaze byt velmi zakefna a mnohdy se déje skryté. Sikanu neni zcela snadné odhalit
Ci prokazat.

3.1. Vymezeni nasili na pracovisti

Za Sikanu povazujeme systematické agresivni_jednani, uskuteCriované s cilem ziskat
pocit pfevahy €i vyhod, namifené proti jednotlivci ¢i skupiné, ktefi se nemohou situaci
vyhnout nebo se branit. Nemusi byt na prvni pohled rozpoznatelna. Je vykonavana pul roku
minimalné 1x tydné.

Jde tedy o negativni spoleCenské chovani s projevy diskriminace a nerovného zachazeni,
které pfechazi ve viktimizaci danych osob. Zahrnuje vdechny formy vytvareni dlouhodobych
nepfatelskych a ponizujicich vztah( na pracovisti jako je bossing, staffing, mobbing a dalsi.

Mezi nejcastéjsi formy Sikany na pracovisti patri:

e Bossing — Sikana ze strany nadfizeného.
Pf. vedouci zadava nesmysliné pracovni ukoly, provadi neumérné kontroly, opakované
napada a kritizuje jakoukoliv praci podfizeného a pouziva vykonstruované argumenty.
Klade pfilisSny tlak na vykon bez jakéhokoliv docenéni, tim jsou jen dalSi ponizujici
vyroky na ukor obéti. Tu odmita verbalné i neverbalné, odebira ji osobni ohodnoceni
a zamezuje v dalSim rozvoji i postupu.

e Mobbing - Sikana ze strany kolegu
PFf. kolegové zamezuji obéti pfistupu k informacim, manipuluji s nimi a cilené Sifi
pomluvy. Postupné obét izoluji, oCerfiuji u nadfizeného a jakékoliv Zadosti o feSeni
ignoruji. Obét’ je neustale kritizovana €i ignorovana a je na ni nahlizeno zkreslujicim
zpusobem.

e Staffing — Sikana ze strany podfizenych
Pf. Vedouci je tymem odmitan, jeho navrhy jsou ignorovany a pracovnici pfipravuji
odplatu na jakékoliv nové nafizeni. Znevazuji rozhodnuti vedouciho, nedodrzuji
uzavérky, o¢erfiuji ho u dalSich kolegu i nadfizenych. Zamezuji mu pfistup k informacim
a stézuji vykonavani jeho pracovnich povinnosti.

e Kybersikana — Sikana prostfednictvim elektronickych médii
PF. Agresivni a zamérné poskozovani obéti prostfednictvim e-mailu, telefonu nebo
socialnich siti napfiklad nemistnymi poznamkami, vylu€ovanim ze skupin, opakovanou
vulgarni kritikou, napadanim a vydiranim v kyberprostoru.

e Sexualni obtézovani — fyzické i verbalni napadani napfiklad sexualné podbarvenymi
vtipy.



PF. nechtény fyzicky kontakt ¢i sexualné podbarvené feci se mohou stat noéni murou
nejedné Zeny, ale také muzu. Vulgarni narazky, posilani lechtivych obrazku, vydirani
jsou ukazatele sexualniho obtézovani.

e Diskriminace a nerovné zachazeni — napadani osob kvuli rozdilim pohlavi, véku,
naboZenstvi, rasy apod.

Mezi nejéastéjsi formy Sikany na pracovisti v CR patii:
e Nedocenéni pracovniho vykonu vedouci ke ztraté sebevédomi
e Neustala kritika prace
e Zadavani nesmyslinych ukoll a povinnosti neodpovidajici kvalifikaci
e Pomlouvani
e ZesméSnovani
e UrazZeni nadavkami Ci ponizujicimi vyroky
(Zdroj dat: vyzkumy agentur GFK (2001-2007, 2017) a STEM/MARK (2009-2015), B. Vecerkova + Data
Collect /2019), data v % 2019 — zména sbéru dat (internetovy prizkum.)

Zpocatku je dalezité prabéh sledovat a ucinit patficné kroky k rozkryti situace a nasledné
s velkou opatrnosti a obezietnosti sméfovat k tomu, aby byla Sikana odhalena a odstranéna.
V ramci Setfeni a pozorovani obvykle vyplyvaji na povrch dalSi souvislosti, jeZ nejsou na
pocatcich zfejmé. Diky postupnému proSetfovani se muze situace na pracovisti ménit
vCetné prubéhu a jednotlivych projevu utokl a reakci kolektivu.

V ramci rozkryti a pochopeni vztahové patologie na pracovisti je nutné provést fadnou
diagnostiku pomoci inventarizace a vztahového auditu, dale analyzu, ktera by poukazala
na rozsah a mozné dopady mobbingu. Teprve na jejim zakladé muzeme vypracovat vhodné
komunikaéni kroky vedouci k eliminaci a zaroven také k prevenci mobbingu. Pfi sestavovani
vhodné strategie a voleni taktik musi byt brana v potaz také oblast, v niz zaméstnanci
pracuji, individualni organizaéni kultura a pfistupy kolektivi. Velmi dalezita je také kontrola
a uvédomeéni si Casové narocnosti. Obvykle trva proSetfovani vztahové patologie nékolik
mésicu a dalSi monitorovani, korekce a adaptace v€etné zavedeni antimobbingovych
a preventivnich opatireni kolem jednoho roku. Zalezi vSak také na rozsahu a velikosti
organizace.

Jaké mohou byt priciny a motivace mobbingu?

Doporucujeme se vzdy zamyslet nad tim, co muze Sikanu tedy mobbing vyvolavat nebo kdy,
kde a ¢im mohl zacit. Nékdy jsou to nefeSené konflikty, které v Clovéku zUstavaji az nékolik
let a jindy to mohou byt zcela jiné davody osobniho charakteru. Pfi€inou vSak mize byt také
firemni kultura, ktera natlakové chovani nepfimo podporuje z dlivodu lepSi vykonnosti nebo
se vytraci lidskost a vzajemné pochopeni. Pokud objevite pfi€inu, pak muzete Iépe zacilit
eliminacni taktiky.

Priciny i motivace nejsou delSi dobu zfejmé a je potfeba vynalozit urCité usili na jejich
odhaleni. Obvykle je vi nékdo z naSeho okoli, nebot se mu iniciatofi mobbingu svéfili, jindy
se je dozvime dotazovanim nebo pozorovanim. Nékdy je mobbefi vyfknou ve vzteku Ci
v Utoénych narazkach. Casté motivace a pfi¢iny Sikany uvadime nize.



3.2. Obvyklé priciny a motivace mobbingu

e citlivéjSi osobni konstelace,

e nefeSené konflikty,

e boj o moc,

e nenavist, zavist, zarlivost,

e narusSena pracovni dynamika,

e hierarchie,

e netransparentnost,

e nedemokrati¢nost,

e tlak na vykon,

e konkurence,

e nezdrava organizacni kultura a pracovni klima,

e nejasna napln €i popis prace,

e Spatné nastavené organizacni procesy,

e dehonestace, diskreditace a ponizeni,

e zvySeni vlastniho sebevédomi a doplnéni si sebehodnoty, byt nejlepsi,
e uUmysiné odstranéni dotyéného z pracovniho mista,

e pomsta,

e nezdolna chut manipulovat,

e chut byt litovan,

e zastupny motiv,

¢ vlastni nespokojenost, nuda Ci stres a napéti,

e zameérne vytvareni dramatu a emocniho vypéti s cilem ziskat pozornost,
e VvyuZzivani dobroty a ochoty druhych za ucelem zisku,
e vlastni obohaceni €i finan¢ni machinace,

e vzbuzeni €i pfesunuti pocitu viny na nékoho dalSiho,
e pfesunuti odpovédnosti na nékoho dalSiho.

Prubéh:
Pro efektivni eliminaci Sikany je dulezité znat jeji projevy a pribéh. Nékdy se muze totiz

sy v

Jindy zaziva obét dlouhodoby psychoteror, ale neuvédomuije si, ze jde o Sikanu, nebot se
domniva, Ze situace prejde. Pokud se tedy seznamime s tim, jak je mozné se do koleCka
Sikany dostat, bude pro nas snadnéjsi vystoupit.

1. NefeSeny konflikt mezi obéti, mobberem, kolektivem ¢i vedenim.
Systematicky psychicky teror, ignorace kolektivu €i snaha o feseni.
Reakce zaméstnavatele, zvefejnéni, proSetrovani.

Hledani feSeni a eliminace lobbingu.
Poskozeni az vylouCeni obéti z kolektivu v pfipadé nevhodného fesSeni.
V pfipadé efektivniho FeSeni:

a. provedeni vztahového auditu,

o0k W

b. diagnostika a analyza situace,
c. zvoleni vhodné eliminacni strategie a taktiky,



stanoveni vhodnych eliminacnich taktik,
nastaveni antimobbingovych opatfeni,

~ 0 o

kontrola a vyhodnoceni,
g. preventivni opatfeni.

Dusledky:

Disledky $ikany se odraZi nejen na obéti, ale také na samotné organizaci. Castym
ukazatelem Sikany muze byt napfiklad zvySena absence, fluktuace, zvySeni chybovosti
a naslednych kontrol s dopadem na BOZP ¢i pokles produktivity prace. To vSe se spole¢né
s posttraumatickym stresem, ktery zazivaji nejen obéti, ale také kolegové a svédci Sikany,
odrazi na celkové pracovni atmosféfe i moralce.

Mezi nejcastéjSi symptomy/disledky Sikany patii predevsim: uzkost, deprese,
posttraumaticky stres, psychosomatické potize, nevolnost, demotivace, fluktuace, zvyseni
hormonu kortizolu a stresu u svédku Sikany, pokles produktivity, organizacni a ekonomické
potize.

3.3. Faze symptomii Sikany

Obvykle se obét’ potyka s disledky v jednotlivych fazich, které se stupfiuji a ohrozuji
zdravi jedince vic a vic. Proto je potfebné Sikanu rozpoznat hned v pocatecnich stadiich

v v v

a zacit ji aktivné feSit. Znalost jednotlivych fazi a disledku Sikany je potfebna nejen pro obét
samotnou, ktera si diky uvédoméni toho, co se ji déje, prestava klast vinu, ale také pro
vedouci pracovniky a personalisty Ci kolegy, ktefi ji mohou efektivnéji pomoci. Komunikace
s Clovékem, ktery zaziva takto dlouhodoby psychoteror, je totiz v kazdé fazi odliSna a je
tfeba ji zohlednit napfiklad pfi krizové intervenci i Setfeni Sikany a voleni eliminacnich taktik
pro obét.

Casté symptomy Sikany a jejich faze
1. faze: podrazdénost, plac, poruchy spanku, snizeni koncentrace.

2. faze: zazZivaci problémy, nepfiméfené snizeni nebo zvySeni vahy, poruchy
pozornosti, zvySovani krevniho tlaku.

3. faze: deprese, uzkosti, fobie, panické ataky, sebevrazedné tendence,
psychosomaticka onemocnéni.

Cyklus mobbingu u obéti
Faze 1.
1. Obét si neuvédomuje, Ze je mobbovana.

2. Obét rozpoznava nestandardni situace na pracovisti, vnima je vSak jako nahodné
a dava je do kontextu sama se sebou.

3. Nevéri v zakefnost a pfemysli, zda nestandardni situaci spravné interpretuje. Domniva
se, ze situace prejde.

4. Obét si uvédomuje zakernost, ale nevi, jak se ma v situaci zachovat, zkousi rizné
taktiky, situace se jesté zhorsuje.

Faze 2.

1. Bod zlomu. Situace jiZ nejde zvladat.



2. Obét hleda cesty uniku, ale marné. VSe se odrazi na jeji psychice i fyzickém vykonu.
3. Obét bojuje a snazi se situaci zachranit, mize utocit na mobbera i kolektiv.
4. Obét se citi byt sama, podvedena, neustale napadana.

Faze 3.

1. Obét jiz vykryva utoky, nebo je pokorné pfijima.

2. Obét rezignuje, Ci se stava agresivni a kolaboruje.

3. Obét omezuje svoji pfitomnost na pracovisti, pocituje na sobé zdravotni dusledky.
4. Je vylou€ena z podnikového spole€enstvi, ¢i odchazi.

Sikanu je potfeba fesit komplexné a je dobré si uvédomit, &im v&im musi oznamovatel
i organizace projit, aby se Sikana nejen odhalila, ale také eliminovala a situace na pracovisti
stabilizovala. Postup by mél urCité obsahovat nasledujici navazné kroky, se kterymi se
muZete detailngji seznamit niZe v kapitole pro vedouci pracovniky a personalisty — Plan
a realizace krizového fizeni u vztahové patologie. Pokud nejste vedoucim pracovnikem Ci
personalistou, ktery Sikanu feSi, ale stal jste se jeji obéti &i ji chcete oznamit, muze vam
znalost tohoto postupu pomoci si udélat obrazek, co vSechno vas ¢eka a jaké jsou nutné
kroky ke kompletni stabilizaci vasi situace.

1. Diagnostika — inventarizace, vztahovy audit. Dotaznikové Setfeni s rozhovory.
2. Analyza situace — zjisténi rozsahu, pficin, disledkl, progndza vyvoje, rizika a navrhy na
napravu. SWOT analyza.

SWOT ANALYZA

Pomocné Skodlivé
dosaZanicile dosaZeni cile

tvod

[atributy organizace)

Silné stranky Slabé stranky

fni p

W

Vnit

tvod

[atributy prostedi)

Prilezitosti Hrozby

gjsip

W

Vin

3. Strategie a taktiky — krizovy plan a volba eliminaéni strategie a taktik s ohledem na
dynamiku krize.

4. Realizace a nastavovani antimobbingovych opatfeni.

Kontrola a vyhodnocovani.

6. Prevence.

o



4. Doporucené diagnostické postupy pro
vedouci, personalni a peer pracovniky

V pfipadé, Ze je na pracovisti mozny vyskyt mobbingu, je potfeba nejdfive provést tzv.
diagnostiku s analyzou (vyhodnocenim) situace, ktera nam umozni |épe se zorientovat
v aktualnim déni a zjistit rozsah, pFi€iny i dasledky. Diagnostika a inventarizace jsou
naprosto kliCové pfi rozpoznavani a odhalovani Sikany. Zaroven je naprostou nutnosti pfi
planovani krizového fizeni, eliminaci Sikany i nastavovani preventivnich opatfeni. To vSe
nejen u organizace, ale také u obéti, ktera obvykle zpozoruje Sikanu i jeji vaznost ve své
komplexnosti az v momenté této inventarizace. Prostfednictvim diagnostiky vztahové
patologie a inventarizaci se nyni podivame také na to, co vSechno je za Sikanu povazovano
a jaké mohou byt formy jednotlivych utoka.

Dobrym pfirovnanim muize byt klasicka navstéva lékafe, ktery musi nejdfive provést
komplexni diagnostiku, aby byla |éCba co nejefektivnéjsi. Pokud odhali pfi€inu a 1éCbu zacili,
pravdépodobnost uspésnosti je velka, byt musi FeSit jiz vzniklé disledky a dopady na télo.
| IékaF se vas muze ptat, co vdechno jste délali, ze se to takto odrazilo na vasem téle, mize
se ptat na vase stravovani, stres, urazy, operace a dalSi souvislosti s vasi nemoci stejné,
jako to bude délat pfi inventarizaci vas vedouci, personalista Ci krizovy tym proSetfujici
Sikanu. Cim vice souvislosti bude znamo, tim lépe se dostaneme k jadru véci a efektivnimu
feSeni, eliminaci negativnich jevl s naslednymi opatfenimi a prevenci.

4.1. Inventarizace
Jak jsme jiz zminili, nejdalezitéjsi ¢asti eliminaéniho procesu je pisemna inventarizace. Ta
poukazuje na dané prostfedi, kulturu, atmosféru, Fizeni, vztahy i postoje jednotlivych

zameéstnancl. Je nezbytnym prvnim krokem pfi rozpoznani, proSetfovani a eliminaci
mobbingu.

Zakladem inventury by mélo byt CO, KDE, KDY, JAK, PROC, v jakém rozsahu, z jakych
davod® a s jakymi DUSLEDKY se stalo. Inventura je pouzivana jako dikazni material
a muze byt také vychozim dokumentem pro rozsahlejSi interni vztahovy audit a eliminacni
taktiky. Diky inventufe Ize snadnéji odhalit pfiiny a motivace mobbingu, Ize pracovat také
na resilienci a sebereflexnim procesu obéti i kolegu s posttraumatickou zatézi. Miaze také
odhalit rizikové oblasti organizanich procesu, pfistupli, komunikace a nastaveni firemni
kultury. S inventurou je nutné zachazet velmi obezfetné a brat ji jako davérny material, jenz
ma byt napomocny oznamovateli i zaméstnavateli. MUze byt vyplfiovana i anonymné.

Inventuru je nasledné dobré doplnit detailnéjSim Setfenim pomoci rozhovorl, psaného
deniku obéti, vlastnim pozorovanim situace, dlkaznimi materialy apod.

Dulezité je objektivni Setfeni i vyhodnocovani, nejlépe nezavislou tfeti stranou ¢i internim
tymem s dUvérou. Zalezi, zda Sikanu fesi jiz proSkoleni vedouci pracovnici a personalisté,
ktefi maji celkové povédomi o této problematice, nebo zda ji feSi osoby, jezZ mohou byt
v pfipadu zainteresovany jakymkoliv zplsobem. | diky tomuto riziku jsou nasledné voleny
krizové tymy a svolavany etické komise, které sestavaji z nezavislych pracovniki
a odborniku (viz e-learning https://www.dustojnepracoviste.cz).

Diky inventufe a vztahovym auditim, které z ni vychazeji, Ize nastavovat efektivni
eliminacni i preventivni opatieni nejen na pracovisti, ale také doporucit obéti konkrétni
taktiky pro ochranu pfed nasilim na pracovisti.


https://www.dustojnepracoviste.cz/

Pfi inventarizaci doporuCujeme vzit v potaz dusledky a faze Sikany, ve které se obét
nachazi. V prvni fazi je obét jeSté schopna se branit a brat situaci vice s nadhledem. Pokud
je mezi druhou az ftfeti fazi, obvykle potfebuje s vyplnénim inventury a dalSim
nasmeérovanim pomoci, coz si mnohdy sama neuvédomuje ai pracovnikum, ktefi
diagnostiku pracovniho prostfedi provadéji, to nemusi byt zcela zfejmé. Samotné
prochazeni si jednotlivych utokd a jejich zaznamenavani muze byt dosti stresujici
a narocné. Pokud mate tedy kolegu, ktery se s Sikanou potyka, pokuste se mu s tim pomoci,
pfipadné pokud se tak déje pfimo vam, nebojte se o pomoc si fici.

4.1.1. Cile inventarizace a vztahového auditu

e nastavovani zdravého dustojného pracovisté a zlepSeni pracovniho klimatu,

e ZjiSténi vyskytu arozsahu vztahové patologie (mobbingu, bossingu, staffingu,
sexualniho

e oObtéZovani, diskriminace atd.),

e rozkryti rozsahu a konkrétnich forem vztahové patologie,

e zjisténi pficin a dUsledkl vztahové patologie,

e mapovani vnitfniho prostfedi a postoji zaméstnancu, pochopeni vnitfnich vztahd,

e nalezeni co nejefektivnéjSich zplsobu ochrany, feSeni a eliminace vztahové patologie,

e ZjiSténi potfebnych podminek pro dustojnou praci (rovné zachazeni, rovné pfilezitosti),
organizaci prace a pracovni podminky,

e ZjiSténi potfeb daného pracovisté pfi feSeni problematiky

e nalezeni nejefektivnéjSich cest ke zlepSeni pracovniho prostiedi
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5. Krizové rizeni vztahové patologie pro vedouci
pracovniky, personalisty a peer pracovniky

Jak jiz bylo zminéno, Sikana je velmi zakefna a neni na prvni pohled rozpoznatelna. Nemusi
byt tedy zfejmé, ¢im pracovnik, ktery se obratil s zadosti o pomoc, prochazi. Zakouti
vztahové patologie a dynamika této krize mize prekvapit i vynikajici manazery, tedy neni
dobré situaci podcenovat. Zlstat objektivni a neutralni je zcela zasadni, nebot mohou byt
velmi snadno zameénitelné role obéti a mobbera, bossing za staffing apod. Sestaveni
a dodrzovani planu krizového Fizeni u vztahové patologie ma svlj vyznam a mize vam
pomoci se vyvarovat zakladnich chyb, kterych se dopousti vétSina vedoucich, jez se
s tematikou blize neseznamili.

S diagnostikou a inventarizaci jste se jiz seznamili a doporu€ujeme, abyste prostudovali
takeé eliminacni taktiky pro obét' v pfipadé, ze budete potfebovat pomoci nékterému ze svych
podfizenych. Stejné tak dulezita je interni komunikace vaseho planu a krizova intervence
s obéti, kterou je nutné dostat co nejdfive z vlivu mobbera a jeho utokl. Stabilizace tymu
a nastavovani preventivnich opatfeni jsou pak navazujici kroky, které urCi predevSim
vztahova dynamika vaSeho prostredi.

V této Casti jsme pro vas pfipravili nejen sumarizaci zakladnich informaci a postupu, ale také
formulaf, do kterého muizete svij vlastni krizovy plan vpisovat.

Muzete jej také vyuzit pfi sestavovani konceplni strategie Ci kontrole jednotlivych
eliminacnich aktivit. Provede vas krok za krokem pfi Setfeni, feSeni, eliminaci i prevenci
vztahové patologie.

Pro bliZzSi seznameni s krizovym fizenim a postupy pro vedouci pracovniky a personalisty
muzete vyhledat v e-learningovych materialech a videich na:
https://www.dustojnepracoviste.cz.

5.1. Krizova intervence

Krizova intervence je zaméfena na okamzitou podporu pfi zvladani narocnych zivotnich
situaci, které predstavuji neunosnou psychickou zatéz, jiz napfiklad mobbing a nezdrave
pracovni vztahy zpUsobuji. Intenzivné zahlcuji délkou svého trvani, naléhavosti, zdravotnimi
problémy i nepfedvidatelnosti. Krizova intervence je kratkodoba pomoc s dlouhodobéjsim
sledovanim, ktera konCi v momenté stabilizace situace a nastavenim zdravého pracovniho
klimatu.

Dulezité jsou v krizové intervenci spolecné lidské hodnoty, jako je lidska dulstojnost,
sebeulcta, spoluprace, uznani a angazovanost spoleCenstvi s proaktivitou, ktera je nutna
v pfipadé pomoci a stabilizace situace. Je potfeba mit hlubSi pfesah a znat smysl toho, proc
délame to, co délame, stejné jako zamér, ze docilime spolecného smiru a zlepSeni situace,
uzdraveni pracovniho prostfedi i osobni spokojenosti. V praci travime mnoho svého
zivotniho ¢asu. Zajmem vSech by tedy mélo byt travit tento ¢as co nejkvalitnéji a distojné.

Krizova intervence je zplisob pomoci v takové Zivotni situaci, kde vlastni zdroje pro zvladani
zatéze uz nedostacuji. V krizové intervenci se s klientem odbornik zaméfuje na problém,
ohnisko, spoustéc¢, podporu a feSeni, a to v realném Case ,tady a ted”. Spole¢né hledame
zpusob, jak navést klienta k feSeni svého ,nejbolavéjsiho trnu v paté“.
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5.1.1. Co je krize?

Krize je zména, patfi k zZivotu a muze se tykat vSech jeho oblasti. Abychom touto situaci
dobfe proSli azvladli ji, potfebujeme nékdy pomoc od nékoho nezavislého, mozna
i odbornika.

O krizi miizeme fici, Ze je:

o Soucast kontinua lidského byti.

o Pfechod od starého k novému.

e Zaroven nebezpeim i prilezitosti.

e Tlak na zménu.

o Vyraz pro extrémni psychickou zatéz.
e Nebezpecny stav, Zivotni udalost.

e Rozhodny obrat v [éCbé.

Tabulka stresovych Zivotnich udalosti

Udalost Body
Umrti partnera, partnerky 100
Rozvod 73
Rozvrat manzelstvi 65
Uvéznéni 63
Umrti blizkého &lena rodiny 63
Uraz nebo va#né onemocné&ni 53
Stiatek 50
Zirata zaméstnani 47
Usmifeni a pfebudovani manzelstvi 45
Odchod do dichodu 45
Zména zdravotniho stavu ¢lena rodiny 44
Téhotenstvi 40
Sexuadlni obtize . 39
Pfiristek nového ¢lena do rodiny 39
Zména zaméstnani 39
Zména finanéniho stavu 38
Umrti blizkého piitele 37
Ptefazenl na jinou praci 36
Zavazné neshody s partnerem 35
Pljcka vyS&i nez jeden priimérny roénf plat 31
Splatnost pljcky 30
Zména odpovédnosti v zaméstnani 29
Syn nebo dcera opoustéji domov 29
Konflikty s tchanem, tchyni, zetém, snachou 29
Mimofadny osobni ¢in nebo vykon 28
Manzel, manZelka nastupuje ¢i kon&i zamé&stnan( 26
Vstup do $koly nebo jeji ukonéeni 26
Zména Zivotnich podminek ) 25
Zména Zivotnich zvyklosti 24
Problémy a konflikty se §éfem 23
Zména pracovni doby nebo pracovnich podminek 20
Zména bydlisté 20
Zmeéna Skoly 20
Zmeéna rekreacnich aktivit 19
Zména cirkve nebo politické strany 19
Zmeéna socialnich aktivit 18
Pudj¢ka mens&i nez pramérny roéni plat 17
Zména spankovych zvyklosti a rezimu 16
Zmény v 8ir8i rodiné (4mrti, sfiatky) 15
Zmény stravovacich zvyklosti 15
Vanoce 12
Prestupek (napf. dopravni) a jeho projednani 11
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5.2. Principy a specifické znaky krizové intervence

Krizova intervence je specialni dovednost, ma své specifické znaky a funguje na zakladé
urcitych principl. PFi zachyceni zakladnich principu a specifickych znaku krizové intervence
vychazim ve své praci z poznatk(i nasledujicich autori — Lucka (2003), Spatenkova (2004b)
a Vykopalova (2007), ktefi se shoduji na téchto principech.

Principy krizové intervence:

Krize ma vzdy individualni charakter — krize je subjektivni zaleZitost, pro nékoho je
vznikla udalost krizi, pro jiného ne, na stejné krizové situace mohou rizni lidé reagovat
rdznymi zpusoby.

Krizovy stav je ¢casové omezeny — neni-li Uspésné vyifeSen v€as, nabyva v zajmu
udrzZeni Zivotni rovnovahy jinych, méné produktivnich podob.

Pomoc by méla byt okamZita — co nejrychlejsi, protoZe odloZzeni kontaktu by mohlo
vyrazné prohloubit bezmoc a zvysSit autoagresivni chovani.

Pomoc by méla byt dosaZitelna a dostupna — a to nejen PEER pracovnikem, ale téz
aktivaci socialni sité, doporucenim krizovych center, linek dlvéry a naslednych sluzeb,
informovanost a dosazitelnost napf. v dosahu vefejné dopravy, bofeni subjektivnich
bariér umisténim kontaktnich mist.

Strukturovany, aktivni nebo i direktivni pristup — od trpélivého, empatického
naslouchani az po direktivni zasah v situaci ohrozeni zdravi &i Zivota; direktivni pfistup
ma své opodstatnéni tam, kde sniZuje ohrozeni zaméstnance a na druhou stranu musi
byt zaméstnanec aktivné podporovan a pfipravovan jednat.

Odborna prace v krizové intervenci je eklekticka — je zaméfena na potieby
organizace, téZz zaméstnance a jeho situaci, pfipravenost pouZzit v8e, co ve Véci
podporuje a co mu prospiva, Siroké spektrum moznych pfistupa.

Péce by méla byt kontinualni — souvisi s kvalitnim pfedavanim informaci mezi kolegy
a také s naslednymi odbornymi sluzbami, s pomoci pfi navazani kontaktu s nimi.

Péce by méla brat v uvahu kontext vztahti zaméstnance — v krizi se vétSinou jedinec
neocitl osamoceng, jeho situace se tyka pfimo Ci nepfimo celého vztahového systému,
kolektivu, krize v systému muze mit na jedince vliv a muze jeho krizi dokonce spoustét.
Péce by méla mit definované alespon minimalni dosazitelné cile — cilem je podpofit
zaméstnance v tom, aby byl schopen prozivat a nahlizet svou situaci, aby byl schopen
hledat sve vlastni feSeni a také dalSi odbornou pomoc, pokud ji potfebuje.

Od pocatku posilovat zaméstnancovy kompetence pro zviadnuti krize a prevenci
— posilovani kompetenci patfi mezi cile krizové intervence a mély by byt posileny
natolik, aby zaméstnanec pfi feSeni krize zvladl co mozna nejvice vlastnim pficinénim.

feseni problému.

Vychodiskem je vyhodnoceni situace a komunikace PEER pracovnika s obéti
patologickych jevi na pracovisti.

Prvnim krokem je diagnostikovani krize, jejiho ¢asu a mista vzniku.

S obéti patologickych jevu na pracovisti by mél PEER pracovnik dosahovat jen
do blizké budoucnosti.

Reseni krize vych&zi z rozméru bio-psycho-socidlné-duchovniho — &lovék v krizi
pfichazi cely — se svou dusi, télem a vztahy, a proto by méla krizova intervence zaujimat
cely bio-psycho-socialné-duchovni prostor.

13



Péce by méla pocitat s moznosti zhorseni stavu — pomahajici by mél byt schopen
rozpoznat ohrozujici signaly, pfedevsim agresivniho nebo autoagresivniho chovani.
Péce by méla byt poskytovana v co nejméné omezujicim nebo ohroZujicim
prostoru.
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6. Eliminace vztahové patologie na pracovisti pro
organizaci

K tomu, abychom dokazali vybrat ty nejvhodnéjSi eliminacni strategie pro jednotlivce,
kolektiv i organizaci, je nutné seznamit se nejdfive s iniciatory mobbingu, zjistit motivace
a aspekty, na zakladé kterych je Sikana na pracovisti umoznéna i tolerovana.

Kolik osobnosti, pracovist a typu kolektivu, tolik kreativnich forem komunikace nebo také
Sikany. Zalezi, zda je Sikana pouzivana védomé Ci nevédomé, a také k jakému ucelu Ci
z jakého presvédceni, jaké je nastaveni firemni kultury, mistnich zvyklosti a dalSi ovliviujici
faktory.

Je tfeba pocitat také s tim, Ze Sikana je velmi rafinovana a taktiky protistrany se mohou
meénit velmi rychle a neoCekavané. Pruznost reakci v ramci realizace krizového planu
a nastavovani eliminacnich opatfeni je pro krizovy tym i vedeni jednim z kliCovych
vlastnosti. Pro nékoho muzZe znamenat skvélou eliminacni taktiku edukace a motivace
spravnym smérem, na jiném pracovisti zaberou pouze striktni opatfeni a sankce. Zvoleni
vhodné strategie a jednotlivych taktik musi zohlednit charakter pracovisté a dynamiku dané
skupiny v&etné individuality zaméstnancu, ktefi jsou nedilnou soucasti pracovniho klimatu.
Zalezi, jaké strategie pouziva mobber, organizace, kolektiv a co vSechno je soucasti
organizacni kultury.

6.1. Eliminacni strategie pro organizaci

V ramci eliminaéni strategie je dulezité zvolit si cile a Casovy harmonogram, kterymi by se
mélo vedeni fidit a informovat o ném i své okoli, aby nevznikaly zbyte€né domnénky a famy.
Cile je dobré rozdélit na kratkodobé, stfednédobé a dlouhodobé a pribézné kontrolovat
jejich plnéni. Dulezité je zvazit progndézu vyvoje, mozna rizika a zaroven vzit v potaz
nepredvidatelné impulsy okoli, které pfi proSetfovani i eliminaci Sikany vyplyvaji na povrch.
Pokud se obét snazi organizaci pomoci, aby spole€nost reagovala adekvatné situaci, je
dobré opét postupovat obezfetné, aby nebyla situace zamérné komplikovana a utajovana.
Neni také dobré na vedeni vyvijet tlak a vyhroZovat, to by mohlo situaci zhors$it a cely
problém eskalovat.

Organizace muze zvolit napriklad jednu z uvedenych eliminacnich strategii:

o Reaktivni strategie — feSi mobbing pfedevsim reakci na utoky mobbera.

o Prediktivni strategie — pfedvidaji strategie mobbera a jeho jednani pfedchazi.

o Proaktivni strategie — aktivné vyhledava cesty a opatfeni ke snizeni vztahové patologie.

e Antimobbing strategie — zakaz mobbingu s okamzitou platnosti.

« Win-win strategie — objektivni a postupna snaha o pochopeni obou stran a nastoleni
smirCi cesty.

o Komplexni eliminaCni strategie — vychazi z detailni znalosti a Setfeni pracovniho
klimatu, kombinuje jednotlivé strategie podle aktualni situace a priorit spoleCnosti.

Neustalé ovéfovani a kontroly funkénosti volenych strategii a taktik mohou vést také ke
zcela novym, kreativnim zplGsobim eliminace. Pokud je aktivné zapojen tym pracovnikd,
mohou hledat cesty spole¢né s vami. Takové strategie pak maji nejefektivnéjsi vysledek
i odezvu. Zména musi jit idealné zevnitf. Zmény pfichazejici z venku jsou obvykle velmi
téZce pfijimany a maji niz8i udrzitelnost.
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6.2. Zakladni antimobbingova opatreni

Jak jiz bylo zminéno, opatfeni je tfeba tvofit zevnitf s ohledem na individualitu pracovisteé i
cilové skupiny, na kterou jsou opatfeni mifena. Nékde postaci motivace, jinde edukace a na
urcitych, jiz velmi poSkozenych pracovistich, je potfeba hlubokych zmén, jako je kompletni
prfehodnoceni a nastaveni organizacni kultury i zavedeni sankci a razantnich pfistup(
a postupu pfi vyskytu vztahové patologie.

e Seznameni s managementem prevence nasili na pracovisti.

« Zavedeni jasnych postupl a komunikace v pfipadé vyskytu vztahové patologie.

o Jasné stanoveni zodpovédnosti a kompetenci napfi¢ oddélenimi.

» Pfehodnoceni €i zmény v organizacnich procesech.

o Nové nastaveni komunikacnich pravidel a vzajemné empatie a lidskosti na pracovisti.
Aktivni podpora zdravych vztahl. Proskolovani v konflikt managementu, nové motivace
pracovnikd.

e Rozvoj lidskych zdroja, zvySovani kompetentnosti pracovnikd, péfe o zaméstnance
a jejich optimalni vyuZziti.

o Komplexni, jednotné a efektivni fizeni krize u vztahové patologie, které neumozni dalsi
vyskyt vztahové patologie.

o Eticky kodex, zavedeni pravidel, moznost uvedeni do pracovnich smluv, ramcove
dohody, kolektivni smlouvy.

« Aktivni zapojeni tymu do zmén, aktivni porady, teambuildingové aktivity, pribézné
sociomapovani a 360stupriové zpétné vazby.

« Zavedeni internich antimobbingovych opatfeni — pouceni, napomenuti, vystraha, dltka,
vytykaci dopis, odvolani z funkce, pfelozeni, vypovéd (vSe dle realnych a zakonnych
moznosti daného pracovisté).

o Pomoc tretich stran. Vyuziti krizového tymu, konzilia, supervize, koucinku, mentoringu,
mediace, socialniho dialogu apod.

o Edukacni a osvétove aktivity.

6.3. Krizova intervence peer pracovnikem

Krizova intervence je zaméfena na okamzitou podporu pfi zvladani narocnych zivotnich
situaci, které pfedstavuji neunosnou psychickou zatéz, jez napfiklad mobbing a nezdrave
pracovni vztahy zpusobuji. Intenzivné zahlcuji délkou svého trvani, naléhavosti, zdravotnimi
problémy i nepredvidatelnosti. Krizova intervence je kratkodoba pomoc s dlouhodobé&jSim
sledovanim, ktera konci v momenté stabilizace situace a nastaveni zdravého pracovniho
klima.

Dulezité jsou v krizové intervenci spole¢né lidské hodnoty, jako je lidska dudstojnost,
sebeucta, spoluprace, uznani a angazovanost spoleCenstvi s proaktivitou, ktera je nutna
v pfipadé pomoci a stabilizace situace. Je potfeba mit hlubsi pfesah a smysl toho, pro¢
délame to, co délame, a zameér, Ze docilime spole¢ného smiru a zlepSeni situace, uzdraveni
pracovniho prostfedi i osobni spokojenosti. V praci travime mnoho svého zZivotniho €asu.
Zajmem vSech by tedy mélo byt travit tento €as co nejkvalitnéji a distojné.

6.4. Cil krizové intervence v projektu STOPPER

e« pomoci zaméstnanci organizace vyjadfit jeho emoce, normalizovat je a pomoci je
stabilizovat
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pomoci zameéstnanci organizace porozumét jeho prozivani

stabilizovat situaci zaméstnance organizace

zjiStovani podpurné pfirozené socialni sité zaméstnance organizace
hledani a posilovani stabilizaCnich schopnosti zaméstnance organizace
pomoci zaméstnanci organizace vytvofit plan k feSeni krize
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7. Prevence vzniku socialné patologickych jevil na
pracovisti

Veskeré odborné publikace uvadi, ze neju€innéjSimi a nejefektivnéjSimi prostfedky proti
vyskytu mobbingu na pracovisti je prevence. Primarni prevence by méla byt zapocata jiz
vraném veéku na zakladni Skole. Zamérné prehlizeni a pasivni postoj pedagogu
k problematice Sikany ma negativni dopady na vyvoj mladych iniciatort v jejich dalSim
zivoté. V pozdéjSim véku agresorl, tak vznika sebejistota, Ze jejich negativni chovani je
vzdy prehlizeno i prominuto a proto neni duvod fesit problémy na pracovisti jinak, nez tomu
bylo ve Skole. Obrana proti socialné patologickym jevim na pracovisti neni pouze omezena,
ale také naro¢na. Boj proti mobbingu je ulohou managementu firmy, ktery musi jasné
stanovit, Ze podnik nestoji o Zadné vnitropodnikoveé konflikty, a Zze jim bude pfedchazeno za
pomoci preventivnich opatfeni.

Prevence nasili na pracovisti v prvni fadé vyZaduje vytvoreni pozitivni kultury prace, kde je
s lidmi zachazeno s respektem, dobfe odvedena prace je uznavana, a kde je konflikt ucinné
feSen ihned po jeho vzniku. Firma musi umét efektivné komunikovat se zaméstnanci,
pracovniky pravidelné Skolit, prosazovat pravni pfedpisy a neustale analyzovat a posuzovat
pracovni prostfedi. AvSak pokud ma firma takovou kulturu, ktera toleruje mobbing na
pracovisti, bude to vyzadovat zavazek k celkové kulturni transformaci i za pomoci vnéjSiho
okoli, kdy mize nakonec dojit k vyméné vedeni. Otestovani a zavedeni antimobbingové
strategie je v rukou manazeru, personalistu, psychologl a odbornikl na psychologii prace.
Ugelna preventivni opatfeni obsahuji postupy, nouzové plany zajistujici snizovani
pravdépodobnosti vyskytu socialné patologickych jeva.

7.1. Zakladni povinnosti organizace v ramci prevence

o Organizace by méla nastavit patfi¢na kritéria, ve kterych je kladen dlraz na schopnost
zaméstnancl zvladat stresoveé situace a pristupovat k rizikm s nadhledem

e Vedeni organizace by mélo také vytvofit systém, ktery bude zalozen na objektivnim
hodnoceni a odménovani zaméstnancli. Kazdy zaméstnanec by mél byt ohodnocen
podle miry splnéni pracovniho ukolu, u kterého bude pfedem ur€eno, jakym zpusobem
bude zaméstnanec za odvedenou praci odménén.

e Organizace by méla zajiStovat pracovnikim rozvojové aktivity, pfi kterych si
zameéstnanci osvoji socialni dovednosti napf. teambuildingové aktivity.

« Organizace by také méla dbat na spravné rozdéleni pracovnich ukoll v ramci pracovni
doby a se zaméstnanci by méla odsouhlasit terminy spinéni zadané prace, které
povedou ke sniZeni stresu a zaroven ke zmirnéni rizika, Ze stres bude uvolfovan na
nékterém z kolegl. Spolurozhodovani v pracovnich zalezitostech vede ke snizeni
pravdépodobnosti vzniku mobbingu.

7.2. Zakladni povinnosti ze strany vedoucich pracovnikii v
organizace v ramci prevence:

« Vedouci musi poskytnout dostatek ¢asu na feSeni pracovnich probléma.

« Nesmi zleh€ovat potize pracovniku, ani ty, které se netykaiji prace.

« Mél by se zabyvat problémy ihned v dobé jejich vyskytu.

e Musi vnimat atmosféru na svém oddéleni.
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e Musi zajistit podminky BOZP a pfizpUsobit pracovni prostfedi pro pohodiny vykon prace.

7.3. Druhy prevence na pracovisti

ZvySeni informovanosti o existenci mobbingu - zaméstnanci by méli byt seznameni s tim,
co je mobbing, jak vypada a jaké jsou jeho psychické i fyzické nasledky. PovySeni mobbingu
na téma je hlavnim pfedpokladem ucinné prevence mobbingu.

Moznosti, jak z problému vytvorit problematiku, o které se bude diskutovat:

« Nastoleni tématu mobbing na pravidelnych poradach.

e Provedeni dotaznikového Setfeni — vedeni ufadu ziska potfebné informace k zjisténi,
zda se v organizaci vyskytuje mobbing, v jaké Sifi a jaké konflikty jej vyvolaly a zda se
pracovnici domnivaji, ze se v pfipadé ohrozeni maji na koho obratit.

o Odborna skoleni a seminafe na téma mobbing pro vedouci pracovniky a zaméstnance.

7.4. Zakladni preventivni a antimobbingova opatreni pro organizaci

Antimobbingova a preventivni opatfeni by méla byt sestavena dle organizacni kultury
a charakteru pracovisté i pracovnich tymu. Méla by byt v souladu s nazory a postoji
zameéstnancu, ktefi organizacni kulturu spoluutvari. Jednim z nejefektivnéjSich opatreni je
vzdy vzdélavani zaméstnancd, které je motivuje a rozSifuje znalosti v dané oblasti. Pokud
jsou pracovnici dobfe seznameni se souvislostmi, disledky a pribéhem Sikany, obvykle si
ji vSimnou a pfestanou tolerovat Ci se nevédomé zapojovat. Tam, kde je mobbing
rozsahlejsi, je potfeba nastavit jasna antimobbingova opatfeni, ktera zamezi dalSimu Sifeni
Sikany a poSkozovani. Vyberte si a aplikujte ta nejvhodnéjsi opatfeni pro vase pracovisté.

Zakladni preventivni aktivity a antimobbingova opatreni:

e Informacni osvéta a vzdélavani zaméstnancl — prfednasky, workshopy, seminare.

e Sociomapovani. Pribézné vztahové audity, rozhovory, dotazniky mapuijici situaci.

o Jasné stanoveni popist a naplni prace, odpovédnosti a kompetenci, etického kodexu
a ramcovych dohod o prevenci nasili, antimobbingovych opatfeni na pracovisti.

« Pravidelna kontrola pracovnich procesU, organizace prace pracovisté z hlediska vyuziti
pracovni doby a psychické zatéze pracovnikl — pracovni tempo, monotdonni prace,
pozadavky na vykon, vyvazenost pracovnich pozic i sil, mnoho prfes€asovych hodin
apod.

e Jasné stanovené komunikaCni postupy a moznost vyuzivani pomoci tfetich stran,
socialniho dialogu, krizového tymu, etické komise, peer pracovniki apod.

o Zaijisténi manazerské kompetentnosti a optimalniho vyuziti pracovnikd.

e Socialni adaptace novych pracovnikl, jasna kritéria a objasnéni pro zarazovani na
pracovni pozice, povySovani, pfevadéni na jinou praci, prefazeni i propusténi.

o Podpora demokraticko-liberalniho €i partnerského stylu fizeni.

e Rozvoj vzajemné komunikace mezi manazery a zaméstnanci. Individualni konzultace
s odborniky, psychology, terapeuty, poradensky servis.

« Pravidelné schizky a porady s otevienou komunikaci, kulaty stdl, SOS linka, 360°
zpétna vazba, Speek up.

o Péce o dobré vztahy na pracovisti. Teambuildingové aktivity.

« Nastaveni firemni kultury podporujici partnersky postoj, tymovou spolupraci,
spoleCenskou odpovédnost, stabilni vztahy, flexibilitu. Udrzovani zdravych vztah(
a kolegiality na pracovisti.
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Pribézné a objektivni hodnoceni pracovnikii — obsahy, metody a terminy hodnoceni
pracovniho vykonu, organizace a dokumentace vyhodnoceni, navrh a kontrola opatfeni
k zavérim hodnoceni. Jasna a srovnatelna kritéria hodnoceni s ohledem na napli
pracovni Cinnosti. Vyvazené odmérnovani vykonu, ocenovani pracovnikd, dalsi
vzdélavani, motivaéni programy. Prabézné uznavani a ocenovani pracovnich
dovednosti vedoucim pracovnikem.

Dodrzovani efektivniho time-, energy- a stress managementu.

Odménovani pracovnikl — adekvatni hmotné i nehmotné odmény a vyhody. Motivace
pracovnikl. Znalost motiva¢niho profilu pracovnika.

Nastaveni vhodnych opatfeni korespondujicich s danym pracovistém. Vybidnuti
zameéstnancl k upozorfiovani vedeni a vS§imani si duSevniho zdravi spolupracovniku.
Doporu€ovani navrhl zmén auprav v pfipadé potieby. DodrZzovani spravnych
pracovnich navyku.

Dodrzovani zasad dastojného pracovisté.
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8. Povérena osoba zabyvajici se mobbingem - PEER
pracovnik

V kontextu projektu STOPPER Ize za peer pracovnika povazovat osobu, ktera by
v organizaci byla ur€ena k tomu, aby se zabyvala problémy mobbingu. Doporu¢enym byva
kolega vyskoleny v dané problematice nebo oblibeny a uznavany kolega, ktery by svym
osobitym empatickym stylem feSil konflikty, které by mohly pferist v patologické jevy
a Sikanu. Pokud se jedna o malou &i stfedni organizaci, muze byt tato osoba k dispozici
koleglim jen v urcitou stanovenou dobu jeden den v tydnu.

> Modely na urovnani

Pokud vznikne mezi zaméstnanci konflikt, je velice dllezité jej urovnat jiz v pocateCnim
stadiu. Proto by mél byt zaveden model, jak konflikty urovnat. Kazdy urad si mize zvolit
vlastni postup, ktery ji bude nejlépe vyhovovat.

Priklad: Pokud dva zaméstnanci nedokazou mezi sebou vyresit konflikt, tak se musi obratit
na sveho pfimeého nadfizeného, ktery je povinen s obéma pracovniky nalézt vhodné feSeni
problému. Pokud se mu ovSem nepodafi nalézt vhodny kompromis, je povinen konflikt
postoupit nejblizS§imu vysSimu nadfizenému. Jeho ukolem nebude hledat vhodné feSeni
problému, ale bude se muset rozhodnout pro feSeni jedné znesvarenych stran. AvSak bez
jakychkoliv ,kdyby“ a ,ale“. Vysledkem tohoto modelu bude, Ze Zadna ze stran nebude chtit
podstoupit riziko porazky a projevi se nova ochota pfistoupit na kompromis. Tim dojde
k vyfeSeni konfliktu v jeho raném stadiu.

> Pravidelna sezeni

Na velkych ufadech statni spravy, samospravy i pfispévkovych organizacich s velkym
poCtem zaméstnancu, ve kterych se vyskytuje stres z velkého poctu termind, a jejich
dodrzovani se mohou vyskytovat konflikty. V tomto prostfedi mohou postupné vznikat mensi
skupinky lidi, které mezi sebou mohou zacit ,bojovat®. Prevenci proti takovému chovani by
méla byt spoleCna sezeni, ktera by se konala jedenkrat za mésic. Sezeni musi byt povinna
pro cely kolektiv.

Kazdy pracovnik by mél mit pravo oteviené vyslovit svlj nazor na pracovni situace, i kdyby
stal proti vétsiné s odliSnym minénim. Hlavnim ukolem kazdého sezeni by bylo posouzeni
nastalé situace. Jeji vyreSeni a zjisténi z jakého divodu k problému doslo. Dojde tedy
k vyfeSeni malého nedorozuméni mezi kolegy v raném stadiu, nez by prerostlo
v celopodnikovy problém. Doporu€enim byva stanovit si jednoho moderatora, ktery bude
diskuzi fidit. Termin sezeni musi byt pevné stanoveny a vyrozuméni by o ném méli byt
vSichni zaméstnanci v dostateCném predstihu. Nejlepsi dobou konani sezeni je hodina pfed
koncem pracovni doby. Zaméstnavatel se nemusi obavat uslych ziskd, nebot udrzenim
dobrého pracovniho prostfedi, budou zaméstnanci pracovat efektivnéji.

> Patronaty

Mezi kandidaty, ktefi se mohou stat obéti nekalych intrik, patfi nové pfichozi zaméstnanci.
Proto je doporudeno k nové prichozimu pracovnikovi pfifadit tkz. ,patrona“. Ukolem
.patrona“ je pomoci novému zaméstnanci se zapracovat, napomoct mu s orientaci ve firme,
seznamit jej s kolegy a celkové pfispét k dobrému pocitu.
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9. Pedagogické dovednosti - soucast kompetence peer
pracovnika

Nezbytnou soucast kompetence peer pracovnika predstavuji pedagogické a socialni
dovednosti. Pedagogické zaklady peer pracovnika v projektu STOPPER jsou nezbytné pro
predavani kompetenci z peer pracovnikl na ostatni pracovniky vefejné spravy, a to jak za
ucelem eliminace patologickych jevl na pracovisti, ale také v ramci prevence.

> Pedagogické dovednosti:
e zpusobilost k vykonu &innosti, které peer pracovnik vyuziva k edukaci ostatnich
pracovnikl vefejné spravy, které efektivné podporuiji jejich uceni
e peer pracovnik pedagogické dovednosti ziskava a rozviji Cinnosti — jak v ramci
odborné pfipravy, tak v praxi
e promita se do nich i jeho pedagogické nadani.
> Socialni dovednosti:

o obecné dovednosti, které kazdy Clovék uplatiiuje v interakci s ostatnimi lidmi

e jsou ziskavany a rozvijeny socialnim ucenim; velky vliv na né v8ak maji vrozené
predpoklady a osobnost jedince

e jsou ovlivnény i jeho vékem, pohlavim, kulturou a socialnim prostfedim, do néhoz
jedinec nalezi

e jsou vyznamnou soucasti portfolia profesnich dovednosti peer pracovnika

9.1. Vybrané skupiny socialni dovednosti peer pracovnika

e Akceptovani - akceptovani osobnosti zaméstnance znamena pfijimat kazdého
takového, jaky je, oddélit projevy chovani jedince od rysu a vlastnosti jeho osobnosti

e Autenticita - autenticita projevu peer pracovnika znamena, Ze oteviené, autenticky
projevuje své nazory, emoce, postoje - tak, aby se jeho socialni partnefi orientovali
Vv jeho chovani

e Empatie - byt empaticky znamena umét se vcitit do situace jinych lidi; peer pracovnik
by se ale mél naucit empatii uplatriovat védomeé a ve vybranych situacich

e Naslouchani - naslouchat znamena nejenom slySet, ale také porozumét, co nam mluvci
sdéluje — jak pokud jde o obsah sdéleni, tak o individualni vyznam, ktery mluvCi sdéleni
pricita, i o prozitky, které ma s obsahem sdéleni spojeny

e Diferenciace - odliSovani prozitkl a pocitd od uvah, usudkd anazori (u sebe
I ostatnich)

e Sebekontrola a seberegulace - sebereflexe, sebekontrola, sebeovladani, sebedlvéra,
sebevychova (schopnost ménit sebe sama na zakladé ziskanych poznatk
a zkuSenosti) jsou dalezitym zakladem pro to, aby €lovék zvladal socialni interakce

e Neverbalni projevy - porozuméni neverbalnim projevim socialnich partnert

e Respekt a tolerance - respektovani a tolerovani odliSného pohledu

e Odpovédnost - rozvijeni odpovédnosti za sebe sama a za socialni prostfedi, ve kterém
se pohybuiji

e Umeéni pochvalit - V edukaci ma své misto pochvala i trest. Pochvala, odména jsou
ucinnéjsi nez tresty
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e Vedeni ke spolupraci - spoluprace, tymova prace je cinnost, kterou sladénym
zpusobem provadéji Clenové skupiny se spole¢nym cilem. Opakem spoluprace je
soutézeni — ruzni jedinci se snazi dospét k cili ne ve spolupraci, ale kazdy samostatné
a v soupefeni s ostatnimi

e Konkretizace = vyjadfovani se ke konkrétnim situacim

e Zvladani konfliktnich situaci - v siti sloZitych socialnich vztaht v zaméstnani se nutné
musi objevovat konflikty a velmi zalezi na pfislusnych dovednostech peer pracovniki i

zaméstnancul, budou-li konflikty vyuzity ve prospéch rozvoje vztahl nebo budou-li
vzajemné interakce komplikovat ¢i dokonce ,bofit".
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