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ABSTRACT

Mobbing in higher education: an over-
view of international research

K. Zabrodska

Mobbing (or workplace bullying) refers to a re-
peated aggressive behavior directed at one or
more individuals who find it difficult to defend
themselves. During the last two decades, social
science research has shown that mobbing rep-

incidence, forms, causes, and consequences of
mobbing in higher education. The paper further
draws attention to social and organizational fac-
tors of mobbing, such as the intensification of
workload, growing job insecurity, or commod-
itization of education. In conclusion, the author
identifies forms of intervention suitable for the
higher education sector and offers recommenda-
tions for future research.
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UvoD

Mobbing nebo také $ikana na pracovisti’ oznaduje nepfatelské ¢i agresivni chovani
uplatiiované v pracovnim kolektivu, jehoZ cilem je zpisobit utrpeni zejména psy-
chické povahy jedné nebo vice osobam, které se proti tomuto jednani nemohou brénit
(Bjorkqvist, Osterman, Hjelt-Béick, 1994; Einarsen a kol., 2003). Jedna se o formu
neetického chovani na pracovisti, které ma podobu nadmeérmé a neustalé kritiky, izola-
ce, poniZovani a zesméstiovani, $ifeni poskozujicich a nepravdivych informaci, stano-
vovani nerealnych pracovnich pozadavki, odebirani prav, na které ma zaméstnanec/

! Doslo: 8.3.2011; K. Z., Psychologicky uistav AV CR, Politickych vézitii 7, 110 00 Praha 1;
e-mail: zabrodska@psu.cas.cz y

Studie je soudasti grantového projektu GA CR P407/10/P146 (Sikana a mobbing v tercidrnim
vzd&lavéni: kvalitativni metodologie jako vyzkumny a intervenéni nastroj) a vyzkumného za-
méru AVOZ 70250504.

2V anglosaské literatufe se namisto pojmu ,mobbing” pouZivd pojem ,workplace bullying®,
ktery miize byt pfeloZen jako ,.tyranizovanj, zastrajovani ¢i §ikanovani“ (Wagnerova, 2007: 6),
ptipadné také , Sikanovan{ v zaméstnani“ (Solcov4, 1995). V ndvaznosti na Leymanna (1996) se
nicméné pfiklanim k terminu mobbing, nebot’ §ikanovani je asociovéano s fyzickou agres, zatim-
co taktiky mobbingu jsou zpravidla nenapadné, skryté za fasidou ,,slu§ného* chovani (Twale,
De Luca, 2008), s o to s hor§imi disledky pro ob&t. V &eské terminologii je pojem mobbing jiZ
pom&rné& ustélen (viz napf. Kratz, 2005; Wagnerova, 2007).
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kyné zdkonny narok, a dalsi. V obecné roviné mobbing zahrnuje ttoky na schopnost
jedince komunikovat, udrZovat socidlni kontakty, plnit pracovni povinnosti, a utoky
na osobni reputaci a zdravi (Leymann, 1996). U obéti mobbingu byla identifikova-
na tizkost, deprese, poruchy koncentrace, pocity bezmocnosti, psychosomatické one-
mocnéni, posttraumaticka stresova porucha a zvySené riziko sebevrazdy (Bjorkqvist,
Osterman, Hjelt-Béck, 1994; Einarsen, Mikkelsen, 2003; Leymann, 1990, 1996; Mc-
Carthy a kol., 2003). Mobbing miiZe také vaZné€ narusit mimopracovni socidlni vztahy
obéti, zejména s rodinou a ptateli (Duffy, Sperry, 2007). JelikoZ obéti mobbingu, které
jsou mu dlouhodobg vystaveny, jsou dfive &i pozdégji silné traumatizovany a v zavéru
obvykle donuceny k odchodu z pracovisté, mobbing zvysuje riziko dlouhodobé az tr-
valé nezaméstnanosti (Leymann, 1996). Ve vztahu k organizaci pak negativni dopady
mobbingu zahrnuji absentérstvi, pokles produktivity a kvality vykonu obéti, zhorSeni
vztahi a toku informaci v pracovnim kolektivu, zvy$enou fluktuaci zamé&stnancd, po-
§kozeni dobré povésti organizace, a dalsi (Einarsen a kol., 2003).

Tento &lanek se zabyva specifickou problematikou mobbingu v tercidrnim vzdé-
lavani, a to se zaméfenim na prostfedi vysokych $kol. Jeho zamérem je na zakladé
soudasnych zahrani¢nich vyzkumii popsat zdroje, formy a individualni a spoleenské
dopady mobbingu tak, jak jsou typické pro tento typ vzd&lavacich instituci'. Clanek
zadéina diskusi nad hlavnimi znaky mobbingu: opakovanosti, trvalosti, eskalaci, za-
mé&rnosti a mocenskou asymetrii mezi pivodcem mobbingu a jeho terem. V navaz-
nosti na to se zabyva specifiky mobbingu ve vysokoskolském prostiedi, ve kterém
ptevladaji hostilni akty, jejichZ cilem je pfedevsim ohrozit profesni reputaci obéti,
brénit ji ve vykonu prace a izolovat ji od ostatnich (McKay et al., 2008). Druh4 ¢ast
textu se vénuje rozboru socidlnich a organizaé¢nich faktord zvySujicich riziko vzni-
ku mobbingu, zejména ve vztahu k souasnym zmé&nam v organizaci price, pro kte-
ré jsou charakteristické zvySujici se néroky na produktivitu zaméstnanci a sou¢asné
zvySujici se nejistota na pracovnim trhu. Clanek dale pfedstavuje zplisoby intervence
vhodné pro akademické prostiedi. V zavéru diskutuje nedostatky dosavadniho vyzku-
mu a pfeklada navrhy pro vyzkum budouci.

MOBBING: DEFINICE POJMU

Svédsky psycholog Heinz Leymann definoval mobbing jako ,nepfatelskou &i ne-
etickou komunikaci, ktera je systematicky vedena jednim nebo vice jedinci pfevazné
smérem k jedné osobé. ... Tyto akty se odehravaji ¢asto (téméf kaZzdodenné€) a po del-
§i Gasovy usek (nejméné po dobu Sesti mésicil) a pro svou Castost a délku trvani usti
ve znaéné psychické, psychosomatické a socidlni utrpeni obéti. (Leymann, 1996, s.
168). V navaznosti na Leymannovu definici je mobbing definovan jako specificky
typ agresivniho &i nepfatelského chovéni, pro které je charakteristickd opakovanost,
dlouhodobost, eskalace, mocenska asymetrie mezi puvodcem a jeho teréem (Lutgen-
Sandvik, 2006), a v nékdy také zamémost (Einarsen et al., 2003). Podle operacionalni
definice Einarsena a kol. (2003) ,,$ikana na pracovi$ti znamend obtéZovani, urdZeni,
socidlni vyludovani osoby nebo negativni ovliviiovani vykonu prace této osoby. Aby
bylo moZné oznadit uréitou aktivitu, interakci nebo proces za Sikanu (nebo mobbing),
musi se takové jednani vyskytovat opakované a pravidelné (napf. jednou tydn€) a po

! Tento &lanek se zabyva vyhradng zahraniénimi vyzkumy, protoZe udaje o Seském prostiedi zatim
nejsou dostupné. Autorka ¢lanku v soudasné dobé realizuje za podpory GACR vyzkumny projekt
zkoumajici vyskyt a formy mobbingu na eskych vysokych $kolach. Jiz z ptedb&znych vysledkt je
ztejmé, Ze daje ze zahraniénich vyzkumi lze aplikovat také na &eské vysokoskolské prostredi.
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uréity tasovy usek (napf. po dobu Sesti mésict). Sikana na pracovidti je eskalujici
proces, v jehoZ pribéhu je napadend osoba zatlatena do podfizené pozice a stava se
teréem systematickych negativnich socidlnich aktfi. Konflikt nemize byt oznafen za
Sikanu, pokud se jedna o ojedinély incident nebo pokud konflikt vznikd mezi dvéma
stranami pfiblizné stejné ‘sily’* (Einarsen et al., 2003, s. 15).

Neékteti autofi a autorky pouzivaji $ir§i definici mobbingu, ktera zahrnuje také sexu-
4lné a etnicky motivované obt&Zzovani (McCarthy, Rylance, 2001). Jini rozliduji mezi
nezdvofilosti &i hrubosti na pracovisti (incivility),? sexualné a etnicky motivovanym
obtéZovanim, mobbingem a fyzickym nésilim (McKay a kol., 2008; Simpson, Cohen,
2004). Tento &lanek se piiklani k druhému stanovisku, nebot’ mezi riznymi typy nee-
tického chovani existuji dilezité rozdily. Napiiklad jeden z rozdili mezi sexudlnim
obtéZovanim a mobbingem spo¢iva v tom, Ze zdrojem mobbingu je obvykle interper-
sondlni konflikt, ktery funguje jako spousté¢ (tzv. spoustéci incident) nasledné stig-
matizace a exkluze obéti ze strany stéle se rozristajiciho poétu osob, coZ neodpovida
dynamice sexualniho obtézovani. Vyzkumy také naznaduji, Ze mobbing se v sektoru
terciarniho vzdélavani vyskytuje Castéji nez sexudlni obtéZovéni (Lewis, 1999) a Ze
viak neni pochyb o tom, Ze mobbing, sexudlni obtéZovani a dalsi formy neetického
chovéni maji fadu spole¢nych rysti (Einarsen et al., 2003; Simpson, Cohen, 2004) a Ze
mohou byt vzdjemn& provazany (napf. sexuilni obt&Zovani miZe byt pouzito jako
jedna ze strategii mobbingu).

Jak vyplyva z vyse uvedenych definic, za mobbing lze povaZovat pouze takové
hostilni jednani, které se vyskytuje opakované a po deldi ¢asovy usek. V nékterych
piipadech byly do vyzkumu mobbingu zahruty také kratkodobé, ale intenzivni agre-
sivni akty, u nichZ lze pozorovat n€které z traumatizujicich dopadi mobbingu (napf.
McCarthy et al., 2003; Rauskauskas, 2006, podle Keashly, Neuman, 2010). Obecn¢
vzato se viak zdd byt nutné rozliSovat mezi pfileZitostnymi, byt vyhrocenymi kon-
flikty a systematickou agresi zaméfenou na jednu konkrétni osobu, ktera dsti v jejt
viktimizaci a vynuceny odchod z pracovi§té (Yelgecen Tigrel, Kokolan, 2009).

Dal§im diferencujicim znakem mobbingu je mocenska asymetrie mezi jeho pivod-
cem a obéti. Mocenska asymetrie miZe vychazet z formalniho rozloZeni moci v orga-
nizaci (jako je tomu v pfipadech, kdy je ptivodcem mobbingu nadfizeny), nebo také
z neformalnich zdroji, zejména osobnich kontakti, socidlnich a komunikaénich do-
vednosti, znalosti pomé&rli v organizaci, pfistupu k informacim, a podobné (Einarsen
et al., 2003).

Nejsporné&j§im znakem mobbingu je jeho zdmérnost. Mobbing miZe byt zdmér-
nou strategii jak po$kodit druhou osobu, napiiklad s imyslem donutit ji k odchodu
z pracovi§té, zablokovat jeji kariérni postup, nebo zabranit tomu, aby na pracovisti
zaujala vedouci pozici. Mobbing je pak definovan jako védomy a zamémy akt agrese
(Keashly, Neuman, 2010). N&ktefi v§ak povaZuji mobbing za negativni jednani, které
muiZze byt i neuvédomované (McKay et al., 2008). V tomto kontextu je relevantni dis-
tinkce mezi instrumentalni a afektivni agresi (Einarsen et al., 2003). Zatimco samotné
negativni akty, jako napfiklad verbalni utoky (instrumentalni agrese), mohou byt zcela
umyslné, zamér ubliZit ob&ti (afektivni agrese) miize chybét, resp. mize chybét uvé-
doméni si traumatizujicich dopadi takového jednani na ob&t’. Kritérium zamérnosti
je problematické také z pozice diskurzivnich teorii, které ukazuji, Ze mobbing miZe
byt souéasti normalizovanych praktik urité socialni skupiny nebo organizace (napf.

2 Nezdvofilost je definovana jako absence dobrych mravi, respektu a ohledu na druhé (Twale,
De Luca, 2008).
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vylouceni osoby, ktera ,,nezapada®, jako vice ¢i méné neuvédomovany prvek utvareni
organiza¢ni identity). Mobbing v takovych pfipadech neni vysledkem individudlniho
zaméru, ale b&Znych a pfevazné nereflektovanych pravidel socidlni interakce, kterd
viak i pfes absenci zaméru mohou vést k vyloudeni a viktimizaci jedince.

Pro mobbing je déle typické, Ze se jeho intenzita s postupem ¢asu stupiiuje a Ze ob&t’
m4 sniZenou schopnost ze své traumatizujici situace uniknout. ,,Obét, které chybi
mozZnost uniknout dané socialni situaci, a tak i svému tryzniteli, je vystavena eskaluji-
cimu tryznéni, které vede ke ztrat€ sebeticty a k neustale se stupriujicimu psychickému
utrpenl“ (Bjorkqv1st Osterman, Hjelt-Bick, 1994, s. 175). SniZena schopnost unik-
nout mize byt zpisobena obtiZznou ekonomickou nebo rodinnou situaci ob&ti (napf.
matka Zijici sama s malymi détmi nebo vaZna nemoc v roding), v disledku které ob&t’
rad€ji snasi stupiiyjici se psychické nasili, neZ aby riskovala ztratu zaméstnani. Pro
akademickou sféru je kromé toho charakteristické, Ze ob&t’ se silné€ identifikuje se
svou profesi, kterou vnima jako poslani a jako ustfedni zdroj své identity. Jak je patr-
né z ptipadovych studii analyzovanych Westhuesem (2004), tato emocni pfipoutanost
vyrazné zvySuje zranitelnost obéti vii¢i agresorovi a nutf ji setrvat v zamé&stnani i pfes
eskalaci psychického nasili. Dal§i obvyklé divody k setrvani na pracovisti jsou jiz
disledkem samotného mobbingu. Ob&t s postupem &asu ztraci sebetictu i sebejistotu
ohledné svych profesnich a socialnich dovednosti (a to i pfes prokazatelné uspéchy
v ptedchozich zamé&stnanich) a dospiva tak k ptesvédéeni, Ze si jinou praci nedokaze
nalézt. V nékterych pfipadech také véfi, Ze bezpravi, kterého se na ni druzi dopustili,
se musi diive ¢i pozdé&ji prokazat. Setrvava proto v zameéstnani s (obvykle klamnou)
nadéji, Ze bude rehabilitovana a plivodce mobbingu potrestan (Westhues, 2004).

MOBBING V PROSTREDI VYSOKYCH $KOL

Prvni vyzkumy zjidt'ujici vyskyt a formy mobbingu byly realizovany v 80. a 90. le-
tech minulého stoleti ve Skandinavii (Bjorkqvist, Osterman, Hjelt-Béck, 1994; Einar-
sen, Skogstad, 1996; Leymann, 1990, 1996), pozdéji pak ve Velké Britanii (Adams,
Crawford, 1992), USA (Baron, Neuman, 1996; Keashly, 1998) a Australii (McCar-
thy, Sheehan, Wilkie, 1996). Otazka, do jaké miry se problematika mobbingu tyka
také tercidrniho vzd€lavani, stala dlouhou dobu na okraji odborného za_]mu (vyjim-
ky viz Bjorkqvist, Osterman, Hjelt-Béck, 1994; Lewis, 1999). V soudasné dobg lze
vSak pozorovat nariist zajmu o identifikovani potencxalmch zdroji konfliktu a agrese
v prostfedi vysokych §kol. Diivodem je mimo jiné reorganizace tercidrniho vzdéla-
vani (Lewis, 2004) probihajici v mnoha evropskych zemich, kter je charakteristické
posunem k trZni orientaci vzdélavani, omezenim finan¢nich zdrojii, naristem krat-
kodobych pracovnich smluv a &asteénych Gvazkdl, a dal§imi zménami zvySujicimi
stres a nejistotu zaméstnanci, a tak i riziko mobbingu. Tyto zmény byvaji spojovany
s neoliberalnimi reformami ve $kolstvi (Davies, Gottsche, Bansel, 2006; Zabrodska et
al., v tisku) a vstupem korporétni kultury do akademického prostfedi (Twale, De Luca,
2008). Zvysuje se také povédomi o tom, Ze neetické interakce v prostfedi vysokych $kol
mohou mit negativni dopad na dalsi daleZité oblasti socidlniho Zivota. Kromé sniZeni
kvality vzd€lavani a vyzkumu negativné piisobi na vzorce chovani, které si studujici
osvojuji a pfenéseji na sva budouci pracovistg, v diisledku ¢ehoz mize dochézet k re-
produkci a normalizaci neetického chovani (McKay, 2008)

Vyskyt mobbingu v tercidrnim vzd&lavéani byl popsin v mnoha mezinarodnich stu-
diich (Bjorkqvist, Osterman, Hjelt-Bick, 1994; Keashly, Neuman, 2008, 2010; Lewis,
1999; 2004; McCarthy et al., 2003; McCanhy, Meyhew, 2003; McKay et al 2008;
Rauskauskas, 2006, podle Keashly, Neuman, 2010; Simpson, Cohen, 2004, Westhues,
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2004; Yelgecen, Tigrel, Kokalan, 2009). Napfiklad ve vyzkumu mezi britskymi aka-
demiky a akademi¢kami (Simpson, Cohen, 2004) uvedlo 28,5 % Zen a 19,8 % muzi,
Ze se stali teréem mobbingu. McKay a kol. (2008) zjistili, Ze 32 % z dotazanych za-
méstnanci/kyii a studujicich vybrané kanadské univerzity mélo zkusenost s né&jakou
zavaZnéjsi formou Sikany na pracovisti. Tyto vyzkumy ukazuji, Ze prostfedi vysokych
kol vykazuje fadu strukturnich a organizacnich rysi, které zvysuji pravdépodobnost
vzniku hostility a konfliktu a potaZmo mobbingu (Keashly, Neuman, 2010; Twale, De
Luca, 2008). Mezi tyto faktory patfi neustale vzrustajici ndroky na produktivitu za-
méstnanct, které koexistuji spolu s tim, Ze obsah pracovnich pozic je obvykle vagni
a hodnoceni vykonu subjektivni (Yelgecen Tigrel, Kokalan, 2009). Takov4 situace na-
hrava potencialnim piivodcim mobbingu, ktefi mohou vyuZivat stresu ze zvySujicich
se pracovnich ndrokd a soucasné subjektivnosti a proménlivosti hodnoceni pracovni-
ho vykonu k pomé&rné snadné manipulaci s ob&ti.

V laickém diskurzu je zakofenéna pfedstava, Ze obéti mobbingu se stavaji jen ur-
Lité typy osob (napf. osoby bojacné, nevykonné), které tak agresi ,,pfivolavaji“ svym
vlastnim chovanim. Tato pfedstava je viak nepodloZend. Neexistuje vyzkumna evi-
dence, Ze jedinec, ktery se stal teréem mobbingu na jednom pracovisti, by se s ve&tsi
pravdépodobnosti stal jeho teréem také na jinych pracovistich (Bjorkqvist, Osterman,
Hjelt-Béck, 1994; Leymann, 1996). P¥ipadové studie z univerzitniho prostfedi i mimo
n&j naopak ukazuji, Ze teréem mobbingu se nezfidka stdvaji lidé, kteti byli na svych
pfedchozich pracoviitich oblibeni a ocefiovani pro sviij vykon (Leymann, 1996; Wes-
thues, 2004). Podle odbornika na mobbing v akademické sféfe, Kennetha Westhuese,
se ve vysokoskolském prostiedi stavaji ob&ti mobbingu nej¢astéji jedinci, ktef{ jsou
ve své profesi primérné az nadprimé&rné Gspésni, siln€ se identifikuji se svym povo-
lanim a pocituji vysokou miru loajality viiéi instituci, ktera je zamé&stnavéa (Westhues,
2004).

Zahrani¢ni vyzkumy tak naznaduji, Ze jednim z negativnich ddsledkd mobbingu
muZe byt z hlediska vysokych $kol vynuceny odchod pravé té€ch zaméstnanch, ktefi
jsou svymi profesnimi vysledky pro pracovité pfinosem, zatimco pivodci mobbingu
obvykle zlistavaji neidentifikovéni a na pracovisti bez dal§ich postiht pisobi.® Pfi¢i-
nou této situace je mimo jiné skrytost a obtizna prokazatelnost mobbingu. Mobbing
pfedstavuje proces, ktery je charakteristicky stale se stuptiujici mirou izolace, stig-
matizace a viktimizace obéti (Einarsen, 1999; Leymann, 1996). V pokro¢ilych stadi-
ich obé&t’ ziskava nalepku ,,konfliktni* nebo jinak ,,problematické* osoby, v disledku
¢ehoz jeji aktivni snahy o feSeni ztraceji ucinnost (Keashly, Nowell, 2003), pfipadné
slouzi jako dal3i diikaz jeji ,,problemati¢nosti“ (napf. pokus hovotit o situaci s nad-
fizenymi je interpretovan jako neschopnost fesit problémy samostatné, jako potieba
zbytedné vyvolavat konflikty, jako znak emo¢ni lability apod.).

Kli¢ovou charakteristikou mobbingu je tedy skuteénost, Ze se jedna o dlouhodoby
proces socialni exkluze, ktery neni jako mobbing rozpoznan, nékdy po urditou dobu ani
jeho obéti. Jelikoz feSeni mobbingu v jeho rozvinuté fazi je obtizné, zdsadni je véas-
na intervence, ktera umozni feit konflikty na pracovisti je§té¢ predtim, neZ eskaluji
v mobbing (Keashly, Neuman, 2010). Takovy z4sah nicméné vyzaduje schopnost roz-
poznat a pojmenovat specifické typy agresivniho chovani na pracoviti jako mobbing.
Vyzaduje to tedy vnést koncept mobbingu do b&zného diskurzu a akceptovat jej jako
potencialni riziko pracovnich vztahii, mimo jiné také v prostfedi vysokych $kol.

3 Naptiklad McCarthy a kol. (2003) ve vyzkumu na australské univerzité zjistili, Zze v 58 %
pfipadid mobbingu nedoglo k Zadnému postihu mobbujiciho jedince.

336 / Piehledové studie

U
Reproduced with permission of the copyright owner. Further reproduction prohibited without permission.




VYSKYT A FORMY MOBBINGU V TERCIARNIM VZDELAVANI:
PREHLED VYZKUMU

Vyzkumy mobbingu jsou obvykle zaloZeny na kombinaci dotaznikii zji$tujicich osob-
ni ¢i zprostfedkovanou zkuSenost s mobbingem (NAQ, LIPT) a narativnich interview
s jeho ob&t'mi Ci svédky. Ve vysokogkolském prostiedi jsou do vyzkumi jako respon-
denti zahrnovéani bud’ pouze akademici a akademicky, nebo také dalsi osoby piisobici
na univerzité, véetné administrativniho a technického personalu a studujicich. Roze-
znavame pfitom mobbing horizontalni (mezi zamé&stnanci na stejné pozici v organi-
zalni hierarchii), sestupny (od nadfizenych smérem k podfizenym*) a vzestupny (od
podfizenych smérem k nadfizenym). Rozdilny pfistup k moci pfedstavuje klicovy as-
pekt mobbingu, a neni proto pfekvapivé, Ze ve vétin€ vyzkumii respondenti oznaduji
za nejéastéjsi plivodce mobbingu své nadfizené (Keashly, Neumann, 2010; viz také
Bjorkqvist, Osterman, Hjelt-Bick, 1994; McCarthy et al., 2003). Keashly a Neuman
(2010) nicméné uvadéji, Ze v jimi realizovaném vyzkumu mezi zaméstnanci americ-
kych univerzit byli jako nejéast&jsi agresofi identifikovani kolegové a kolegyné (63
%). Vyjimkou neni ani mobbing ze strany podfizenych, ktery obraci strukturalni mo-
censkou asymetrii a ktery ma formy naptiklad sabotovani projektti, zimé&mného nedo-
drzovani uzavérek nebo absenci pii dilezitych schiizich.

Specifickou kategorii mobbingu ve vysokoskolském prostfedi je neetické chovani
ze strany studujicich ozna¢ované jako ,.kontramocensk4 §ikana*® (contra-power bul-
lying). Vyzkum Lampman a kol. (2009) se zaméfil na vyskyt kontramocenské $ikany
(pojaté Siroce jako obtéZovani, nezdvofilé chovani, hostilita, agrese a sexudlni obtdzo-
vani) zaméstnanci aljasské univerzity (N = 399) ze strany studujicich. Zjistili, Ze vyu-
Cujici-muZi referuji o v&t§im podtu nevitané sexudlni pozornosti i §ikanovani ze strany
studujicich nez vyuujici-Zeny. Vyuéujici-zeny v8ak vnimaji tyto incidenty jako vice
znepokojujici a maji vét3i tendenci proti nim zakrodit. Na rozdil od mobbingu mezi
zaméstnanci se nicméné systematicka agrese ze strany studujicich zda byt spise okra-
jovym jevem (Keashly, Neuman, 2010). McCarthy a kol. (2003) napfiklad zjistili,
Ze ze 100 australskych akademiki a akademidek, ktefi se ucastnili jejich vyzkumu,
pouze 13 zaZilo b&hem posledniho roku né&jakou formu agrese ze strany studujicich,
a to oproti 80, ktefi takové chovani zaZili ze strany svych spolupracovniki. Mezi
faktory zvySujici riziko studentské agrese patii netispéch u zkousek, obvinéni z pla-
gitorstvi, finan¢ni problémy, absence jednozna¢nych kritérii p#i evaluaci studujicich
a stres v disledku nedostateEného personalniho zajisténi ze strany vzdélavaci insti-
tuce (McCarthy, Mayhew, 2003). K agresi dale pfispivaji konflikty mezi zvy¥ujicim
se sebevédomim studujicich a kritikou ze strany vyudujicich, diiraz na ,.konzumni* &i
»klientsky*“ pfistup ke vzd€lavani (Lampman et al., 2009) a mezigeneraéni konflikty
(McKay et al., 2008).

Mezi zaméstnanci ve vysokoskolském prostredi pfevladaji hostilni akty, jejichz ci-
lem je pfedevsim ohrozit profesionalni reputaci obéti, branit ji ve vykonu prace a izo-
lovat ji od ostatnich (McKay et al., 2008). Vyzkumy ukazuji, Ze nejéast&j§imi formami
mobbingu jsou neopravnéna kritika, vyhroZovani a zastra§ovani, zatajovani informa-
ci, ignorovani a exkluze, excesivni monitorovani a kontrola, zesmé$fiovani, ponizo-
vani na vefejnosti, zaddvani nesmysinych nebo nesplnitelnych ukoli a §ifeni pomluv
a nepravdivych informaci (McCarthy et al., 2003; McKay et al., 2008; Simpson, Co-

* Nékdy také oznadovany terminem ,,bossing®.
3V ptekladu pojmu navazuji na termin , kontramocenské obtéZovéani“ (Renzetti, Curran, 2003, s.
163).
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hen, 2004; Yelgecen Tigrel, Kokalan, 2009). Tyto formy negativniho jednani nemusi
jedince poskodit pfi svém ojedinglém vyskytu, ale maji devastujici dopad, pokud se
déji opakované a pokud jsou systematicky zaméfeny na jednu osobu (Einarsen a kol.,
2003). Na z4kladé rozhovortl, pfipadovych studii a osobnich vypovédi publikova-
nych v zahraniénich vyzkumech (Lewis, 2004; Simpson, Cohen, 2004; Vickers, 2007;
Westhues, 2004) mizeme jako priklady mobbingu v akademickém prostfedi uvést
nésledujici situace: o obéti jsou $ifeny nepravdivé a poskozujici informace mezi kole-
gy a studujicimi, obé&t’ je nucena opakované odevzdavat vysledky své odborné prace
druhym osobam (napt. granty a publikace), jsou ji pfid¢lovany nesmysiné ukoly kom-
plikujici vykon préace (napf. telefonicky informovat nadfizeného o kazdém odchodu
z kanceléfe), je nucena pracovat za nevyhovuyjicich podminek (napf. je ji zakdzano
pouzivat spolené technické vybaveni pracoviits), je systematicky vefejné zesmésiio-
véna (napf. na spoleénych poradach jsou opakovang probirany jeji ,,prohfesky*), nebo
je naru$ovano jeji soukromi (napf. v jeji nepfitomnosti je prohledéna jeji kancelaf).

Dosavadni vyzkumy shodné& poukazuji na relativné vysokou incidenci mobbingu
ve vysokoskolském prostfedi, aviak konkrétni idaje jsou nejednotné. Z prehledové
studie Keashly a Neumana (2010) vyplyva, Ze v zavislosti na definici mobbingu, jeho
zévaznosti, délce trvani a pouZité metodologii vyzkumy zji§tuji ptimou zkuSenost
s mobbingem u 18-32 % (a vice®) zaméstnanct a nepfimou zkuSenost u 22-41 %.
Bjorkqvist, Osterman a Hjelt-Bick (1994) ve vyzkumu na finské univerzité¢ (N = 338)
zjistili, Ze 24,4 % Zen a 16,9 % muzi bylo teréem mobbingu, 32 % respondentil se
stalo svédky mobbingu. K mobbingu nejéastéji dochazelo smérem od vedoucich pra-
covnikd k podfizenym a &ast&ji se vyskytoval mezi zaméstnanci pracujicimi v admi-
nistrativé nez mezi témi, ktefi se vénovali vyzkumu a vyuce. U viech obéti se objevila
uizkost, deprese a agresivita. Raskauskas (2006, podle Keashly, Neuman, 2010) uvadi,
e 37,8 % akademickych pracovnikii ze 7 instituci na Novém Zélandu (N = 1117) bylo
opakované teréem negativniho jednéani na pracovisti v prib&hu posledniho roku. Ve
vyzkumu McKay et al. (2008) referovalo 32 % z dotizanych akademickych, admi-
nistrativnich a technickych pracovnikii kanadské univerzity (N = 100) o osobni zku-
Senosti s n&jakou zdvazn&j§i formou mobbingu. Popisovanymi disledky byly stres,
frustrace, vztek, bezmocnost, uzkost, vyéerpani, problémy s koncentraci a ve vztahu
k univerzité pak zména postoje, sniZeni zdjmu o praci a snizeni vykonnosti. Mezi
australskymi akademiky zjistili McCarthy et al. (2003), Ze mobbing ma nejcastgji
podobu nerovného zachazeni, ponizovani, verbalni agrese, nadmérné pracovni zatéze
a vyhrozovani. Ve vyzkumu Lewise (1999) uvedlo 18 % respondentii mezi zamé&st-
nanci navazujiciho a vy$§iho vzdélavani v 6 institucich ve Walesu (N = 415) pfimou
zkuSenost s mobbingem, 22 % zku$enost neptimou. Z externich faktorli byly nejcas-
t&ji uvadénymi diivody mobbingu mocenskd asymetrie mezi akademiky a vedenim
univerzity a nedostatek $kolenych pracovnikti na manazerskych postech. Ve vyzkumu
Simpson a Cohen (2004) na univerzité v UK (N = 378) referovalo 28,5 % Zen a 19,8
% mui, Ze byli teréem mobbingu. Za zminku stoji, Ze ve tfech &tvrtinach z nahlase-
nych p¥ipadi nebyly podniknuty Zadné kroky k ndpravé situace.

& Nékteré vyzkumy uvadéji i vy$si procento jedincil s pfimou zkuSenosti, ale v takovych pfi-
padech se jiz vyrazn& odkl4néji od ustanovené definice mobbingu. Napt. Raskauskas (2006,
podle Keashly, Neumann, 2010) uvadi, Ze az 67,7 % zaméstnanct Novozélandské univerzity
mé piimou zkuSenost s mobbingem. Z toho viak 27,4 % zaZilo pouze 1-2 incidenty za posledni
rok, coZ neodpovida definici mobbingu jako opakovaného a dlouhodobého agresivniho jednani
(alespoti 1x tydné& po dobu 6 mésici).
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Negativni dopady mobbingu na instituce terciarniho vzdé€lavani zahrnuji zvysené
absence na pracovisti, sniZeni angaZovanosti na pracovnich tkolech a sniZeni vykon-
nosti u obéti mobbingu, sniZeni produktivity celého pracovisté v disledku zhorse-
ni atmosféry, zhorSeni povésti pracoviité nebo univerzity (a v disledku toho sniZe-
ni poCtu zdjemcl o praci), zvySenou fluktuaci zamé&stnancii a odchod produktivnich
a talentovanych jedincl. Odchod se pfitom netykd pouze ob&ti mobbingu, ale také
jeho svédkd, ktefi jsou negativn€ ovlivnéni nepfatelskou atmosférou na pracovisti
(McCarthy et al., 2003). Dalsi negativni dopady se projevuji ve vztahu k pracovnimu
kolektivu. Typické je naptiklad zaml&ovéani dileZitych informaci kvili obavam z po-
stihu a minimalizace komunikace a spoluprace na kli¢ovych tkolech, coz nasledné
zhorSuje schopnost zaméstnancl plnit pracovni tkoly. Dale se projevuje negativni
dopad na studujici, ktef{ si mohou osvojit nevhodné vzorce chovani, jako napiiklad
nekolegidinost a agresivitu (McKay et al., 2008). Studujici také mohou byt poskozeni
piimo, naptiklad v diisledku odebréni Skolitele nebo $kolitelky, kteti se stanou obéti
mobbingu, nebo zhor§enym hodnocenim v disledku své spoluprace s nimi. McKay
a kol. (ibid) ve svém vyzkumu popsali zhorSeni kvality vyuky a interakce se studuji-
cimi v disledku stresu a snizené schopnosti koncentrace u vyudujicich, ktefi se stali
ter€em mobbingu.

FAKTORY VZNIKU MOBBINGU

Podle Westhuese (2004) je mobbingem nejvice ohrozen akademicky pracovnik/ce,
ktery dosahuje priimérného az nadprimérného vykonu, je silné emo¢né vazan na svou
profesi a na jeji formalni udrZeni, ale ktery n&jakym zptisobem piedstavuje hrozbu pro
své spolupracovniky nebo nadfizené. Je to tedy zaméstnanec, ktery nespliiuje Zadny
legalni ditvod pro ukongeni pracovniho poméru, ale ktery zarovei nerozpoznal vice
¢i méné€ subtilni signaly naznacujici, Ze se na pracovisti stal neZadoucim a mél by
je opustit. V prostfedi americkych univerzit je podle Westhuese (ibid) nejéast&j§im
spoustéem mobbingu situace, kdy zaméstnanec upozorni na néjak}’l problém nebo
nepravost na pracovisti, kritizuje zayedené pome&ry nebo se néjak vyrazn€ odlisuje od
vétiinového kolektivu. Bjorkqvist, Osterman a Hjelt-Bick (1994) ‘naproti tomu tvrdi,
Ze teorie vysvétlujici vnik mobbingu odli§nosti obéti od majority je popularni mytus,
minimalné proto, Ze existuje nespocet zpiisobi, kterymi se Ize od druhych odlifovat.
Pfesné&jsi je proto Fici, Ze jakakoliv odli$nost (at’ jiZz je zaloZena na véku, pohlavi,
vzdé&lani, teoretické ¢i vyzkumné orientaci atp.) miize byt vyuZita jako zdminka k ex-
kluzi a stigmatizaci jedince.

DalSim ddlezitym faktorem pfi vzniku mobbingu je délka pasobeni na pracovisti.
Keashly a Neuman (2010) ve shodé s Westhuesem (2004) poukazuji na to, Ze mobbin-
gem jsou ohroZeni — na prvni pohled mozna prekvapivé — akademiéti pracovnici
s dlouhodobymi pracovnimi smlouvami a smlouvami na dobu neur¢itou. Takovému
zamestnanci je obtizné ukoncit pracovni pomér, a vytvofeni netinosnych pracovnich
podminek proto miize byt jednim z mala zptsobi, jak jej pfimét k odchodu z pra-
covisté (Twale, De Luca, 2008). Vzhledem k dlouhodobosti plsobeni na vzdé€lavaci
instituci jsou také interakce mezi témito zaméstnanci Cast&jsi a intenzivnéji, coz vy-
tvati vice pfileZitosti pro rozvoj konfliktu a hostility (Keashly, Neuman, 2010). Krat-
kodobé pracovni smlouvy ovSem také stavi zaméstnance do zranitelné pozice, nebot’
jejich setrvani na pracovisti miize zaviset na rozhodnuti ptivodets mobbingu, zv1aste
v pfipadech, kdy se jednd o pfimé nadfizené (Simpson, Cohen, 2004).

Z externich faktorti je ve vysokoskolském prostiedi mobbing davan do vztahu ze-
jména s organiza¢ni kulturou a transformaci vysokého Skolstvi. Lewis (1999) jako
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faktory ptispivajici ke vzniku mobbingu zmifluje intenzifikaci prace, nejisté pracovni
podminky, kratkodobé pracovni smlouvy, nedostatek kompetentnich pracovniki na
manaZerskych postech a zvySujici se nerovnosti mezi zaméstnanci na riiznych pracov-
nich pozicich. McCarthy a kol. (2003) jako hlavni rizikové faktory uvadéji organizad-
ni kulturu zaloZenou na normdach agrese a nadvykonu, zneuZivani moci vi¢i zamést-
nancdm na nejistych pracovnich pozicich, konstrukci mobbingu jako ,,soukromého
konfliktu“ namisto postihu agresora, nadmérnou pracovni zat€Z, nedostatek komuni-
kaé¢nich dovednosti a nekonzistenci pfi hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci.

V dotaznikovych $etfenich respondenti a respondentky jako nejcast€j$i divody
mobbingu uvadgji diskriminaci na zaklad& pohlavi, zavist a soupefeni o moc, sta-
tus a pracovni pozice (Bjorkqvist, Osterman, Hjelt-Béck, 1994; McKay et al., 2008).
Rozhovory s ob&tmi mobbingu naznaduji, Ze za mobbingem se skryva snaha piivodce
mobbingu zvysit sviij status a upevnit pozici na pracovisti (Simpson, Cohen, 2004).
Simpson a Cohen (2004) rovné&Z upozoriiuji na neostrou hranici mezi ,,silnymi* mana-
Zerskymi praktikami a mobbingem. Napfiiklad strategie jako excesivni kontrola nebo
nadmérnd pracovni zatéZ jsou nékterymi respondenty a respondentkami vnimany jako
soudast legitimnich manazerskych praktik zvy$ujicich vykonnost zaméstnanct, zatim-
co jinymi jako zneuZivani moci. Zda takové praktiky budou oznageny za mobbing, ¢i
nikoliv, pak miZe z4viset na tom, zda se jedna o zvy$enou pracovni zatéZ v disledku
systémovych zmén, nebo o z4t&Z motivovanou osobni animozitou a snahou po3kodit
konkrétniho jedince (McCarthy et al., 2003). Zarovei je vak zfejmé, Ze systémovy
tlak na zvySeni produktivity miZe byt snadno zneuZit k zakryti existence mobbingu
(Simpson, Cohen, 2004).

INTERVENCE VE VYSOKOSKOLSKEM PROSTRED{

Intervence v oblasti tercidrniho vzd€lavani je dosud malo prozkoumana. Obecng vza-
to viak vyzkumy ukazuji, Ze na vysokych §kolach chybi i¢inné mechanismy k feSeni
mobbingu. Diivody této neuspokojivé situace jsou rizné. Obéti mobbingu incidenty
&asto nenahlasi, protoZe jsou skeptické k ochoté univerzity intervenovat, nebo se oba-
vaji dal§iho zhorSeni své situace z ditvodu vysoké pozice mobbujictho jedince v or-
ganiza¢ni hierarchii (McCarthy et al., 2003). Respondenti a respondentky jsou také
odrazovani vnimanym nedostatkem opory ze strany administrativniho personalu (Mc-
Kay et al., 2008), absenci osob odpov&dnych za feseni pfipadi mobbingu i absenci
poradenstvi nebo mediace prostfednictvim tfeti strany (Simpson, Cohen, 2004). Kea-
shly a Neuman (2010) ukazuji, Ze hodnoty akademické svobody a autonomie mohou
paradoxné napoméhat vzniku mobbingu a nasledng branit jeho feeni. Jejich vyzkum
naznaduje, Ze akademici vnimaji akademickou svobodu jako rozpornou se zasahova-
nim do zaleZitosti svych kolegd i s kritikou jejich p¥ipadného nevhodného chovani.
V diisledku toho se zdréhaji intervenovat v interpersonalnich konfliktech na pracovis-
ti, coZ usnadituje eskalaci téchto konfliktd do podoby mobbingu. Lewis (2004) také
diskutuje roli studu, ktery obéti mobbingu zakouseji a ktery je posilovan spolu s tim,
jak jsou nuceny sv&fovat se se svou traumatizujici zkuenosti stale vétSimu poctu osob
a instituci v pfipadé, Ze se rozhodnou incident nahlasit. Negativni role studu je také
umociiovana relativné vysokym statusem pfisuzovanym akademické profesi. U obéti
mobbingu tak vznik4 konflikt mezi jejich profesnim statusem a kompetenci na jedné
strané a pozici obéti na strang druhé, coZ mnohé vede k tomu, Ze se existenci mobbin-
gu rozhodnou zamlCet.

Vzhledem k dtirazu na autonomii a kolegialitu se pro vysokoskolské prostfedi jevi
jako vhodné zejména neformalni zpisoby intervence (Lewis, 2004; Keashly, Neu-
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man, 2010). Naproti tomu formalizované zpisoby (oficidlni stiznosti, sankce, soudni
vyrovnani) se mohou setkdvat s nesouhlasem, protoze jsou vniméany jako rozporné
s autonomif a sebe-G¢innosti, které jsou od akademikti a akademic¢ek o¢ekavany. Roz-
hovory s akademickymi pracovniky ukazuji, Ze odvolani se na oficialni sankce je vni-
mano i samotnymi ob&’mi mobbingu jako neduistojné a netinné (Lewis, 2004). Di-
lezité je proto hledat zplisoby intervence, které zohlediiuji potiebu aktérstvi viech za-
angaZovanych osob a umoziiuji jim podrZet si kontrolu nad vyvojem situace. Keashly
a Neuman (2010) mezi takové strategie fadi mediaci, tj. zapojeni tfeti neutralni strany
facilitujici konstruktivni dialog mezi aktéry konfliktu, nebo vytvofeni pravidel inter-
akce a komunikace na pracovi$ti (tzv. komunikaéni protokol), na jehoz formulovani
se podileji v8ichni élenové pracovniho kolektivu. Takova pravidla explicitné artikuluji
hodnoty viech ¢lenii kolektivu, které jsou specifické pro dané pracovisté (oproti na-
Ffizenim shora), zviditelfiuji tyto zpravidla nereflektované hodnoty a poskytuji navod,
jak postupovat pfi feseni pfipadnych konfliktd. Jinou neformalni strategif je vytvofeni
svépomocnych skupin Lewisovy vyzkumy na univerzitich ve Walesu (Lewis, 1999,
2004) ukazuji, Ze sdileni zkuSenosti s kolegy funguje jako pfirozena forma poskyto-
vani socialni opory a zvySovani povédomi o existenci mobbmgu a 0 moZnostech re-
zistence. Vedle mediace a komunikaéniho protokolu tak svépomocné skupiny mohou
predstavovat dali intervenc¢ni strategii vhodnou pro sektor terciarniho vzdélavéni.

LIMITY SOUCASNEHO VYZKUMU

Jak upozoriiuji Einarsen a kol. (2003), vyzkumu mobbingu dominuje striktné empiric-
ky vyzkum, zatimco rozvoj teoretickych koncepti je v této oblasti teprve v pocatcich.
Kritizovan byl nap¥iklad nadmémé zjednodusujici koncept moci, ktery je pfi vyzkumu
mobbingu béZné aplikovan a ktery chape moc pouze jako jednodimenzionalni silu pti-
sobici od n&kterych jedincti smérem k druhym. Takové pojeti vak ignoruje dialektickou
a mnohovrstevnatou povahu mocenskych vztaht (Lutgen-Sandvik, 2006), véetné faktu,
Ze moc v soutasnych spole&nostech neni nikdy absolutni, ale vzdy zahmuje a produkuje
rozmanité formy rezistence (Foucault, 1980). Jen minimum vyzkumi bylo dosud véno-
vano taktikim rezistence, které ob&ti mobbingu rozvijeji v reakci na neunosné pracovni
podminky. Mezi tyto taktiky patii hledani spojencti ve vysSich patrech organizadni hie-
rarchie, detailni dokumentace mobbingu, organizovani kolektivniho odporu, ignorovani
a podryvéni autority mobbujiciho jedince a dal§i (Lutgen-Sandvik, 2006). Vzhledem
k ojedinglosti tohoto typu vyzkumu vSak zatim ziistdva nejasné, jaka je u€innost jednot-
livych taktik uplatiiovanych konkrétnimi jedinci, stejn€ jako chybi udaje o G¢innosti in-
stitucionalizovanych forem intervence implementovanych na jednotlivych pracovistich.
Z praktického hlediska pfitom tyto otdzky maji zdsadni vyznam.

Pro rozvoj adekvatniho teoretického porozuméni je také nutné zohlednit jazykové
a diskurzivni aspekty mobbingu, které hraji dlleZitou roli ve schopnosti obéti vzdoro-
vat neetickému chovani i v ochot¢ instituci zasahovat do konflikti mezi zaméstnanci.
Schopnost obéti vzdorovat napfiklad zavisi na tom, zda svou zkuSenost konstruuje
jako vlastni selhani, nebo jako selhani organiza¢nich procesti. Podobné& ochota insti-
tuce fe§it mobbing zavisi na tom, zda dany incident pojmenuje jako ,,b&Znou* soucast
pracovnich vztahi, jako ,,0sobni problém* zaméstnanct, nebo jako problém celé or-
ganizace, v némz citi moralni povinnost se angazovat. Z tohoto diivodu je dilezité
zkoumat, jak jsou koncepty jako ,,mobbing“ nebo ,.Sikana“ pouzivany zaméstnanci
i vedenim organizace, za jakym ucelem a s jakymi disledky (McCarthy, 2003). S vy-
jimkou nékolika nedavno publikovanych studii (Hutchinson et al., 2010; Liefooghe,
Mackenzie Davey, 2010) vSak zatim vyzkumy tohoto typu chybi.
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Dalsi omezeni sou¢asného vyzkumu spodiva v pouZité metodologii, konkrétn€ ve
skutegnosti, Ze je tém&F vyhradné zaloZen na vypovédich obéti. Vypovédi osob, kte-
ré se staly teréem agrese, jsou viak nevyhnuteln& limitovany ve své schopnosti po-
skytnout vhled do pfi¢in a taktik mobbingu, nebot’ obéti obvykle vnimaji situaci,
v niZ se ocitly, jako neptehlednou a obtizn€ uchopitelnou (viz napt. Westhues, 2004).
Postradaji také pfistup k informacim o jednani a motivech dalSich aktérti, zejména
ptivodcl mobbingu. Adekvatni porozuméni mobbingu a hledani G¢innych strategii
intervence viak vyZzaduje objasnit perspektivy a motivy v§ech osob zaangaZovanych
na konfliktu.

Ze spolecenského hlediska je pak dilezité, aby se budouci vyzkum zaméfil na ana-
lyzu vztahli mezi mobbingem a §ir3imi socidlnimi a ekonomickymi zm&énami. Mél by
se tak rozsifit v sou€asnosti dominantni model vyzkumu, ktery se soustfedi primarné
na dyadicky vztah obéti a agresora, pfipadné na organiza¢ni kulturu a praktiky vedeni
uplatiiované v konkrétni organizaci. Jak bylo zminéno vyse, ve vztahu k vysokému
Skolstvi upozoriuji néktefi autofi a autorky na potencialné negativni dopad neolibe-
ralnich reforem na kvalitu pracovnich vztaht a pracovniho vykonu, a to zejména na
nardst hostility a konflikti v diisledku nadmémé soutéZzivosti, individualismu a ko-
modifikace vzd&lavani (Twale, De Luca, 2008). Jini poukazuji na to, Ze omezovani
finanénich zdrojt, kratkodobé pracovni Givazky, neimérné naroky na pracovni vykon,
excesivni kontrola a monitoring a dal§i zm&ny mohou negativné ovlivnit schopnost
zaméstnancl (nejen) vysokych $kol kvalitng plnit své pracovni zavazky, nehled€ na
negativni dopad na jejich zdravi a pracovni spokojenost (Davies, Gottsche, Bansel,
2006; Zabrodska et al., v tisku). Zaroveii je viak pravdépodobné, Ze n&které aspekty
neoliberalnich reforem budou mit také pozitivni ¢i minimalng ambivalentni dopady
na kvalitu vztahil ve vysoko3kolském prostfedi. Odpovéd’ na tyto otdzky piinese pou-
ze dalsi vyzkum.

ZAVER

ZvySujici se stres, neustéle vzristajici naroky na produktivitu a flexibilitu zaméstnan-
cli a kratkodobé pracovni ivazky vytvafeji klima, v ném?z se nejistota stdva endemic-
kou a v némz se zmnoZuji podminky pro interpersonalni konflikty, agresi a mobbing.
Tento ¢lanek na zakladé zahrani¢nich vyzkumi ukazal, Ze mobbing pfedstavuje pie-
kvapivé rozifenou sougast pracovnich vztahti také v sektoru tercidrniho vzd€lavéni.
Pouk4zal na negativni dopady mobbingu nejen na jeho obéti, ale také na vzdé€lavaci
instituce samotné. Mezi tyto dopady patii odchod produktivnich zaméstnanci/kyn,
zvy$ené absence, sniZeni vykonnosti a zajmu o praci u obéti i svédki mobbingu, zhor-
$eni pracovni atmosféry a povésti pracovisté, zhorSeni kvality vyuky a supervize stu-
dujicich, reprodukce a normalizace neetického chovéni a dalsi. Pies diileZité pokroky
ve vyzkumu mobbingu i v implementaci nékterych opatieni na jeho minimalizaci je
relevance vyzkumnych zavéri v této oblasti snizovana nejednotnosti vyzkumu a jed-
nostrannou orientaci na kvantifikaci jednotlivych typd hostilniho chovani, a to na
tkor rozvoje teoretického porozuméni problému a hledani u¢innych forem rezistence
a intervence. V disledku této jednostrannosti zlstavda mnoho dilezitych otazek stale
neobjasnénych.
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SOUHRN

Mobbing (neboli §ikanovani na pracovisti) ozna-
duje opakované agresivni chovani na pracovisti
zaméfené na jednu nebo vice osob, které shle-
davaji obtiznym se tomuto jednani brénit. Soci-
alnév&dni vyzkum v priibéhu poslednich dvou
desetileti ukazal, Ze mobbing pfedstavuje rela-
tivné rozdifenou, byt zpravidla skrytou souast
pracovnich vztahd v soukromych i statnich or-
ganizacich. Tento ¢lanek se zamé&tuje na speci-
fickou problematiku mobbingu ve vysokoskol-
ském prostiedi, pro které jsou typické relativné
subtilni a nepfimé formy hostilniho jednani, kte-
ré nicméné maji devastujici dopad jak na jedin-
ce, tak na fungovani celé vzdélavaci instituce.
Autorka se na zakladé zahraniénich vyzkumi
zabyva incidenci, formami, p¥i¢inami a disled-
ky mobbingu v prostedi vysokych $kol. Jejim
cilem je popsat zejména socialni a organiza¢ni
faktory vzniku mobbingu, jako jsou intenzifi-
kace préace, nejistota na pracovnim trhu, komo-
difikace vzdélavani a dal§i. V zavéru diskutuje
formy intervence vhodné pro sektor tercidrniho
vzdélavani a predkladé doporueni pro budouci
vyzkum.
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