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1. Uvod

Sikana na pracovisti (neboli mobbing)! ptedstavuje specificky typ destruktivniho
chovani na pracovisti, které zahrnuje opakované negativni socidlni akty zamé-
fené na konkrétni zaméstnance /kyné, ktefi se tomuto chovadni nemohou brénit,
a které asti v exkluzi a viktimizaci téchto zaméstnancti/kyti a v porusovani jejich
pracovnich a obc¢anskych prav [Leymann 1996; Einarsen et al. 2003]. Negativ-
ni akty, které jsou soucasti mobbingu, maji pfedevsim komunika¢ni povahu
a zahrnuji osobni ttoky, socidlni ostrakismus a mnoZstvi dalSich nepratelskych
interakef [Lutgen-Sandvik 2006]. Socidlni védy popisuji mobbing jako jeden ze
zévaznych problémit soucasného pracovniho prostfedi [Hutchinson et al. 2010;
Lutgen-Sandvik, Tracy 2012], které je charakteristické redukovdnim finan¢nich
zdrojli, vzristajicimi ndroky na vykonnost a produktivitu zaméstnancti/kyn
a zvysujici se mirou kompetitivnosti a nejistoty na pracovnim trhu [Hoel, Salin
2003]. Takové prostiedi, oznacované nékterymi ,klimatem nejistoty” [Einarsen et
al. 2003], zvysuje rizika, Ze se zaméstnanci/kyné v priibéhu své pracovni drédhy
stanou ter¢em Sikany a jinych forem negativniho chovani na pracovisti [Einarsen
et al. 2003; Hoel, Salin 2003].

Socialni védy se problematikou mobbingu zacaly zabyvat v 80. letech 20. sto-
leti v ndvaznosti na vyzkumy Svédského badatele Heinze Leymanna [Leymann
1990, 1996], ktery tento fenomén popsal a pojmenoval. V 90. letech se vyzkum
mobbingu rozsitil do dal$ich zemi Skandinavie [Bjorkqvist, Osterman, Hjelt-Back
1994; Einarsen, Skogstad 1996], a pozdéji do zapadni Evropy, USA, UK a Austra-
lie [napf. Baron, Neuman 1996; Keashly 1998; Zapf 1999]. Béhem dvou desetileti
vyzkumy ukdzaly, Ze mobbing pfedstavuje relativné ¢astou, byt zpravidla skry-
tou soucast pracovnich vztahti, a to jak v soukromych, tak ve statnich organiza-
cich [Einarsen, Skogstad 1996; Cooper, Hoel 2000]. Komparativni studie naznacu-
ji, ze v zdpadoevropskych statech se ter¢em Sikany v pribéhu své pracovni drahy
stane 5-20 % pracujici populace [Hoel, Salin 2003]. V USA je odhadovany vyskyt
jesté vyssi; Lutgen-Sandvik, Namie, Namie [2009] uvadéji, Ze kazdy ptlrok se
v USA stane ter¢em Sikany 13 % a v prtibéhu celé pracovni drédhy az 30 % pracujici
populace [Lutgen-Sandvik, Tracy, Alberts 2007].

Mobbing mé destruktivni dopad na zaméstnance /kyné, ktefi se stanou jeho
terCem, ale také na pracovni kolektiv a organizaci, ve které k mobbingu dochazi.
Negativni dopady na individuélni drovni zahrnuji psychosomatickd onemocneé-
ni, tzkosti, deprese, riziko sebevrazdy a posttraumatickou stresovou poruchu
[Bjorkqvist, Osterman, Hjelt-Back 1994; Einarsen, Mikkelsen 2003]. Na trovni
pracovniho kolektivu mobbing vede k destruktivnimu mikropolitickému chova-
ni, zhorSeni socidlnich vztaht a minimalizaci spolupréace a toku informaci [Hoel,

! Pojmy ,$ikana na pracovisti” a ,mobbing” pouZzivdme jako vzdjemné zastupitelné. Jak-
koliv v cestiné preferujeme pojem ,,mobbing”, v nazvu této stati jsme zvolili termin ,,Sika-
na na pracovisti”, protoZe vyraz ,mobbing” neni v ¢eském prostiedi jesté dostatecné etab-
lovéan (k terminologii viz nize).
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Salin 2003; Zapf 1999]. Na organiza¢ni roviné vyzkumy identifikovaly sniZeni
produktivity a fluktuaci zameéstnancti/kyn, ndrtist nemocnosti a absentérstvi,
nartst finanénich nékladd a poskozeni dobré povésti organizace [Hoel, Einar-
sen, Cooper 2003; Keashly, Neuman 2010]. Vyskyt mobbingu méa také negativni
spolecenské dopady, pfedevsim zvysuje naklady na zdravotni a socidlni systém,
zvysuje podil pfed¢asnych odchodii do dtiichodu a vylucuje produktivni zamést-
nance /kyné z pracovniho trhu [Hoel, Sparks, Cooper 2001].

Negativni dopady mobbingu a vysoké procento osob, které se v priibéhu své
pracovni drahy stanou jeho teréem, ucinily v zdpadoevropském kontextu z Sikany
na pracovisti dtilezity pfedmét vefejné i akademické debaty. Soucasti této debaty
je také problematika mobbingu v univerzitnim prostfedi. Jakkoliv se mtize zdat, Ze
univerzity budou patfit mezi pracovni sektory s niz$im vyskytem mobbingu, vét-
$ina dosavadnich studii naznacuje, Ze vyskyt mobbingu na univerzitdch a dal$ich
institucich tercidrniho vzdélavani je naopak relativné vysoky [viz napt. Bjorkqvist,
Osterman, Hjelt-Back 1994; Keashly, Neuman 2008, 2010; Lampman et al. 2009;
Lewis 2004; McCarthy et al. 2003; McKay et al. 2008; Westhues 2005]. Tato skutec-
nostje vysvétlovana pfedevsim dvéma faktory. Prvnim jsou specifické strukturadlni
a organizac¢ni charakteristiky akademické prace, mezi které patfi vysokd mira sou-
tézivosti, subjektivni a nejednoznacna kritéria hodnoceni akademického vykonu
a dlouhodobost pracovnich vztahti mezi akademickymi pracovniky/cemi, kterd
navysuje rizika vzniku mobbingu [Keashly, Neumann 2010; Zapf et al. 2003]. Dru-
hym faktorem, ktery je v zdpadoevropském kontextu diskutovén jako potencidlni
zdroj relativné vysokého vyskytu mobbingu v univerzitnim prostfedi, je soucasna
restrukturalizace univerzit a s ni souvisejici zmény v povaze akademické préce
[Lewis 2004]. Tyto zmény zahrnuji komodifikaci univerzitniho vzdélavéni, nartst
kratkodobych pracovnich smluv a ¢astecnych tvazki a zvysujici se mocenskou
nerovnovahu mezi zaméstnanci/kynémi na akademickych a manaZzerskych pozi-
cich [Keashly, Neuman 2010; Lewis 2004; Twale, DeLuca 2008].

Na rozdil od zdpadoevropskych socidlnich véd stédla v ¢eskych socidlnich
védach problematika mobbingu az doneddvna na okraji odborného zdjmu.
Ackoliv pojem ,,mobbing” jiZ pronikd do ¢eského vefejného diskurzu, zdsluhu na
jeho $ifeni maji pfedevsim populdrni publikace zaméfené na prevenci mobbingu
[napt. Berio 2003; Kratz 2005]. Naproti tomu publikované empirické vyzkumy,
které by se zabyvaly mirou vyskytu mobbingu v rtiznych pracovnich sektorech,
zatim v eském prostiedi chybi. Dostupné tidaje o vyskytu mobbingu v Ceské
republice pochézeji pfedevsim z dotaznikovych Setfeni agentur na vyzkum trhu
[Wagnerova 2011]. Podle tidajti z téchto Setfeni se v roce 2001 s mobbingem setka-
lo 16 % a v roce 2003 jiz 28 % pracujici populace [Wagnerova 2011]. O vyskytu
mobbingu na ¢eskych univerzitach a dalsich institucich tercidarniho vzdélavani
dle nasich informaci nejsou v soucasné dobé dostupné zadné tidaje.? Nedostatek

2 Vyjimku pfedstavuje problematika sexudlniho obtéZovani na vysokych skoldch [Sme-
tackova, Pavlik 2011; Vohlidalova 2011], kterou néktefi autofi a autorky [napf. McCarthy,
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informaci o mobbingu v ¢eském prostfedi se odrazi také v absenci formélnich
opatfeni zacilenych na prevenci a intervenci Sikany na pracovisti. Zatimco v zdpa-
doevropskych stitech takovych opatfeni existuje celd fada (napf. mediace, Gfad
podnikovych ombudsmanti, komunika¢ni protokoly, etické kodexy zohledriuji-
cf problematiku mobbingu), jejich implementace na ¢eskych institucich je spise
vyjimkou. Relativné nizké povédomi o mobbingu a absence formdlnich mecha-
nismt k jeho feSeni na ¢eskych pracovistich indikuji, Ze zaméstnanci/kyné, ktefi
se stanou terem Sikany, majf jen velmi limitované moznosti, jak se této formé
negativniho chovani branit.

Zamérem nésledujici statije pfedstavit problematiku mobbingujako dilezité
téma socidlnévédniho vyzkumu a v ndvaznosti na to prezentovat vysledky dotaz-
nikového Setfeni zabyvajictho se mobbingem na ¢eskych univerzitdch. Dotazni-
kové Setfeni bylo soucésti Sirsiho projektu, ktery predstavuje prvni rozsahlejsi
vyzkum této problematiky v Ceské republice. Projekt zahrnoval dotaznikové Set-
feni realizované na tfech ceskych vefejnych univerzitach v akademickém roce
2010/2011 a navazujici rozhovory se zaméstnanci/kynémi univerzit, kteti méli
osobni ¢i zprostfedkovanou zkuSenost s mobbingem. Vzhledem k limitovanému
prostoru se v tomto ¢lanku zaméfujeme pouze na hlavni vysledky naseho dotaz-
nikového Setfeni. Prvnim cilem Setfeni bylo ziskat informace o mife mobbingu na
vybranych ¢eskych univerzitach, o jeho formach, ptivodcich a pfedpokladanych
pricinach. Druhym cilem bylo identifikovat organiza¢ni faktory, které jsou s mob-
bingem v tomto pracovnim sektoru spojeny. V tivodni ¢asti ¢lanku pfedstavujeme
koncept mobbingu a shrnujeme zjisténi zahrani¢nich vyzkumu zabyvajicich se
mobbingem na zapadoevropskych a americkych univerzitdch. Nasledné prezen-
tujeme hlavni vysledky naseho vyzkumu, pficemz se zaméfujeme na vysledky
tykajici se ¢etnosti a forem mobbingu, identifikace ptivodcti mobbingu a pfedpo-
kladanych p¥icin mobbingu. Identifikujeme také organiza¢ni faktory, které podle
nasich zjisténi souviseji s vyskytem mobbingu v prostiedi ¢eskych univerzit.

2. Mobbing: vymezeni konceptu
2.1 Definice a znaky mobbingu

Koncept mobbingu vyznamové odpovidd termintim jako Sikana na pracovis-
ti (workplace bullying), obtézovani na pracovisti (workplace harassment) a emo¢ni
zneuzivani (emotional abuse), p¥i¢emZ pouZzivani téchto pojmu se lisi v zdvislosti
na kulturnim kontextu a védecké discipliné [Keashly, Jagatic 2003].?> Pf¥es odlis-

Rylance 2001] povaZuji za subkategorii mobbingu. V nasi studii nicméné vychazime
z piedpokladu, Ze mobbing a sexudlni obtéZovani jsou dva odlisné, byt p¥ibuzné jevy
[blize viz Zabrodska 2011].

* Napfiklad vyraz ,workplace bullying” je typicky pro anglo-americky kontext, zatim-
co termin , mobbing” se pouZivd ve Skandindvii a némecky mluvicich zemich [Leymann
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nost ndzvt viechny tyto terminy odkazuji na stejny jev: na perzistentni negativni
socidlni chovani, které je systematicky zaméfeno na nékteré zaméstnance/kyné
a které usti ve viktimizaci téchto zaméstnancti/kyn a obvykle také v jejich vynu-
ceny odchod z pracovisté [Leymann 1996]. Mtizeme pfitom rozlisit dvé hlavni
kategorie mobbingu [Einarsen et al. 2003]: mobbing vztahujici se k vykonu pra-
ce (work-related bullying) a mobbing osobniho charakteru (personal bullying). Prvni
kategorie zahrnuje negativni chovéni, které zaméstnanctim /kynim brani plnit pra-
covni povinnosti, jako jsou naptiklad nerealné uzaveérky, pfidélovani nesmyslnych
nebo nedustojnych pracovnich tikol, excesivni monitorovani prace, zatajovani
diilezitych informaci ¢i vystavovani nezvladatelné pracovni zatézi. Druha katego-
rie zahrnuje ttoky osobni povahy, mezi které patii napfiklad urdZeni, posméch,
pomluvy, poniZovani, zastrasovani a socidlni izolace [Einarsen et al. 2003].

V nasem vyzkumu vychdzime z definice mobbingu formulované Einarse-
nem a kol. [Einarsen et al. 2003], kterd je v rdmci akademické komunity Siroce
akceptovana a kterd predstavuje vychodisko vétSiny empirickych vyzkum Sika-
ny na pracovisti. Predtim nez tuto definici pfedstavime, chtéli bychom akcentovat,
Ze definice mobbingu jsou — podobné jako jiné definice tohoto typu — do urcité
miry problematické, protoZe prezentuji zjednodusenou verzi socidlni reality redu-
kovanou na méfitelné a kvantifikovatelné jevy [Zabrodskd et al. 2011]. U konceptu
mobbingu je tato redukce patrnd tim spiSe, Ze se jednd o oblast badani, kterd byla
dosud zaméfena téméf vyhradné na kvantifikaci ¢etnosti mobbingu v rtiznych
typech organizaci a na vyvoj kvantitativnich $kdl na méfeni vyskytu tohoto jevu
[napt. Einarsen, Hoel, Notelaers 2009; Nielsen et al. 2009]. Na rozdil od jinych
negativnich forem chovani na pracovisti (napf. sexualniho obtéZovani) se ve vzta-
hu k mobbingu zatim nerozvinula Siroka teoreticka debata, kterd by sméfovala ke
kritické reflexi tohoto konceptu nebo k vytvofeni alternativnich teorif Sikany na
pracovisti [s nékolika malo vyjimkami, viz McCarthy 2003; Zdbrodska et al. 2011].
Definice mobbingu Einarsena a kol. [Einarsen et al. 2003] proto nereflektuje ani
tak specifickou teoretickou perspektivu badatelti/ek, jako ¢isté empiricky méfi-
telné znaky mobbingu, které byly identifikovany napti¢ dosavadnimi vyzkumy
ana kterych se vétsina badatel(i a badatelek shoduje. Pfes tato omezeni se domni-
vame, Ze definice Einarsena a kol. pfedstavuje vhodné vychodisko pro empirické
vyzkumy zabyvajici se vyskytem mobbingu, protoZe jasné definuje kritéria, které
musi negativni chovani na pracovisti spliiovat, aby je bylo mozné oznacit za mob-
bing. Podle této definice mobbing/Sikana na pracovisti znamena:

,obtéZovani, urdZeni, socidlni vylu¢ovani osoby nebo negativni ovliviiovani vykonu
préce této osoby. Aby bylo moZzné oznadit urcitou aktivitu, interakci nebo proces za

1996; Zapf 1999]. V eském jazyce preferujeme ,,mobbing”, protoZe tento termin na rozdil
od ,sikany” 1épe vystihuje skute¢nost, Ze Sikana na pracovisti zahrnuje primarné strate-
gické a komunikacni formy nasili, nikoliv nasili fyzické. Vyraz ,,mobbing” také umoziiuje

obvykle konotovana. Na nékterych mistech textu nicméné pouzivame i pojem Sikana.
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Sikanu (nebo mobbing), musi se takové jednani vyskytovat opakované a pravidelné
(napt. jednou tydné) a po urcity casovy usek (napf. po dobu Zesti mésicti). Sika-
na na pracovisti je eskalujici proces, v jehoZ prubéhu je napadena osoba zatlacena
do podfizené pozice a stava se teréem systematickych negativnich socidlnich aktt.
Konflikt nemtze byt oznacen za Sikanu, pokud se jedna o ojedinély incident nebo

i

pokud konflikt vznika mezi dvéma stranami p¥iblizné stejné ,sily’.” [Einarsen et al.
2003: 15]

Jak je z uvedené definice patrné, za mobbing je obecné povaZovano tako-
vé negativni chovani na pracovisti, které je charakteristické nasledujicimi znaky:
opakovanosti, dlouhodobosti, eskalaci a mocenskou asymetrif mezi ptivodcem
a Sikanovanou osobou* [viz také Leymann 1996; Lutgen-Sandvik, Namie, Namie
2009]. Soucasné se musi jednat o chovani, které je zacilené na konkrétni zamést-
nance/kyné a které je témito zaméstnanci/kynémi povazovdno za poskozujici
anevyzddané: chovani, které zaméstnanci/kyné vnimajf jako poniZujici, ohrozu-
jici nebo jinym zptisobem poskozujici [Einarsen, Hoel, Notelaers 2009]. Za rozho-
dujici pfi identifikaci mobbingu je tedy povazovano subjektivni hodnoceni oso-
by, ktera se stane teréem tohoto chovani [Einarsen et al. 2003]. Je pfitom zfejmé,
Ze hodnoceni zaméstnancti/kyn ohledné toho, zda je urcité chovani poskozujici,
je velmi subjektivni. Zdbrodska a kol. [Zabrodska et al. 2011] ve své kolektivni
biografii mobbingu napfiklad ukdzali, Ze chovani, které je ze strany Sikanované
osoby vniméano jako mobbing, mtiZze byt z perspektivy ptivodce povazovano za
legitimni ¢i dokonce morélni, napfiklad za formu ,korekce” zaméstnance, ktery
podava nedostatecny vykon nebo porusuje neformalni normy pracovisté. Proto
takeé stale vice badatelti a badatelek upozornuje, Ze vyzkum mobbingu by mél byt
zaloZen nejen na vypovédich osob, které samy sebe povazuji za Sikanované, ale
také na vypovédich osob, které byly oznaceny za ptivodce Sikany [napt. Baillien
et al. 2009]. V soucasné dobé nicméné definice mobbingu stéle spoc¢iva na subjek-
tivnim vnimani Sikanované osoby.’

Mezi dalsi zékladni znaky mobbingu, které jsou zahrnuty do definice Einar-
sena a kol. [Einarsen et al. 2003], patf{ opakovanost a dlouhodobost. P¥ilezitostny
vyskyt negativniho chovani na pracovisti, jako jsou obvitiovdni nebo zatajovani

* Vyraz ,8ikanovana osoba” pouZzivame jako alternativu k pojmu ,,obét sikany” (bullying
victim), ktery je bézné pouzivan v anglo-americké literatufe. Snazime se tak vyhnout nega-
tivnim konotacim vyrazu ,,obét”, ktery evokuje pasivitu a neschopnost se branit, prestoze
mnohé z Sikanovanych osob pouZivaji velmi aktivni formy rezistence viici Sikané [Lutgen-
Sandvik 2006].

% Pfestoze definice mobbingu spo¢ivaji na subjektivnim vnimani sikanované osoby, dotaz-
niky méfici vyskyt mobbingu obvykle v ramci zvySeni validity vyzkumu kombinuji
»subjektivni” a , objektivni” strategie méfeni. ,Subjektivni” strategie je zaloZend na sebe-
posouzeni respondentti/ek a zjistuje, zda se respondenti/ky sami povazuji za Sikanované.
,Objektivni” strategie je zaloZena na behavioralnich kritériich a vyjadfuje frekvenci, v niz
jsou respondenti/ky vystaveni negativnim aktiim povaZovanym odborniky za projevy

mobbingu.
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informaci, je relativné bézny a jako takovy neni povaZovan za mobbing [Einar-
sen, Hoel, Notelaers 2009]. Negativni chovani vyse uvedeného typu je identifi-
kovéano jako mobbing teprve tehdy, pokud se toto chovani vyskytuje opakované
a dlouhodobé, pficemz nejcastéji jsou pouzivana kritéria, Ze k negativnim akttim
musi dochdzet ,alespori jednou tydné”, a to bud po dobu 6 mésicti, nebo 1 roku
[Einarsen et al. 2003; Leymann 1996; Nielsen et al. 2009]. Je pfitom zfejmé, Ze
tato kritéria nemusi nutné odpovidat vsem piipadiim mobbingu, a neméla by
proto byt chdpdna dogmaticky. Napiiklad mnohé z negativnich aktt, které jsou
odborniky /cemi povazovany za mobbing (napi. sifeni pomluv nebo zatajova-
ni informaci), nejsou ze své povahy epizodické, a nelze u nich proto adekvatné
hodnotit ¢astost jejich vyskytu [Einarsen, Hoel, Notelaers 2009]. Kritérium trva-
ni 6 mésict ¢i 1 roku zase opomiji pfipady mobbingu, které jsou v pocatecnich
stadiich, nebo pfipady, kdy se sikanovana osoba rozhodne situaci fesit rychlym
odchodem z pracovisté jesté pied uplynutim této lhiity. Uvedend kritéria jsou
nicméné dtilezitd v tom, Ze vyjadfuji shodu badatel(i/ek ohledné toho, Ze mob-
bing je chovani, které je vZdy opakované (a nikoliv jednordzové) a které trva delsi
¢asové obdobi (a nikoliv pouze nékolik dni ¢i tydn).

Kvantitativni i kvalitativni studie ukazaly, Ze dal$im charakteristickym
znakem mobbingu je eskalace [napf. Leymann 1996; Lutgen-Sandvik 2008; Zapf
1999]. Eskalaci mame na mysli skute¢nost, Ze mobbing obvykle zac¢ina relativné
nendpadnymi konflikty ¢i nepfatelskymi reakcemi ze strany ptivodce, které se
vSak s postupem casu stavaji stle intenzivnéjsimi a ¢ast€jsimi. V prvni fazi mob-
bingu tak mohou napadeni zaméstnanci/kyné mit tendenci konflikty ¢i nepté-
telské reakce pfehliZet jako nevyznamné nebo pouze docasné [Lutgen-Sandvik
2008]. Postupné vsak mobbing piechazi z faze obcasnych stfeti do faze syste-
matické Sikany, kdy jiz napadend osoba zfetelné rozpoznévd, Ze se stala teréem
nepfatelského chovani [Leymann 1996]. V této fazi jiz také obvykle celi exkluzi
a stigmatizaci ze strany nejen ptivodcti mobbingu, ale také dal$ich ¢lenti/ek pra-
covniho kolektivu. Popsand dynamika vylouceni je oznac¢ovana jako tzv. mobbin-
govy proces [Wagnerova 2011]. Mobbingovy proces typicky kon¢i tim, Ze do feSe-
ni p¥ipadu vstupuje vedeni pracovisté, které vsak casto zasahuje v neprospéch
Sikanovanych zaméstnancti/kyn, napiiklad proto, Ze jsou mu o jejich chovani
poskytovany zkreslené informace [Leymann 1996]. V posledni fazi mobbingového
procesu jsou Sikanovani zaméstnanci/kyné obvykle donuceni z pracovisté odejit.
Podobné jako u vyse uvedenych znakti mobbingu je vsak i tento scénaf vhodné
chapat jako typicky pribéh mobbingu, ktery nemusi odpovidat vSem jednotli-
vym pifpadim. Néktefi sikanovani zaméstnanci/kyné napfiklad jiz v pocatec-
nich fazich mobbingu uplatiuji aktivni formy rezistence vici sikané [blize viz
Lutgen-Sandvik 2006], coz miiZe zménit povahu mobbingového procesu.

Poslednim definujicim znakem mobbingu, na kterém se badatelé a badatel-
ky shoduji, je mocenskd asymetrie mezi ptivodcem mobbingu a sikanovanou oso-
bou. Mocenskd asymetrie ¢asto vychdzi z formélniho rozlozeni moci v organiza-
ci, jako je tomu v p¥ipadech, kdy k mobbingu dochézi ze strany nadfizenych viici
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podiizenym [Beale, Hoel 2011; Keashly, Neuman 2010]. P¥i tomto typu mobbingu
(oznacovaném v populdrni literatufe jako ,bossing”) jsou Sikanovani zaméstnan-
ci/kyné ve svém vykonu prace a jeho hodnoceni bezprostiedné zdvisli na ptivodci
mobbingu, coz vyrazné limituje jejich schopnost se Sikané branit [Einarsen, Hoel,
Notelaers 2009; Simpson, Cohen 2004]. Mocenska nerovnovidha mezi ptivodcem
mobbingu a Sikanovanou osobou miiZe byt ale také zaloZena na neformalnim
rozloZeni moci v organizaci [Einarsen et al. 2003; Salin 2001], napfiklad na kon-
taktech s vedenim, znalosti pomérti v organizaci, pfistupu k informacim a financ-
nim zdrojim apod. V neposledni fadé miiZe mocenskd asymetrie také reflektovat
socidlni nerovnosti zalozZené napiiklad na kategoriich genderu nebo véku, kupfi-
kladu v situacich, kdy se ter¢em mobbingu stdvaji Zeny na pracovistich se silné
maskulinni kulturou [Simpson, Cohen 2004]. Nutno dodat, Ze i pfes klicovou roli
mocenské nerovnovéahy pfi rozvoji mobbingu zatim nejsou dle nasich informaci
k dispozici Zddné detailni analyzy mocenskych vztahti, které by mapovaly raz-
norodé zdroje moci a jejich dopad na Sikanu na pracovisti.

2.2 Mobbing v univerzitnim prostiedi: prehled vijzkumnych zjisténi

Prvni vyzkumy mobbingu v univerzitnim prosttedi byly realizovdny v 90. letech
20. stoleti ve Skandindvii a Velké Britdnii [Bjorkqvist, Osterman, Hjelt-Back 1994;
Lewis 1999; Spratlen 1995]. Pfedmétem systematického vyzkumu se vsak mob-
bing na univerzitach stal teprve v poslednim desetileti [Keashly, Neuman 2010].
Dtivodem zvyseného zdjmu o mobbing v univerzitnim prostfedi je jak samotny
rozvoj a diverzifikace zkoumdni Sikany na pracovisti, tak také restrukturalizace
univerzit probihajici v Evropé a USA. Podle nékterych zdpadoevropskych bada-
telti/ek [napt. Lewis 2004; Thornton 2004; Twale, DeLuca 2008] soucasny posun
k trzni orientaci univerzitnitho vzdélavani, oslabeni vlivu odbort, zvysujici se
soutézivost, nejistota a individualizace pracovniho tspéchu pfispivaji k tomu, Ze
se mobbing a daldi formy negativniho chovéni stdvaji v akademickém prostte-
di béznou az akceptovatelnou soucasti pracovnich vztahi. Tyto zmény v orga-
nizaci akademické prace jsou spojovany pfedevsim s neoliberalizaci zdpadoev-
ropskych univerzit [Thornton 2004; Zdbrodska et al. 2011] a s tim souvisejicim
vstupem korporatni kultury do akademického prosttedi [Lewis 2004; Twale, De
Luca 2008]. Vstup trznich mechanismt do univerzitniho vzdéldvani podle téchto
badatelti/ek vede k netimérné intenzifikaci prace, excesivni manazerské kontrole
a preferenci autokratického stylu vedeni, coz jsou faktory povazované za jedny
ze zdrojti mobbingu [Hoel, Salin 2003]. Kritika negativnich dopadti neolibera-
lismu na pracovni vztahy na univerzitach je pfitom velmi podobna kritice neo-
liberalismu v jinych pracovnich sektorech, ve kterych byl mobbing popsan jako
novodoby néstroj manaZerské kontroly a jako ,,endemicky rys pracovnich vztahti
v kapitalistické spolecnosti” [Beale, Hoel 2011: 7].

Zahrani¢ni vyzkumy mobbingu na univerzitdch a dalsich institucich terci-
arniho vzdélavani se nejcastéji zabyvaji mobbingem, ke kterému dochazi mezi
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zaméstnanci/kynémi.® Pfehledovd studie Keashly a Neumana [Keashly, Neu-
man 2010] ukazuje, Ze v zavislosti na definici mobbingu a pouZzité metodologii
vyzkumy na zapadoevropskych univerzitdch zjistuji pfimou zkuSenost s mob-
bingem u 18 az 32 % (a vice) zaméstnancti/kyn a nepfimou zkusenost u 22 az
41 %.” Naptiklad v jedné z prvnich studif mobbingu na univerzitdch Bjorkqvist,
Osterman a Hjelt-Back [1994] v dotaznikovém Setfeni na finské univerzité zjistili,
Ze 24,4 % Zen a 16,9 % muzi v jejich vyzkumném souboru bylo teréem mobbingu
a 32 % respondentti/ek se stalo svédky mobbingu. Z dalsich vyzkum® mtzeme
uvést britskou studii, ve které 28,5 % akademicek a 19,8 % akademikt uvedlo,
Ze byli ter¢em mobbingu na svém univerzitnim pracovisti [Simpson, Cohen
2004]. Ve vyzkumu Lewise [Lewis 1999] mezi zaméstnanci/kynémi navazujici-
ho a vyssiho vzdélavani ve Walesu uvedlo 18 % respondentti/ek pfimou zku-
Senost s mobbingem a 22 % zkuSenost nepfimou. Uvedené vyzkumy naznacuiji,
Ze V}’Iskyt mobbingu na univerzitdch a dal$ich institucich terciarniho vzdélava-
ni je vyssi neZ v jinych pracovnich sektorech. Tento zdvér nicméné kontrastuje
s velkymi komparativnimi studiemi, které naopak indikuji, Ze k mobbingu na
univerzitdch dochdzi méné ¢asto nez na jinych pracovistich [Einarsen, Skogstad
1996; Hoel, Cooper 2000]. Napiiklad britska celostatni studie Hoela a Coopera
[Hoel, Cooper 2000] uvadji, Ze incidence mobbingu u zaméstnancti/kyfi univerzit
byla v jejich vyzkumném souboru pouze 7,2 %, zatimco napfiklad u zaméstnan-
cti/kyn telekomunikaci dosahovala 16,2 %. Vysledky jednotlivych studii je nic-
méné obtiZné porovndvat, protoze pouzivaji zna¢né odliSnou metodologii, vcet-
né riznych néstrojii na méfeni mobbingu.

Dtlezitym aspektem dosavadnich vyzkumt mobbingu v univerzitnim pro-
stfedi je, Ze v8echny tyto vyzkumy byly realizovény na zdpadoevropskych a ame-
rickych univerzitdch [vyjimkou je turecka studie, viz Tigrel, Kokolan 2009], které
se od vefejnych univerzit v Ceské republice stédle v mnoha aspektech ligi. Nékteré
faktory popisované zdpadoevropskymi badateli/kami jako zdroje mobbingu na
univerzitach jsou v ¢eském prosttedi pfitomny jen z¢asti nebo odpovidaji plano-
vané reformé vefejnych univerzit. Mezi tyto faktory patii pfedevsim nastupu-
jici ,akademicky kapitalismus” [Stockelovd 2009] a masifikace a univerzalizace
Seského univerzitniho vzdélavani [Prudky, Pabian, Sima 2010; Stockelova 2009].
Soudésti téchto procesti je mimo jiné zména ve spravé univerzit, ktera pfechazi
z rukou akademické elity do rukou externich spec1ahstu [Prudky, Pabian, Sima
2010], pficemz pravé mocenskd asymetrie mezi zaméstnanci/kynémi na akade-
mickych a manazerskych pozicich (v neprospéch akademiki/¢ek) byla na anglo-

¢ Kromé mobbingu mezi zaméstnanci/kynémi se nékteré studie [napi. Lampman et al.
2009; McKay et al. 2008] zabyvaji také mobbingem ze strany studujicich viici vyucujicim.
Tento typ mobbingu je oznacovan terminem kontramocenska Sikana (contra-power bul-
lying) a vztahuje se k situaci, ve které se osoba na vyssi pozici v organiza¢ni hierarchii
stava teréem ttokt ze strany osob/y na niz$ich pozicich [Lampman et al. 2009].

7 Do naseho piehledu nezahrnujeme vyzkumy, které povazuji za mobbing i jednorazové
konflikty [nap¥. McCarthy et al. 2003].
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americkych univerzitadch identifikovdna jako jeden ze zdrojii mobbingu [Lewis
1999]. Jelikoz zména ve spravé univerzit je teprve soucasti navrhovanych reforem
Ceskych univerzit, je pravdépodobné, Ze konflikt mezi témito dvéma skupinami
neni v ¢eském prostfedi nastolen v takové mite jako na univerzitach zdpadoevrop-
skych.® Na ceskych univerzitach také chybi nékteré faktory povazované za zdro-
je studentské Sikany, naptiklad pfistup ke studujicim jako klientim skoly nebo
zévislost finanénitho hodnoceni vyucujicich na studentskych evaluacich [blize viz
McKay et al. 2008]. V ndvaznosti na to bychom mohli ocekavat, zZe vyskyt mob-
bingu na ¢eskych univerzitach bude nizs$i neZ na univerzitdch zdpadoevropskych.
Na druhou stranu na ¢eskych univerzitadch ptisobi také faktory potencidlné zvy-
Sujici riziko mobbingu netypické pro zapadoevropsky kontext. Je to napfiklad
relativné vysoké procento akademickych pracovnikti/nic, ktefi ptisobi vétSinu
své pracovni kariéry na jedné akademické instituci [Prudky, Pabian, Sima 2010],
coz podle nékterych badatelti/ek zvysuje rizika vzniku mobbingu [Keashly, Neu-
man 2010]. Vyskytu mobbingu také miiZze napomahat relativné nizké povédo-
mi o Sikané na pracovisti a absence mechanismii na jeji feSeni, které indikuji, ze
mobbing na ¢eskych univerzitich je jen tézko postiZitelny.

3. Mobbing na ceskych univerzitich: dotaznikové Setfeni
3.1 Metodologie vijzkumu
3.1.1 Vyzkumny postup

Diskuse tykajici se Sikany na pracovisti jsou v ¢eském prostiedi stdle do urcité
miry tabuizovany. Pfedpoklddali jsme, Ze tato skutecnost by mohla vést k oba-
vam zaméstnancti/kyn univerzit o jejich anonymitu, a snizovat tak jejich ocho-
tu dcastnit se naseho vyzkumu. Z tohoto divodu bylo nasi prioritou zabezpecit
co nejvyssi anonymitu respondentti/ek. K realizaci sbéru dat jsme proto zvolili
formu elektronického dotazniku, ktery chrani soukromi respondentti/ek a diky
tomu také prispiva k jejich vétsi otevienosti [Davis 1999; Hewson, Laurent, Vogel
1996]. Se Zadosti o ticast na vyzkumu jsme oslovili tfi vefejné univerzity ve tfech
riznych regionech Ceské republiky, coZ ndm umoznilo ziskat odpovédi od rela-
tivné velké a diverzifikované skupiny respondentti/ek ptisobicich v rtiznych
lokalitach a na rtiznych fakultach a oborech. Nasim ptivodnim zdmérem bylo po
obdrzeni souhlasu s vyzkumem rozeslat dotaznik vSem zaméstnanctim /kynim
a doktorskym studuyjicim tff vybranych univerzit. Z dtivodu administrativnich
omezeni platnych na danych univerzitdich ndm vsak nebylo umoznéno jednot-

8 Na druhou stranu je zfejmé, Ze nejen koncentrace moci v rukou externich expertti/ek, ale
také koncentrace moci v rukou tizké akademické elity mtize pfispivat ke vzniku mobbin-
gu. Zadné vyzkumy, které by tuto otazku fesily, napiiklad porovnanim vyskytu mobbingu
v zavislosti na typu spravy univerzit, vSak zatim dle nasich informaci nebyly realizovény.
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livé zaméstnance/kyné kontaktovat piimo, ale pouze prostfednictvim zvaciho
emailu s odkazem na nas elektronicky dotaznik, ktery byl rozesilan povéfenymi
administrativnimi pracovniky konkrétnich univerzit ¢i pfimo fakult. Tento fakt
znamenal pro nds vyzkum omezeni, protoZe jsme z toho dtéivodu nemohli s jis-
totou urcit charakteristiky oslovené populace. Vzhledem k senzitivnimu tématu
vyzkumu a danym administrativnim regulacim se nicméné domnivame, Ze i pies
toto omezeni byl zvoleny zptisob sbéru dat z dostupnych alternativ tim nejvhod-
né&jsim. Dotaznik jsme konceptualizovali $iroce jako dotaznik ,kvality vztahd na
pracovisti”, a to s tim cilem, aby byl odkaz na vyzkumny dotaznik atraktivni pro
vSechny oslovené zaméstnance /kyné danych univerzit a nebyl pro vyplnéni pre-
ferovan napf. zameéstnanci/kynémi s osobni zkusenosti s mobbingem.

3.1.2 Vyzkumny soubor

Na nasi vyzvu k tcasti na vyzkumu odpovédélo celkem 1558 respondentti a re-
spondentek z fad zaméstnancti/kyn a doktorskych studujicich tfi vefejnych
univerzit. Po vyfazeni respondentti/ek, ktefi pferusili vypliiovani dotazniku
jiz po vyplnéni demografickych tdajt, jsme ziskali vzorek o velikosti 1533 osob
(58 % Zen, 42 % muzi). Zastoupeny byly vSechny vékové skupiny od 25 do 70 let
a vyse, nejpocetnéji zastoupena byla vékova skupina 30-39 let (30,8 %).” Oboro-
vé zaméfeni respondentti/ek bylo rtiznorodé. Nejvice respondentti/ek piisobilo
v oblasti pfirodnich véd (54,3 %), déle v socidlnich a humanitnich védach (33,5 %),
v technickych a formadlnich védach (6,8 %) a ostatnich (5,3 %). Vétsina respon-
dentti/ek pracovala ve védé a vyzkumu na pozici akademickych pracovnikii /nic
(51,9 %). Druhou nejpocetnéjsi skupinu respondentti/ek z hlediska pracovniho
zafazeni tvorili doktorsti studujici (30,1 %), kteti ale ve vétsiné p¥ipadt méli také
pracovni tivazek na univerzité. 18 % respondentti/ek pracovalo na administra-
tivnich a technickych pozicich a ve sluzbach (napf. laboranti/ky, knihovnici/ce).
Nejvice respondentti/ek ptisobilo na svém soucasném pracovisti po dobu 1-5 let
(36,3 %), déle pak po dobu 6-10 let (18,9 %), 11-20 let (17,2 %). Vice nez 20 let bylo
na soucasném univerzitnim pracovisti zaméstnano 14,7 % respondentti/ek.

3.1.3 Dotaznik

Pouzity elektronicky dotaznik jsme vytvofili v souladu s publikovanymi zahra-
niénimi studiemi o mobbingu v univerzitnim prostfedi [pfehled vyzkumt viz
Zabrodska 2011]. Dotaznik obsahoval 99 polozek a byl rozdélen do 7 obsahovych
blokd. Prvni blok zjistoval zakladni demografické charakteristiky responden-
ta/ek (vék, pohlavi, rodinny status ad.). Druhy blok zjistoval informace o sou-
¢asném pracovisti a pracovni pozici respondentti/ek (akademicky titul, délka

¢ Z dtivodu zachovani anonymity jsme nezjistovali pfesny vék respondentti/ek, ale pouze
vékovou skupinu (25-29 let, 30-39 let, 4049 let atd.).
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zaméstnani, pracovni pozice, typ smlouvy ad.). Tfeti blok byl zaméfen na kvali-
tu pracovnich vztahti a pracovniho kolektivu a na spokojenost respondentti/ek
s atmosférou na pracovisti.

Ctvrty blok byl vyhrazen pro zjistovani vyskytu a forem mobbingu. Za
timto ticelem jsme respondenttiim/kdm administrovali Dotaznik negativnich aktii-
revidovany [NAQ-R — Negative Acts Questionnaire-Revised, viz Einarsen, Hoel,
Notelaers 2009]. NAQ-R je standardizovany dotaznik navrzeny k méfeni vysky-
tu a forem mobbingu [bliZe viz Einarsen, Hoel, Notelaers 2009; Nielsen et al.
2009]. Tento dotaznik zahrnuje dvé komplementarni strategie méfeni mobbin-
gu, které jsou za timto tcelem obvykle pouzivany: behaviordlni a sebe-posuzo-
vaci [Keashly, Neuman 2008; Salin 2001]. V rdmci prvni, behaviordlni strategie
respondenti/ky hodnoti, jak ¢asto zaZivaji 22 typti negativniho chovani povazo-
vanych odborniky za mobbing, aniZ by jim byla poskytnuta informace, Ze se jed-
né o projevy mobbingu.” Respondenti/ky jsou pozddéni, aby na 5bodové skale
(nikdy, obcas, jednou mési¢né, jednou tydné, kazdy den) ohodnotili, jak casto
byli teréem uvedenych typt chovani v pribéhu poslednich 6 mésicti. Pro tce-
ly naseho vyzkumu jsme ¢asové rozmezi uvedené v instrukci rozsitili na dobu
1 roku. Divodem této modifikace byla skutecnost, Ze akademicti pracovnici/ce
travi relativné velké mnozstvi ¢asu mimo své pracovisté (napf. na zahrani¢nich
konferencich a stazich nebo praci z domova v pribéhu zkouskového obdobi),
a proto jsme 6 mésicli povazovali za prili§ kratké obdobi na to, aby dostatecné
reflektovalo jejich zkusenost se vztahy na pracovisti. V ramci druhé, sebe-posuzo-
vaci strategie je respondentiim /kam poskytnuta operacionalni definice mobbin-
gu v nasledujicim znéni: Sikanovdni/mobbing definujeme jako situaci, ve které jedinec
opakované a po delsi dobu vnimd, Ze je tercem negativniho jedndni ze strany jedné &i
vice 0sob, pticemz shleddvd obtiznym se tomuto jedndni brdnit. Za Sikanovdni nebudeme
povazovat ojedinély incident. Respondenti/ky jsou dotdzani, zda na zdkladé této
definice byli v pribéhu poslednich 6 mésicti (opét jsme rozsifili na 1 rok) teréem
mobbingu a jak ¢asto k mobbingu dochézelo (nikdy, ojedinéle, obcas, nékolikrat
tydné, skoro kazdy den).

Paty blok byl uréen pouze pro respondenty /ky, ktefi uvedli, Ze se stali ter-
¢em mobbingu. Témto respondentiim/kam byla pfedloZena sada dopliuyjicich
otazek zjistujicich blizsi informace o jejich zkuSenosti s mobbingem, zejména
délku trvani, identifikaci ptivodctt mobbingu, pfedpoklddané pficiny mobbingu
a dalsi. Respondenti/ky v tomto bloku méli také moznost vlastnimi slovy popsat
konkrétni situace, se kterymi se osobné setkali a které povaZovali za mobbing.
Sesty blok byl zaméfen na vyskyt kontramocenské $ikany ze strany studujicich
vidi vyucujicim a byl uréen pouze tém respondentiim /kam, ktefi se v prtibéhu

' NAQ zahrnuje napfiklad nasledujici polozky: ,Zatajovani informaci ddlezitych pro
vykondvani Vasi prace”; ,PoniZovani nebo zesmésiiovani v souvislosti s Vasi praci”;
,Ignorovani ¢i nepratelské reakce, kdyz se objevite”; ,Vyvijeni natlaku na to, abyste nepo-
zadovali, na co mate zdkonny narok”.
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posledniho roku podileli na vyuce na vefejné nebo stitni vysoké skole." V zdvé-
recném bloku mohli respondenti/ky vyjadfit své ndzory na vyzkum a uvést kon-
taktni e-mailovou adresu v piipadé zdjmu o dalsi spolupréci na vyzkumu for-
mou navazujicich rozhovort.

4. Vysledky a diskuse
4.1 Vyskyt a formy mobbingu

Hlavnim cilem naseho vyzkumu bylo za pouziti dotazniku NAQ-R zjistit, kolik
respondentti/ek se setkalo s mobbingem a jaké byly hlavni formy mobbingu.
V ramci behavioralni strategie méfeni zahrnuté v NAQ-R jsme respondentiim/
kam administrovali $kédlu obsahujici 22 negativnich socidlnich aktéi povazova-
nych odborniky za projevy mobbingu. Vyhodnoceni dotazniku ukdzalo, Ze
13,6 % respondentti/ek bylo na svém soucasném pracovisti teréem alespori jednoho
negativniho aktu jedenkrdt tijdné a ¢astéji, a splnovalo tedy definici sikanované oso-
by [Einarsen, Hoel, Notelaers 2009]. Pokud bychom pouZili striktnéjsi kritérium
navrzené Mikkelsenem a Einarsenem [Mikkelsen, Einarsen 2001], podle néhoz
za Sikanovanou osobu maji byt povazovany respondenti/ky, ktefi zaZivaji alespori
dva negativni akty jedenkrdt tydné a castéji, pak vyhodnoceni dotazniku ukazuje,
Ze 6,8 % respondentti/ek se stalo teréem mobbingu v prabéhu posledniho roku.
Mezi nejcastéji uvadéné formy negativnich akt pattilo pridélovani prace pod
urovni kvalifikace (5,8 % respondentti/ek uvedlo, Ze toto chovani zaZivd jednou
tydné & kazdy den), vystavovani nezvladatelné pracovni zatéZzi (3,2 %) a ignorova-
ni respondentovych nazorti a stanovisek (2,9 %). Seznam nejcastéji zazivanych
negativnich akti uvddime v Tabulce 1. V ndvaznosti na Hoela a Coopera [Hoel,
Cooper 2000] jsme tabulku rozdélili na pfilezitostnou a pravidelnou zkusenost
s negativnimi akty. P¥ileZitostna zkuSenost spojuje kategorie ,,obc¢as” a ,jednou
mésicné”, zatimco pravidelnd zkusenost slucuje kategorie ,jednou tydné” a , kaz-
dy den”.

V rdmci sebe-posuzovaci strategie méfeni zahrnuté v NAQ-R jsme respon-
denttim /kdm predlozili vySe uvedenou operacionalni definici mobbingu, podle
které mobbing oznacuje situaci, ve které jedinec opakované a po delsi dobu vnimd, Ze
je tercem negativniho jedndni ze strany jedné Ci vice osob, pticemZ shleddvd obtiZnjm
se tomuto jedndni brdnit. Na zdkladé této definice uvedlo 7,9 % respondentti/ek,
Ze byli v pribéhu posledniho 1 roku teréem mobbingu na svém soucasném pra-
covisti. 28,8 % respondentti/ek uvedlo, Ze byli béhem stejného ¢asového obdobi
svédky mobbingu. Kromé toho dalsich 13,8 % respondentti/ek uvedlo, Ze byli
ter¢em Sikany na nékterém ze svych predchozich pracovist. Z toho v 38,8 % pfi-
padti se jednalo o pracovisté na univerzité, vysoké skole nebo védecko-vyzkum-

1 Vysledky tykajicimi se Sikany ze strany studujicich se v tomto ¢lanku nezabyvame, pro-
toze jeji vyskyt byl nizky.
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Tabulka 1. Nejcastéji zaZivané formy negativnich akti

Negativni akty Ptilezitostné Pravidelné
Pridélovani prace, ktera je pod trovni Vasi kvalifikace 37,8 % 5,8 %
Jste vystaven/a nezvladatelné pracovni zatézi 23,9 % 3,3 %
Ignorovani Vasich nazor a stanovisek 32,4 % 2,9 %
Siteni pomluv a nepodloZenych zprav o Vasi osob& 26,1 % 2,2%
Ignorov;ini, vylucovani z kolektivu ¢i ,,délani, jako byste 14,7 % 22 %
nebyl/a

Za:ca]ovam informaci dileZitych pro vykonavani Vasi 314 % 20%
prace

Nepiiméiena kontrola Vasi prace 12,0 % 2,0 %
Pridélovani kol s pfemrsténymi nebo neredlnymi cili ¢i 21,7 % 18 %

uzaveérkami

Zdroj: autofi.
Pozndmka: Tabulka f'e setfidéna sestupné godle Cetnosti pravidelné zazivanych ne%a—
yly

tivnich aktd. V tabulce spojujeme vypovédi Zen a muzi, jelikoz rozdily mezi nimi
statisticky nevyznamné.

né instituci, v 35,3 % pfipadti o pracovisté ve statnim sektoru (mimo akademické
instituce) a v 21,9 % pfipadhi o pracovisté v soukromém sektoru. 26 osob uved-
lo, Ze byly ter¢em mobbingu jak na pfedchozim, tak i na soucasném pracovis-
ti. Celkem tedy 19,4 % respondentti/ek referovalo, Ze se nékdy v pribéhu své
pracovni drahy stali teréem mobbingu. Mezi skupinou Sikanovanych a nesika-
novanych osob na soucasném pracovisti jsme nezjistili rozdily z hlediska pohlavi
(x*=2,65; df = 1), véku (x*= 2,24; df = 4), dosazeného vzdéldni/titulu (y*= 3,15;
df = 3), rodinného stavu (y*= 1,18; df = 3) ¢i zda ma nebo nemd respondent/ka
deti (x*=043; df =1).

Mira vyskytu mobbingu, kterou jsme zjistili v nasem vyzkumném soubo-
ru, odpovidd vysledkim zahrani¢nich vyzkumd, které pouzily stejnou definici
a stejné strategie méfeni jako v naSem vyzkumu. Jak jsme uvedli vyse, pfi pouzi-
ti behaviordlni strategie méfeni jsme zjistili, Ze 13,6 % respondentti/ek v nasem
vyzkumu spliiovalo definici Sikanované osoby na zikladé volnéjsiho kritéria
vyskytu alespon jednoho negativniho aktu tydné a castéji a 6,8 % respondentti/
ek na zdkladé striktnéjsitho kritéria vyskytu alesponi dvou aktti tydné a castéji.
V reprezentativni studii mezi norskymi zaméstnanci/kynémi dospéli Nielsen
a kol. [Nielsen et al. 2009] k velmi podobnym vysledktim. V jejich vyzkumu bylo
pti pouziti behaviordlni strategie klasifikovano 14,3 % respondentti/ek jako obé-
ti mobbingu na zakladé prvniho kritéria a 6,2% na zakladé druhého kritéria.
Vysledky zaloZené na sebe-posouzeni rovnéz pomérné dobfe odpovidaji zahra-
niénim zjisténim zaloZenym na stejné definici mobbingu. V naSem vyzkumu
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jsme pfi pouziti sebe-posouzeni respondentti/ek zjistili, Ze 7,9 % respondentti/ek
se domnivalo, Ze byli za posledni rok ter¢em mobbingu, coz ptiblizné odpovida
vyskytu 8,8 %, o kterém referovala Salin [2001] mezi britskymi manaZery/kami,
nebo vyskytu 10,6 %, ke kterému dospéli Einarsen, Hoel a Notelaers [2009] na
reprezentativnim vzorku britské pracujici populace. O néco nizsi vyskyt mob-
bingu zjistili Einarsen a Skogstad [1996] ve vyzkumu mezi norskymi zaméstnan-
ci/kynémi univerzit, ve kterém 5,2 % respondentti/ek uvedlo, Ze se stali teréem
mobbingu na svém soucasném pracovisti. Nase zjisténi tedy nenaznacuji, Ze by
se vyskyt mobbingu v nasem vyzkumném souboru vyznamné lisil od vyskytu
uvadéného zahrani¢nimi studiemi pouzivajicimi stejnou metodologii.

Naproti tomu porovnani s vyzkumy zabyvajicimi se mobbingem na zapado-
evropskych (a zejména anglo-americkych) univerzitach ukazuje, Ze mira vysky-
tu mobbingu v nasem vyzkumném souboru je vyrazné niz$i, nez uvadi vétsina
téchto vyzkumi. Jak jsme diskutovali vyse, vétsina dosavadnich studii zabyvaji-
cich se mobbingem na univerzitdch v zadpadni Evropé a USA uvadi vyskyt mob-
bingu mezi 18 az 32 % [Keashly, Neumann 2010]. Napiiklad ve vyzkumu Keashly
a Neumanna [Keashly, Neumann 2008] na vybrané americké univerzité celych
32 % respondentti/ek uvedlo, Ze se povaZuji za Sikanované, a 23 % splnovalo kri-
téria Sikanované osoby zaloZené na behavioralni strategii méfeni (seznam nega-
tivnich aktt byl vSak odlisny od seznamu pouzivaného v NAQ-R). Nizsi vyskyt
mobbingu v naSem vyzkumu vSak nemusi nutné indikovat, Ze zaméstnanci/kyné
na zapadoevropskych a americkych univerzitach jsou vystaveni mobbingu castéji
boru je pravdépodobné alespon z¢asti nutné pfisoudit striktni definici mobbingu
pouZité v naSem vyzkumu. Vysoky vyskyt mobbingu obvykle zjistuji vyzkumy,
které pfistupuji k definici mobbingu relativné volné, napifiklad nerozlisuji mezi
mobbingem a pfilezitostnymi konflikty na pracovisti nebo mé¥i delsi casovy tisek
nez pouze 1 rok [Keashly, Neumann 2010], coz vyrazné navysuje odhadovany
vyskyt mobbingu.

Nizsi vyskyt mobbingu v nasem vyzkumu ve srovnani se zdpadoevrop-
skymi a americkymi univerzitami mtZe byt ale také zptisoben dal$imi faktory
vztahujicimi se k mezikulturnim rozdiltim, napiiklad relativni novosti konceptti
,mobbing” a ,Sikana na pracovisti” v ¢eském prostiedi, neochotou responden-
t/ek identifikovat se jako ,Sikanované osoby” nebo vyssi toleranci k negativ-
nimu chovani. Mezikulturni studie napfiklad naznacuji, Ze zaméstnanci/kyné
v UK ¢i Skandindvii citlivé reaguji i na velmi subtilni znaky zneuZivani moci,
a mohou mit proto niZsi prah toho, kdy oznaci urcité chovani za sikanu [Escar-
tin et al. 2011]. Je tedy mozné, Ze negativni akty, které by v téchto zemich byly
povazovany za mobbing, jsou v ¢eském prostfedi akceptovany jako relativné béz-
na soudast pracovnich vztahti. V takovém pripadé by zaméstnanci/kyné véno-
vali témto aktiim mensi pozornost, coz by snizovalo pravdépodobnost, Ze o nich
budou referovat v dotazniku. Zaroven vsak podle naseho ndzoru nelze vyloucit

v

moznost, Ze vyskyt mobbingu na ¢eskych univerzitdch je skute¢né niZsi nez na
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univerzitdch v zapadni Evropé a USA, naptiklad v dtisledku neoliberalnich refo-
rem zapadoevropskych a americkych univerzit a potencialné negativniho dopa-
du téchto reforem na kvalitu pracovnich vztahi, jak jsme to diskutovali v tvodu
tohoto ¢lanku. K zodpovézeni této otazky by bylo nutné realizovat mezikultur-
ni vyzkum, ktery by porovnaval vyskyt Sikany na neoliberalnich univerzitdch
s vyskytem na univerzitnich pracovistich, kde dosud neoliberdlnimi reformy
nebyly implementovéany.

4.2 Piivodci mobbingu

Dalsim dtlezitym cilem naseho vyzkumu bylo ziskat informace o zaméstnan-
cich/kynich, ktefi byli oznaceni za plivodce mobbingu. Zajimavym zjisténim
bylo, ze ve vétsiné pfipadt respondenti/ky za ptivodce mobbingu oznacovali
své nadfizené, a to v celych 73,3 % ptipadech, zatimco mobbing ze strany kolegti
uvedlo vyrazné méné respondentti/ek (23,3 %). Pouze zanedbatelné mnozstvi
respondentt uvedlo jako nejcastéjsiho ptivodce studujici nebo podfizené (vzdy
jeden respondent). Tato zjisténi naznacuji, Ze mobbing v naSem vyzkumném sou-
boru byl silné navdzén na formélni pozici ptivodce a Ze klicovou roli pfi vzniku
mobbingu hrél pfistup k instituciondlni moci. Nase zjisténi kontrastuje s vyzku-
my na univerzitich v USA a Kanadég, které obvykle uddvaji nejvyssi vyskyt
mobbingu ze strany spolupracovnikii/ic, a nikoliv nad¥izenych [napf. Keashly,
Neuman 2010; McKay et al. 2008]. Tyto odlisné vysledky mtizeme z¢asti vysvétlit
mezikulturnimi rozdily. Pfevaha mobbingu ze strany spolupracovniki/ic je ¢as-
to zjistovana v rovnostaisky orientovanych statech jako Skandindvie [Leymann
1996], kde je mira nerovnosti mezi zaméstnanci/kynémi relativné nizka a zneu-
zit moci autoritou je silné sankcionovano [Escartin et al. 2011; Zapf et al. 2003].
Naopak vyzkumy ve Velké Britanii a zemich stfedni Evropy, tedy zemich s vyssi
mirou mocenské asymetrie mezi nadfizenymi a podfizenymi, obvykle vykazuji
pfevahu mobbingu ze strany nadfizenych [Beale, Hoel 2011; Rayner 1997; Zapf
et al. 2003].

Co se tyc¢e pohlavi ptivodctt mobbingu, zjistili jsme, Ze za hlavniho ptivodce
byl oznacen v 52,7 % pripadti muz a ve 39,6 % Zena. V 7,7 % p¥ipadi se podle
vypovédi respondentti/ek na mobbingu podileli muz a Zena spole¢né. Celkem se
tedy u 60,4 % Sikanovanych respondentti/ek na mobbingu podilel nebo spolupo-
dilel muz, coZ naznacuje, Ze muzi se mobbingu dopoustéli ¢astéji nez zeny. Toto
zjisténi odpovidd zahrani¢nim vyzkumuam, které pomérné konzistentné ukazujf,
Ze muZi jsou ptivodci mobbingu ¢astéji neZ Zeny [Einarsen, Skogstad 1996; Zapf
et al. 2003]. Vys$si procento muzti mezi ptivodci mobbingu mtizeme dle naseho
nézoru vysvétlit — podobné jako v zahrani¢nich vyzkumech [napf. Zapf et al.
2003] - predevsim vyssim zastoupenim muz{i v nadfizenych pozicich na ¢eskych
univerzitach. Jak uvadéji Prudky, Pabian, Sima [2010], pro ¢eské univerzity je cha-
rakteristicky vysoky nepomér mezi zastoupenim muzu a Zen na ¥idicich postech,
ktery se zvysuje s kazdym stupném akademické hierarchie, takze napriklad na

656



K. Zdbrodskd, P. Kvéton: Sikana na pracovisti v prostfedi Ceskych univerzit

Tabulka 2. Interakce pohlavi Sikanovanych osob a ptivodct mobbingu na soucasném

pracovisti
ptivodce mobbingu
nejcastéji Zena nejcastéji muz muZ i Zena
Zena 52,6 % 40,4 % 7,0 %
muz 18,8 % 71,9 % 94 %

Zdroj: autori.
Poznamka: V tabulce jsou uvedena fddkova procenta; y? = 9,902; df = 2; p < 0,01.

profesorskych postech ptisobi jiZ jen 11 % Zen [Prudky, Pabian, Sima 2010]. Jelikoz
vétsina respondentti/ek v nasem vyzkumu oznacila za ptivodce mobbingu své
nadfizené a jelikoz na zdkladé vyse uvedenych tidaji mtizeme pfedpoklddat, ze
vétsina univerzitnich zaméstnanct v pozici nadfizenych jsou muZi, nase zjisténi,
ze muzi byli také ¢astéji oznacovani za ptivodce mobbingu, neni pfekvapivé. Vys-
$1 zastoupeni muzti mezi ptivodci mobbingu mtiZe také vychédzet ze skute¢nosti,
Ze muZi obvykle vykazuji vyssi potfebu socidlni dominance a soucasné maji $irsi
pojeti toho, co je akceptovatelné chovani [Simpson, Cohen 2004], coz mftiZe zvy-
Sovat jejich tendenci jednat zptisobem, ktery je ostatnimi vniman jako mobbing.
Zahrani¢ni vyzkumy kromé toho ukazuji, Ze muZzi jsou malokdy teréem mobbin-
gu ze strany Zen, zatimco Zeny jsou teréem mobbingu jak ze strany Zen, tak ze
strany muzi [Leymann 1996; Rayner 1997], coz potvrzuji i nase vysledky uvedené
vyse v Tabulce 2. Pravdépodobnost, Ze plivodcem mobbingu bude muz, je tedy

vy

obecné vyssi nez pravdépodobnost, Ze plivodkyni mobbingu bude Zena.

Kromé organiza¢ni pozice a pohlavi ptivodce nds zajimal také pocet osob,
které se na mobbingu aktivné podilely. Zjistili jsme, Ze za ptivodce mobbingu
byla nejcastéji oznacena pouze jedna osoba (62,6 %). Dvé az ¢tyfi osoby byly do
mobbingu dle vypovédi respondentii/ek zapojeny ve 36,3 % pfipadt. Pouze
jeden respondent uvedl, Ze byl teréem mobbingu ze strany vice neZ péti osob. Tato
zjisténi kontrastuji se zahrani¢nimi vyzkumy, které obvykle zjistuji, Ze k mob-
bingu dochazi ze strany skupiny osob, nikoliv jednotlivce [Keashly, Neumann
2008; Leymann 1996; Zapf 1999], a kdy se tedy jednd o , kolektivni spol¢ovani se”
proti Sikanované osobé [Shallcross, Sheehan, Ramsay 2008]. Pfevahu mobbingu
ze strany jedné osoby v nasem vyzkumu mtZeme vysvétlit tim, Ze za ptivodce
mobbingu byli nejéastéji oznacovani zaméstnanci v nadfizenych pozicich, coz
jsou obvykle jednotlivci. Pfevaha individudlné-iniciovaného mobbingu mtize byt
také zptsobena specifickou povahou akademické prace, ktera je obvykle vyso-
ce autonomni a individualistickd, coz mhZe sniZovat pfileZitosti a mozn4 také
ochotu vétsiho poctu zaméstnancti/kyn zapojit se do mobbingu [srov. Keashly,
Neumann 2010].
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4.3 Predpoklddané p¥iciny mobbingu

Respondenttim /kdm, kteff uvedli, Ze se povazuji za Sikanované na svém soucas-
ném pracovisti, jsme poskytli seznam plauzibilnich pfi¢in mobbingu (vytvoreny
na zédkladé pfedchozich vyzkumil) a pozadali je, aby oznacdili, kterou z téchto p¥i-
¢in povazuji za zdroj mobbingu zaméfeného viidi jejich osobé. Odpovédi respon-
dentti/ek shrnuje Graf 1.

Jak je z Grafu 1 patrné, mobbing byl nejcastéji pfisuzovan na jedné strané
faktorim individudlnim, a to zejména ,,0sobnosti Sikanujici/ho” (ve volnych vy-

Z 144

povédich byla osobnost Sikanujici/ho popisovana jako ,sebestiednd”, ,narcisis-
ticka”, ,,agresivni” ¢i ,labilni”). Hledani p¥i¢in na strané osobnosti ptivodce mob-
bingu neni pfekvapivé. Dosavadni kvantitativni i kvalitativni vyzkumy ukazuji,
Ze Sikanované osoby typicky povazuji za primdrni zdroj mobbingu pravé osob-
nost ptivodce, které prisuzuji fadu patologickych rysti [napt. Bjorkqvist, Oster-
man, Hjelt-Back 1994; Tracy, Lutgen-Sandvik, Alberts 2006; Zapf 1999]. Na strané
druhé vsak predstavovaly vyznamnou pfedpokladanou p¥ic¢inu také organiza¢ni
faktory, a to konkrétné kategorie , nezvladnuty management”, ktera se objevuje
jakojedna z vyznamnych p¥i¢in mobbingu také v zahrani¢nich vyzkumech [Hoel,
Cooper 2000; Kelloway et al. 2004; Hoel, Salin 2003]."* Napfiklad ve vyzkumu
Lewise [Lewis 1999] v oblasti tercidarniho vzdélavani se respondenti/ky domni-
vali, Ze hlavni pfi¢inou Sikany na jejich pracovisti byl nedostatek adekvatné Sko-
lenych zaméstnancti/kym na fidicich postech. Dalsimi pfedpokladanymi pfi¢ina-
mi mobbingu, které vyznamné figurovaly v odpovédich respondentti/ek, byly
»ideové neshody”, ,rivalita” a ,,osobni antipatie”, coZ indikuje, Ze mobbing byl
pfisuzovan osobni nekompatibilité a soupefeni mezi ptivodcem mobbingu a Sika-
novanou osobou. K podobnym zavértim dospéli napiiklad Bjorkqvist, Osterman,
Hijelt-Béack [1994], v jejichZ vyzkumu na finské univerzité byly nejcastéjsimi pred-
poklddanymi pfi¢inami mobbingu zavist a soupefeni o status a pracovni pozi-
ce. Zajimavé je, ze strukturdlni a finan¢ni motivy (krize, nedostatek pracovnich
mist apod.) byly respondenty /kami v nasem vyzkumu oznacovany jako relativné
nevyznamné. To kontrastuje s vyzkumy na zapadoevropskych univerzitach, které
obvykle zjistuji, Ze zaméstnanci/kyné povazuji strukturdlni zmény (napf¥. snizujici
se finan¢éni podporu vefejnych instituci) za vyznamny zdroj mobbingu [Lewis
1999]. Nase zjisténi naopak ukazuji, Ze mobbing byl v nasem vyzkumném soubo-
ru pfisuzovan predevsim individudlni patologii, osobni animozité mezi zamést-
nanci/kynémi, internim mocenskym soubojim a nekvalitnimu vedeni pracovist.

2 Nezvlddnuty management nicméné muiZze mit riizné formy [Kelloway et al. 2004]. Mtize
se napiiklad jednat o takové vedeni pracovisté, kdy pracovnici/ce v Fidicich pozicich
aktivné podporuji vznik mobbingu, nebo naopak o pasivni vedeni, kdy zaméstnanctim/
kynim nenf ze strany vedeni poskytovana adekvatni podpora pfi plnéni pracovnich tiko-
14 ¢i p¥i FeSend interpersonalnich konflikt na pracovisti. Vzhledem k formatu dotazniku
jsme nebyli schopni urdit, o jakych konkrétnich formdch ,nezvladnutého managementu”
respondenti/ky referovali. Volné vypovédi vSak naznacuji, Ze Sikanovani zaméstnanci/
kyné se setkali jak s pasivni, tak i s aktivni formou nezvladnutého managementu.
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Graf 1. Pfedpokladané p¥i¢iny mobbingu

osobnost Sikanujici/ho 65,9 %

nezvladnuty management 59,3 %
ideové neshody 40,7 %
rivalita 39,6 %
osobni antipatie 34,1 %

nevédomost
pomsta
diskriminace
finanéni motivy
strukturdlni motivy
jiné

nevim

Zdroj: autori.

Pozndmka: V nasem souboru 118 respondentti/ek uvedlo, Ze bylo teréem Sikany na
soucasném pracovisti (viz kapitola Vyskyt a formy mobbingu), z nichZ v8ak pouze 91
V}g)lnilo paty blok otdzek (viz popis dotazniku). Zaklad pro vypocet procent v grafu
tedy tvofi téchto 91 osob.

4.4 Mobbing a toxicita pracovisté

Podle dosavadnich vyzkumit se na rozvoji mobbingu vyznamnym zptisobem
podileji organiza¢ni faktory [Leymann 1996; Lutgen-Sandvik, Namie, Namie
2009; Salin, Hoel 2003]. Mobbing se vyskytuje pfedevsim na pracovistich, kte-
ra vykazuji nedostatky v organizaci prace a ve vedeni [Leymann 1996] a kterd
maji negativni socidlni klima a organizacni kulturu [Einarsen, Hoel, Notelaers
2009; Leymann 1996; Salin, Hoel 2003; Zapf 1999]. V nasem vyzkumu jsme se
proto zaméfili na nizkou kvalitu pracovniho prostfedi. Tu jsme definovali jako
tzv. toxickou organizacni kulturu [McKay et al. 2008; Shallcross, Sheehan, Ram-
say 2008; Vickers 2006], tedy kulturu s nizkymi etickymi standardy, ktera expli-
citné ¢i implicitné podporuje kontraproduktivni chovani a vytvari neptételskou
atmosféru na pracovisti. Toxicitu pracovisté jsme operacionalizovali jako vycet
negativnich jevi na pracovisti, uvedenych v Grafu 2.

Z Grafu 2 je ztejmé, Ze osoby, které se povazovaly za Sikanované, vnimaly
své pracovisté jako vysoce toxické, pricemZ u vsech méfenych polozek je rozdil
mezi osobami, které se povazovaly za Sikanované, a osobami, které se za Sika-
nované nepovazovaly, statisticky vyznamny. Nejtésnéjsi vztah mezi mobbingem
a ndmi zvolenymi znaky toxicity pracovisté byl nalezen v pfipadé zastrasovani,
znevazovani a nedostatku respektu a nedostate¢né podpory od vedeni. Z nabid-
nutych znak toxicity Sikanované osoby referovaly nejvice o nedostate¢né podpo-
fe vedeni (62,7 %), nedostatecné mite komunikace (50,8 %), vytvareni tabort a klik
(47,5 %) a rivalité (45,8 %). Z grafu je soucasné patrné, Ze nékteré znaky toxicity
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Graf 2. Mobbing a toxicita pracovisté
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vy

jsou podle ndzoru respondentti/ek rozsifené i na pracovistich, jejichz zaméstnan-
ci/kyné se za Sikanované nepovazuji. Mezi tyto znaky patii zejména nedostatec-
na mira komunikace na pracovisti (miru komunikace oznacilo za nedostate¢nou
31,2 % vsech respondentti/ek), nedostatecnd podpora ze strany vedeni (21,8 %)
a vytvéafeni tabort a klik (20,8 %). Naopak nejmensi vyskyt u obou skupin byl uva-
dén u sexudlniho obtéZovani (3,4 % Sikanovanych a 0,6 % nesikanovanych). Nizké
procento respondentti/ek, ktefi referovali o zkuSenosti se sexudlnim obtéZova-
nim, nemusi nutné znamenat nizky vyskyt této formy negativniho chovani, ale
tzkou definici limitujici vyznam sexudlniho obtéZovani pouze na sexudlni natlak
[Smetackova, Pavlik 2011; Vohlidalova 2011]. Nase vysledky nicméné indikuji, Ze
respondenti/ky nevnimali problematiku sexudlniho obtézovani jako pfili§ zdvaz-
nou, alespon ve srovndni s ostatnimi nabidnutymi znaky toxicity pracoviste.
Mtizeme shrnout, Ze respondenti/ky, ktefi se oznacili za Sikanované, refero-
vali o vice negativnim pracovnim prostiedi nez respondenti/ky, ktef{ se za Sika-
nované nepovazovali. Toto zjisténi miZeme na jedné strané interpretovat tak, ze
Sikanované osoby vnimaly své pracovni prostfedi negativnéji nez neSikanovani
zameéstnanci/kyné, aniZ by to vypovidalo o kvalité daného pracovisté. Na dru-
hou stranu vSak dosavadni vyzkumy ukazuji [napt. Hoel, Cooper 2000; Leymann
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1996; Salin, Hoel 2003; Zapf 1999], Ze k mobbingu dochdzi na pracovistich s niz-
kou kvalitou pracovniho prostiedi a toxickou organiza¢ni kulturou. Jinak feceno,
tyto vyzkumy naznacujf, Ze mobbing je ,symptomem dysfunkéniho pracovisté”
[Shallcross, Sheehan, Ramsay 2008: 68]. Na zakladé toho se mtizeme domnivat, Ze
k mobbingu zazivanému nasimi respondenty /kami dochédzelo na univerzitnich
pracovistich, kterd vykazovala vyse identifikované znaky toxické organizacni
kultury, tj. na pracovistich, kde zaméstnanci/kyné neméli moznost komuniko-
vat, necitili podporu ze strany vedeni a kde byly pracovni vztahy poznamenané
rivalitou, vytvafenim soupeficich tdborti, nedostatkem respektu, protezovanim
a zastraSovanim. Takova kultura poukazuje na vysokou miru politizace pracov-
nich vztahti, kterd dle dosavadnich vyzkumi zvysuje rizika vzniku mobbingu
[Hoel, Salin 2003].

4.5 Dalst organizacni faktory souvisejict s vyskytem mobbingu

Zajimaly nés také dalsi organizacni faktory souvisejici s vyskytem mobbingu. Na
zédkladé informaci ze zahrani¢nich vyzkumt jsme zjistovali souvislost s faktory
jako mira spoluprdce na pracovisti, atmosféra na pracovisti, zmény ve vedeni,
persondlni zmény a dal$imi. Vysledky ukazuji, Ze s vyskytem mobbingu v nasem
vyzkumu souvisely pfedevs$im faktory spoluprdce na pracovisti (y* = 29,25;
df =2; p < 0,01) a atmosféra na pracovisti (y>= 196,25; df = 4; p < 0,01). Jak vyply-
vé z Tabulky 3, k nartistu mobbingu dochézelo na pracovistich charakteristickych
nizkou mirou spolupréce a nevyhovujici az nepiatelskou atmosférou.

Za zajimavé zjisténi povaZujeme souvislost mezi mobbingem a nizkou
mirou spoluprace na pracovisti. Souvislost mezi mobbingem a mirou spolupréce

Tabulka 3. Mobbing ve vztahu k atmosféfe a mife spoluprace na pracovisti

Atmosféra % (n) Mira spoluprace % (n)
pratelska, udrzovani vysoka (pfevaha tymové
kontaktti i mimo pracovisté 31(16) préce) 46(17)
pratelskd, bez udrzovani 3,5(18) | stiedni 6,1 (47)

kontakttt mimo pracovisté

vyhovujict 7.3 (21) niz’ké (pfevaha individudlni 14,0 (54)
préce)

nevyhovujici 27,9 (46)

nepfatelska 44,7 (17)

Zdroj: autori.

Pozndmka: Absolutni ¢etnosti udavaji pocet Sikanovanych osob, které oznacily danou
odpovéd tykajici se pracovniho prostfedi. Zakladem pro V}gaoéet procentudlnich hodnot
jsou vSechny osoby, které oznacily danou kategorii odpoveédi.
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Graf 3. Mobbing a zmény na pracovisti
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zkoumali naptiklad Zapf a kol. [Zapf et al. 1996], ktefi na rozdil od nés zjistili, Ze
mobbing se vyskytuje na pracovistich s vysokou (a zejména vynucenou) mirou
spolupréace. Podle Zapfa [ibid] vysoka mira spoluprédce navysuje prilezitosti pro
stiety zdjm mezi zaméstnanci/kynémi, které mohou snadno eskalovat do podo-
by mobbingu. Nase zjisténi je opacné. Mtizeme pfedpoklddat, Ze na univerzit-
nich pracovistich s pfevahou individudlni prace zaméstnanci/kyné postradaji
spole¢né aktivity a cile, které by je sblizovaly, pfipadneé také p¥ilezitost dostatec-
né poznat své spolupracovniky /ce. Takova situace mtize podporovat pfedsudky
vici nékterym ¢lentim/kdm pracovniho kolektivu a redukovat zdroje socialni
podpory v pfipadé, Ze na pracovisti dojde ke konfliktim. V dtsledku pfevahy
individudlni prace také zaméstnanci/kyné mohou byt vice motivovani k soupe-
feni a negativnimu mikropolitickému chovani, nez pokud by se podileli na spo-
le¢nych projektech, na kterych by také byli spolecné zainteresovani.

Poslednim vyznamnym faktorem, u néhoZz jsme v nasem vyzkumu identi-
fikovali souvislost s vyskytem mobbingu, byly zmény na pracovisti. Tyto zmény
shrnuje Graf 3.

Vzhledem k vétSimu mnoZstvi porovnéni se pfi interpretaci vztahti mezi
mobbingem a pfisluSnymi zménami na pracovisti znazornénymi v Grafu 3 opi-
rdme o 1% hladinu vyznamnosti. Mizeme konstatovat, Ze mobbing byl v nasem
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vyzkumném souboru nejvice spjat s vyraznymi zménami v personalni oblasti,
zménami v zabéhnutém zptisobu hodnoceni prace, nepfiméfeném navyseni
poctu tkoldi a potfebného ¢asu pro préci (a to bez zmény vyse tivazku) a naris-
tem pracovniho stresu.

Vyrazné zmeény na pracovisti byly identifikovany jako faktor mobbingu ve
vyzkumech Barona a Neumana [Baron, Neuman 1996] nebo Hoela a Coopera
[Hoel, Cooper 2000], a to zejména zmény ve vedeni a organizaci prace. V nasem
vyzkumu jsme jako faktory souvisejici s mobbingem identifikovali pfedevsim
vyrazné zmény v persondlni oblasti a zmény v zabéhnutém zptisobu hodnoceni
préce. Spojitost mezi zménami na pracovisti a mobbingem mtiZeme hledat v tom,
Ze vyrazné zmeény v persondlnim obsazeni a zmény v systémech hodnoceni pra-
covniho vykonu u zaméstnancti/kyn obvykle vyvolavaji pocity ohroZeni a nejisto-
ty [Hoel, Salin 2003]. V této atmosféfe mohou byt néktefi zaméstnanci/kyné moti-
vovani k tomu, aby posilili svou pozici na pracovisti prostfednictvim diskreditace
svych kolegti/y1, tj. vyuZili mobbing jako strategii mikropolitického jednani. Dal-
$im organiza¢nim faktorem, u néhoz jsme zjistili souvislost s vyskytem mobbingu,
bylo navyseni poctu tikolil a ¢asu nutného k jejich splnéni bez navyseni pracovni-
ho tvazku. Toto zjisténi podporuje hypotézu formulovanou Zapfem [Zapf 1999;
Zapf et al. 1996], podle které nedostatek ¢asu na plnéni pracovnich tkolti zvysuje
stres a konflikty v pracovnim kolektivu a soucasné sniZuje moznosti zaméstnan-
cti/kyn tyto konflikty fesit. V diisledku ¢asové tisné tak dochdazi k eskalaci kon-
fliktti do podoby mobbingu. Navyseni pracovnich tikolti bez adekvatniho zvyseni
pracovniho Givazku také miize indikovat, Ze vedeni pracovisté netmérnym zpt-
sobem navysuje ndroky na pracovni vykon, coZ samo o sobé miize byt zaméstnan-
ci/kynémi vnimano jako forma sikany [Liefooghe, Davey 2001].

5. Zavér

V této studii jsme si kladli za cil zjistit, zda a v jaké mife méli zaméstnanci/kyné
vybranych ¢eskych univerzit zkusenost s mobbingem, kdo byli hlavni aktéfi mob-
bingu a jaké byly organizac¢ni faktory souvisejici s vyskytem této formy negativ-
niho chovani na pracovisti. Vysledky naseho vyzkumu ukazaly, Ze zaméstnan-
ci/kyné univerzit méli s mobbingem pfimou i zprostfedkovanou zkusenost. Na
zakladé vlastniho sebe-posouzeni uvedlo 7,9 % respondentti/ek, Ze byli béhem
posledniho roku teréem mobbingu na svém soucasném univerzitnim pracovisti,
a 28,8 % respondentti/ek, Ze byli béhem stejného ¢asového obdobi svédky sikany.
Podle kritérii zaloZzenych na mife vystaveni se negativnim aktiim jsme zjistili, Ze
za Sikanované miize byt povazovano celych 13,9 % respondentti/ek. Zvazime-li,
Ze mobbing md negativni dopady nejen na zaméstnance /kyné, ktefi se stanou
jeho teréem, ale také na svédky mobbingu, na cely pracovni kolektiv, a v pfipadé
univerzit také na studujici [McKay et al. 2003], pak mtiZeme tato ¢isla povaZzo-
vat za pomérné vysokd. Porovndni se zahrani¢nimi vyzkumy na druhou stranu
ukazuje, Ze mira vyskytu mobbingu mezi nasimi respondenty/kami byla nizsi
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neZ mira vyskytu uvadénd vyzkumy na zdpadoevropskych a americkych univer-
zitdch. Niz8i mira vyskytu v nasem vyzkumném souboru miuze byt zptisobena
riznymi faktory, napfiklad odlisnou metodologii (zejména strikinéjsi definici
mobbingu v nasem vyzkumu) ¢i mezikulturnimi rozdily v senzitivité vici nega-
tivnimu chovani. Nizsi vyskyt mobbingu v nasem souboru mtize také indiko-
vat, Ze mira vyskytu Sikany na pracovisti na ceskych univerzitach je skutecné
nizsi nez na zdpadoevropskych a americkych univerzitach, napfiklad v dasled-
ku odlignych forem organizace univerzitnich pracovist a akademické prace v CR
a zahranidi. Tyto otdzky muZe zodpovédét pouze dalsi vyzkum.

Soucasné povazujeme za dutlezité zddraznit, Zze vysledky naseho vyzku-
mu nenaznacujf, Ze by mobbing pfedstavoval plosny problém ceskych univerzit.
Nase zjisténi spise indikuji, Ze se mtiZe jednat o problém nékterych dysfunkénich
pracovist. Zjistili jsme, Ze v naSem vyzkumném souboru se mobbing vyskyto-
val predevSim u respondentti/ek vnimajicich na svém pracovisti nizkou pod-
poru vedeni, nedostate¢nou miru komunikace, rivalitu, vytvafeni tdbora a klik,
vyhroZovani a zastrasovani. Mobbing se také dle nasich zjisténi castéji vyskytoval
u respondentti/ek na pracovistich s nizkou mirou spoluprdce a nevyhovujici az
nepfatelskou atmosférou. P¥ipadna opatfeni tykajici se prevence v oblasti mob-
bingu na ceskych vefejnych univerzitich by se proto méla zaméfit na zvySeni
kvality téchto organizac¢nich faktorti, a to zejména na vyssi miru angaZzovanosti
a podpory zaméstnancti/kyn ze strany vedeni a na zkvalitnéni komunikace na
pracovisti.
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