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the incidence of bullying among university employees and to examine the 
organisational contexts that promote bullying. Data from three Czech public 
universities (N = 1533; F = 58.0%) were collected using a questionnaire dis-
tributed among academics, PhD candidates, and administrative staff. Based 
on a well-established defi nition of workplace bullying, 7.9% of the respond-
ents reported that they had been targets of bullying during the past year, and 
28.8% reported witnessing bullying during the same timeframe. The results 
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spondents who claimed to have been bullied identifi ed their superiors as the 
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1. Úvod

Šikana na pracovišti (neboli mobbing)1 představuje specifi cký typ destruktivního 
chování na pracovišti, které zahrnuje opakované negativní sociální akty zamě-
řené na konkrétní zaměstnance/kyně, kteří se tomuto chování nemohou bránit, 
a které ústí v exkluzi a viktimizaci těchto zaměstnanců/kyň a v porušování jejich 
pracovních a občanských práv [Leymann 1996; Einarsen et al. 2003]. Negativ-
ní akty, které jsou součástí mobbingu, mají především komunikační povahu 
a zahrnují osobní útoky, sociální ostrakismus a množství dalších nepřátelských 
interakcí [Lutgen-Sandvik 2006]. Sociální vědy popisují mobbing jako jeden ze 
závažných problémů současného pracovního prostředí [Hutchinson et al. 2010; 
Lutgen-Sandvik, Tracy 2012], které je charakteristické redukováním fi nančních 
zdrojů, vzrůstajícími nároky na výkonnost a produktivitu zaměstnanců/kyň 
a zvyšující se mírou kompetitivnosti a nejistoty na pracovním trhu [Hoel, Salin 
2003]. Takové prostředí, označované některými „klimatem nejistoty“ [Einarsen et 
al. 2003], zvyšuje rizika, že se zaměstnanci/kyně v průběhu své pracovní dráhy 
stanou terčem šikany a jiných forem negativního chování na pracovišti [Einarsen 
et al. 2003; Hoel, Salin 2003].

Sociální vědy se problematikou mobbingu začaly zabývat v 80. letech 20. sto-
letí v návaznosti na výzkumy švédského badatele Heinze Leymanna [Leymann 
1990, 1996], který tento fenomén popsal a pojmenoval. V 90. letech se výzkum 
mobbingu rozšířil do dalších zemí Skandinávie [Björkqvist, Österman, Hjelt-Bäck 
1994; Einarsen, Skogstad 1996], a později do západní Evropy, USA, UK a Austrá-
lie [např. Baron, Neuman 1996; Keashly 1998; Zapf 1999]. Během dvou desetiletí 
výzkumy ukázaly, že mobbing představuje relativně častou, byť zpravidla skry-
tou součást pracovních vztahů, a to jak v  soukromých, tak ve státních organiza-
cích [Einarsen, Skogstad 1996; Cooper, Hoel 2000]. Komparativní studie naznaču-
jí, že v západoevropských státech se terčem šikany v průběhu své pracovní dráhy 
stane 5–20 % pracující populace [Hoel, Salin 2003]. V USA je odhadovaný výskyt 
ještě vyšší; Lutgen-Sandvik, Namie, Namie [2009] uvádějí, že každý půlrok se 
v USA stane terčem šikany 13 % a v průběhu celé pracovní dráhy až 30 % pracující 
populace [Lutgen-Sandvik, Tracy, Alberts 2007]. 

Mobbing má destruktivní dopad na zaměstnance/kyně, kteří se stanou jeho 
terčem, ale také na pracovní kolektiv a organizaci, ve které k mobbingu dochází. 
Negativní dopady na individuální úrovni zahrnují psychosomatická onemocně-
ní, úzkosti, deprese, riziko sebevraždy a posttraumatickou stresovou poruchu 
[Björkqvist, Österman, Hjelt-Bäck 1994; Einarsen, Mikkelsen 2003]. Na úrovni 
pracovního kolektivu mobbing vede k destruktivnímu mikropolitickému chová-
ní, zhoršení sociálních vztahů a minimalizaci spolupráce a toku informací [Hoel, 

1 Pojmy „šikana na pracovišti“ a „mobbing“ používáme jako vzájemně zastupitelné. Jak-
koliv v češtině preferujeme pojem „mobbing“, v názvu této stati jsme zvolili termín „šika-
na na pracovišti“, protože výraz „mobbing“ není v českém prostředí ještě dostatečně etab-
lován (k terminologii viz níže).
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Salin 2003; Zapf 1999]. Na organizační rovině výzkumy identifi kovaly snížení 
produktivity a fl uktuaci zaměstnanců/kyň, nárůst nemocnosti a absentérství, 
nárůst fi nančních nákladů a poškození dobré pověsti organizace [Hoel, Einar-
sen, Cooper 2003; Keashly, Neuman 2010]. Výskyt mobbingu má také negativní 
společenské dopady, především zvyšuje náklady na zdravotní a sociální systém, 
zvyšuje podíl předčasných odchodů do důchodu a vylučuje produktivní zaměst-
nance/kyně z pracovního trhu [Hoel, Sparks, Cooper 2001].  

Negativní dopady mobbingu a vysoké procento osob, které se v průběhu své 
pracovní dráhy stanou jeho terčem, učinily v západoevropském kontextu z šikany 
na pracovišti důležitý předmět veřejné i akademické debaty. Součástí této debaty 
je také problematika mobbingu v univerzitním prostředí. Jakkoliv se může zdát, že 
univerzity budou patřit mezi pracovní sektory s nižším výskytem mobbingu, vět-
šina dosavadních studií naznačuje, že výskyt mobbingu na univerzitách a dalších 
institucích terciárního vzdělávání je naopak relativně vysoký [viz např. Björkqvist, 
Österman, Hjelt-Bäck 1994; Keashly, Neuman 2008, 2010; Lampman et al. 2009; 
Lewis 2004; McCarthy et al. 2003; McKay et al. 2008; Westhues 2005]. Tato skuteč-
nost je vysvětlována především dvěma faktory. Prvním jsou specifi cké strukturální 
a organizační charakteristiky akademické práce, mezi které patří vysoká míra sou-
těživosti, subjektivní a nejednoznačná kritéria hodnocení akademického výkonu 
a dlouhodobost pracovních vztahů mezi akademickými pracovníky/cemi, která 
navyšuje rizika vzniku mobbingu [Keashly, Neumann 2010; Zapf et al. 2003]. Dru-
hým faktorem, který je v západoevropském kontextu diskutován jako potenciální 
zdroj relativně vysokého výskytu mobbingu v univerzitním prostředí, je současná 
restrukturalizace univerzit a s ní související změny v povaze akademické práce 
[Lewis 2004]. Tyto změny zahrnují komodifi kaci univerzitního vzdělávání, nárůst 
krátkodobých pracovních smluv a částečných úvazků a zvyšující se mocenskou 
nerovnováhu mezi zaměstnanci/kyněmi na akademických a manažerských pozi-
cích [Keashly, Neuman 2010; Lewis 2004; Twale, DeLuca 2008]. 

Na rozdíl od západoevropských sociálních věd stála v českých sociálních 
vědách problematika  mobbingu až donedávna na okraji odborného zájmu. 
Ačkoliv pojem „mobbing“ již proniká do českého veřejného diskurzu, zásluhu na 
jeho šíření mají především populární publikace zaměřené na prevenci mobbingu 
[např. Beňo 2003; Kratz 2005]. Naproti tomu publikované empirické výzkumy, 
které by se zabývaly mírou výskytu mobbingu v různých pracovních sektorech, 
zatím v českém prostředí chybí. Dostupné údaje o výskytu mobbingu v České 
republice pocházejí  především z dotazníkových šetření agentur na výzkum trhu 
[Wagnerová 2011]. Podle údajů z těchto šetření se v roce 2001 s mobbingem setka-
lo 16 % a v roce 2003 již 28 % pracující populace [Wagnerová 2011]. O výskytu 
mobbingu na českých univerzitách a dalších institucích terciárního vzdělávání 
dle našich informací nejsou v současné době dostupné žádné údaje.2 Nedostatek 

2 Výjimku představuje problematika sexuálního obtěžování na vysokých školách [Sme-
táčková, Pavlík 2011; Vohlídalová 2011], kterou někteří autoři a autorky [např. McCarthy, 
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informací o mobbingu v českém prostředí se odráží také v absenci formálních 
opatření zacílených na prevenci a intervenci šikany na pracovišti. Zatímco v zápa-
doevropských státech takových opatření existuje celá řada (např. mediace, úřad 
podnikových ombudsmanů, komunikační protokoly, etické kodexy zohledňují-
cí problematiku mobbingu), jejich implementace na českých institucích je spíše 
výjimkou. Relativně nízké povědomí o mobbingu a absence formálních mecha-
nismů k jeho řešení na českých pracovištích indikují, že zaměstnanci/kyně, kteří 
se stanou terčem šikany, mají jen velmi limitované možnosti, jak se této formě 
negativního chování bránit.  

Záměrem následující stati je představit problematiku mobbingu jako důležité 
téma sociálněvědního výzkumu a v návaznosti na to prezentovat výsledky dotaz-
níkového šetření zabývajícího se mobbingem na českých univerzitách. Dotazní-
kové šetření bylo součástí širšího projektu, který představuje první rozsáhlejší 
výzkum této problematiky v České republice. Projekt zahrnoval dotazníkové šet-
ření realizované na třech českých veřejných univerzitách v akademickém roce 
2010/2011 a navazující rozhovory se zaměstnanci/kyněmi univerzit, kteří měli 
osobní či zprostředkovanou zkušenost s mobbingem. Vzhledem k limitovanému 
prostoru se v tomto článku zaměřujeme pouze na hlavní výsledky našeho dotaz-
níkového šetření. Prvním cílem šetření bylo získat informace o míře mobbingu na 
vybraných českých univerzitách, o jeho formách, původcích a předpokládaných 
příčinách. Druhým cílem bylo identifi kovat organizační faktory, které jsou s mob-
bingem v tomto pracovním sektoru spojeny. V úvodní části článku představujeme 
koncept mobbingu a shrnujeme zjištění zahraničních výzkumů zabývajících se 
mobbingem na západoevropských a amerických univerzitách. Následně prezen-
tujeme hlavní výsledky našeho výzkumu, přičemž se zaměřujeme na výsledky 
týkající se četnosti a forem mobbingu, identifi kace původců mobbingu a předpo-
kládaných příčin mobbingu. Identifi kujeme také organizační faktory, které podle 
našich zjištění souvisejí s výskytem mobbingu v prostředí českých univerzit. 

2. Mobbing: vymezení konceptu

2.1 Defi nice a znaky mobbingu

Koncept mobbingu významově odpovídá termínům jako šikana na pracoviš-
ti (workplace bullying), obtěžování na pracovišti (workplace harassment) a emoční 
zne uží vání (emotional abuse), přičemž používání těchto pojmů se liší v závislosti 
na kulturním kontextu a vědecké disciplíně [Keashly, Jagatic 2003].3 Přes odliš-

Rylance 2001] považují za subkategorii mobbingu. V naší studii nicméně vycházíme 
z předpokladu, že mobbing a sexuální obtěžování jsou dva odlišné, byť příbuzné jevy 
[blíže viz Zábrodská 2011]. 
3 Například výraz „workplace bullying“ je typický pro anglo-americký kontext, zatím-
co termín „mobbing“ se používá ve Skandinávii a německy mluvících zemích [Leymann 
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nost názvů všechny tyto termíny odkazují na stejný jev: na perzistentní negativní 
sociál ní chování, které je systematicky zaměřeno na některé zaměstnance/kyně 
a které ústí ve viktimizaci těchto zaměstnanců/kyň a obvykle také v jejich vynu-
cený odchod z pracoviště [Leymann 1996]. Můžeme přitom rozlišit dvě hlavní 
kategorie mobbingu [Einarsen et al. 2003]: mobbing vztahující se k výkonu prá-
ce (work-related bullying) a mobbing osobního charakteru (personal bullying). První 
kategorie zahrnuje negativní chování, které zaměstnancům/kyním brání plnit pra-
covní povinnosti, jako jsou například nereálné uzávěrky, přidělování nesmyslných 
nebo nedůstojných pracovních úkolů, excesivní monitorování práce, zatajování 
důležitých informací či vystavování nezvladatelné pracovní zátěži. Druhá katego-
rie zahrnuje útoky osobní povahy, mezi které patří například urážení, posměch, 
pomluvy, ponižování, zastrašování a sociální izolace [Einarsen et al. 2003].

V našem výzkumu vycházíme z defi nice mobbingu formulované Einarse-
nem a kol. [Einarsen et al. 2003], která je v rámci akademické komunity široce 
akceptována a která představuje východisko většiny empirických výzkumů šika-
ny na pracovišti. Předtím než tuto defi nici představíme, chtěli bychom akcentovat, 
že defi nice mobbingu jsou – podobně jako jiné defi nice tohoto typu – do určité 
míry problematické, protože prezentují zjednodušenou verzi sociální reality redu-
kovanou na měřitelné a kvantifi kovatelné jevy [Zábrodská et al. 2011]. U konceptu 
mobbingu je tato redukce patrná tím spíše, že se jedná o oblast bádání, která byla 
dosud zaměřena téměř výhradně na kvantifi kaci četnosti mobbingu v různých 
typech organizací a na vývoj kvantitativních škál na měření výskytu tohoto jevu 
[např. Einarsen, Hoel, Notelaers 2009; Nielsen et al. 2009]. Na rozdíl od jiných 
negativních forem chování na pracovišti (např. sexuálního obtěžování) se ve vzta-
hu k mobbingu zatím nerozvinula široká teoretická debata, která by směřovala ke 
kritické refl exi tohoto konceptu nebo k vytvoření alternativních teorií šikany na 
pracovišti [s několika málo výjimkami, viz McCarthy 2003; Zábrodská et al. 2011]. 
Defi nice mobbingu Einarsena a kol. [Einarsen et al. 2003] proto nerefl ektuje ani 
tak specifi ckou teoretickou perspektivu badatelů/ek, jako čistě empiricky měři-
telné znaky mobbingu, které byly identifi kovány napříč dosavadními výzkumy 
a na kterých se většina badatelů a badatelek shoduje. Přes tato omezení se domní-
váme, že defi nice Einarsena a kol. představuje vhodné východisko pro empirické 
výzkumy zabývající se výskytem mobbingu, protože jasně defi nuje kritéria, které 
musí negativní chování na pracovišti splňovat, aby je bylo možné označit za mob-
bing. Podle této defi nice mobbing/šikana na pracovišti znamená:  

„obtěžování, urážení, sociální vylučování osoby nebo negativní ovlivňování výkonu 
práce této osoby. Aby bylo možné označit určitou aktivitu, interakci nebo proces za 

1996; Zapf 1999]. V českém jazyce preferujeme „mobbing“, protože tento termín na rozdíl 
od „šikany“ lépe vystihuje skutečnost, že šikana na pracovišti zahrnuje primárně strate-
gické a komunikační formy násilí, nikoliv násilí fyzické. Výraz „mobbing“ také umožňuje 
odlišit šikanu na pracovišti od šikany ve školním kolektivu, která je s termínem „šikana“ 
obvykle konotována. Na některých místech textu nicméně používáme i pojem šikana. 
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šikanu (nebo mobbing), musí se takové jednání vyskytovat opakovaně a pravidelně 
(např. jednou týdně) a po určitý časový úsek (např. po dobu šesti měsíců). Šika-
na na pracovišti je eskalující proces, v jehož průběhu je napadená osoba zatlačena 
do podřízené pozice a stává se terčem systematických negativních sociálních aktů. 
Konfl ikt nemůže být označen za šikanu, pokud se jedná o ojedinělý incident nebo 
pokud konfl ikt vzniká mezi dvěma stranami přibližně stejné ‚síly‘.“ [Einarsen et al. 
2003: 15]  

Jak je z uvedené defi nice patrné, za mobbing je obecně považováno tako-
vé negativní chování na pracovišti, které je charakteristické následujícími znaky: 
opakovaností, dlouhodobostí, eskalací a mocenskou asymetrií mezi původcem 
a šikanovanou osobou4 [viz také Leymann 1996; Lutgen-Sandvik, Namie, Namie 
2009]. Současně se musí jednat o chování, které je zacílené na konkrétní zaměst-
nance/kyně a které je těmito zaměstnanci/kyněmi považováno za poškozující 
a nevyžádané: chování, které zaměstnanci/kyně vnímají jako ponižující, ohrožu-
jící nebo jiným způsobem poškozující [Einarsen, Hoel, Notelaers 2009]. Za rozho-
dující při identifi kaci mobbingu je tedy považováno subjektivní hodnocení oso-
by, která se stane terčem tohoto chování [Einarsen et al. 2003]. Je přitom zřejmé, 
že hodnocení zaměstnanců/kyň ohledně toho, zda je určité chování poškozující, 
je velmi subjektivní. Zábrodská a kol. [Zábrodská et al. 2011] ve své kolektivní 
biografi i mobbingu například ukázali, že chování, které je ze strany šikanované 
osoby vnímáno jako mobbing, může být z perspektivy původce považováno za 
legitimní či dokonce morální, například za formu „korekce“ zaměstnance, který 
podává nedostatečný výkon nebo porušuje neformální normy pracoviště. Proto 
také stále více badatelů a badatelek upozorňuje, že výzkum mobbingu by měl být 
založen nejen na výpovědích osob, které samy sebe považují za šikanované, ale 
také na výpovědích osob, které byly označeny za původce šikany [např. Baillien 
et al. 2009]. V současné době nicméně defi nice mobbingu stále spočívá na subjek-
tivním vnímání šikanované osoby.5 

Mezi další základní znaky mobbingu, které jsou zahrnuty do defi nice Einar-
sena a kol. [Einarsen et al. 2003], patří opakovanost a dlouhodobost. Příležitostný 
výskyt negativního chování na pracovišti, jako jsou obviňování nebo zatajování 

4 Výraz „šikanovaná osoba“ používáme jako alternativu k pojmu „oběť šikany“ (bullying 
victim), který je běžně používán v anglo-americké literatuře. Snažíme se tak vyhnout nega-
tivním konotacím výrazu „oběť“, který evokuje pasivitu a neschopnost se bránit, přestože 
mnohé z šikanovaných osob používají velmi aktivní formy rezistence vůči šikaně [Lutgen-
Sandvik 2006].
5 Přestože defi nice mobbingu spočívají na subjektivním vnímání šikanované osoby, dotaz-
níky měřící výskyt mobbingu obvykle v rámci zvýšení validity výzkumu kombinují 
„subjektivní“ a „objektivní“ strategie měření. „Subjektivní“ strategie je založená na sebe-
posouzení respondentů/ek a zjišťuje, zda se respondenti/ky sami považují za šikanované. 
„Objektivní“ strategie je založena na behaviorálních kritériích a vyjadřuje frekvenci, v níž 
jsou respondenti/ky vystaveni negativním aktům považovaným odborníky za projevy 
mobbingu. 
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informací, je relativně běžný a jako takový není považován za mobbing [Einar-
sen, Hoel, Notelaers 2009]. Negativní chování výše uvedeného typu je identifi -
kováno jako mobbing teprve tehdy, pokud se toto chování vyskytuje opakovaně 
a dlouhodobě, přičemž nejčastěji jsou používána kritéria, že k negativním aktům 
musí docházet „alespoň jednou týdně“, a to buď po dobu 6 měsíců, nebo 1 roku 
[Einarsen et al. 2003; Leymann 1996; Nielsen et al. 2009]. Je přitom zřejmé, že 
tato kritéria nemusí nutně odpovídat všem případům mobbingu, a neměla by 
proto být chápána dogmaticky. Například mnohé z negativních aktů, které jsou 
odborníky/cemi považovány za mobbing (např. šíření pomluv nebo zatajová-
ní informací), nejsou ze své povahy epizodické, a nelze u nich proto adekvátně 
hodnotit častost jejich výskytu [Einarsen, Hoel, Notelaers 2009]. Kritérium trvá-
ní 6 měsíců či 1 roku zase opomíjí případy mobbingu, které jsou v počátečních 
stadiích, nebo případy, kdy se šikanovaná osoba rozhodne situaci řešit rychlým 
odchodem z pracoviště ještě před uplynutím této lhůty. Uvedená kritéria jsou 
nicméně důležitá v tom, že vyjadřují shodu badatelů/ek ohledně toho, že mob-
bing je chování, které je vždy opakované (a nikoliv jednorázové) a které trvá delší 
časové období (a nikoliv pouze několik dní či týdnů). 

Kvantitativní i kvalitativní studie ukázaly, že dalším charakteristickým 
znakem mobbingu je eskalace [např. Leymann 1996; Lutgen-Sandvik 2008; Zapf 
1999]. Eskalací máme na mysli skutečnost, že mobbing obvykle začíná relativně 
nenápadnými konfl ikty či nepřátelskými reakcemi ze strany původce, které se 
však s postupem času stávají stále intenzivnějšími a častějšími. V první fázi mob-
bingu tak mohou napadení zaměstnanci/kyně mít tendenci konfl ikty či nepřá-
telské reakce přehlížet jako nevýznamné nebo pouze dočasné [Lutgen-Sandvik 
2008]. Postupně však mobbing přechází z fáze občasných střetů do fáze syste-
matické šikany, kdy již napadená osoba zřetelně rozpoznává, že se stala terčem 
nepřátelského chování [Leymann 1996]. V této fázi již také obvykle čelí exkluzi 
a stigmatizaci ze strany nejen původců mobbingu, ale také dalších členů/ek pra-
covního kolektivu. Popsaná dynamika vyloučení je označována jako tzv. mobbin-
gový proces [Wagnerová 2011]. Mobbingový proces typicky končí tím, že do řeše-
ní případu vstupuje vedení pracoviště, které však často zasahuje v neprospěch 
šikanovaných zaměstnanců/kyň, například proto, že jsou mu o jejich chování 
poskytovány zkreslené informace [Leymann 1996]. V poslední fázi mobbingového 
procesu jsou šikanovaní zaměstnanci/kyně obvykle donuceni z pracoviště odejít. 
Podobně jako u výše uvedených znaků mobbingu je však i tento scénář vhodné 
chápat jako typický průběh mobbingu, který nemusí odpovídat všem jednotli-
vým případům. Někteří šikanovaní zaměstnanci/kyně například již v počáteč-
ních fázích mobbingu uplatňují aktivní formy rezistence vůči šikaně [blíže viz 
Lutgen-Sandvik 2006], což může změnit povahu mobbingového procesu.  

Posledním defi nujícím znakem mobbingu, na kterém se badatelé a badatel-
ky shodují, je mocenská asymetrie mezi původcem mobbingu a šikanovanou oso-
bou. Mocenská asymetrie často vychází z formálního rozložení moci v organiza-
ci, jako je tomu v případech, kdy k mobbingu dochází ze strany nadřízených vůči 
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podřízeným [Beale, Hoel 2011; Keashly, Neuman 2010]. Při tomto typu mobbingu 
(označovaném v populární literatuře jako „bossing“) jsou šikanovaní zaměstnan-
ci/kyně ve svém výkonu práce a jeho hodnocení bezprostředně závislí na původci 
mobbingu, což výrazně limituje jejich schopnost se šikaně bránit [Einarsen, Hoel, 
Notelaers 2009; Simpson, Cohen 2004]. Mocenská nerovnováha mezi původcem 
mobbingu a šikanovanou osobou může být ale také založena na neformálním 
rozložení moci v organizaci [Einarsen et al. 2003; Salin 2001], například na kon-
taktech s vedením, znalosti poměrů v organizaci, přístupu k informacím a fi nanč-
ním zdrojům apod. V neposlední řadě může mocenská asymetrie také refl ektovat 
sociální nerovnosti založené například na kategoriích genderu nebo věku, kupří-
kladu v situacích, kdy se terčem mobbingu stávají ženy na pracovištích se silně 
maskulinní kulturou [Simpson, Cohen 2004]. Nutno dodat, že i přes klíčovou roli 
mocenské nerovnováhy při rozvoji mobbingu zatím nejsou dle našich informací 
k dispozici žádné detailní analýzy mocenských vztahů, které by mapovaly růz-
norodé zdroje moci a jejich dopad na šikanu na pracovišti.  

2.2 Mobbing v univerzitním prostředí: přehled výzkumných zjištění

První výzkumy mobbingu v univerzitním prostředí byly realizovány v 90. letech 
20. století ve Skandinávii a Velké Británii [Björkqvist, Österman, Hjelt-Bäck 1994; 
Lewis 1999; Spratlen 1995]. Předmětem systematického výzkumu se však mob-
bing na univerzitách stal teprve v posledním desetiletí [Keashly, Neuman 2010]. 
Důvodem zvýšeného zájmu o mobbing v univerzitním prostředí je jak samotný 
rozvoj a diverzifi kace zkoumání šikany na pracovišti, tak také restrukturalizace 
univerzit probíhající v Evropě a USA. Podle některých západoevropských bada-
telů/ek [např. Lewis 2004; Thornton 2004; Twale, DeLuca 2008] současný posun 
k tržní orientaci univerzitního vzdělávání, oslabení vlivu odborů, zvyšující se 
soutěživost, nejistota a individualizace pracovního úspěchu přispívají k tomu, že 
se mobbing a další formy negativního chování stávají v akademickém prostře-
dí běžnou až akceptovatelnou součástí pracovních vztahů. Tyto změny v orga-
nizaci akademické práce jsou spojovány především s neoliberalizací západoev-
ropských univerzit [Thornton 2004; Zábrodská et al. 2011] a s tím souvisejícím 
vstupem korporátní kultury do akademického prostředí [Lewis 2004; Twale, De 
Luca 2008]. Vstup tržních mechanismů do univerzitního vzdělávání podle těchto 
badatelů/ek vede k neúměrné intenzifi kaci práce, excesivní manažerské kontrole 
a preferenci autokratického stylu vedení, což jsou faktory považované za jedny 
ze zdrojů mobbingu [Hoel, Salin 2003]. Kritika negativních dopadů neolibera-
lismu na pracovní vztahy na univerzitách je přitom velmi podobná kritice neo-
liberalismu v jiných pracovních sektorech, ve kterých byl mobbing popsán jako 
novodobý nástroj manažerské kontroly a jako „endemický rys pracovních vztahů 
v kapitalistické společnosti“ [Beale, Hoel 2011: 7]. 

Zahraniční výzkumy mobbingu na univerzitách a dalších institucích terci-
árního vzdělávání se nejčastěji zabývají mobbingem, ke kterému dochází mezi 
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zaměstnanci/kyněmi.6 Přehledová studie Keashly a Neumana [Keashly, Neu-
man 2010] ukazuje, že v závislosti na defi nici mobbingu a použité metodologii 
výzkumy na západoevropských univerzitách zjišťují přímou zkušenost s mob-
bingem u 18 až 32 % (a více) zaměstnanců/kyň a nepřímou zkušenost u 22 až 
41 %.7 Například v jedné z prvních studií mobbingu na univerzitách Björkqvist, 
Österman a Hjelt-Bäck [1994] v dotazníkovém šetření na fi nské univerzitě zjistili, 
že 24,4 % žen a 16,9 % mužů v jejich výzkumném souboru bylo terčem mobbingu 
a 32 % respondentů/ek se stalo svědky mobbingu. Z dalších výzkumů můžeme 
uvést britskou studii, ve které 28,5 % akademiček a 19,8 % akademiků uvedlo, 
že byli terčem mobbingu na svém univerzitním pracovišti [Simpson, Cohen 
2004]. Ve výzkumu Lewise [Lewis 1999] mezi zaměstnanci/kyněmi navazující-
ho a vyššího vzdělávání ve Walesu uvedlo 18 % respondentů/ek přímou zku-
šenost s mobbingem a 22 % zkušenost nepřímou. Uvedené výzkumy naznačují, 
že výskyt mobbingu na univerzitách a dalších institucích terciárního vzdělává-
ní je vyšší než v jiných pracovních sektorech. Tento závěr nicméně kontrastuje 
s velkými komparativními studiemi, které naopak indikují, že k mobbingu na 
univerzitách dochází méně často než na jiných pracovištích [Einarsen, Skogstad 
1996; Hoel, Cooper 2000]. Například britská celostátní studie Hoela a Coopera 
[Hoel, Cooper 2000] uvádí, že incidence mobbingu u zaměstnanců/kyň univerzit 
byla v jejich výzkumném souboru pouze 7,2 %, zatímco například u zaměstnan-
ců/kyň telekomunikací dosahovala 16,2 %. Výsledky jednotlivých studií je nic-
méně obtížné porovnávat, protože používají značně odlišnou metodologii, včet-
ně různých nástrojů na měření mobbingu. 

Důležitým aspektem dosavadních výzkumů mobbingu v univerzitním pro-
středí je, že všechny tyto výzkumy byly realizovány na západoevropských a ame-
rických univerzitách [výjimkou je turecká studie, viz Tigrel, Kokolan 2009], které 
se od veřejných univerzit v České republice stále v mnoha aspektech liší. Některé 
faktory popisované západoevropskými badateli/kami jako zdroje mobbingu na 
univerzitách jsou v českém prostředí přítomny jen zčásti nebo odpovídají pláno-
vané reformě veřejných univerzit. Mezi tyto faktory patří především nastupu-
jící „akademický kapitalismus“ [Stöckelová 2009] a masifi kace a univerzalizace 
českého univerzitního vzdělávání [Prudký, Pabian, Šima 2010; Stöckelová 2009]. 
Součástí těchto procesů je mimo jiné změna ve správě univerzit, která přechází 
z rukou akademické elity do rukou externích specialistů [Prudký, Pabián, Šíma 
2010], přičemž právě mocenská asymetrie mezi zaměstnanci/kyněmi na akade-
mických a manažerských pozicích (v neprospěch akademiků/ček) byla na anglo-

6 Kromě mobbingu mezi zaměstnanci/kyněmi se některé studie [např. Lampman et al. 
2009; McKay et al. 2008] zabývají také mobbingem ze strany studujících vůči vyučujícím. 
Tento typ mobbingu je označován termínem kontramocenská šikana (contra-power bul-
lying) a vztahuje se k situaci, ve které se osoba na vyšší pozici v organizační hierarchii 
stává terčem útoků ze strany osob/y na nižších pozicích [Lampman et al. 2009].  
7 Do našeho přehledu nezahrnujeme výzkumy, které považují za mobbing i jednorázové 
konfl ikty [např. McCarthy et al. 2003].  
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amerických univerzitách identifi kována jako jeden ze zdrojů mobbingu [Lewis 
1999]. Jelikož změna ve správě univerzit je teprve součástí navrhovaných reforem 
českých univerzit, je pravděpodobné, že konfl ikt mezi těmito dvěma skupinami 
není v českém prostředí nastolen v takové míře jako na univerzitách západoevrop-
ských.8 Na českých univerzitách také chybí některé faktory považované za zdro-
je studentské šikany, například přístup ke studujícím jako klientům školy nebo 
závislost fi nančního hodnocení vyučujících na studentských evaluacích [blíže viz 
McKay et al. 2008]. V návaznosti na to bychom mohli očekávat, že výskyt mob-
bingu na českých univerzitách bude nižší než na univerzitách západoevropských. 
Na druhou stranu na českých univerzitách působí také faktory potenciálně zvy-
šující riziko mobbingu netypické pro západoevropský kontext. Je to například 
relativně vysoké procento akademických pracovníků/nic, kteří působí většinu 
své pracovní kariéry na jedné akademické instituci [Prudký, Pabian, Šima 2010], 
což podle některých badatelů/ek zvyšuje rizika vzniku mobbingu [Keashly, Neu-
man 2010]. Výskytu mobbingu také může napomáhat relativně nízké povědo-
mí o šikaně na pracovišti a absence mechanismů na její řešení, které indikují, že 
mobbing na českých univerzitách je jen těžko postižitelný. 

3. Mobbing na českých univerzitách: dotazníkové šetření 

3.1 Metodologie výzkumu

3.1.1 Výzkumný postup

Diskuse týkající se šikany na pracovišti jsou v českém prostředí stále do určité 
míry tabuizovány. Předpokládali jsme, že tato skutečnost by mohla vést k oba-
vám zaměstnanců/kyň univerzit o jejich anonymitu, a snižovat tak jejich ocho-
tu účastnit se našeho výzkumu. Z tohoto důvodu bylo naší prioritou zabezpečit 
co nejvyšší anonymitu respondentů/ek. K realizaci sběru dat jsme proto zvolili 
formu elektronického dotazníku, který chrání soukromí respondentů/ek a díky 
tomu také přispívá k jejich větší otevřenosti [Davis 1999; Hewson, Laurent, Vogel 
1996]. Se žádostí o účast na výzkumu jsme oslovili tři veřejné univerzity ve třech 
různých regionech České republiky, což nám umožnilo získat odpovědi od rela-
tivně velké a diverzifi kované skupiny respondentů/ek působících v různých 
lokalitách a na různých fakultách a oborech. Naším původním záměrem bylo po 
obdržení souhlasu s výzkumem rozeslat dotazník všem zaměstnancům/kyním 
a doktorským studujícím tří vybraných univerzit. Z důvodu administrativních 
omezení platných na daných univerzitách nám však nebylo umožněno jednot-

8 Na druhou stranu je zřejmé, že nejen koncentrace moci v rukou externích expertů/ek, ale 
také koncentrace moci v rukou úzké akademické elity může přispívat ke vzniku mobbin-
gu. Žádné výzkumy, které by tuto otázku řešily, například porovnáním výskytu mobbingu 
v závislosti na typu správy univerzit, však zatím dle našich informací nebyly realizovány. 
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livé zaměstnance/kyně kontaktovat přímo, ale pouze prostřednictvím zvacího 
emailu s odkazem na náš elektronický dotazník, který byl rozesílán pověřenými 
administrativními pracovníky konkrétních univerzit či přímo fakult. Tento fakt 
znamenal pro náš výzkum omezení, protože jsme z toho důvodu nemohli s jis-
totou určit charakteristiky oslovené populace. Vzhledem k senzitivnímu tématu 
výzkumu a daným administrativním regulacím se nicméně domníváme, že i přes 
toto omezení byl zvolený způsob sběru dat z dostupných alternativ tím nejvhod-
nějším. Dotazník jsme konceptualizovali široce jako dotazník „kvality vztahů na 
pracovišti“, a to s tím cílem, aby byl odkaz na výzkumný dotazník atraktivní pro 
všechny oslovené zaměstnance/kyně daných univerzit a nebyl pro vyplnění pre-
ferován např. zaměstnanci/kyněmi s osobní zkušeností s mobbingem.   

3.1.2 Výzkumný soubor 

Na naši výzvu k účasti na výzkumu odpovědělo celkem 1558 respondentů a re-
spondentek z řad zaměstnanců/kyň a doktorských studujících tří veřejných 
univerzit. Po vyřazení respondentů/ek, kteří přerušili vyplňování dotazníku 
již po vyplnění demografi ckých údajů, jsme získali vzorek o velikosti 1533 osob 
(58 % žen, 42 % mužů). Zastoupeny byly všechny věkové skupiny od 25 do 70 let 
a výše, nejpočetněji zastoupena byla věková skupina 30–39 let (30,8 %).9 Oboro-
vé zaměření respondentů/ek bylo různorodé. Nejvíce respondentů/ek působilo 
v oblasti přírodních věd (54,3 %), dále v sociálních a humanitních vědách (33,5 %), 
v technických a formálních vědách (6,8 %) a ostatních (5,3 %). Většina respon-
dentů/ek pracovala ve vědě a výzkumu na pozici akademických pracovníků/nic 
(51,9 %). Druhou nejpočetnější skupinu respondentů/ek z hlediska pracovního 
zařazení tvořili doktorští studující (30,1 %), kteří ale ve většině případů měli také 
pracovní úvazek na univerzitě. 18 % respondentů/ek pracovalo na administra-
tivních a technických pozicích a ve službách (např. laboranti/ky, knihovníci/ce). 
Nejvíce respondentů/ek působilo na svém současném pracovišti po dobu 1–5 let 
(36,3 %), dále pak po dobu 6–10 let (18,9 %), 11–20 let (17,2 %). Více než 20 let bylo 
na současném univerzitním pracovišti zaměstnáno 14,7 % respondentů/ek.

3.1.3 Dotazník 

Použitý elektronický dotazník jsme vytvořili v souladu s publikovanými zahra-
ničními studiemi o mobbingu v univerzitním prostředí [přehled výzkumů viz 
Zábrodská 2011]. Dotazník obsahoval 99 položek a byl rozdělen do 7 obsahových 
bloků. První blok zjišťoval základní demografi cké charakteristiky responden-
tů/ek (věk, pohlaví, rodinný status ad.). Druhý blok zjišťoval informace o sou-
časném pracovišti a pracovní pozici respondentů/ek (akademický titul, délka 

9 Z důvodu zachování anonymity jsme nezjišťovali přesný věk respondentů/ek, ale pouze 
věkovou skupinu (25–29 let, 30–39 let, 40–49 let atd.). 
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zaměstnání, pracovní pozice, typ smlouvy ad.). Třetí blok byl zaměřen na kvali-
tu pracovních vztahů a pracovního kolektivu a na spokojenost respondentů/ek 
s atmosférou na pracovišti. 

Čtvrtý blok byl vyhrazen pro zjišťování výskytu a forem mobbingu. Za 
tímto účelem jsme respondentům/kám administrovali Dotazník negativních aktů-
revidovaný [NAQ-R – Negative Acts Questionnaire-Revised, viz Einarsen, Hoel, 
Notelaers 2009]. NAQ-R je standardizovaný dotazník navržený k měření výsky-
tu a forem mobbingu [blíže viz Einarsen, Hoel, Notelaers 2009; Nielsen et al. 
2009]. Tento dotazník zahrnuje dvě komplementární strategie měření mobbin-
gu, které jsou za tímto účelem obvykle používány: behaviorální a sebe-posuzo-
vací [Keashly, Neuman 2008; Salin 2001]. V rámci první, behaviorální strategie 
respondenti/ky hodnotí, jak často zažívají 22 typů negativního chování považo-
vaných odborníky za mobbing, aniž by jim byla poskytnuta informace, že se jed-
ná o projevy mobbingu.10 Respondenti/ky jsou požádáni, aby na 5bodové škále 
(nikdy, občas, jednou měsíčně, jednou týdně, každý den) ohodnotili, jak často 
byli terčem uvedených typů chování v průběhu posledních 6 měsíců. Pro úče-
ly našeho výzkumu jsme časové rozmezí uvedené v instrukci rozšířili na dobu 
1 roku. Důvodem této modifi kace byla skutečnost, že akademičtí pracovníci/ce 
tráví relativně velké množství času mimo své pracoviště (např. na zahraničních 
konferencích a stážích nebo prací z domova v průběhu zkouškového období), 
a proto jsme 6 měsíců považovali za příliš krátké období na to, aby dostatečně 
refl ektovalo jejich zkušenost se vztahy na pracovišti. V rámci druhé, sebe-posuzo-
vací strategie je respondentům/kám poskytnuta operacionální defi nice mobbin-
gu v následujícím znění: Šikanování/mobbing defi nujeme jako situaci, ve které jedinec 
opakovaně a po delší dobu vnímá, že je terčem negativního jednání ze strany jedné či 
více osob, přičemž shledává obtížným se tomuto jednání bránit. Za šikanování nebudeme 
považovat ojedinělý incident. Respondenti/ky jsou dotázáni, zda na základě této 
defi nice byli v průběhu posledních 6 měsíců (opět jsme rozšířili na 1 rok) terčem 
mobbingu a jak často k mobbingu docházelo (nikdy, ojediněle, občas, několikrát 
týdně, skoro každý den).

Pátý blok byl určen pouze pro respondenty/ky, kteří uvedli, že se stali ter-
čem mobbingu. Těmto respondentům/kám byla předložena sada doplňujících 
otázek zjišťujících bližší informace o jejich zkušenosti s mobbingem, zejména 
délku trvání, identifi kaci původců mobbingu, předpokládané příčiny mobbingu 
a další. Respondenti/ky v tomto bloku měli také možnost vlastními slovy popsat 
konkrétní situace, se kterými se osobně setkali a které považovali za mobbing. 
Šestý blok byl zaměřen na výskyt kontramocenské šikany ze strany studujících 
vůči vyučujícím a byl určen pouze těm respondentům/kám, kteří se v průběhu 

10 NAQ zahrnuje například následující položky: „Zatajování informací důležitých pro 
vykonávání Vaší práce“; „Ponižování nebo zesměšňování v souvislosti s Vaší prací“; 
„Ignorování či nepřátelské reakce, když se objevíte“; „Vyvíjení nátlaku na to, abyste nepo-
žadovali, na co máte zákonný nárok“. 
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posledního roku podíleli na výuce na veřejné nebo státní vysoké škole.11 V závě-
rečném bloku mohli respondenti/ky vyjádřit své názory na výzkum a uvést kon-
taktní e-mailovou adresu v případě zájmu o další spolupráci na výzkumu for-
mou navazujících rozhovorů. 

4. Výsledky a diskuse

4.1 Výskyt a formy mobbingu 

Hlavním cílem našeho výzkumu bylo za použití dotazníku NAQ-R zjistit, kolik 
respondentů/ek se setkalo s mobbingem a jaké byly hlavní formy mobbingu. 
V rámci behaviorální strategie měření zahrnuté v NAQ-R jsme respondentům/
kám administrovali škálu obsahující 22 negativních sociálních aktů považova-
ných odborníky za projevy mobbingu. Vyhodnocení dotazníku ukázalo, že 
13,6 % respondentů/ek bylo na svém současném pracovišti terčem alespoň jednoho 
negativního aktu jedenkrát týdně a častěji, a splňovalo tedy defi nici šikanované oso-
by [Einarsen, Hoel, Notelaers 2009]. Pokud bychom použili striktnější kritérium 
navržené Mikkelsenem a Einarsenem [Mikkelsen, Einarsen 2001], podle něhož 
za šikanovanou osobu mají být považovány respondenti/ky, kteří zažívají alespoň 
dva negativní akty jedenkrát týdně a častěji, pak vyhodnocení dotazníku ukazuje, 
že 6,8 % respondentů/ek se stalo terčem mobbingu v průběhu posledního roku. 
Mezi nejčastěji uváděné formy negativních aktů patřilo přidělování práce pod 
úrovní kvalifi kace (5,8 % respondentů/ek uvedlo, že toto chování zažívá jednou 
týdně či každý den), vystavování nezvladatelné pracovní zátěži (3,2 %) a ignorová-
ní respondentových názorů a stanovisek (2,9 %). Seznam nejčastěji zažívaných 
negativních aktů uvádíme v Tabulce 1. V návaznosti na Hoela a Coopera [Hoel, 
Cooper 2000] jsme tabulku rozdělili na příležitostnou a pravidelnou zkušenost 
s negativními akty. Příležitostná zkušenost spojuje kategorie „občas“ a „jednou 
měsíčně“, zatímco pravidelná zkušenost slučuje kategorie „jednou týdně“ a „kaž-
dý den“. 

V rámci sebe-posuzovací strategie měření zahrnuté v NAQ-R jsme respon-
dentům/kám předložili výše uvedenou operacionální defi nici mobbingu, podle 
které mobbing označuje situaci, ve které jedinec opakovaně a po delší dobu vnímá, že 
je terčem negativního jednání ze strany jedné či více osob, přičemž shledává obtížným 
se tomuto jednání bránit. Na základě této defi nice uvedlo 7,9 % respondentů/ek, 
že byli v průběhu posledního 1 roku terčem mobbingu na svém současném pra-
covišti. 28,8 % respondentů/ek uvedlo, že byli během stejného časového období 
svědky mobbingu. Kromě toho dalších 13,8 % respondentů/ek uvedlo, že byli 
terčem šikany na některém ze svých předchozích pracovišť. Z toho v 38,8 % pří-
padů se jednalo o pracoviště na univerzitě, vysoké škole nebo vědecko-výzkum-

11 Výsledky týkajícími se šikany ze strany studujících se v tomto článku nezabýváme, pro-
tože její výskyt byl nízký. 
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né instituci, v 35,3 % případů o pracoviště ve státním sektoru (mimo akademické 
instituce) a v 21,9 % případů o pracoviště v soukromém sektoru. 26 osob uved-
lo, že byly terčem mobbingu jak na předchozím, tak i na současném pracoviš-
ti. Celkem tedy 19,4 % respondentů/ek referovalo, že se někdy v průběhu své 
pracovní dráhy stali terčem mobbingu. Mezi skupinou šikanovaných a nešika-
novaných osob na současném pracovišti jsme nezjistili rozdíly z hlediska pohlaví 
(2 = 2,65; df = 1), věku (2 = 2,24; df = 4), dosaženého vzdělání/titulu (2 = 3,15; 
df = 3), rodinného stavu (2 = 1,18; df = 3) či zda má nebo nemá respondent/ka 
děti (2 = 0,43; df = 1).

Míra výskytu mobbingu, kterou jsme zjistili v našem výzkumném soubo-
ru, odpovídá výsledkům zahraničních výzkumů, které použily stejnou defi nici 
a stejné strategie měření jako v našem výzkumu. Jak jsme uvedli výše, při použi-
tí behaviorální strategie měření jsme zjistili, že 13,6 % respondentů/ek v našem 
výzkumu splňovalo defi nici šikanované osoby na základě volnějšího kritéria 
výskytu alespoň jednoho negativního aktu týdně a častěji a 6,8 % respondentů/
ek na základě striktnějšího kritéria výskytu alespoň dvou aktů týdně a častěji. 
V reprezentativní studii mezi norskými zaměstnanci/kyněmi dospěli Nielsen 
a kol. [Nielsen et al. 2009] k velmi podobným výsledkům. V jejich výzkumu bylo 
při použití behaviorální strategie klasifi kováno 14,3 % respondentů/ek jako obě-
ti mobbingu na základě prvního kritéria a 6,2 % na základě druhého kritéria. 
Výsledky založené na sebe-posouzení rovněž poměrně dobře odpovídají zahra-
ničním zjištěním založeným na stejné defi nici mobbingu. V našem výzkumu 

Tabulka 1. Nejčastěji zažívané formy negativních aktů 

Negativní akty Příležitostně Pravidelně

Přidělování práce, která je pod úrovní Vaší kvalifi kace 37,8 % 5,8 %

Jste vystaven/a nezvladatelné pracovní zátěži 23,9 % 3,3 %

Ignorování Vašich názorů a stanovisek 32,4 % 2,9 %

Šíření pomluv a nepodložených zpráv o Vaší osobě 26,1 % 2,2 %

Ignorování, vylučování z kolektivu či „dělání, jako byste 
nebyl/a“ 14,7 % 2,2 %

Zatajování informací důležitých pro vykonávání Vaší 
práce 31,4 % 2,0 %

Nepřiměřená kontrola Vaší práce 12,0 % 2,0 %

Přidělování úkolů s přemrštěnými nebo nereálnými cíli či 
uzávěrkami 21,7 % 1,8 %

Zdroj: autoři.
Poznámka: Tabulka je setříděna sestupně podle četnosti pravidelně zažívaných nega-
tivních aktů. V tabulce spojujeme výpovědi žen a mužů, jelikož rozdíly mezi nimi byly 
statisticky nevýznamné. 
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jsme při použití sebe-posouzení respondentů/ek zjistili, že 7,9 % respondentů/ek 
se domnívalo, že byli za poslední rok terčem mobbingu, což přibližně odpovídá 
výskytu 8,8 %, o kterém referovala Salin [2001] mezi britskými manažery/kami, 
nebo výskytu 10,6 %, ke kterému dospěli Einarsen, Hoel a Notelaers [2009] na 
reprezentativním vzorku britské pracující populace. O něco nižší výskyt mob-
bingu zjistili Einarsen a Skogstad [1996] ve výzkumu mezi norskými zaměstnan-
ci/kyněmi univerzit, ve kterém 5,2 % respondentů/ek uvedlo, že se stali terčem 
mobbingu na svém současném pracovišti. Naše zjištění tedy nenaznačují, že by 
se výskyt mobbingu v našem výzkumném souboru významně lišil od výskytu 
uváděného zahraničními studiemi používajícími stejnou metodologii. 

Naproti tomu porovnání s výzkumy zabývajícími se mobbingem na západo-
evropských (a zejména anglo-amerických) univerzitách ukazuje, že míra výsky-
tu mobbingu v našem výzkumném souboru je výrazně nižší, než uvádí většina 
těchto výzkumů. Jak jsme diskutovali výše, většina dosavadních studií zabývají-
cích se mobbingem na univerzitách v západní Evropě a USA uvádí výskyt mob-
bingu mezi 18 až 32 % [Keashly, Neumann 2010]. Například ve výzkumu Keashly 
a Neumanna [Keashly, Neumann 2008] na vybrané americké univerzitě celých 
32 % respondentů/ek uvedlo, že se považují za šikanované, a 23 % splňovalo kri-
téria šikanované osoby založené na behaviorální strategii měření (seznam nega-
tivních aktů byl však odlišný od seznamu používaného v NAQ-R). Nižší výskyt 
mobbingu v našem výzkumu však nemusí nutně indikovat, že zaměstnanci/kyně 
na západoevropských a amerických univerzitách jsou vystaveni mobbingu častěji 
než v zaměstnanci/kyně na českých univerzitách. Nižší incidence v českém sou-
boru je pravděpodobně alespoň zčásti nutné přisoudit striktní defi nici mobbingu 
použité v našem výzkumu. Vysoký výskyt mobbingu obvykle zjišťují výzkumy, 
které přistupují k defi nici mobbingu relativně volně, například nerozlišují mezi 
mobbingem a příležitostnými konfl ikty na pracovišti nebo měří delší časový úsek 
než pouze 1 rok [Keashly, Neumann 2010], což výrazně navyšuje odhadovaný 
výskyt mobbingu. 

Nižší výskyt mobbingu v našem výzkumu ve srovnání se západoevrop-
skými a americkými univerzitami může být ale také způsoben dalšími faktory 
vztahujícími se k mezikulturním rozdílům, například relativní novostí konceptů 
„mobbing“ a „šikana na pracovišti“ v českém prostředí, neochotou responden-
tů/ek identifi kovat se jako „šikanované osoby“ nebo vyšší tolerancí k negativ-
nímu chování. Mezikulturní studie například naznačují, že zaměstnanci/kyně 
v UK či Skandinávii citlivě reagují i na velmi subtilní znaky zneužívání moci, 
a mohou mít proto nižší práh toho, kdy označí určité chování za šikanu [Escar-
tín et al. 2011]. Je tedy možné, že negativní akty, které by v těchto zemích byly 
považovány za mobbing, jsou v českém prostředí akceptovány jako relativně běž-
ná součást pracovních vztahů. V takovém případě by zaměstnanci/kyně věno-
vali těmto aktům menší pozornost, což by snižovalo pravděpodobnost, že o nich 
budou referovat v dotazníku. Zároveň však podle našeho názoru nelze vyloučit 
možnost, že výskyt mobbingu na českých univerzitách je skutečně nižší než na 



Sociologický časopis / Czech Sociological Review, 2012, Vol. 48, No. 4

656

univerzitách v západní Evropě a USA, například v důsledku neoliberálních refo-
rem západoevropských a amerických univerzit a potenciálně negativního dopa-
du těchto reforem na kvalitu pracovních vztahů, jak jsme to diskutovali v úvodu 
tohoto článku. K zodpovězení této otázky by bylo nutné realizovat mezikultur-
ní výzkum, který by porovnával výskyt šikany na neoliberálních univerzitách 
s výskytem na univerzitních pracovištích, kde dosud neoliberálními reformy 
nebyly implementovány. 

4.2 Původci mobbingu 

Dalším důležitým cílem našeho výzkumu bylo získat informace o zaměstnan-
cích/kyních, kteří byli označeni za původce mobbingu. Zajímavým zjištěním 
bylo, že ve většině případů respondenti/ky za původce mobbingu označovali 
své nadřízené, a to v celých 73,3 % případech, zatímco mobbing ze strany kolegů 
uvedlo výrazně méně respondentů/ek (23,3 %). Pouze zanedbatelné množství 
respondentů uvedlo jako nejčastějšího původce studující nebo podřízené (vždy 
jeden respondent). Tato zjištění naznačují, že mobbing v našem výzkumném sou-
boru byl silně navázán na formální pozici původce a že klíčovou roli při vzniku 
mobbingu hrál přístup k institucionální moci. Naše zjištění kontrastuje s výzku-
my na univerzitách v USA a Kanadě, které obvykle udávají nejvyšší výskyt 
mobbingu ze strany spolupracovníků/ic, a nikoliv nadřízených [např. Keashly, 
Neuman 2010; McKay et al. 2008]. Tyto odlišné výsledky můžeme zčásti vysvětlit 
mezikulturními rozdíly. Převaha mobbingu ze strany spolupracovníků/ic je čas-
to zjišťována v rovnostářsky orientovaných státech jako Skandinávie [Leymann 
1996], kde je míra nerovností mezi zaměstnanci/kyněmi relativně nízká a zneu-
žití moci autoritou je silně sankcionováno [Escartín et al. 2011; Zapf et al. 2003]. 
Naopak výzkumy ve Velké Británii a zemích střední Evropy, tedy zemích s vyšší 
mírou mocenské asymetrie mezi nadřízenými a podřízenými, obvykle vykazují 
převahu mobbingu ze strany nadřízených [Beale, Hoel 2011; Rayner 1997; Zapf 
et al. 2003]. 

Co se týče pohlaví původců mobbingu, zjistili jsme, že za hlavního původce 
byl označen v 52,7 % případů muž a ve 39,6 % žena. V 7,7 % případů se podle 
výpovědí respondentů/ek na mobbingu podíleli muž a žena společně. Celkem se 
tedy u 60,4 % šikanovaných respondentů/ek na mobbingu podílel nebo spolupo-
dílel muž, což naznačuje, že muži se mobbingu dopouštěli častěji než ženy. Toto 
zjištění odpovídá zahraničním výzkumům, které poměrně konzistentně ukazují, 
že muži jsou původci mobbingu častěji než ženy [Einarsen, Skogstad 1996; Zapf 
et al. 2003]. Vyšší procento mužů mezi původci mobbingu můžeme dle našeho 
názoru vysvětlit – podobně jako v zahraničních výzkumech [např. Zapf et al. 
2003] – především vyšším zastoupením mužů v nadřízených pozicích na českých 
univerzitách. Jak uvádějí Prudký, Pabian, Šima [2010], pro české univerzity je cha-
rakteristický vysoký nepoměr mezi zastoupením mužů a žen na řídících postech, 
který se zvyšuje s každým stupněm akademické hierarchie, takže například na 
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profesorských postech působí již jen 11 % žen [Prudký, Pabian, Šima 2010]. Jelikož 
většina respondentů/ek v našem výzkumu označila za původce mobbingu své 
nadřízené a jelikož na základě výše uvedených údajů můžeme předpokládat, že 
většina univerzitních zaměstnanců v pozici nadřízených jsou muži, naše zjištění, 
že muži byli také častěji označováni za původce mobbingu, není překvapivé. Vyš-
ší zastoupení mužů mezi původci mobbingu může také vycházet ze skutečnosti, 
že muži obvykle vykazují vyšší potřebu sociální dominance a současně mají širší 
pojetí toho, co je akceptovatelné chování [Simpson, Cohen 2004], což může zvy-
šovat jejich tendenci jednat způsobem, který je ostatními vnímán jako mobbing. 
Zahraniční výzkumy kromě toho ukazují, že muži jsou málokdy terčem mobbin-
gu ze strany žen, zatímco ženy jsou terčem mobbingu jak ze strany žen, tak ze 
strany mužů [Leymann 1996; Rayner 1997], což potvrzují i naše výsledky uvedené 
výše v Tabulce 2. Pravděpodobnost, že původcem mobbingu bude muž, je tedy 
obecně vyšší než pravděpodobnost, že původkyní mobbingu bude žena.

Kromě organizační pozice a pohlaví původce nás zajímal také počet osob, 
které se na mobbingu aktivně podílely. Zjistili jsme, že za původce mobbingu 
byla nejčastěji označena pouze jedna osoba (62,6 %). Dvě až čtyři osoby byly do 
mobbingu dle výpovědí respondentů/ek zapojeny ve 36,3 % případů. Pouze 
jeden respondent uvedl, že byl terčem mobbingu ze strany více než pěti osob. Tato 
zjištění kontrastují se zahraničními výzkumy, které obvykle zjišťují, že k mob-
bingu dochází ze strany skupiny osob, nikoliv jednotlivce [Keashly, Neumann 
2008; Leymann 1996; Zapf 1999], a kdy se tedy jedná o „kolektivní spolčování se“ 
proti šikanované osobě [Shallcross, Sheehan, Ramsay 2008]. Převahu mobbingu 
ze strany jedné osoby v našem výzkumu můžeme vysvětlit tím, že za původce 
mobbingu byli nejčastěji označováni zaměstnanci v nadřízených pozicích, což 
jsou obvykle jednotlivci. Převaha individuálně-iniciovaného mobbingu může být 
také způsobena specifi ckou povahou akademické práce, která je obvykle vyso-
ce autonomní a individualistická, což může snižovat příležitosti a možná také 
ochotu většího počtu zaměstnanců/kyň zapojit se do mobbingu [srov. Keashly, 
Neumann 2010]. 

Tabulka 2.  Interakce pohlaví šikanovaných osob a původců mobbingu na současném 
pracovišti

původce mobbingu

nejčastěji žena nejčastěji muž muž i žena

žena 52,6 % 40,4 % 7,0 %

muž 18,8 % 71,9 % 9,4 %

Zdroj: autoři.
Poznámka: V tabulce jsou uvedena řádková procenta; 2 = 9,902; df = 2; p < 0,01.
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4.3 Předpokládané příčiny mobbingu 

Respondentům/kám, kteří uvedli, že se považují za šikanované na svém součas-
ném pracovišti, jsme poskytli seznam plauzibilních příčin mobbingu (vytvořený 
na základě předchozích výzkumů) a požádali je, aby označili, kterou z těchto pří-
čin považují za zdroj mobbingu zaměřeného vůči jejich osobě. Odpovědi respon-
dentů/ek shrnuje Graf 1.

Jak je z Grafu 1 patrné, mobbing byl nejčastěji přisuzován na jedné straně 
faktorům individuálním, a to zejména „osobnosti šikanující/ho“ (ve volných vý-
povědích byla osobnost šikanující/ho popisována jako „sebestředná“, „narcisis-
tická“, „agresivní“ či „labilní“). Hledání příčin na straně osobnosti původce mob-
bingu není překvapivé. Dosavadní kvantitativní i kvalitativní výzkumy ukazují, 
že šikanované osoby typicky považují za primární zdroj mobbingu právě osob-
nost původce, které přisuzují řadu patologických rysů [např. Björkqvist, Öster-
man, Hjelt-Bäck 1994; Tracy, Lutgen-Sandvik, Alberts 2006; Zapf 1999]. Na straně 
druhé však představovaly významnou předpokládanou příčinu také organizační 
faktory, a to konkrétně kategorie „nezvládnutý management“, která se objevuje 
jako jedna z významných příčin mobbingu také v zahraničních výzkumech [Hoel, 
Cooper 2000; Kelloway et al. 2004; Hoel, Salin 2003].12 Například ve výzkumu 
Lewise [Lewis 1999] v oblasti terciárního vzdělávání se respondenti/ky domní-
vali, že hlavní příčinou šikany na jejich pracovišti byl nedostatek adekvátně ško-
lených zaměstnanců/kyň na řídících postech. Dalšími předpokládanými příčina-
mi mobbingu, které významně fi gurovaly v odpovědích respondentů/ek, byly 
„ideové neshody“, „rivalita“ a „osobní antipatie“, což indikuje, že mobbing byl 
přisuzován osobní nekompatibilitě a soupeření mezi původcem mobbingu a šika-
novanou osobou. K podobným závěrům dospěli například Björkqvist, Österman, 
Hjelt-Bäck [1994], v jejichž výzkumu na fi nské univerzitě byly nejčastějšími před-
pokládanými příčinami mobbingu závist a soupeření o status a pracovní pozi-
ce. Zajímavé je, že strukturální a fi nanční motivy (krize, nedostatek pracovních 
míst apod.) byly respondenty/kami v našem výzkumu označovány jako relativně 
nevýznamné. To kontrastuje s výzkumy na západoevropských univerzitách, které 
obvykle zjišťují, že zaměstnanci/kyně považují strukturální změny (např. snižující 
se fi nanční podporu veřejných institucí) za významný zdroj mobbingu [Lewis 
1999]. Naše zjištění naopak ukazují, že mobbing byl v našem výzkumném soubo-
ru přisuzován především individuální patologii, osobní animozitě mezi zaměst-
nanci/kyněmi, interním mocenským soubojům a nekvalitnímu vedení pracovišť. 

12 Nezvládnutý management nicméně může mít různé formy [Kelloway et al. 2004]. Může 
se například jednat o takové vedení pracoviště, kdy pracovníci/ce v řídících pozicích 
aktivně podporují vznik mobbingu, nebo naopak o pasivní vedení, kdy zaměstnancům/
kyním není ze strany vedení poskytována adekvátní podpora při plnění pracovních úko-
lů či při řešení interpersonálních konfl iktů na pracovišti. Vzhledem k formátu dotazníku 
jsme nebyli schopni určit, o jakých konkrétních formách „nezvládnutého managementu“ 
respondenti/ky referovali. Volné výpovědi však naznačují, že šikanovaní zaměstnanci/
kyně se setkali jak s pasivní, tak i s aktivní formou nezvládnutého managementu.  
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4.4 Mobbing a toxicita pracoviště

Podle dosavadních výzkumů se na rozvoji mobbingu významným způsobem 
podílejí organizační faktory [Leymann 1996; Lutgen-Sandvik, Namie, Namie 
2009; Salin, Hoel 2003]. Mobbing se vyskytuje především na pracovištích, kte-
rá vykazují nedostatky v organizaci práce a ve vedení [Leymann 1996] a která 
mají negativní sociální klima a organizační kulturu [Einarsen, Hoel, Notelaers 
2009; Leymann 1996; Salin, Hoel 2003; Zapf 1999]. V našem výzkumu jsme se 
proto zaměřili na nízkou kvalitu pracovního prostředí. Tu jsme defi novali jako 
tzv. toxickou organizační kulturu [McKay et al. 2008; Shallcross, Sheehan, Ram-
say 2008; Vickers 2006], tedy kulturu s nízkými etickými standardy, která expli-
citně či implicitně podporuje kontraproduktivní chování a vytváří nepřátelskou 
atmosféru na pracovišti. Toxicitu pracoviště jsme operacionalizovali jako výčet 
negativních jevů na pracovišti, uvedených v Grafu 2. 

Z Grafu 2 je zřejmé, že osoby, které se považovaly za šikanované, vnímaly 
své pracoviště jako vysoce toxické, přičemž u všech měřených položek je rozdíl 
mezi osobami, které se považovaly za šikanované, a osobami, které se za šika-
nované nepovažovaly, statisticky významný. Nejtěsnější vztah mezi mobbingem 
a námi zvolenými znaky toxicity pracoviště byl nalezen v případě zastrašování, 
znevažování a nedostatku respektu a nedostatečné podpory od vedení. Z nabíd-
nutých znaků toxicity šikanované osoby referovaly nejvíce o nedostatečné podpo-
ře vedení (62,7 %), nedostatečné míře komunikace (50,8 %), vytváření táborů a klik 
(47,5 %) a rivalitě (45,8 %). Z grafu je současně patrné, že některé znaky toxicity 

Graf 1. Předpokládané příčiny mobbingu

Zdroj: autoři.
Poznámka: V našem souboru 118 respondentů/ek uvedlo, že bylo terčem šikany na 
současném pracovišti (viz kapitola Výskyt a formy mobbingu), z nichž však pouze 91 
vyplnilo pátý blok otázek (viz popis dotazníku). Základ pro výpočet procent v grafu 
tedy tvoří těchto 91 osob.

1,1 %
7,7 %
8,8 %
8,8 %

11,0 %
24,2 %
24,2 %

34,1 %
39,6 %
40,7 %

59,3 %
65,9 %

nevím
jiné

strukturální motivy
finanční motivy

diskriminace
pomsta

nevědomost
osobní antipatie

rivalita
ideové neshody

nezvládnutý management
osobnost šikanující/ho



Sociologický časopis / Czech Sociological Review, 2012, Vol. 48, No. 4

660

jsou podle názoru respondentů/ek rozšířené i na pracovištích, jejichž zaměstnan-
ci/kyně se za šikanované nepovažují. Mezi tyto znaky patří zejména nedostateč-
ná míra komunikace na pracovišti (míru komunikace označilo za nedostatečnou 
31,2 % všech respondentů/ek), nedostatečná podpora ze strany vedení (21,8 %) 
a vytváření táborů a klik (20,8 %). Naopak nejmenší výskyt u obou skupin byl uvá-
děn u sexuálního obtěžování (3,4 % šikanovaných a 0,6 % ne šikanovaných). Nízké 
procento respondentů/ek, kteří referovali o zkušenosti se sexuálním obtěžová-
ním, nemusí nutně znamenat nízký výskyt této formy negativního chování, ale 
úzkou defi nici limitující význam sexuálního obtěžování pouze na sexuální nátlak 
[Smetáčková, Pavlík 2011; Vohlídalová 2011]. Naše výsledky nicméně indikují, že 
respondenti/ky nevnímali problematiku sexuálního obtěžování jako příliš závaž-
nou, alespoň ve srovnání s ostatními nabídnutými znaky toxicity pracoviště. 

Můžeme shrnout, že respondenti/ky, kteří se označili za šikanované, refero-
vali o více negativním pracovním prostředí než respondenti/ky, kteří se za šika-
nované nepovažovali. Toto zjištění můžeme na jedné straně interpretovat tak, že 
šikanované osoby vnímaly své pracovní prostředí negativněji než nešikanovaní 
zaměstnanci/kyně, aniž by to vypovídalo o kvalitě daného pracoviště. Na dru-
hou stranu však dosavadní výzkumy ukazují [např. Hoel, Cooper 2000; Leymann 

Graf 2. Mobbing a toxicita pracoviště

Zdroj: autoři.
Poznámka: Hodnoty Phi koefi cientu postupně shora: 0,22; 0,21; 0,28; 0,14; 0,19; 0,12; 0,39; 
0,20; 0,24; 0,26; 0,29; 0,26; 0,25; 0,09; 0,05; –0,22; ** 1% hladina významnosti.
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1996; Salin, Hoel 2003; Zapf 1999], že k mobbingu dochází na pracovištích s níz-
kou kvalitou pracovního prostředí a toxickou organizační kulturou. Jinak řečeno, 
tyto výzkumy naznačují, že mobbing je „symptomem dysfunkčního pracoviště“ 
[Shallcross, Sheehan, Ramsay 2008: 68]. Na základě toho se můžeme domnívat, že 
k mobbingu zažívanému našimi respondenty/kami docházelo na univerzitních 
pracovištích, která vykazovala výše identifi kované znaky toxické organizační 
kultury, tj. na pracovištích, kde zaměstnanci/kyně neměli možnost komuniko-
vat, necítili podporu ze strany vedení a kde byly pracovní vztahy poznamenané 
rivalitou, vytvářením soupeřících táborů, nedostatkem respektu, protežováním 
a zastrašováním. Taková kultura poukazuje na vysokou míru politizace pracov-
ních vztahů, která dle dosavadních výzkumů zvyšuje rizika vzniku mobbingu 
[Hoel, Salin 2003].  

4.5 Další organizační faktory související s výskytem mobbingu

Zajímaly nás také další organizační faktory související s výskytem mobbingu. Na 
základě informací ze zahraničních výzkumů jsme zjišťovali souvislost s faktory 
jako míra spolupráce na pracovišti, atmosféra na pracovišti, změny ve vedení, 
personální změny a dalšími. Výsledky ukazují, že s výskytem mobbingu v našem 
výzkumu souvisely především faktory spolupráce na pracovišti (2 = 29,25; 
df = 2; p < 0,01) a atmosféra na pracovišti (2 = 196,25; df = 4; p < 0,01). Jak vyplý-
vá z Tabulky 3, k nárůstu mobbingu docházelo na pracovištích charakteristických 
nízkou mírou spolupráce a nevyhovující až nepřátelskou atmosférou.

Za zajímavé zjištění považujeme souvislost mezi mobbingem a nízkou 
mírou spolupráce na pracovišti. Souvislost mezi mobbingem a mírou spolupráce 

Tabulka 3. Mobbing ve vztahu k atmosféře a míře spolupráce na pracovišti 

Atmosféra % (n) Míra spolupráce % (n)

přátelská, udržování 
kontaktů i mimo pracoviště 3,1 (16) vysoká (převaha týmové 

práce) 4,6 (17)

přátelská, bez udržování 
kontaktů mimo pracoviště 3,5 (18) střední 6,1 (47)

vyhovující 7,3 (21) nízká (převaha individuální 
práce) 14,0 (54)

nevyhovující 27,9 (46)

nepřátelská 44,7 (17)

Zdroj: autoři.
Poznámka: Absolutní četnosti udávají počet šikanovaných osob, které označily danou 
odpověď týkající se pracovního prostředí. Základem pro výpočet procentuálních hodnot 
jsou všechny osoby, které označily danou kategorii odpovědi.
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zkoumali například Zapf a kol. [Zapf et al. 1996], kteří na rozdíl od nás zjistili, že 
mobbing se vyskytuje na pracovištích s vysokou (a zejména vynucenou) mírou 
spolupráce. Podle Zapfa [ibid] vysoká míra spolupráce navyšuje příležitosti pro 
střety zájmů mezi zaměstnanci/kyněmi, které mohou snadno eskalovat do podo-
by mobbingu. Naše zjištění je opačné. Můžeme předpokládat, že na univerzit-
ních pracovištích s převahou individuální práce zaměstnanci/kyně postrádají 
společné aktivity a cíle, které by je sbližovaly, případně také příležitost dostateč-
ně poznat své spolupracovníky/ce. Taková situace může podporovat předsudky 
vůči některým členům/kám pracovního kolektivu a redukovat zdroje sociální 
podpory v případě, že na pracovišti dojde ke konfl iktům. V důsledku převahy 
individuální práce také zaměstnanci/kyně mohou být více motivováni k soupe-
ření a negativnímu mikropolitickému chování, než pokud by se podíleli na spo-
lečných projektech, na kterých by také byli společně zainteresováni. 

Posledním významným faktorem, u něhož jsme v našem výzkumu identi-
fi kovali souvislost s výskytem mobbingu, byly změny na pracovišti. Tyto změny 
shrnuje Graf 3. 

Vzhledem k většímu množství porovnání se při interpretaci vztahů mezi 
mobbingem a příslušnými změnami na pracovišti znázorněnými v Grafu 3 opí-
ráme o 1% hladinu významnosti. Můžeme konstatovat, že mobbing byl v našem 

Graf 3. Mobbing a změny na pracovišti 

Zdroj: autoři.
Poznámka: Hodnoty Phi koefi cientu postupně shora: 0,18; 0,05; 0,05; 0,19; 0,1; 0,1; 0,09; 
0,13; –0,01; * 5% hladina významnosti; ** 1% hladina významnosti.
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výzkumném souboru nejvíce spjat s výraznými změnami v personální oblasti, 
změnami v zaběhnutém způsobu hodnocení práce, nepřiměřeném navýšení 
počtu úkolů a potřebného času pro práci (a to bez změny výše úvazku) a nárůs-
tem pracovního stresu. 

Výrazné změny na pracovišti byly identifi kovány jako faktor mobbingu ve 
výzkumech Barona a Neumana [Baron, Neuman 1996] nebo Hoela a Coopera 
[Hoel, Cooper 2000], a to zejména změny ve vedení a organizaci práce. V našem 
výzkumu jsme jako faktory související s mobbingem identifi kovali především 
výrazné změny v personální oblasti a změny v zaběhnutém způsobu hodnocení 
práce. Spojitost mezi změnami na pracovišti a mobbingem můžeme hledat v tom, 
že výrazné změny v personálním obsazení a změny v systémech hodnocení pra-
covního výkonu u zaměstnanců/kyň obvykle vyvolávají pocity ohrožení a nejisto-
ty [Hoel, Salin 2003]. V této atmosféře mohou být někteří zaměstnanci/kyně moti-
vováni k tomu, aby posílili svou pozici na pracovišti prostřednictvím diskreditace 
svých kolegů/yň, tj. využili mobbing jako strategii mikropolitického jednání. Dal-
ším organizačním faktorem, u něhož jsme zjistili souvislost s výskytem mobbingu, 
bylo navýšení počtu úkolů a času nutného k jejich splnění bez navýšení pracovní-
ho úvazku. Toto zjištění podporuje hypotézu formulovanou Zapfem [Zapf 1999; 
Zapf et al. 1996], podle které nedostatek času na plnění pracovních úkolů zvyšuje 
stres a konfl ikty v pracovním kolektivu a současně snižuje možnosti zaměstnan-
ců/kyň tyto konfl ikty řešit. V důsledku časové tísně tak dochází k eskalaci kon-
fl iktů do podoby mobbingu. Navýšení pracovních úkolů bez adekvátního zvýšení 
pracovního úvazku také může indikovat, že vedení pracoviště neúměrným způ-
sobem navyšuje nároky na pracovní výkon, což samo o sobě může být zaměstnan-
ci/kyněmi vnímáno jako forma šikany [Liefooghe, Davey 2001]. 

5. Závěr

V této studii jsme si kladli za cíl zjistit, zda a v jaké míře měli zaměstnanci/kyně 
vybraných českých univerzit zkušenost s mobbingem, kdo byli hlavní aktéři mob-
bingu a jaké byly organizační faktory související s výskytem této formy negativ-
ního chování na pracovišti. Výsledky našeho výzkumu ukázaly, že zaměstnan-
ci/kyně univerzit měli s mobbingem přímou i zprostředkovanou zkušenost. Na 
základě vlastního sebe-posouzení uvedlo 7,9 % respondentů/ek, že byli během 
posledního roku terčem mobbingu na svém současném univerzitním pracovišti, 
a 28,8 % respondentů/ek, že byli během stejného časového období svědky šikany. 
Podle kritérií založených na míře vystavení se negativním aktům jsme zjistili, že 
za šikanované může být považováno celých 13,9 % respondentů/ek. Zvážíme-li, 
že mobbing má negativní dopady nejen na zaměstnance/kyně, kteří se stanou 
jeho terčem, ale také na svědky mobbingu, na celý pracovní kolektiv, a v případě 
univerzit také na studující [McKay et al. 2003], pak můžeme tato čísla považo-
vat za poměrně vysoká. Porovnání se zahraničními výzkumy na druhou stranu 
ukazuje, že míra výskytu mobbingu mezi našimi respondenty/kami byla nižší 
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než míra výskytu uváděná výzkumy na západoevropských a amerických univer-
zitách. Nižší míra výskytu v našem výzkumném souboru může být způsobena 
různými faktory, například odlišnou metodologií (zejména striktnější defi nicí 
mobbingu v našem výzkumu) či mezikulturními rozdíly v senzitivitě vůči nega-
tivnímu chování. Nižší výskyt mobbingu v našem souboru může také indiko-
vat, že míra výskytu šikany na pracovišti na českých univerzitách je skutečně 
nižší než na západoevropských a amerických univerzitách, například v důsled-
ku odlišných forem organizace univerzitních pracovišť a akademické práce v ČR 
a zahraničí. Tyto otázky může zodpovědět pouze další výzkum. 

Současně považujeme za důležité zdůraznit, že výsledky našeho výzku-
mu nenaznačují, že by mobbing představoval plošný problém českých univerzit. 
Naše zjištění spíše indikují, že se může jednat o problém některých dysfunkčních 
pracovišť. Zjistili jsme, že v našem výzkumném souboru se mobbing vyskyto-
val především u respondentů/ek vnímajících na svém pracovišti nízkou pod-
poru vedení, nedostatečnou míru komunikace, rivalitu, vytváření táborů a klik, 
vyhrožování a zastrašování. Mobbing se také dle našich zjištění častěji vyskytoval 
u respondentů/ek na pracovištích s nízkou mírou spolupráce a nevyhovující až 
nepřátelskou atmosférou. Případná opatření týkající se prevence v oblasti mob-
bingu na českých veřejných univerzitách by se proto měla zaměřit na zvýšení 
kvality těchto organizačních faktorů, a to zejména na vyšší míru angažovanosti 
a podpory zaměstnanců/kyň ze strany vedení a na zkvalitnění komunikace na 
pracovišti. 
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