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Uvod

Problematika Sikany na pracovisti byla v ¢eském vysokoskolském
prostfedi donedavna spiSe opomijenym tématem, zejména ve srovnani
s dal$imi formami neetického chovani na pracovisti, jako jsou diskri-
minace ¢i sexudlni obtéZovani. Na rozdil od téchto typt nezadouciho
chovani dosud neni k dispozici uceleny odborny manual, jak Sikanu
v zaméstnani na vysokych $kolach identifikovat, jak ji predchdzet a jak
se ji branit. A to presto, ze dostupné prazkumy hovofi jasné: na Grov-
ni zaméstnaneckych vztaht se Sikana na vysokych skolach vyskytuje
vyrazné Castéji nez jiné formy nevhodného hostilniho chovéni, véetné
sexualniho obtézovani (Lester 2013; Keashly 2021).! Zahrani¢ni vyzku-
my odhaduji, Ze na vysokych $koldch a jinych akademickych institucich
zazije Sikanu pfiblizné 10 % zaméstnanct a zaméstnankyn (Keashly
2021). To znamena, Ze na fakulté s 500 zaméstnanci a zaméstnankynémi
mizZeme ocekavat piiblizné 50 obéti Sikany na pracovisti — to jisté neni
zanedbatelné ¢islo. Jeden z mala vyzkumu specificky zaméfeny na Sikanu
na ceskych univerzitach zjistil, Zze 13,6 % respondent a respondentek
z fad zaméstnancti/zaméstnankyn bylo v priibéhu posledniho jednoho
roku ter¢em objektivné méfitelné sikany, 7,9 % zaméstnanct/zaméstnan-
kyn sami sebe oznadili za $ikanované a 28,8 % uvedlo, ze byli svédky
sikany na svém univerzitnim pracovisti (Zabrodska a Kvéton 2012).

1 Vsouladu s tim vyzkumy na éeskych vysokych $koldch indikuji na Grovni zaméstnanec-
kych vztaht vyssi vyskyt Sikany na pracovisti nez vyskyt sexualniho obtéZovani, viz napf.
prava z auditu rovnych prileZitosti Univerzity Karlovy z biezna 2022, dostupna online na webu
univerzity.



Snizovani vyskytu Sikany prostfednictvim preventivnich a intervenc-
nich opatfenti je pfitom nepochybné v zajmu vysokych §kol i dal$ich aka-
demickych pracovi$t. Na pravni trovni lze konstatovat, ze vysoka skola
ma jakozto kazdy zaméstnavatel ze zdkona povinnost poskytovat svym
zaméstnanctim a zaméstnankynim bezpecné pracovni prostfedi. Usilovat
o minimalizaci vyskytu Sikany je v8ak nezbytné také z diivodu mnozstvi
nezadoucich dopadd, které sikana ma jak na Sikanované osoby, tak také
na celé vysokoskolské pracovisté, jeho produktivitu a vefejnou image. Je
proto dobfe, zZe problematika $ikany na vysokych skolach v poslednich
letech vystupuje do popredi zajmu jak samotnych akademikti a akademi-
¢ek a dalsich zaméstnancti/zaméstnankyn vysokych skol, tak také osob
ve vedoucich a manazerskych pozicich, které mohou vyznamné pfispét
k i¢inné prevenci a intervenci v ptipadech Sikany. Je to totiz pravé nedo-
statek informaci, politik a dal$ich organizac¢nich opatieni vztahujicich
se k Sikané v praci, ktery ptivodctim umoznuje dopoustét se neetického
chovani opakované.

Cilem tohoto odborného priivodce je reagovat na vzriistajici zdjem
vysokoskolského sektoru o efektivni prevenci Sikany na pracovisti. Acko-
li ve vefejném prostoru existuje mnoho informaci o sikané, tyto infor-
mace nejsou ucelené zaméreny na sektor vysokého $kolstvi, ktery ma
ve vztahu k Sikané své specifické rysy, véetné specifickych rizikovych
faktorti a moznosti feSeni Sikany. Cilem této publikace je nabidnout
kompaktni soubor odbornych a soucasné prakticky aplikovatelnych
informaci o §ikané na vysokych $koldch. Privodce je rozdélen do dvou
tematickych ¢asti. Prvni ¢dst ma primarné edukacni charakter a zameé-
fuje se na vymezeni samotného jevu Sikany na pracovisti: predstavuje
zakladni odborné definice, charakteristické znaky a projevy Sikany
a nasledné popisuje hlavni rizikové faktory pro vznik $ikany na vyso-
kych gkolach - a to jak na strané vysoké $koly jakoZto zaméstnavatele,
tak na strané individualnich zaméstnancti a zaméstnankyn. Cilem této
casti je poskytnout pracovnikiim a pracovnicim vysokych kol hlubsi
vhled do dané problematiky, ktery jim umozni Sikanu na svém pracovi-
§ti rozpoznat (at jiz z pozice vedeni, svédku ¢i obétf), porozumét jejim
moznym pfi¢indm a na zakladé toho na ni vhodné reagovat. Druhd ¢ast
pravodce je zaméiena prakticky a nabizi piehled hlavnich doporuc¢enych
preventivnich a intervencnich opatfeni a politik proti Sikané, které 1ze
na vysokych skoldch zavést. Zahrnuta jsou také doporuceni pro indi-
vidualni pracovniky a pracovnice, v€etné strategii obrany proti Sikané.
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Jednotliva doporuceni reflektuji védecky osvédcenou praxi,’ tedy nej-
ucinnéjsi postupy a standardy identifikované pfevazné v mezindrodnim
vyzkumu. To vSak neznamena, Ze musi byt aplikovany vSechny v jed-
notné, zde popsané podobé. Prezentovana doporuceni maji slouzit jako
prehled celé sife doporucovanych opatfeni a postupt, z nichz si jednot-
liva vysokoskolska pracovisté i ¢tenaii mohou vybrat ty, které odpovidaji
jejich konkrétni situaci, potfebam a moznostem.

Publikace je uréena dvéma hlavnim skupinam ¢étenara. Za prvé je
zaméfena na pracovniky a pracovnice ve vedoucich, manazerskych
a HR pozicich, ktefi maji na vysokych $kolach odpovédnost za prevenci
a feSeni piipadi Sikany nebo ze své pozice mohou v piipadech Sikany
intervenovat. Jedna se tedy zejména o ombudsosoby® a osoby v podob-
ném postaveni, ¢leny a clenky etickych komisi a vedouci pracovniky
a pracovnice na ruznych trovnich organizac¢ni hierarchie, zejména tedy
vedouci fakult, kateder, tstavti a dalsich soucasti vysokych $kol. Pro tyto
skupiny ¢tenait jsou uréeny zejména kapitoly vénujici se rozpoznani
$ikany v pracovnim kolektivu (kap. 1), organiza¢nim faktortim zvys$ujicim
riziko vzniku $ikany (kap 2.1), organiza¢ni intervenci (kap. 3.1, 3.2, 3.3).
Druhou cilovou skupinou jsou individualni akademicti i neakademicti
pracovnici a pracovnice vysokych $kol, kteti se bud sami citi byt obéti
sikany, nebo jsou jejimi svédky. Pro tuto skupinu jsou uréeny piedevsim
kapitoly vénujici se rozpoznani $ikany (kap. 1), individualnim a organi-
za¢nim rizikovym faktorim (kap. 2) a individualni obrané proti Sikané
(kap. 3.4). Zavére¢ny check-list (kap. 4) muZe byt vyuzit obéma skupina-
mi pro souhrnné ovéteni, zda méa konkrétni VS implementovana zdkladni
doporucend opatieni pro prevenci Sikany v zaméstnani.

Vyzvou, pied kterou tento odborny priivodce stoji, je spojit védecky
ovéfené poznatky s praktickou vyuzitelnosti. V soucasné dobé lze na
internetu dohledat mnozstvi volné dostupnych informaci a doporuceni
vztahujicich se k $ikané na pracovisti, ne v§echny vSak vychazeji z odbor-
nych a védecky podlozenych zdroji. Nad ramec takovych informaci
tato publikace ve svych doporudenich disledné vychazi pouze z védec-
ky ovéfenych poznatkl odrazejicich aktualni stav poznani v oborech
psychologie prace a organizace, psychologie pracovniho zdravi a studii

2 Tzv. ,best practice®.
3 Volime zde genderové neutrdlni vyraz ,ombudsosoba“ v souladu s anglickym vyrazem
,ombudsperson®. Alternativou jsou terminy ,ombudsman® a ,ombudsmanka®.
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vysokého §kolstvi.* Zamérem tohoto privodce neni prezentovat rychla
a jednoducha feSeni. Problematika Sikany v praci je totiz komplexni:
kazdy jednotlivy piipad Sikany vznika na zakladé souhry mnoha rtiznych
rizikovych faktorti, a to jak na strané pracovisté, tak kolektivu i indivi-
dudlni pracovni a zivotni situace do Sikany zapojenych osob. Stejné kom-
plexni jsou i opatfeni a politiky zaméfené na $ikanu, jejichz funkénost
¢i naopak nefunkcnost opét zaviseji na souhfe mnoha rtznych indivi-
dualnich, organizaénich a systémovych faktori. Ambici priivodce je tuto
komplexnost postihnout a nabidnout ¢tenaiim hlavni informace o kaz-
dém klicovém faktoru, ktery vznik a feSeni Sikany v praci na vysokych
Skolach ovliviiyje. Jediné postihnutim celé §ife téchto faktort lze totiz
riziko §ikany v praci na vysokych §koldch minimalizovat.

vy

4 Prezentované odborné poznatky jsou napti¢ publikaci dokumentovany realnymi ptiklady
$ikany na pracovisti v prostfedi vysokych skol, které autorka shromazdila v prabéhu svého
dlouhodobého vyzkumu $ikany v akademickém prostiedi.
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1. Sikana na pracovisti: vymezeni pojmu

1.1 Definice Sikany na pracovisti

Zakladni odbornou definici $ikany na pracovisti formulovali norsti bada-
telé Stale Einarsen a kolegové z Bergenské univerzity — piedni experti

na problematiku $ikany v zaméstnani. Sikanu na pracovisti (neboli také
mobbing) vymezuji jako:

e ,obtézovani, urazeni a socialni vyluovani ¢i negativni ovliviiova-
ni pracovnich kol nékterych zaméstnancii/zaméstnankyn. Ozna-
¢it urcité chovani za Sikanu muzeme tehdy, pokud se dané chovani
vyskytuje opakované a pravidelné (naptiklad tydné) a po urcitou

dobu (naptiklad piiblizné $est mésicti). Sikana je eskalujici proces,

v pribéhu kterého se konfrontovand osoba dostdva do podfizené
pozice a stava se cilem systematickych negativnich socialnich aktd.
Konflikt v praci nemtze byt oznacen za Sikanu, pokud se jedna
o izolovanou udalost nebo pokud jsou obé strany konfliktu pfiblizné

stejné ,silné“.“ (Einarsen et al. 2020, 12).

o ,situaci, ve které jedinec opakované a po delsi dobu vnima, ze je
tercem negativniho chovani ze strany jedné nebo vice osob, pficemz
shledava obtiznym se tomuto jednani branit. Za Sikanovani neni

povazovan ojedinély incident.“®

5  Definice $ikany na pracovisti pfevzata z hlavniho méticiho nastroje $ikany v praci: Dotaznik

Negativnich aktfi, revidovand verze (Negative Acts Questionnaire-Revised, NAQ-R; Einarsen

et al. 2009).
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1.2 Zakladni znaky Sikany na pracovisti

Vyznam odbornych definic §ikany spocivd v tom, Ze umoznuji rozlisit
S$ikanu jakozto formu psychického nésili od béznych, byt nepfijemnych
situaci na pracovisti, jako jsou konflikty nebo direktivni komunika-

CE.

Aby bylo mozné Sikanu spravné rozpoznat, je dilezité podrobnéji

objasnit jeji zdkladni definujici znaky. Jak je patrné z uvedenych definic,
o Sikan¢ mtizeme hovotit tehdy, pokud posuzované chovani v praci spl-
nuje nasledujicich 5 kritérii:

@)

)

®)

©

Nepritelské (hostilni) chovani. Musi se jednat o chovani, které ma
negativni ¢i nepfatelskou povahu, tedy chovani, které doty¢ného
pracovnika ¢i pracovnici ponizuje, zastrasuje nebo jinak poskozuje.
Prikladem je vyhrozovani, obvinovani, setrvalé kritizovani, izolovani
od druhych ¢i zesmésnovani.

Opakovanost je klicovym defini¢nim znakem Sikany. V odborné
literatufe panuje shoda, zZe v pfipadé Sikany musi byt pracovnik ¢i
pracovnice teréem nepiatelského chovani opakované, a to typicky na
tydenni bazi. V dotaznicich zjiStujicich vyskyt Sikany se obvykle jako
kritérium stanovuje vyskyt neptatelského chovani 1-2x tydné.

Dlouhodobost je dalsim kli¢ovym defini¢nim znakem. Abychom
mohli hovorit o $ikané, zaméstnanec ¢i zaméstnankyné musi byt ter-
¢em nezadouciho chovani dlouhodobé — obvykle se jako kritérium
stanovuje délka trvani minimdiné 6 mésicii.* Obecné plati, zZe Sikana je
typicky dlouhodoby jev, ktery trva mésice az roky. Obcasné konflikty
¢i jednorazovy projev agrese nejsou povazovany za Sikanu.

Nerovnovaha sil (tzv. mocenska asymetrie). Klicovym znakem
Sikany je mocenska nerovnovaha mezi ptivodcem a obéti Sikany.
Mocenska nerovnovéha je ¢asto zalozena na odli§né pozici ptvod-
ce a obéti v organizac¢ni hierarchii: az v poloviné ptipadd se Sikany
dopousti nadrizeny pracovnik ¢i pracovnice vici svym podfizenym
(Einarsen et al. 2020). Nerovnovaha sil v§ak souc¢asné vznika ¢i se
dale prohlubuje v dtsledku samotné Sikany: je-li Sikanovana osoba

Pozn.: Nepfatelské chovani kratiho trvani miize byt varovnym signalem pro vedouci pracov-
niky a pracovnice, ze se na pracovisti rozvijeji nezdravé, konfliktni nebo jinak problematické
vztahy, a mize byt tedy vhodnym podnétem k ¢asné intervenci. Oznadeni ,$ikana“ je viak
v takovém pripadé problematické.

14



opakované a dlouhodobé¢ ter¢em nepratelského chovani, stava se ve
vztahu k ptivodci psychicky oslabenou (napf. silné tizkostnou), coz
dale prohlubuje jeji zranitelnost a znesnadnuje obranu.

(5) Eskalace. Pro Sikanu na pracovisti je charakteristicka eskalace neboli
stupniovani agrese v pritbéhu ¢asu. Nepratelské projevy vici obéti
mohou byt zpoc¢atku nendpadné a subtilni (napi. ob¢asny posmé-
$ek, utajeni dulezité informace, agresivni e-mail). Postupné se viak
utoky typicky stupnuji, nabyvaji na ¢etnosti a na intenzité (napf.
pravidelné vyhrozovani, vysméch a kfi¢eni na obét na vefejnosti) az
do stavu, kdy uz mtze byt Sikanovany jedinec silné traumatizovan.
Tato postupna eskalace obvykle postupuje v nékolika fazich, které
zachycuje tzv. model eskalace konfliktu.

Model eskalace konfliktu rozlisuje tti fize a devét dil¢ich stadii konfliktu
(Zapf a Gross 2001):

Faze 1: Racionalita a kontrola

V prvni fazi konfliktu maji zapojené protistrany zdjem na pragmatic-
kém feseni problémi a jsou jesté ochotny pfti feseni spolupracovat. Pri
komunikaci protistran dochazi pouze k ob¢asnym tenzim a konfliktiim,
nicméné obé strany se snazi resit je racionalné a kontrolované. Vyvoj
v ramci této faze postupuje od prvotni snahy kooperovat pies pfilezitost-
né napéti az k polarizaci a konfronta¢ni komunikaci mezi protistranami.

Faze 2: Pireruseni vztahu

Konflikt se dostava do druhé faze tehdy, pokud piivodni konflikt (napf.
tykajici se konkrétniho pracovniho tkolu) ustoupil do pozadi a zdro-
jem napéti se stal samotny vztah zapojenych aktérd (protistran). Mezi
protistranami se rozviji nedivéra, projevuje se nedostatek respektu az
oteviené nepratelstvi. V této fazi se protistrany prestavaji snazit fesit
konflikt ve spolupraci, misto toho se kazda snazi druhou protistranu
z feSeni vyloucit a hledat si na svou obranu spojence. V ramci této faze
dochazi k posunu od snahy protistran budovat si své vlastni mocenské
koalice pfes moralni rozhotéeni nad chovanim druhé strany az po ote-
viené vyhrozovani.

Faze 3: Agrese a destrukce

Ve treti fazi nabyva konflikt destruktivnich rozmért. Zapojeni akté-
Ii piestavaji uznavat pravo protistrany na lidskou dustojnost a blokuji

15



jakékoli konstruktivni feSeni. Strany konfliktu buduji systematickou
kampan s cilem znicit protistranu a mohou byt ochotny obétovat sviij
vlastni prospéch, blaho, a dokonce i existenci, pokud to ptispéje ke zni-
ceni protistrany.

Sikana na pracovisti odpovida ptechodu mezi 2. a 3. stadiem, s tim
rozdilem, Ze protistrany nejsou stejné ,,silné®, ale ptivodce mobbingu je
ve vyrazné mocenské presile oproti obéti Sikany. Model eskalace je dtile-
Zity pro porozuméni dynamice Sikany a moznostem intervence; zejména
pak demonstruje skute¢nost, Ze bez zasahu tfeti strany (tj. povéfené oso-
by v organizaci) ma agresivni chovani ptivodce tendenci se stupnovat do
stadia 3 a sméfovat k vypuzeni obéti z organizace (a neziidka také k jeji
psychické destrukci).

1.3 Projevy Sikany na pracovisti

Sikana na pracovisti je neptéatelské chovani ze strany jednoho nebo vice

zaméstnancly/zaméstnankyn ptisobici ijmu dal$im osobam na pracovis-

ti. Nejcastéji se Sikana projevuje nasledujicim chovanim:’

» vyhrozovani, obvinovani a kritizovani

e poniZzovani, zesmésnovani, urazlivé vtipy

e pomluvy a $ifeni nepravdivych informaci

e socialni izolace, vylu¢ovani z kolektivu

» ptidélovani nesmyslnych, nediistojnych nebo nesplnitelnych pracov-
nich tkoldl

e neumérna kontrola zaméstnancti/zaméstnankyn

e zatajovani informaci nutnych pro vykon prace

e branéni pti vykonu prace

e narusovani soukromi

» sexualni obtézovani a fyzické nasili

Priklady Sikany z prostredi vysokych §kol

,»Odebrani osobniho hodnoceni, kladeni pifekazek v moznosti habilita-
ce, ,zabirani‘ mé pracovny a fyzické omezovani mého pracovniho pro-
stfedi, snizovani mého pedagogického tvazku.*

7 Ptiklady prijevt Sikany na pracovisti jsou prevzaty z hlavniho méficiho nastroje Sikany
v préci: Dotaznik Negativnich aktt, revidovana verze (Negative Acts Questionnaire-Revised,
NAQ-R; Einarsen et al. 2009).
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»Ignorovani, vylu¢ovani z kolektivu, délani, ,jako bych nebyla‘ ze stra-
ny vedouctho pracovi$té a nékterych jeho blizkych spolupracovnikd,
ostatnim kolegtim bylo doporu¢eno omezit komunikaci se mnou.“

»Siteni pomluv u nad¥izenych, manipulace s informacemi, manipulace
se studenty proti mé osobé formou znevazovani profesnich schopnosti,

,koupani‘ student?, kteti se mnou spolupracovali ve védé.“
(Zdroj: vlastni vyzkum)

1.4 Kybersikana

Spolu s v§eobecnou digitalizaci prace se Sikana nemusi odehravat jiz jen
v osobnim kontaktu, ale také v online prostoru formou tzv. kyberSikany.
Kybersikana ma mnoho spole¢nych znaki s tradiéni, ,,off-line” $ikanou:
jedna se o opakované a dlouhodobé nepratelské chovani probihajici
elektronickou formou (tj. formou e-maild, textovych zprav, socidlnich
médii ad.). Kybersikana ma vsak i nékolik specifik nad ramec tradi¢ni
Sikany, kterad ji ¢ini obzvlasté nebezpecnou:

(1) Anonymita. Na rozdil od tradi¢ni Sikany mizZe ptivodce kybersika-
ny zustat skryty ¢i skrytd v anonymité, coz komplikuje intervenci.
Absence osobniho kontaktu navic snizuje zdbrany ptivodct, takze
se mohou v online prosttedi chovat agresivnéji, nez by tomu bylo pii
osobnim kontaktu.

(2) Viralni dosah Sikany. Nepiatelské chovani (napf. urdzky, falesna
obvinéni) miiZe byt elektronicky sdileno s mnohem vét$im publikem
nez tradicni Sikana, coz zndsobuje poskozeni a traumatizaci Sikano-
vané osoby.

(3) Vyssi mira intruzivity.® Elektronickd komunikace je vSudypfitom-
na, coz umoznuje puvodci dopoustét se Sikany viaci své obéti témér
kdykoli a kdekoli, zatimco tradi¢ni Sikana je obvykle limitovdna na
prostiedi pracovisté.

8  Pojem ,intruzivita“ oznacuje nezadouci a obtéZujici pronikdni do osobniho, soukromého
prostoru.
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V disledku uvedenych specifik mtize mit kybersikana jesté zdvaznéjsi
dopad na Sikanovanou osobu nez tradi¢ni §ikana. Ackoli iidaje o vyskytu
kybersikany mezi zaméstnanci a zaméstnankynémi vysokych skol jsou
zatim omezené, lze ocekavat, ze Cetnost vyskytu kyberSikany na vyso-
kych $kolach bude vzriistat. Je proto dtlezité zohlednit kybersikanu pfi
navrhu preventivnich a interven¢nich opatfeni (viz kap. 3).

1.5 Negativni dusledky Sikany v prostiedi vysokych
skol

Sikana na pracovisti ma celou fadu negativnich dopadt jak na $ikanova-
né jedince, tak také na cely pracovni kolektiv a vysokoskolskou organi-
zaci. Z hlediska dopadti na Sikanované osoby lze konstatovat, ze Sikana
patii mezi nejstresovéjsi situace, do kterych se pracovnik ¢i pracovnice
miize v zaméstnani dostat. Sikana mé ni¢ivy dopad na dusevni zdravi
Sikanovanych a prokazatelné je spoustécem klinické deprese, tizkosti
a vaznych psychosomatickych problémt (Conway et al. 2021; Einarsen
et al. 2020). Dlouhodobé vystaveni Sikané neztidka vede k vazné trau-
matizaci $ikanovanych zaméstnanct a zaméstnankyn a jejich odchodu
z prace, ev. k dlouhodobé pracovni neschopnosti. V pripadé vysokych
$kol pfitom negativni dopady nejsou omezeny na Sikanované zamést-
nance a zaméstnankyné. Je prokdzano, ze Sikana v akademickém prostre-
di vede k vyraznému poklesu produktivity jak Sikanovanych osob, tak
také svédki Sikany, celého tymu a pracovisté (Lohela-Karlsson, Nybergh
a Jensen 2018). Sikana akademickych a védeckych pracovnikii/pracovnic
je pak rovnéz specificka v tom, Ze neztidka zasahuje také jejich magister-
ské a doktorské studujici (viz ukdzka vyse) a miize byt pficinou preruse-
ni ¢i nedokoncent jejich studia. Samostatnou kapitolou na vysokych $ko-
lach je pak Sikana zaméfena na excelentni védce a védkyné, kterd mutize
vést k jejich odchodu z pracovisté (¢asto naptiklad do zahranici), a pro
vysokou $kolu tak znamena ztratu cenného lidského kapitalu. Vyskyt
Sikany na pracovisti tedy poskozuje vysokou skolu a jeji jednotliva pra-
covisté¢ na mnoha rtiznych trovnich.
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Hlavni nezadouci efekty Sikany na pracovisti zahrnuiji:

Negativni diisledky pro Sikanované pracovniky a pracovnice:

dopady na dusevni zdravi: Gzkosti, deprese, chronicky stres, vyhotent,
zneuzivani navykovych latek, symptomy posttraumatického stresu,
sebevrazedné myslenky

zdravotni dopady: psychosomaticka onemocnéni, poruchy spanku,
kardiovaskuldrni onemocnéni, diabetes, chronické bolesti

socidini a socioekonomické dopady: ¢asté absence, dlouhodobé pracov-
ni neschopnost, snizeni pracovniho vykonu, predc¢asné odchody do
diichodu, naruseni ¢i ukonceni kariéry, finan¢ni a pracovni nejistota

Negativni diisledky pro vysokoskolské pracovisté:

snizeni vykonu a kvality prdce: snizeni loajality a zavazku pracovniki
a pracovnic vii¢i zaméstnavateli, snizeni pracovni motivace, absen-
térstvi a prezentismus® — celkové snizeni produktivity

Jinancni ndklady: vysoka fluktuace, nutnost castych vybérovych fize-
ni, poskozeni povésti vysoké §koly, finanéni kompenzace a dalsi
naklady (napf. ¢asové a personalni) na feseni vzniklé situace
negativni dopad na pracovni kolektiv a studujict: zhor$eni atmosféry na
pracovisti, naruseni tymové spoluprace, zvy$eni stresu, nespokoje-
nosti a zamér podat vypovéd u svédku Sikany, poskozeni studujicich
¢i jejich odchod ze studia

poskozeni dobrého jména pracovisté: negativni medidlni obraz, snizeni
z&jmu o praci &i studium na VS pracovisti

Prezentismus je odborny pojem oznacujici situaci, kdy jsou zaméstnanci/zaméstnankyné
fyzicky piitomni na pracovisti, ale jejich vykonnost ¢i schopnost plnit pracovni tikoly je vyraz-
né omezena fyzickou nebo psychickou indispozici, naptiklad nemoci nebo zavaznymi psychic-
kymi obtizemi v disledku nadmérného stresu.
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2. Rizikové faktory vzniku Sikany
v zameéstnani na vysokych skolach

Sikana na pracovisti je komplexni jev, na jehoz vzniku se obvykle podili
vice rizikovych faktorti najednou, a to jak na tirovni jedince (individualni
rizikové faktory), tak organizace (organizacni rizikové faktory).

Vyzkumy pomérné jednozna¢né ukazuji, Ze organiza¢ni faktory maji
p¥i rozvoji Sikany vyznamné vétsi roli nez faktory individualni (Salin
a Hoel 2020). To znamena, Ze hlavnim rizikem pro vznik Sikany je dys-
Sunkcni pracovni prostredi: na pracovistich s nekompetentnim vedenim,
neférovym zachazenim ¢i Spatnou organizaci prace se Sikana vyskytuje
vyrazné ¢astéji nez na pracovistich, kterd tyto problémy nemaji.

2.1 Organizacéni rizikové faktory

Faktorti, které na pracovistich — véetné vysokych $kol — mohou pfispivat
k rozvoji Sikany, je cela fada. Mezi hlavni patii: (1) dysfunkéni vedeni
(leadership), (2) dysfunkéni organizac¢ni kultura, (3) organiza¢ni zmény,
(4) nedostatky v organizaci prace, (5) dalsi psychosocialni rizika, jako
napi. pracovni pretiZeni ¢i nejistota prace.

Na vysokych S§kolach lze dle dostupnych vyzkumil povazovat za
hlavni organizac¢ni rizika tfi obecné faktory (Bjorklund, Vaez a Jansen
2021): (1) dysfunkéni leadership, (2) dysfunkéni organizaéni kulturu,
(3) negativni psychosocialni pracovni prosttedi. Tyto faktory jsou pojed-
nany nize.
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2.1.1 Dysfunkéni leadership

Leadership neboli zptisob a techniky vedeni pracovnikii a pracovnic ma
zéasadni vliv jak na vyskyt Sikany, tak na (ne)tspésnost jejtho feseni. Role
vedoucich je zcela klicova, protoze vedouci maji diky své pozici moznost
vyznamné ovliviiovat normy chovani na daném pracovisti, nastavovat
pravidla a jejich dodrzovani.

Jsou znamy dva hlavni dysfunk¢ni styly leadershipu, které prokaza-
telné zvysujf riziko Sikany:
(1) Laissez-faire' leadership (né¢kdy oznacovany také jako ,liberalni®
¢i ,delegujici®): pasivné orientovany styl vedeni, pti kterém vedouci
dava podiizenym volnou ruku a nechava je, aby se do zna¢né miry
ridili sami. Ackoli tento styl m@ize mit v nékterych kontextech i pozi-
tivni efekt, z hlediska Sikany na pracovisti je nevhodny, jelikoz pfispi-
va ke vzniku a eskalaci Sikany (Glambek, Skogstad a Einarsen 2018).
Problém tohoto stylu vedeni spociva v nedostatku jasnych pravidel,
ocekavani a norem a celkové v nedostatecném fizeni pracovnikid az
rezignaci vedouci/ho na své fidici povinnosti. Laissez-faire vedeni
sice muze na prvni pohled piisobit jako pfijemné neformalni, ,uvol-
néné“ fizeni, ale disledkem je neptehlednost, nejasné vymezeni pra-
covnich tkolt a piekryvy kompetenci - to vSe zvySuje stres pracovni-
kit a potazmo zvysuje riziko $ikany uvnitf pracovniho kolektivu.

Na vysokych skolach, a to zejména mezi akademickymi a védecky-
mi pracovniky a pracovnicemi, pfedstavuje laissez-faire znac¢né rizi-
ko pro eskalaci konfliktti, vznik §ikany a nedspésnost jejich reSeni.
Vyzkumy ukazuji, Ze vedouci na vysokych $kolach maji k laissez-faire
leadershipu vyraznéjsi sklony nez v jinych sektorech (Keashly 2021;
Pauknerova, Zabrodska a Walton 2023). Jednim z hlavnich diivo-
du je skutecnost, ze v akademickém prostfedi jsou vysoce cenény
hodnoty autonomie a respektovani individudlni svobody. Ackoli
jsou tyto hodnoty cenné, ve vztahu k Sikané mohou byt skodlivé.
Laissez-faire vedeni vytvari na pracovisti mocenské vakuum, ve
kterém vznika prostor pro ptvodce Sikany chovat se neeticky bez
obav z postihu. Kromé toho je laissez-faire vedeni §kodlivé také pro
nechut vedoucich pracovnikil a pracovnic intervenovat v pripadech
jiz vzniklé Sikany. Akademicti leadefi praktikujici laissez-faire vedeni

R

10 Francouzsky vyraz ,laissez-faire doslova znamend ,nechat to byt“.
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jsou obvykle pfesvédéeni, zZe Sikana je ,soukromym problémem®
podfizenych a nespada pod jejich kompetence. To je ovSem zcela
mylna pfedstava, ktera piedstavuje vyznamnou prekazku feseni Sika-
ny (blize viz kap. 3).

»Miij vedouci mi v podstaté fekl, Ze se viibec se mnou o tom ($ikan¢)
bavit nebude, Ze to je milj problém, a at si to dojdu s ni (ptivodkyni $i-
kany) vyfikat. Jako Ze jeho se to netyka a co to vitbec po ném chci.”

(Zdroj: vlastni vyzkum)

(2) Autokraticky ¢i autoritaisky leadership (oznacovany nékdy také
jako ,diktatorsky® ¢i ,tyransky®). Jedna se o styl vedeni, pfi kterém
se vedouci snazi mit absolutni kontrolu nad podfizenymi, vétsinu
rozhodnuti déld sam ¢i sama a odmitd pfijimat zpétnou vazbu od
podiizenych ¢i vyuzivat jejich expertizu. Tento styl obvykle vede
k velmi rigidnimu a mocenskému pracovnimu prostiedi, ve kterém
jsou zaméstnanci/zaméstnankyné vystaveni setrvalému tlaku a kon-
trole, citi se nerespektovani, stresovani a zneuzivani. Takové autori-
tarské chovani vedouciho je samo o sobé zaméstnanci/zaméstnanky-
némi vniméno jako forma Sikany a zaroven vytvafi klima, ve kterém
se Sikané dafi:

,Vedouci nasi skupiny nas celou dobu drzel pod krkem, monitoro-
val striktné nasi pracovni dobu, a kdyz mél nékdo nemocné dité,
tak uz jim bylo $patné strachem, kdyz budou muset odejit diiv
z prace domu. Ale i kdyz clovék ziistal v praci dlouho, deset nebo
dvanéct hodin, tak pro né¢j to stejné bylo mélo.*

(Zdroj: vlastni vyzkum)
2.1.2 Dysfunkéni organizaéni kultura
Organizacni kultura oznacuje soubor sdilenych a zdanlivé samoziejmych
ptredpokladii, hodnot a zvyklosti, které na daném pracovisti sdili vétsina

jeho ¢lent a ¢lenek (na VS typicky na trovni katedry, dstavu ¢i oddéle-
ni) a které se vyvinuly v pritbéhu ¢asu prostfednictvim kazdodennich
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interakci na pracovisti (Schein 2010). Organiza¢ni kulturu lze defino-
vat jako ,sdileny soubor vyznamt, presvédceni, porozuméni a mysle-
nek; zkratka, samoziejmy zptisob zivota, ve kterém existuje pomérné
jasny rozdil mezi témi uvnitt a témi vné komunity. Cést sdileni a pocitu
komunity spociva v samozfejmych aspektech kultury.“ (Barnett 1990, 97)
Organizac¢ni kultura ma kli¢ovou roli ve fungovani celého pracovisté.
V pripadé, Ze je funkéni a pozitivni, mze vyznamné zlepsovat jak pra-
covni prosttedi, tak také pracovni spokojenost a well-being zaméstnanct
a zaméstnankyn. Za urcitych okolnosti se v§ak mtiZe na pracovisti utvorit
kultura, kterd ma negativni, az destruktivni vliv na pracovniky a pracov-
nice a jejich kapacitu kvalitné pracovat. Takova kultura se oznacuje jako
tzv. dysfunkcni kultura (nebo také ,toxickd kultura®).

Dysfunkéni kultury jsou charakteristické tim, ze podnécuji rtizné
formy nevhodného chovani prostfednictvim hodnot a norem daného
pracovisté, systémi hodnoceni a odménovani, vize a stylti fizeni (leader-
shipu) a dalich aspektii organizacni kultury (Van Fleet a Griffin 2006).
Organizacni kultury také mohou podnécovat neetické chovani, jako
je Sikana na pracovisti. Organizacni kultura jako rizikovy faktor vzniku
$ikany pritom tzce souvisi s roli vedouci/ho, protoze chovani a hodnoty
leadera spoluvytvareji kulturu pracovisté. Existuje nékolik zakladnich
zpusobt, jak muze dysfunkéni organizac¢ni kultura pfispivat k vyskytu
Sikany: (1) sikana mtze byt soucasti kultury pracovisté a mize byt prend-
$ena jako tradice za ucelem ,,zoceleni® novacku, (2) Sikana mtze vznikat
v diisledku uréitych hodnot typickych pro dané pracovisté, jako soupe-
fivost ¢i politikafeni, (3) pracovisté, ktera maji siln¢ byrokratickou a hie-
rarchickou kulturu kladouci dtraz na poslu$nost vici autorité a striktni
dodrzovani pravidel, vykazuji vys$si miru Sikany.

V nasem vyzkumu na ¢eskych vysokych skolach (Pauknerova, Zabrod-
ska a Walton 2023) jsme identifikovali dvé hlavni dysfunkéni &i , toxické”
organiza¢ni kultury, které zietelné podnécovaly $ikanu na pracovisti:

(1) Kultura vykonu a soutéZivosti (kultura vykofistovani). Tento typ
dysfunkéni kultury popisovali akademicti ¢i védecti pracovnici/pra-
covnice na nékterych prestiznich, vysoce produktivnich pracovis-
tich s vysokou mirou soutézivosti a nepfimérené vysokého tlaku na
vykon, vyjadfeného myslenkou ,ulel svéti prosttedky®. Vedouci pra-
covnici na téchto pracovistich — reportovani piivodci Sikany — byli
obvykle vysoce Gspésni védci v manazerské roli, ktefi dle vypovédi
pouzivali Sikanu jako formu systematického natlaku na své podfi-
zené k maximalizaci jejich produktivity, eventualné k neetickym
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)

praktikdm souvisejicim s vyzkumem a publikovanim. Sikanujici cho-
vani bylo typicky zaméfeno zejména na juniorni védce a védkyné,
kteti byli zranitelni pro svou nizsi a nejistou pozici.

»Reditel vyzkumného centra na nés neustale tlacil, tlacil a tlacil, az
jsme se dostali do bodu, kdy se nékdo z nas (juniori) psychicky
zhroutil.“

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Kultura favorizovani a poslusnosti (fraternitni kultura). Druhy
typ dysfunk¢ni kultury byl zcela kontrastni: byl reportovan na pra-
covistich (katedrach ¢i Gstavech) s nizkou produktivitou a celkové
neuspokojivym hodnocenim kvality vyzkumu i vyuky. Tato praco-
visté byla fizena vedoucimi, ktefi si kolem sebe shromazdili malé,
uzavtené aliance loajalnich piatel (,fraternity). Clenové a ¢lenky
téchto alianci — reportovani ptivodci Sikany — zastavali dtlezité
pozice v administrativé a ovladali dané pracovisté smési politickych
praktik a $ikany a sou¢asné favorizovanim svych stoupenci. Sikana
byla typicky zaméfena na nové ¢i juniorni kolegy a kolegyné nebo na
osoby, které neprojevovaly dostate¢nou miru loajality a poslusnosti
vici vedoucim ¢i ¢lentim a ¢lenkdm aliance. Pivodci Sikany vyuzivali
Sikanu také za cilem donutit k odchodu pracovniky a pracovnice,
které vnimali jako ohrozujici. Charakteristickym rysem této kultury
byla neformalnost a dodrzovani pravidel pouze v zavislosti na oblibé
a poslusnosti viici ¢lendim a ¢lenkam fraternity.

»Ta vedouci skupinka nebrala ostatni lidi na katedfe vazné. Oni
svym chovanim neustdle sdélovali: ,Tohle je na$e instituce, tohle
jsou nase pravidla, jo?* A pak ¢lovék zjisti, Ze tady to takhle prosté
chodji, ze to vzdycky néjak dopadne. Jenze vtip je v tom, Ze ono to
dopadne, kdyz ¢lovék seka dobrotu a kdyz se chova, jak panickové
kazou. Kdyz se tak prestane chovat, tak nemd nic na papire, a ma
prosté smilu.“

(Zdroj: vlastni vyzkum)
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2.1.3 Negativni psychosociglni prostiedi

Kromé kvality vedeni a organizac¢ni kultury existuji dalsi aspekty prace
a pracovniho prostiedi, které ovlivnuji vyskyt Sikany na vysokoskolském
pracovisti a které miizeme souhrnné oznacit jako tzv. negativni psycho-
socialni prostfedi. Mezi hlavni faktory v psychosocialnim prostiedi na
vysokych $kolach, které zvysuji riziko vzniku $ikany, patii:

1)

)

®)

4)

©)

Konflikt roli a nejasnost roli: sikana se vyskytuje na pracovistich,
kde jsou na pracovniky a pracovnice kladeny rozporuplnd ocekavani
a naroky, kde pracovni cile a pozadavky jsou vagni a nepredikova-
telné, kde nejsou jasné vymezené naplné prace a kde se prekryvaji
kompetence.

Pracovni pietiZeni a stres: Sikana se Castéji vyskytuje na pracovis-
tich, kde jsou zaméstnanci/zaméstnankyné dlouhodobé pretézovani
a pracuji pod neimérnym tlakem. Stres a pfetiZzeni zvysuji riziko
interpersondlnich konflikt mezi zaméstnanci, a v dusledku toho
také riziko Sikany.

Nedostate¢na mira autonomie a kontroly nad praci: riziko §ika-
ny vznika tehdy, pokud maji pracovnici a pracovnice maly vliv na
svou praci, nemaji dostatecnou kontrolu nad praci a postradaji moz-
nost volby. Tento faktor ovliviiuje zejména neakademické, technické
a administrativni pracovniky a pracovnice (Bjorklund, Vaez a Jensen
2021).

Pracovni nejistota: nékterd vysokoskolska pracovisté charakterizuje
vysoka mira pracovni nejistoty, tedy stavu, kdy zaméstnanci/zamést-
nankyné nemaji jistotu stabilniho a dlouhodobého zaméstnani a citi
se ohrozeni moZnou ztratou prace (napf. v diisledku nedostatku
financi ¢i skonceni grantu). Nejistota prace oslabuje vzajemnou soli-
daritu a vytvati konkurenéni prostfedi, ve kterém se nékteti pracov-
nici/pracovnice mohou snazit ziskat a udrzet si své pracovni misto
za kazdou cenu, v¢etné Sikany. Pracovni nejistota je proto provazana
s vy$§im vyskytem $ikany na pracovisti (Salin a Hoel 2020).
Netransparentnost a neférovy pristup: pokud vedeni pracovisté
nedostatecné komunikuje o své strategické vizi, planovanych zménach
a pracovnich podminkéch, vytvaii tato netransparentnost prostor pro
spekulace, obavy a mocenské soupefeni mezi pracovniky, které zvy-
$uji riziko Sikany. Nedostatek vnimané spravedlnosti, tedy nerovné
zachazenf s riznymi pracovniky a pracovnicemi utvaii klima napoma-
hajici vzniku Sikany a zaroven mize byt vnimano jako projev Sikany.
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(6) Nepiehledna pravidla a procesy, pFilisna neformalnost: né¢ktera
vysokoskolska pracovisté jsou specifickd vysokou mirou neformal-
nosti, ktera prispiva k netransparentnosti a nerovnému pfistupu
k zaméstnanctim/zaméstnankynim. Jedna se napiiklad o pracoviste,
kde si pracovnici/pracovnice soukromé vyjednavaji odli$né pracov-
ni a finan¢ni podminky na zékladé svych osobnich vazeb na vedeni
bez dostate¢né opory v transparentnich a vetejné dostupnych pod-
kladech. Tato situace muze vést k vylucovani ¢i poskozovani pra-
covnikl a pracovnic bez osobnich vazeb na vedeni. Takové chovani
napomahd vzniku Sikany a soucasné mize byt vnimano jako jeden
z projevl Sikany.

Vsechny uvedené aspekty pracovniho psychosocialniho prostiedi jsou
spojeny nejen s vy$§im vyskytem Sikany, ale také pracovniho stresu a dal-
$ich nezadoucich jevi.

2.2 Individudlni rizikové faktory
2.2.1 Puvodci Sikany

Hlavnim individualnim rizikem pro vznik Sikany je pfitomnost ptvodce
Sikany (tzv. mobbéra ¢i mobbérky) na pracovisti. Metaanalyza mezina-
rodnich studii (Einarsen et al. 2020) ukazuje, Ze napfi¢ organizacemi je
timto ptvodcem v piiblizné 50 % pripadd nadfizeny pracovnik ¢i pra-
covnice: celou polovinu pfipadi Sikany tedy tvoii tzv. bossing, pti kterém
je jedinec ter¢em Sikany ze strany svého (obvykle pfimého) nadfizeného
¢i nadtizené. Sikana ze strany kolegti a kolegyii je také pomérné cas-
ta (42,5 %), naopak Sikana ze strany podiizenych se vyskytuje zfidka
(7,5 %). Dostupné tdaje ukazuji, ze na vysokych $kolach muze byt
vyskyt Sikany ze strany nadfizenych jesté cetnéjsi. Napiiklad ve vyzku-
mu na ¢eskych univerzitach na vzorku 1533 respondentt a respondentek
(Zabrodska a Kvéton 2012) byli nadiizeni oznaceni za ptivodce Sikany
téméf ve tiech ¢tvrtinach piipadt (73,3 %), zatimco kolegové ¢i kolegyné
pouze ve 23,3 % ptipadt (a Sikana ze strany podtizenych se prakticky
nevyskytovala).
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Kli¢ovou roli pfi vzniku §ikany hraje moc a mocenska pozice $ika-
nujici a Sikanované osoby, zaloZena typicky na jejich nerovné pozici
v organizac¢ni hierarchii.

Sikany se tedy nejéastéji dopoustéji pracovnici a pracovnice v nadfize-
né pozici, protoze disponuji dostate¢nou mirou moci nad sikanovanymi
jedinci (Zabrodska a Kvéton 2012). Jelikoz ve vedoucich pozicich pievla-
daji muzi, muzi jsou také ¢astéji uvadéni jako ptivodci mobbingu (Zapf
et al. 2020), a to také v prostfedi vysokych skol.

Nejcastéjsi duvody, které vedou pavodce k Sikané, mizeme rozdélit
do tfi kategorif (Einarsen et al. 2020): (1) obrana ega, (2) nedostatek socidl-
nich kompetenci, (3) mikropolitické chovdni. Jinak fe¢eno, pracovnici ¢i pra-
covnice, ktefi §ikanuji, tak ¢inf obvykle proto, Ze se citi ohrozeni ve své
sebetcté ¢i reputaci; proto, Ze postradaji vhodné socidlni a emoc¢ni kom-
petence, napiiklad schopnost sebekontroly ¢i empatie; nebo proto, ze
$ikanu vyuzivaji cilené a strategicky k dosazeni svych profesnich ¢i osob-
nich cild.!" Riziko, Ze se zaméstnanec ¢i zaméstnankyné dopusti Sika-
ny, také ovlivnuji pracovni podminky na konkrétnim pracovisti: vysoky
tlak na vykon, stresujici, soupefivé ¢i chaotické pracovni prosttedi nebo
nejistota prace, to vSe zvysuje pravdépodobnost, Ze se predisponovany
jedinec k Sikané uchyli. Z hlediska osobnostnich predispozic k Sikané
jsou obzvlasté rizikové tyto vlastnosti: nejistd sebedivéra, narcismus, impul-
zivita, agresivita a potteba dominance.

Vyzkumy a pfipadové studie z vysokoskolského prostfedi ukazuji,
Ze za ptvodce Sikany jsou nejcastéji oznacovani pracovnici a pracovnice
pusobici ve ,stfednim managementu®, tedy na pozici vedoucich kate-
der, vedoucich vyzkumnych tymt a laboratoii, na pozici jejich zastupcti
a zastupkyn a rovnéz skolitelé a skolitelky doktorskych studujicich. Dle
dostupnych vypoveédi se tito nadiizeni mohou uchylovat k sikané z mik-
ropolitickych a strategickych ditvodil, naptiklad proto, aby si natlakovym
jednanim vynutili poslu$nost pfi plnéni pracovnich tkolt, posilili sviij
status a autoritu na pracovisti, zvy$ili produktivitu svého tymu ¢i donu-
tili k odchodu pracovniky a pracovnice, které vnimaji jako ohrozujici
konkurenci.

11 Uvedené hlavni tii divody k $ikané se vzajemné nevylucuji, v fadé piipadi se mohou na strané
puvodce vyskytovat spole¢né.
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»Nas vedouci je prosté ten velky profesor, ktery si mtize délat, co chce.
Takze on vylozené experimentoval s tim, jak moc na nds maze tlacit.
Neéktefi lidi méli ten prah vysoko, tak prosté otro¢ili a otrodili, pracovali
poréad vic a vic, az se nakonec zhroutili.“

(Zdroj: vlastni vyzkum)

»To Sikanovani na nasi katedie se délo v podstaté s cilem vypudit (Sika-
novaného) ¢lovéka z pracovisté nebo v ném vyvolat pocit nedostate¢-
nosti a navést ho na to, ze by mél odstoupit. Délo se to treba cilené
u akademiki, ktefi se pfihlasili do habilitacniho fizeni. Cilem té Sikany
bylo, aby na tu habilitaci nedosahli, aby tfeba ten habilitacni proces
zastavili, a neohrozili tim toho ¢lovéka (mobbéra) v jeho vlastni pozici.®

(Zdroj: vlastni vyzkum)

2.2.2 Rizikové skupiny - pracovnici a pracovnice ohrozeni
Sikanou

V rozporu s béznou predstavou neexistuje nic jako ,typickd obét“ sika-
ny - Sikana mtze za urcitych okolnosti postihnout kohokoli. Pfesto byly
ve vyzkumu (Zapf et al. 2020) identifikovany tii obecné skupiny pracov-
nikil a pracovnic, ktefi jsou Sikanou ohroZeni ve zvysené mire:

(1) Pracovnici a pracovnice odli$ni od kolektivu. Sikana je ¢asto zaci-
lena na jedince, ktefi se néjakym zptisobem lisi od ostatnich kole-
gl a kolegyn a ,,nezapadaji“. Vniman4 odli$nost muZe byt zalozena
na celé fadé faktori: pohlavi, véku, sexualni orientaci, narodnosti,
zdravotnim handicapu, ale také vzhledu, néafeci, hodnotové orien-
taci, zivotnim stylu atd. V tomto smyslu jsou na vysokych $kolach
velkou ohrozenou skupinou také juniorni akademici a akademicky
(tj. doktorsti studujici a postdoci) a nové nastoupivsi, ktefi mohou
byt ostatnimi vnimani jako odli$ni a oslabeni pravé kvuli své juniorni
¢i ,novackovské® pozici. U Sikany mezi akademiky a akademic¢kami
hraje také roli tzv. inbreeding, tedy situace, kdy je vétSina pracovnikti
a pracovnic konkrétniho pracovisté (napft. katedry) tvoiena byvalymi
studujicimi ¢i doktorandy/doktorandkami katedry. Pokud do této
uzce provazané skupiny pfichazeji novi zaméstnanci ¢i zaméstnan-
kyné ,zvenku®, jsou ve zvy$ené mife vystaveni riziku vylucovani
a sikany.
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»S témi kolegy se nedalo fungovat. Oni mé nikdy mezi sebe nepfi-
jali a nikdy se mnou vlastné nepocitali. Ja byla jedina, kdo nebyl
mistni. Ti vSichni ostatni byli kamaradi z vysky, vSichni spolu
studovali.“

(Zdroj: vlastni vyzkum)

Pracovnici a pracovnice podavajici nadpramérny vykon. Ackoli to
muze byt prekvapivé, dalsi ohrozenou skupinou jsou vysoce kvalifi-
kovani jedinci, ktefi podavaji vysoky pracovni vykon a dosahuji vyni-
kajicich vysledku. Tito pracovnici a pracovnice jsou charakteristicti
nadprimérnou svédomitosti a orientaci na vykon, ¢asto ve spojeni
s vysokymi naroky na sebe i na své spolupracovniky. Praveé tyto cha-
rakteristiky, byt jsou z hlediska vysoké §koly jakozto zaméstnavatele
pozitivni, mohou vést ke konfliktiim daného jedince se skupinovymi
normami na pracovisti a vzbuzovat nevrazivost kolegti a kolegyn.
Data a pripadové studie z vysokych skol ukazuji, Ze specifickou
ohrozenou podskupinou nadprimérné vykonnych pracovnikii jsou
excelentni védci a védkyné, Casto po navratu ze zahranici. Tito véd-
ci a védkyné mohou byt pro vyse uvedené charakteristiky ostatnimi
kolegy a kolegynémi izolovani a vyluc¢ovani z kolektivu, vyjimkou
nejsou ani jejich opétovné odchody do zahranici ¢i opusténi akade-
mické sféry z divodu vnimané Sikany.

»Kdyz jsem se vratil ze zahranici, mtij novy §éf byl z mého CV stras-
né nadsen, pofad o mné idajné ostatnim vypravél a vychvaloval mé,
jak jsem se postupné zacal dozvidat. A ja jsem z toho byl pomérné
nervézni, protoze mi bylo jasné, Ze to je nekritické, predimenzova-
né a Ze to nakonec nebude v mij prospéch. Coz samoziejmé nako-
nec v muj prospéch nebylo. Pomérné rychle mi doslo, Ze jsem tém
ostatnim kolegtim zacal byt trnem v oku.“

(Zdroj: vlastni vyzkum)

v~

Pracovnici a pracovnice s nizsi sebedtivérou a socialnimi kompe-
tencemi. Posledni ohrozenou skupinou jsou jedinci odpovidajici
predstavé ,zranitelné obéti“. Jedna se o pracovniky a pracovnice
s nizsi sebedtvérou, submisivni nebo s niz§imi socidlnimi a komu-
nika¢nimi dovednostmi. Tito pracovnici a pracovnice mohou byt
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vnimani ptivodcem mobbingu jako ,,snadné obét”, protoze v social-
nich vztazich plisobi nejisté, vyhybaji se konfliktiim a je pro né obtiz-
né asertivné vystoupit na svou obranu.

-V mém ptipadé¢ hralo asi roli, Ze oba nadtizeni (ptivodci Sikany)
byli ve stresu a hledali jakysi hromosvod a ja jsem jim do toho dob-
fe zapadala. Takova ti$si, pokorna... Myslim, ze jsem v tom nesla
sviyj podil, ze jsem nebyla dostate¢né sebevédoma a ze jsem je zby-
te¢né vnimala jako autority.“

(Zdroj: vlastni vyzkum)
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3. Reseni Sikany na vysokych skolach:
prevence a intervence

Riziko §ikany na pracovisti vznika ve vSech situacich, ve kterych lidé
spolupracuji, a tyka se tedy nevyhnutelné i vysokoskolskych pracovist.
Riziko $ikany nelze zcela eliminovat, ale vyzkumy i praxe ukazuji, Ze
dobfe komunikovana opatieni a politiky rizného charakteru mohou
poskytovat efektivni ochranu proti $ikané (Zapf a Vartia 2020). Je proto
dtlezité, aby vysoké skoly pfijaly vyzkumné ovétena opatteni ke snizeni
rizik vyskytu Sikany a dal$ich forem zneuzivani na pracovisti, a minima-
lizovaly tak jejich negativni dopady na jednotlivé zaméstnance a zamést-
nankyné i na vysokou $kolu jako takovou. V této kapitole predstavime
zakladni preventivni a intervencni opatfeni vhodna pro tento tcel.

Pro pfehlednost je vhodné vyuzit nékterou ze zndmych klasifikaci
intervencnich opatteni. Jedna z nejpouzivanéjsich klasifikaci rozlisuje
tfi irovné intervence: (1) primdrni intervence: preventivni opatieni zaci-
lena na zamezeni vzniku Sikany jesté pted jejim vznikem, naptiklad
zavedenim politik proti Sikané ¢i redukci psychosocialnich rizik v pra-
ci, (2) sekunddrni intervence: opatieni zacilena na feseni Sikany v jejich
ranych fazich, napiiklad mediace konfliktu, (3) tercidrni intervence: opat-
feni pouzivand v piipadé plné rozvinuté $ikany s cilem minimalizovat jeji
negativni dopady a zajistit udrzitelnost reSeni Sikany, napt. ndsledna psy-
chologick4 pomoc obéti ¢i ochrana proti odvetnému chovani. Jednotlivé
tfi stupné prevence lze soucasné délit na: individudini (opatfeni na strané
konkrétniho zaméstnance ¢i zaméstnankyné), organizacni (opatieni na
stran¢ organizace) a systémovd (celospolecenska opatfeni). Odbornici se
shoduji, ze nejlepsich vysledkd je dosahovano pfi kombinaci véech uve-
denych forem a trovni intervenci. Nasledujici kapitoly ptredstavi organi-
zacni a individualni intervence doporucené pro prostiedi vysokych skol.
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3.1 Opatieni na Girovni vysokoskolského pracovisté:
primarni intervence

3.1.1 Vzdélavani a $koleni zaméstnancu a zaméstnankyni

Zakladem 1cinné prevence je zvySeni informovanosti a povédomi pra-
covnikl a pracovnic vysokych skol o existenci Sikany na pracovisti, jejich
projevech a obvyklém vyvoji (viz kap. 1). Divodem je skutecnost, ze
Sikana typicky zlstava dlouho nerozpoznana: pro Sikanu je charakte-
ristické, ze Sikanovany jedinec muize fadu mésicti akceptovat nepra-
telské chovani, protoze se domniva, ze za nim stoji néjaky raciondlni
divod a doufa v ukonceni tohoto chovani. Napriklad zaméstnankyné,
ktera je teréem nepfiméfené kritiky a kontroly ze strany své nadfizené,
muze doufat, Ze znasobenim svého pracovniho sili toto jednani usta-
ne. Pokud se v$ak jednd o Sikanu, tento pfedpoklad je mylny, a dochazi
naopak ke stupniovani nepfatelského chovani — bez ohledu na to, co $ika-
novana osoba déla (bliZe viz eskalace konfliktu, kap. 1). Znalost projevii
S$ikany a jejiho typického vyvoje pfitom vyrazné zvySuje Sanci na vCasné
podchyceni a feseni problému, naopak neznalost zvy$uje riziko eskalace
do zavaznéjsich stadif, ve kterych je Sikana mnohem obtiznéji fesitelna
(Zabrodska et al. 2016).

Obtize rozpoznat Sikanu v§ak nemaji jen jeji obéti, ale také svédkové
Sikany, a dokonce i piivodci. Vyzkumy ukazuji, ze nékteii ptivodci si
nemusi uvédomovat, Ze jejich chovani splnuje znaky Sikany (Jenkins et al.
2012) a Ze je ze strany vysoké $koly jakozto zaméstnavatele postizitelné.
Piivodci mohou dopady svého agresivniho chovani na obét zlehcovat
a mohou si také své agresivni chovani omlouvat fadou ,,Jlogickych* dtvo-
du: adajnou problémovosti ¢i neschopnosti Sikanovaného zaméstnance
¢i zaméstnankyné, pottebou ,tvrdého” manazerského fizeni a podobné.
V neposledni fadé je zvySovani informovanosti potfebné u vedoucich
pracovnikd a pracovnic, ktefi maji nezastupitelnou roli v feSeni piipa-
da Sikany. Diky své vedouci pozici disponuji nastroji do pripada Sika-
ny ucinné intervenovat. Bez dostate¢né znalosti projevl a vyvoje Sikany
viak vedouci pracovnici a pracovnice neziidka pfedpokladaji, ze se jedna
o bézny konflikt, ktery si zaméstnanci maji ,,vyiikat sami mezi sebou®.
Tento mylny pfedpoklad je ¢astym diivodem, pro¢ vedouci pracovnici
a pracovnice ponechaji obét bez pomoci. Z uvedenych diivodu je zakla-
dem efektivni prevence zvySovani povédomi o povaze a dynamice Sikany
v pracovnich vztazich, nebot plati, ze rozpozndni Sikany je podminkou jejiho
fesent.
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Jedna z hlavnich mezinarodnich studii provedend ve 14 zemich (Salin
et al. 2020) zjistila, ze nejlepsi zptisob prevence Sikany na pracovisti
spociva ve zvy$eni povédomi prostfednictvim $koleni, etickych kodexi
a politik proti Sikané.

Skoleni zaméstnancti a zaméstnankyt by mélo pokryvat nasledujici

oblasti:

e normy chovani na pracovisti zahrnujici respektujici komunikaci
a jedndni

e rozpoznavani Sikany, vcetné odliSeni Sikany od bézného, neasymet-
rického'? konfliktu

» rizikové faktory pro vznik Sikany: na Grovni organizace i jedince

e postupy, jak reagovat, pokud se zaméstnanec/zaméstnankyné stane
tercem Sikany

»  postupy, jak hlasit Sikanu, v€etné kontaktnich osob ¢i piislusnych vyso-
koskolskych organii

» podrobny popis postupu feseni piipadi Sikany na daném pracovisti

3.1.2 Vyhodnoceni organizaénich rizik - prazkumy
pracovnich podminek

Vysoké $koly a jejich jednotliva pracovisté se lisi jak v ¢etnosti Sikany, tak
ve vyskytu rizikovych faktorti v pracovnim prosttedi, které mohou Sika-
nu podnécovat. Dtlezitou soucasti primarni intervence je proto vyhod-
nocovat organiza¢ni rizika na konkrétnim pracovisti (vysoké skole,
fakult&, katedre, dstavu ¢ dal$ich sou¢dstech VS) pomoci opakovanych
prizkumt mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi a doktorskymi studuji-
cimi. Prazkumy by mély zjistovat kvalitu pracovnich podminek a vyskyt
psychosocidlnich rizik, zejména procento a charakteristiky sikanovanych
osob, charakteristiky ptivodct a konkrétni faktory v pracovnim pro-
stiedi, které jsou spojeny s vyssim vyskytem Sikany (typ pracovisté, typ
organizac¢ni kultury a stylti leadershipu, tymové klima, pracovni nejistota

12 Neasymetricky konflikt oznaduje ,bézny* konflikt, pfi kterém maji obé strany podobnou moz-
nost se branit. Sikana na pracoviiti je naopak povazovana za asymetricky konflikt, tedy kon-
flikt, pii kterém je moznost obrany nevyvazena v neprospéch obéti, typicky z dvodu vyssiho
mocenského postaveni paivodce.
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a dalsf).”® Pro kvalitni vysledky je vhodné pouzit validni védecké dotaz-
niky, napf. se zapojenim externich odbornikti a odbornic na vyzkum této
problematiky.'*

Benefitem pravidelnych prizkumt psychosocidlnich rizik je, ze
umoznuji monitorovat vyskyt Sikany, identifikovat kli¢ové rizikové fak-
tory, implementovat opatfeni zacilené na tyto rizikové faktory a nasledné
sledovat, zda zavedené zmény maji Zadouci efekt na zmirnéni vyskytu
sikany.

3.1.3 Konstruktivni leadership

Vedouci pracovnici a pracovnice maji pfi prevenci i feSeni Sikany kli-
¢ovou roli. Vyzkumy opakované prokazuji, ze pro uc¢innou prevenci je
zasadni:
e ecliminovat toxické formy leadershipu: laissez-faire a autoritarské
vedeni
» podporovat a rozvijet tzv. konstruktivni formy leadershipu
e nastavit mechanismy pro konstruktivni akademicky leadership:
o systematicky trénink manazerskych dovednosti a stylt fizeni pro
vedouci pracovniky a pracovnice
o trénink komunikac¢nich dovednosti pro vedouci pracovniky
a pracovnice (véetné technik zvladani obtiznych rozhovori
a poskytovani konstruktivni zpétné vazby)
o trénink fizeni a mediace konfliktéi pro vedouci pracovniky a pra-
covnice

Co se tyce podpory konstruktivnich forem leadershipu, vyzkum (Salin
a Hoel 2020) identifikoval tfi hlavni styly fizeni, které maji prokazatelné
pozitivni vliv na kvalitu pracovnich vztahti a které soucasné vyznamné
snizuji riziko vzniku Sikany:

13 Vzhledem k mnozstvi vyzkumt zacilenych na vysoké $koly mohou byt nékteré instituce pra-
zkumy presyceny. V takovém ptipadé se jevi vhodné zaradit otdzky na vyskyt $ikany do jinych,
jiz zavedenych $etfeni. Obecné vzato lze doporudit realizaci mensiho poétu prizkumi, které
komplexné méfi kvalitu pracovnich podminek, spiSe nez realizaci mnoha Setfeni zaméfenych
na dil¢f aspekty pracovni zku$enosti.

14 Pro méfeni vyskytu $ikany na pracovisti 1ze naptiklad pouzit mezinarodné etablovany Dotaz-
nik negativnich aktd, revidovand verze (NAQ-R) (Einarsen et al. 2009). Dotaznik je mozné
ziskat pro nekomeréni ticely v Bergenském institutu pro vyzkum $ikany na pracovisti: https://

www.uib.no/en/rg/bbrg.
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(1) Participativni leadership: styl vedeni zaloZeny na oteviené komuni-
kaci, podpofe a vzajemném respektu.

(2) Autenticky ¢i eticky leadership: styl vedeni zaloZeny na transparent-
nosti, eticnosti a sebereflexivité.

(3) Transformacni leadership: styl vedeni zaloZeny na inspirativni vizi
a motivaci osobnim piikladem.

Ackoli se tyto styly mezi sebou lisi, maji také spolecné znaky, které jsou

zodpovédné za jejich protektivni vliv:

e Vedouci jasné komunikuje sva ocekavani a definuje cile prace.

e Vedouci poskytuje pracovniklim a pracovnicim dostatek autonomie
a zapojuje je do rozhodovani.

e Vedouci vyjadfuje zdjem o své podfizené, o jejich potieby, pocity
a zkuSenosti.

» Vedouci podporuje rozvoj a vzdélavani zaméstnancti a zaméstnankyn.

o Vedouci je dobry/dobra v fizeni konflikti a investuje Cas a energii
do fizeni konfliktl ve svém tymu (napi. nedefinuje konflikty v tymu
jako ,osobni problém®“ podtizenych, ktery se ho/ji netyka).

3.1.4 Klima psychologického bezpeéi

Klima psychologického bezpeci (Psychological Safety Climate, PSC)
(Dollard a Bakker 2010) oznacuje organiza¢ni politiky, opatfeni a pro-
cedury na ochranu psychického zdravi a bezpecnosti zaméstnancii
a zaméstnankyn a obecné znamena schopnost organizace vytvaret pocit
psychologického bezpeci. Psychologické bezpeci se projevuje naptiklad
tim, Ze zaméstnanci/zaméstnankyné vnimaji, ze mohou oteviené vyjadio-
vat své nazory, hovofit o problémech ¢i pozadat o pomoc, a to bez obav
z odsouzeni ¢i jinych negativnich nasledkdi. Pracovisté s vysokou mirou
psychologického bezpeci dbaji na otevienou a respektujici komunikaci,
poskytovani socidlni opory a utvareni komunity, dodrzovani etickych
standardt a postihovani vech forem neetického ¢i nepratelského chova-
ni. Klima psychologického bezpeci prokazatelné snizuje vyskyt Sikany
(Law et al. 2011). Pro tento pozitivni efekt je klicové, aby nejvyssi vedeni
vysoké Skoly ¢i fakulty explicitné ptijalo zavazek zajistit ,,bullying-free”
prostfedi. Nizka troven PSC je naopak spojena s vy$sim vyskytem Sika-
ny a znaci, Ze pfipadiim Sikany na pracovisti nenf vénovana dostate¢na
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pozornost nebo ze Sikana muze byt bagatelizovadna ¢i normalizovana
jako bézna soucast (napft. védecké) prace.

3.1.5 Politiky proti Sikané na pracovisti

Vysoké skoly by mély ve spolupraci se svymi zaméstnanci a zaméstnan-
kynémi vytvorit a nasledné disledné uplatiovat tzv. politiky' proti Sikané
na pracovisti (anti-bullying policies). Psané a vefejné dostupné politiky
jsou klicové proto, ze zajistuji transparentnost a jednotnost postupt
pii feSeni Sikany a omezuji zavislost feseni na dobré vali (¢i nevili)
konkrétnich vedoucich pracovniki ¢i jinych povérenych osob. Politi-
ky soucasné poskytuji osobdm povéfenym feSenim Sikany na pracovisti
navod, jak v piipadech Sikany jednotné postupovat, bez nutnosti pro
kazdy individualni pfipad hledat nové postupy. Politiky by tedy nemé-
ly byt vnimany jako samoucelné, ale jako vyznamny eticky i prakticky
nastroj pro prevenci a feseni Sikany v zaméstnani. Politiky proti Sikané
mohou byt vytvofené samostatné nebo mohou byt v¢lenény do vétstho
»balicku® opatfeni, napfiklad etického kodexu ¢i antidiskriminaénich
opatieni.'

Vyzkum ukazuje, Ze Sikana na pracovisti se vyskytuje vyznamné ¢as-
téji v organizacich bez politik proti Sikané nez v organizacich, které

to politiky maji.
oeop koy maj (Neyens et al. 2007)

Klic¢ovy smysl politik proti Sikané je dvoji:

(1) stanovit normy chovani na vysokoskolském pracovisti a explicitné
deklarovat, ze Sikana na pracovisti je striktné zakdzana,

15 Termin ,politiky“ (policies) je zde pouZit v ndvaznosti na mezinarodni tizus a také na postup-
né zdomdcnovani tohoto pojmu v ¢eském vefejném a politickém diskurzu. Vhodnou definici
politik nabizi naptiklad Sarka Homfray ve vztahu k genderové podminénému nasili. ,,Politi-
ky“ podle Homfray ,,odkazuji na uceleny soubor opatfeni s jasnou vizi a strategii nebo na kon-
krétni dokumenty, které tato opatieni podrobné popisuji. Jde o interni univerzitni dokumenty,
mezi néz pati dokumenty obecného razu (napf. eticky kodex ¢i plan genderové rovnosti), ale
i dokumenty, které stanovuji institucionalni ptistup k feseni problematiky genderové podmi-
néného nasili* (Homfray 2022, 8).

16 Napiiklad na Univerzité Karlové je povinnost vyvarovat se §ikany/mobbingu reflektovana
v nékolika dokumentech: Etickém kodexu, Zakladnich principech personalni politiky a Planu
rovnych prilezitosti.
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(2) stanovit jednotlivé kroky, jak postupovat v ptipadé vyskytu Sikany,
véetné toho, jak a komu Sikanu nahlasit, a jak pracovisté zareaguje
na nahlaseni sikany.

Politiky proti S§ikané: co by mély obsahovat?

o Zavazek vysoké Skoly vytvaret bezpecné pracovni prostiedi.

e Standardy etického chovani, které se o¢ekavaji od vsech zaméstnan-
ctl a zaméstnankyn vysoké Skoly.

e Pfesnou a srozumitelnou definici Sikany a pfiklady Sikany, véetné pfi-
kladti chovani, které je povazovano za Sikanu, oproti chovani, které
za Sikanu povazovano neni.

o Prohlaseni, Ze vysoka Skola netoleruje $ikanu na pracovisti.

o Prohléaseni, Ze zdkaz Sikany se vztahuje na veskerou komunikaci,
véetné komunikace elektronické, tj. textovych zprav, e-mailti a social-
nich médif.

» Postup, jak a kde mohou zaméstnanci/zaméstnankyné nahlasit Sika-
nu na pracovisti.

e Zavazek, ze nahla$eni Sikany bude prosetfovano divérné a nestranné.

o Postup, jak bude pracovisté reagovat na nahlaseni sikany na praco-
visti a jak budou nahlaSené ptipady vySetfovany.

o Informace o kontaktnich osobach a dalSich relevantnich organech
vysoké Skoly: na koho se obratit, dostupné formy odborné pomoci
(psychologicka, pravni).

o Odkazy na zdroje, ze kterych lze ¢erpat dalsi podrobné;jsi informace
o Sikané na pracovisti.

o Informace o tom, jak jsou vyuzivani politiky proti $ikané a jeji efek-
tivita na dané VS monitorovany a vyhodnocovany.

Implementace politik proti sikané
Pro funk¢nost politik je dilezité nasledujici:

(1) Politiky by mély byt snadno dostupné a opakované komunikované
vSem pracovnikiim a pracovnicim vysokych §kol. Toho lze doséh-
nout jak pravidelnymi §kolenimi, tak také neformalnéj$imi diskusemi
v ramci porad ¢i jinych setkdni. Specidlni pozornost by méla byt
vénovana zejména témto skupindm: vedouci pracovnici a pracov-
nice, nové nastoupivsi pracovnici a pracovnice, juniorni pracovnici
a pracovnice a doktorsti studujici.
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(2) Politiky by mély byt vytvaieny nikoliv direktivné shora, ale koope-
rativné ve spolupraci klicovych povéfenych osob. Politiky proti
Sikané by mély vznikat ve spolupraci mezi vysokou skolou jakoz-
to zaméstnavatelem a jejim HR oddélenim a univerzitni ombuds-
osobou ¢i osobami v podobném postaveni (pokud jsou ustaveny).
Idealné vsak také se zapojenim dalsich relevantnich aktért podileji-
cich se na reSeni ptipadi Sikany, mezi které mohou patfit predstavite-
1é odbort, ¢lenové a ¢lenky etické komise a dalsi. Vy$si mira zapojeni
a moznosti vyjadrit se k navrhovanym opatfenim je diilezita, nebot je
vyrazem demokratické kultury vysokych §kol a soucasné také obvyk-
le zarucuje §irsi prijeti politik ze strany zaméstnancti a zaméstnan-
kyn. Kooperativni tvorba politiky je obzvlast potfebna ve vysoko-
Skolském prostiedi, které je specifické svym dtirazem na kolegialitu
a demokratické rozhodovani.

(3) Vyuziti politik by mélo byt monitorovano a transparentné repor-
tovano. Ochota zaméstnancti a zaméstnankyn vysokych skol nahla-
Sovat $ikanu zavisi na jejich davéte v instituci, tedy také duvére, ze
nahlaseni Sikany povede k feseni pripadu a konkrétnim napravnym
kroktim. Je proto duilezité pritbézné monitorovat a pravidelné (napf.
jednou ro¢né) zveiejniovat pocty nahlasenych piipadi, véetné poctt
podanych stiznosti, podniknutych opatieni a vysledku reseni pfipa-
di. Tyto informace mohou byt v obecné a anonymni formé pracov-
niktim VS dostupné, napiiklad na internim webu.

3.2 Opatieni na urovni vysokoskolského pracovisté:
sekundd@rni intervence

Sekundarni intervence jsou techniky vhodné pro méné vystupnované
konflikty (Zapf a Vartia 2020), to znamena pro situace, kdy mezi zamést-
nanci/zaméstnankynémi vznikaji spory, hadky, obvinovani a celkové
napéti, ale nejedna se dosud o dlouhodobou systematickou $ikanu kon-
krétniho jedince. Cilem sekundarnich intervenci je konflikty v tymu nebo
ve vztahu nadfizeni-podrizeni deeskalovat a zamezit jejich vystupnova-
ni v Sikanu. Doporucené a védecky ovérené nastroje sekundarni interven-
ce muzeme rozdélit do tif kategorii: (1) postupy pro fizeni konflikté na
pracovisti, (2) postupy nahlasovani a vy$etfovani Sikany na pracovisti,
(3) doplnkova opatieni. Jednotlivé intervence jsou pojednany nize.
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3.2.1 Postupy pro Fizeni konfliktd na pracovisti

17

18
19

Uré¢eni kontaktni osoby. Nékteré konflikty na pracovisti — véetné
Sikany — nelze vyresit pouze mezi zapojenymi stranami, ale je nut-
na intervence tfeti strany. Je proto zadouci na pracovisti pro fese-
ni téchto ptipadii urcit kontaktni osobu (¢i osoby). Pro konflikty
mensi intenzity vztahujici se k plnéni konkrétniho pracovniho tikolu
mize byt kontaktni osobou pfimy nadfizeny ¢i nadfizena ¢i jejich
zastupci.l’

Nicméné pfi konfliktech vy$si intenzity a osobniho razu — a tedy
i pro pripady Sikany - je zdkladnim pozadavkem na kontaktni oso-
bu jeji neutralita a nestrannost, proto by touto osobou neméli byt
nadrizeni ani spolupracovnici/spolupracovnice, ale idedlné povéfte-
na osoba bez ptfimého vztahu k danému pracovisti. Vhodnou pové-
fenou osobou je pfedevsim ombudsosoba nebo osoba v podobném
postaveni (napf. VS medidtorka), piipadné také organy vysoké
skoly, jako jsou etickd komise, poradenské centrum, HR oddélent,
eventualné externi odbornik ¢i odbornice, napf. psychoterapeut/ka.
Povérena kontaktni osoba by méla mit dostatecné vzdélani v proble-
matice $ikany na pracovisti pro realizaci tzv. diagnostického interview,
na zakladé kterého urci, zda se jedna o §ikanu, ¢i nikoliv, a doporuci
dalsi postup.

Poradenstvi a mediace konfliktu. Vysokoskolské pracovisté ideal-
né mutze poskytovat odborné poradenstvi a mediaci konfliktt, oboji
zajiStované bud internimi odborniky a odbornicemi s potfebnym
vzdélanim (napf. psychologicti poradci/poradkyné a psychoterapeu-
ti/psychoterapeutky v ramci univerzitnich poradenskych center, uni-
verzitni ombudsosoby ¢i mediatofi'®), ptipadné externimi odborni-
ky a odbornicemi. Mediace konfliktt je strukturovany postup fizeni
konfliktu, ktery by mél byt praktikovan vyskolenym a akreditova-
nym medidtorem ¢i mediatorkou."

Pti zapojovani vedoucich pracovnikii a pracovnic je viak nutné mit na paméti poznatek, zZe
piimi nadfizeni byvaji také nejcastéji pivodci Sikany — je zfejmé, ze v takovém piipadé je nelze
povéfit feSenim konfliktu. Optimalni proto je, kdyz kontaktni osoby ptisobi mimo konkrétni
pracovisté, idedlné v HR oddéleni ¢i v tymu univerzitni ombudsosoby ¢i osoby v podobném
postaveni.

Napiiklad na Univerzité Karlové ma fakultni mediatorku 1. 1ékatska fakulta UK.

Bliz8i informace o mediaci a potfebnych akreditacich 1ze nalézt na webu Asociace mediatort
Ceské republiky www.amcr.cz.
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e Asistenc¢ni programy pro zaméstnance a zaméstnankyné. Na zahra-
ni¢nich vysokych $koldch jsou pro zaméstnance/zaméstnankyné
zfizovany v ramci HR oddéleni samostatné soucasti, tzv. asistencni
programy pro zaméstnance (Employee Assistance Programs, EAP), kte-
ré maji vSechny zde uvedené ¢innosti na starosti, a to véetné pora-
denstvi a mediace konfliktt, ale také pravnich a financnich sluzeb ¢i
poradenstvi v oblasti sladovani prace a rodiny. Na ¢eskych vysokych
skolach jsou tyto sluzby typicky nabizeny v ramci poradenskych
center. Nicméné EAP mohou slouzit jako ptiklad dobré zahrani¢ni
praxe, kterou by mohlo byt mozné v budoucnosti rozvijet také na
¢eskych vysokych $kolach.?

« Integrovany systém rizeni konfliktti (ICMS). Pti konfliktech vysoké
intenzity ¢i konfliktech hranicicich se §ikanou je doporuceno apliko-
vat tzv. integrovany systém fizeni konfliktd (Integrated Conflict Man-
agement System, ICMS). ICMS je uceleny postup fizeni a feseni kon-
fliktti na pracovisti, ktery je odborniky povazovan za nejvhodnéjsi
pro intervenci v piipadech $ikany na pracovisti (Zapf a Vartia 2020).
Jelikoz pouziti ICMS vyzaduje odbornou kvalifikaci, mdze byt na
vysoké $kole zajistovan externim odbornikem ¢i odbornici, ombud-
sosobou ¢i poradenskym pracovnikem s patfi¢nym proskolenim.

3.2.2 Nahlaseni a vySetfovani Sikany na pracovisti

Klicovou soucasti intervenci ze strany vysoké skoly je prosetfeni kon-
krétnich ptipadi sikany. Pokud dojde k formalnimu nahlaseni sikany ze
strany poSkozeného zaméstnance ¢i zaméstnankyné (napiiklad nahlaseni
etické komisi, personalnimu oddéleni ¢i ombudsosobé), je povinnosti
vysoké skoly jako zaméstnavatele danou stiznost vySetfit.?! VySetfovani
slouzi k ovéfeni diivéryhodnosti nahlaSeného obvinéni a ziskani podkla-
di pro ptipadné pracovnépravni nasledky vuci ptivodci ¢i pavodkyni
Sikany.

Na zahrani¢nich vysokych $kolach spada agenda vySetfovani nezfid-
ka pod kanceldf univerzitni ombudsosoby. Zejména na univerzitach

20 Piiklady dobte zavedenych EAP na zahrani¢nich univerzitach nalezneme naptiklad na Har-
vard University (https://hr.harvard.edu/employee-assistance-program) ¢i na University of
North Carolina at Chapel Hill (https://hr.unc.edu/benefits/work-life/eap).

21 Ovem pouze v piipadé, Ze k tomu oznamujici osoba da sviij souhlas.
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v USA a UK byva kanceldi ombudsosoby rozsahla a zaméstnava dal-
$i odborniky/odbornice s pravnim, psychologickym ¢i socialnépracov-
nim vzdélanim, ktefi pfi vySetfovani poskytuji svou expertizu. Kancelar
ombudsosoby ma také nezridka k dispozici proskolené vysetiovatele,
kteii se na vySetfovani nahlasenych pfipadi specializuji.

Vzhledem k tomu, Ze na ceskych vysokych Skolach zacal byt ufad
univerzitnich ombudsosob zfizovan teprve nedavno, takto rozsahlym
tymem ombudsosoba obvykle nedisponuje. Vhodnym postupem se
v téchto podminkach jevi, pokud ombudsosoba sestavi experini komisi
z externich, tedy nezavislych odbornikti a odbornic s primarné pravni
a psychologickou expertizou a povéfi je prosetfenim pfipadu, vypraco-
vanim expertniho stanoviska a navrhem doporuceného feseni ¢i dopo-
rucenych feseni. Alternativou je vytvoreni poradniho sboru z povétenych
internich odbornika a odbornic, ktefi mohou zahrnovat dle moznosti
konkrétni VS naptiklad personalisty, zastupce pravniho odboru, zastup-
ce odboru auditu a kontroly a psychology/psycholozky.” Stanovisko
expertni komise ¢i poradniho sboru pak povéfena osoba ptredava vedeni
fakulty, které rozhodne o postupu pracovisté vii¢i obvinéné osobé. Vyset-
rovani stiznosti tykajicich se Sikany na pracovisti maze také spadat do
kompetence etické komise.

3.2.3 Dopliikova opatieni

Leadership trénink. Skolenf{ pro vedouci pracovniky a pracovnice zaci-
lena na rozpoznani a napravu problematickych stylt vedeni (autokratic-
ké, laissez-faire) a osvojeni konstruktivnich styli vedeni (participativni,
autenticky, transformacni).

Teambuilding. Teambuildingové aktivity by mély byt soucasti celkové
strategie vysokych $kol na podporu bezpecného a respektujiciho pra-
covniho prosttedi. Teambuilding napomaha utvareni pozitivni tymové
kultury, zalozené na spolupraci, respektu a vzajemné podpofre. Kvalitné
vedeny teambuilding zlep$uje komunikaci a mezilidské vztahy na praco-
viti (¢i v tymu), posiluje pocit komunity a ptispiva k fadé dalsich pozi-
tivnich efektti, jako jsou rozvoj empatie, budovani davéry ¢i schopnost

22 Ob¢ tyto varianty — tedy sestaveni expertni komise z externich odbornikii a odbornic, nebo
sestaveni poradniho sboru z internich pracovnikii a pracovnic VS - jsou jiz na nékterych &es-
kych VS pfi pro$etfovani podnétt Sikany na pracovisti praktikovany.
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tymové fesit problémy. VSechny tyto pozitivni efekty teambuildingu sni-
zuji riziko vzniku Sikany v pracovnim kolektivu.

3.3 Opatieni na drovni vysokoskolského pracovisté:
terciarni intervence

Terciarni intervence jsou zacileny na feSeni rozvinutych pfipadt sikany
a soucasné na dlouhodobou udrZitelnost tohoto fesent, tj. feSeni, které zaru-
Cuje zaméstnanclim a zaméstnankynim bezpec¢né pracovni prostfedi bez
Sikany. Tyto intervence mohou zahrnovat:

1)

@

Fyzické a pracovni oddéleni Sikanované a Sikanujici osoby na pra-
covisti zarucujici minimalizaci jejich osobniho kontaktu: vhodné pro
ptipady, kdy obé strany zistavaji na dané VS zaméstnané. Oddéle-
ni mize zahrnovat pfefazeni na jiné pracovisté, do jiného tymu, na
jinou pracovni pozici ¢i do jiné ¢asti sidla vysoké skoly — vhodnou
variantu je tfeba hledat v zavislosti na konkrétni situaci a moznos-
tech zaméstnavatele. Diilezité je, aby Sikanovany pracovnik ¢i pra-
covnice s formou oddéleni souhlasili a nevnimali pfesun jako dal-
$1 pokracovani Sikany. V nékterych pripadech mutze oddéleni vést
k uspokojivému feSeni daného ptipadu.

Ukonceni pracovniho poméru piivodce Sikany (vypovéd nebo
ukonceni pracovniho poméru dohodou): Pokud prosetteni ptipadu
ze strany ombudsosoby, expertni komise, poradniho sboru ¢i jiného
povéreného organu prokaze existenci Sikany, pfislu$ny orgdn muize
doporucit ukonéeni pracovniho poméru zaméstnance ¢i zaméstnan-
kyné obvinénych ze $ikany (rozhodnuti vsak vzdy spociva na strané
zaméstnavatele). Motivaci k tomuto kroku mize byt pro zaméstna-
vatele — kromé ndpravy situace — také fakt, ze pfitomnost Sikanuji-
ciho pracovnika ¢i pracovnice méd fadu nezadoucich diisledkd nejen
pro obéti Sikany, ale také pro cely pracovni kolektiv (demotivace, sni-
zeni zdvazku vici pracovisti, nedivéra a zatajovani informaci v tymu
a obecné zhorSeni komunikace a spoluprace), negativné ovliviiuje
produktivitu a povést pracovisté a poskozuje studujici (viz kap. 1).
Je proto v zajmu vysoké skoly v piipadé dostate¢ného mnozstvi
zavaznych dtikazi k ukonceni pracovniho poméru pfistoupit.
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(3) Ochrana obéti a svédkii Sikany pfed odvetou. Ochrana obéti a svéd-
kt Sikany pfed odvetou ze strany piivodce je klicovd pro zajisténi
bezpecného pracovniho prostfedi v pribéhu prosetfovani Sikany
i po zavére¢ném ustanoveni. Zakladnim pifedpokladem této ochrany
je diisledné dodrzovani principu diivérnosti a zabranéni tiniku infor-
maci o nahlaseném pfipadu, véetné podrobnosti pfipadu a identity
obéti a svédkt (mira zachovani diivérnosti oviem zavisi na zvoleném
feseni $ikany). Dals$im aspektem ochrany je oddéleni obéti a svédk
od ptuivodce $ikany, a to nejen fyzicky, ale také v pracovnich vztazich:
optimalni je zajistit, aby obét a svédkové pfi svych pracovnich ¢in-
nostech nevstupovali do kontaktu s pivodcem a nebyli profesné na
puvodci zavisli (zejména nepodléhali hodnoceni pracovniho vykonu
ze strany ptivodce). V neposledni fadé je Zadouci informovat zamést-
nance/zaméstnankyné o skutecnosti, ze odveta za nahlaseni ptipadu
S$ikany je poruSenim politik proti Sikané a nebude vysokou Skolou
jakozto zaméstnavatelem tolerovana. Osoba ¢i organ vySetiujici dany
ptipad sikany by mély monitorovat, zda nedochazi ze strany ptivod-
ce vUci obéti a svédkiim k odvetnému chovani, jako je nepfiznani
odmény, zména pracovnich podminek, nétlak, zastrasovani a jiné
nevhodné chovani.?

(4) Vytvoreni ¢i znovuobnoveni bezpeéného pracovniho prostiedi.
Zahrnuje psychosocidlni praci s tymy, pracovnimi skupinami ¢i kon-
krétnimi zaméstnanci/zaméstnankynémi, ktefi byli svédky Sikany
nebo byli Sikanou ovlivnéni. To miize zahrnovat psychologickou
podporu dusevniho zdravi ¢i podporu tymové spoluprace, napiiklad
formou teambuildingu ¢i vzdélavani zaméieného na to, jak eticky
v praci komunikovat a spolupracovat. V neposledni fadé je vhodné
implementovat opatfeni na zkvalitnéni pracovniho prosttedi a mini-
malizaci potencialnich zdrojt Sikany tak, aby se do budoucna snizilo
riziko jejiho vzniku (viz kap. 2).

23V této souvislosti lze na ¢eskych VS a dal§ich akademickych institucich konzultovat také
Smérnici na ochranu oznamovateli (,Smérnice o ochrané oznamovatelti z fad zaméstnanct
a zaméstnankyn a ziizeni vnitiniho informacniho systému pro ptijimani, evidenci a vyfizovani
oznameni /whistleblowing/“), zejména kapitolu Ochrana pted odvetnym opatienim. Na Uni-
verzité Karlové je Smérnice na ochranu oznamovatelt dostupna online na webu univerzity,
Opatieni rektora ¢. 21/2022, Pravidla pro prijimdni a prosetfovdni ozndment protipravniho jedndni
spoctvajictho v porusent prava Evropské unie (whistleblowing), viz https://cuni.cz/UK-11540.html.
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3.4 IndividuGlni intervence: obrana pro obéti Sikany

3.4.1 Primarni intervence: prevence pied vznikem Sikany

Primarn{ intervence pro individualni pracovniky a pracovnice oznacuji
takova opatteni, kterad snizuji riziko, Ze se pracovnik ¢i pracovnice sta-
ne ter¢em Sikany. Tykaji se tedy doporucenych aktivit, které pracovnici/
pracovnice mohou ¢init preventivné. Hlavni preventivni opatfeni pro
individudlni osoby jsou:

e Trénink komunikac¢nich dovednosti a asertivity. Osobnostni vlast-
nosti jako sebediivéra, asertivita a dobré komunikac¢ni dovednosti
prokazatelné snizuji riziko $ikany (Zapf a Vartia 2020). Uéast v pro-
gramech rozvijejicich tyto vlastnosti predstavuje vhodnou formu
prevence.

o Aktivni integrace do tymu. Riziko Sikany zvy$uje status ,outside-
ra“, a naopak ho snizuje za¢lenéni do pracovniho kolektivu. Aktivni
zapojovani do pracovnich i mimopracovnich a spolecenskych aktivit
na vysoké $kole a navazovani préatelskych vztahii s kolegy a kolegy-
némi miize pfedstavovat uc¢innou formu prevence Sikany.

e Obeznamenost s problematikou Sikany na pracovisti a dalSich
forem neetického chovani v praci. Vhodnym opatienim je zajistit
obeznamenost naptiklad pomoci zarazeni informaci o Sikané do
onboardingovych $koleni. V ramci §koleni by méli zaméstnanci/
zaméstnankyné ziskat zdkladni informace o povaze a znacich sikany,
o varovnych signalech znacicich potencialné dysfunkeni pracovisté
(pomluvy, vyhrozovani nebo nedodrzovani dohod jiz pii nastupu
do prace ad.) a o dalsich preventivnich opatfenich prezentovanych
v tomto pravodci.

3.4.2 Sekunddrni intervence: obrana pfi jiz zapocaté Sikané
Sekundarni intervence pro individudlni pracovniky a pracovnice zahr-

nuji techniky napomdhajici Ssikanovanym osobam ke zvladnuti $ikany,
pokud jiz nastala.
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Copingové strategie — individualni strategie zvladani a obrany

Copingové strategie neboli také ,strategie zvladani oznaduji zpiisoby,
kterymi lidé reaguji na zatézové ¢i krizové situace ve svém zivoté a vyrov-
navaji se s nimi. Pokud se lidé stanou na svém pracovisti tercem Sikany
(nebo jiného neetického chovani), pouzivaji typicky celou fadu copin-
govych strategii, napfiklad konfrontaci agresora, vyhledavani podpory
u rodiny a pratel, absentérstvi a mnoho dalsich. Volba strategii vychazi
z konkrétni situace $ikanovaného zaméstnance ¢i zaméstnankyné a jejich
osobnostnich tendenci.

Z hlediska feseni Sikany je klicové, ze jednotlivé copingové strategie nejsou
vzdjemné rovnocenné, ale vyrazné se lisi z hlediska své iicinnosti.

Vyzkumy ukazaly, Ze miiZeme rozlisit copingové strategie na: (1) efektiv-
ni copingové strategie — zplsoby zvladani, které napomahaji ukonceni
sikany, (2) neefektivni copingové strategie — zpiisoby zvladani, které
nevedou k ukoncenti $ikany, a naopak ji mohou eskalovat.? Obé katego-
rie jsou nize podrobné pojednany.

Efektivni copingové strategie: co délat na svou obranu?

» Intervence tfeti strany. Optimalni funk¢ni reakcei na Sikanu na pra-
covisti je zapojit do feSeni ptipadu tfeti stranu, ktera bude konflikt
mediovat a vystupovat na podporu obéti. Z povahy Sikany vyplyva,
ze na rozdil od bézného konfliktu neni v siladch obéti se ii¢inné branit
(Zapf a Vartia 2020). Proto je zapojeni tfeti strany (az na vyjimky)
pro feseni rozvinutych pfipadt Sikany nezbytné. Optimalné je tako-
vou tfeti stranou univerzitni ombudsosoba ¢i osoba v podobném
postaveni, napfiklad univerzitni mediator/ka. Pokud neni ombudso-
soba ¢i podobné postavena osoba ustanovena, vysoka skola by méla
urcit jinou kontaktni osobu s odpovidajici kvalifikaci a proskolenim
v problematice Sikany na pracovisti, napfiklad v rdmci poradenské-
ho centra ¢i personédlniho oddéleni. V neposledni fadé mtize i¢inna

24  Alternativné se objevuje terminologie: funkcni — nefunkcni, &i adaptioni — maladaptioni copingo-
vé strategie.
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intervence vzejit také ze strany nadfizenych a jinych vedoucich pra-
covnikti a pracovnic — to vSak plati pouze v ptipadé, Ze vedouci
nejsou s ptivodcem Sikany tizce propojeni profesnimi, pratelskymi ¢i
jinymi vazbami.

Kolektivni vzdor. Dalsi funk¢ni strategii mtize byt v nékterych pfipa-
dech vytvoreni tzv. kolektivniho vzdoru vici ptivodci sikany. Kolek-
tivnim vzdorem mame na mysli situaci, kdy $ikanovany pracovnik
¢i pracovnice ziskaji podporu svych kolegti a kolegyn a spole¢né se
postavi ptivodci Sikany, naptiklad formou pisemného prohlaseni,
spole¢ného podani stiznosti, nebo piipadné i v osobnim kontaktu.
Tento typ reakce byl identifikovan ve vyzkumech jako jedna z méla
moznosti, jak mlZe obét Sikanu ukondit bez zapojeni oficidlné urce-
né kontaktni osoby (Lutgen-Sandvik 2006). Strategie kolektivniho
vzdoru vsak neni vzdy pouzitelna: pokud je obét na pracovisti izo-
lovana, pokud jsou jeji kolegové a kolegyné propojeni pratelskymi
vazbami s piivodcem nebo pokud maji kolegové obavy z postihu ¢i
odvety ptivodce, bude obtizné kolektivni vzdor uplatnit. Kolektivni
vzdor muze fungovat, pokud ma obét na pracovisti dobré vztahy
alespon s jednim ¢i vice kolegy/némi, kterym mize divérovat a ktefi
jsou ochotni ji vefejné podpofit. K této situaci dochazi casto tehdy,
kdyz ptivodce Sikanuje vice pracovnikli najednou - ti se pak mohou
snadnéji spojit a spole¢né proti ptivodci vystoupit.

Ziskavani socialni podpory. Dtlezitou roli pti zvladani Sikany hraje
socialni podpora, coz zahrnuje jak hledani spojencti na pracovisti,
tak také svéfovani se se Sikanou své rodiné, pratelim a dal$im bliz-
kym osobam. Socidlni podpora sice neni nastrojem, ktery sim o sobé
mize ukondit Sikanu, ale je dilezitd pro posileni pozice Sikanova-
ného pracovnika ¢i pracovnice, udrzeni jejich psychického zdravi
a potazmo pro jejich schopnost ¢elit pavodci $ikany. Pokud se jedna
o socialni podporu na pracovisti, je vhodné vyhledat ji co nejdrive,
tedy ihned pfi prvnich naznacich nepratelského chovani. V pozdé;-
Sich stadiich Sikany je totiz pro Sikanovaného jedince ziskani podpory

v praci obvykle mnohem téz§i nebo zcela nedostupné, protoze obét se
s postupujicimi stadii $ikany typicky dostava do socialni izolace.

Vyhledani odborné psychologické pomoci. Dalsim vhodnym kro-

kem pro obéti Sikany je vyhledani odborné psychologické pomoci,
zejména ve formé psychologického poradenstvi, psychoterapie, ¢i
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ptipadné koucingu. Néktefi Sikanovani zaméstnanci/zaméstnanky-
né se mohou zdrahat vyhledat odbornou psychologickou pomoc,
napiiklad kvili obavam ze stigmatizace nebo proto, ze nechtéji dru-
hé ,zatézovat svymi problémy“. Vyhledani odborné pomoci lze v§ak
jednoznaé¢né doporudit. Sikana typicky zptisobuje vazné dusevni
problémy, jako jsou tzkosti, deprese ¢i symptomy posttraumatic-
kého stresu, pro jejichz zvladnuti je odborna psychologickd pomoc
kli¢ova. Odbornici/odbornice na dusevni zdravi také mohou obé-
tem Sikany pomoci lépe reflektovat jejich situaci a nasmérovat je
k G¢innym zptsobtim feSeni problému. Z hlediska moznych variant
odborné pomoci se v pfipadé Sikany v zaméstnani nejvice osvédcuji
postupy zaloZené na kognitivné-behavioralni terapii (KBT).

Dokumentace §ikany, vedeni deniku. Jednozna¢né doporucovanou
reakci na vznik Sikany je jeji podrobna dokumentace, tedy pisemné
zaznamy veskerych neptatelskych projevli a komunikace ze strany
puvodce Sikany. Tyto zdznamy (nékdy oznacované jako tzv. mobbin-
govy denik) by mély zahrnovat datum a stru¢ny popis interakce a dale
veskerou psanou ¢i elektronickou komunikaci (napft. e-maily, texto-
vé zpravy, vytykaci dopisy atp.). Podrobné zaznamy o $ikané a jeji
pisemné dtkazy jsou klicové pro pripad, ze se Sikanovany zamést-
nanec ¢i zaméstnankyné rozhodnou zapojit do feseni tfeti stranu,
at se jiz jednd o ombudsosobu ¢i osobu v podobném postavent,
vedouciho pracovnika ¢i pracovnici, HR oddéleni ¢i poradenské
centrum: pro jakoukoliv intervenci tfeti strany je Zzadouci mit k dis-
pozici co nejvice dokladti o existenci a formach §ikany. Zaznamy ¢i
denikové zapisky maji soucasné i psychoterapeuticky efekt: zazna-
menavani stresujicich zazitk pomaha zmirnovat stres a psychickou
nepohodu.

Odstup od ptivodce Sikany. Vyhybani se fyzickému i online kontaktu
s pivodcem Sikany mutize byt v nékterych situacich vhodnou strate-
gii. S rozsifenim hybridnich forem prace lze za timto celem vyuzit
praci z domova (home-office), kterd nabizi obéti Sikany bezpecné;jsi
prostiedi bez pfitomnosti ptivodce §ikany a soucasné ji obvykle také
umoznuje nadale kvalitné odvadét svou praci. Pokud to podminky
na daném vysokoskolském pracovisti umoznuji, miize se Sikanovany
jedinec také snazit omezit prostor pro Sikanu tim, ze pozada o pie-
sun na jiné pracovi§té v ramci vysoké skoly, pfesun do jiného tymu
¢i pracovni skupiny nebo o fyzicky piesun do jiné kancelare nebo
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casti sidla vysoké Skoly. Pokud je toto feSeni nedostupné a Sikano-
vana osoba musi byt i nadale v kontaktu s ptivodcem, pak je zadou-
ci vyvarovat se osobnich interakci s ptivodcem o samoté — veskera
osobni setkani s ptivodcem by Sikanovana osoba méla absolvovat
pouze se svédky (u elektronické komunikace lze vyuzit zasilani
v kopii). Zadouci je rovnéz maximalni obezietnost na své soukromi:
pfi komunikaci s pivodcem mobbingu by $ikanovanad osoba méla
sdélovat jen faktické informace nezbytné pro vykon prace a vyva-
rovat se sdélovani jakychkoliv osobnich ¢i soukromych informaci
pavodci.

Ukonceni pracovniho poméru na vlastni Zadost. Mnoho pripadt
Sikany kon¢i odchodem Sikanovaného jedince z pracovisté na jeho
¢i jeji vlastni zadost, a to i v ptipadé vysokoskolskych pracovist.
Optimalni fe$eni Sikany je samozfejmé jiné: spociva v ukonceni Sika-
ny, setrvani Sikanovaného pracovnika ¢i pracovnice na dané pozici
a jejich rehabilitaci. Ne vidy se vSak toto reSeni podaii realizovat.
Pokud jsou pracovnik ¢i pracovnice dlouhodobé teréem Sikany
a vycerpaji vyse uvedené doporucené strategie (zejména zapojeni
tieti strany a kolektivni vzor), pak ukoncéeni pracovniho poméru na
jejich vlastni zddost miize predstavovat funkeéni volbu. Ukonceni
pracovniho poméru na vlastni zadost lze doporucit z nésledujicich
dtvodii: 1) pro dusevni zdravi obéti i pro jeji profesni rist je obvykle
lepsi najit si nové zaméstnani nez byt ter¢em dlouhodobé sikany,
2) k sikané casto dochazi na $patné fizenych pracovistich s toxickou
organizac¢ni kulturou ¢i toxickym leadershipem, odchodem z pra-
covisté se tak nezfidka vyrazné zlepsi profesni i psychicka kondice
s$ikanovanych osob, 3) Sikanovani pracovnici, ktefi podali vypovéd,
toto rozhodnuti obvykle zpétné hodnoti velmi pozitivné a uvadéji
vysokou miru spokojenosti s novou praci.

Neefektivni copingové strategie: co nedélat?

Prima konfrontace ptivodce Sikany. Vytikani si zalezitosti ,tvari
v tvai“, v soukromi nebo na vefejnosti. P¥ima konfrontace se miize
jevit jako vhodna strategie, ale u Sikany na pracovisti obvykle nefun-
guje z diivodu, zZe agresor typicky Sikanu popfe (napft. reaguje: , Ty
ses asi zblaznil, absolutné nevim, o ¢em to mluvis!“), ptipadné vyu-
zije konfrontaci jako zaminku pro dalsi stupnovani Sikany, napfi-
klad k obvinéni nebo zesmé$néni obéti. Pokud jsou u konfrontace
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svédkové, mize se také stat, ze se pod vlivem konfrontace piikloni

na stranu ptivodce Sikany a obét oznaci za agresora, jelikoz nejsou

obeznameni s celkovym kontextem.

» Kontrovani a ,,oplaceni“ agresivniho chovani. Jedna se o strategii,
pfi které sikanovany jedinec reaguje na agresi agresi, kupfikladu
oplaci ptivodci Gto¢né komentare, at jiz v osobnim, nebo pisem-
ném kontaktu. Naptiklad na ato¢ny e-mail agresorky odpovi jesté
uto¢néjsim e-mailem (,Nech si pfedepsat prasky, psychopatko!®).
Nebo na vetejnou kritiku ptivodce: ,;Iy tvoje vysledky nestoji za nic!“
odpovi: ,,Pofad jsou lepsi nez ty tvoje!“ Kontrovani neni funkéni
strategii, protoZe se jedna o formu verbalni agrese, ktera situaci déle
eskaluje. Sikanovany jedinec navic miize byt sam kolegy/némi a nad-
fizenymi (¢i pfipadnou vysetfujici komisi) vniméan jako agresor i
jinak problémova osoba.”

« Préace nad ramec povinnosti ve snaze ,,zavdécit se“ ptivodci. Sika-
novana osoba zac¢ne vykondvat praci nad ramec svych povinnos-
ti s nadéji, Ze se tim zavdéci piivodci Sikany a ten Sikanu ukondi.
Mize naptiklad zacit pracovat pfescas, piibirat si nové a nové pra-
covni tkoly nebo také neptimérené vychazet vstiic pavodci Sikany
v jinych, nepracovnich zalezitostech (naptiklad administrativni pra-
covnice zacne po pracovni dobé umyvat okna v kancelafich, proto-
ze si jeji nadfizeny — ptvodce Sikany — stézuje na necistotu). Tato
strategie nefunguje, protoze Sikanovana osoba se timto chovanim
v ocich ptivodce ponizuje, ¢imz dale oslabuje svou pozici a ¢ini ze

Vi v

sebe jesté snadnéjsi ,terc” Sikany.

e Prezentismus a zanedbavani prace. Prezentismus oznacuje situa-
ci, kdy jsou zaméstnanec ¢i zaméstnankyné sice fyzicky piitomni na
pracovisti, ale neplni své pracovni tkoly v pozadované kvalité a roz-
sahu. V piipadé sikany néktefi Sikanovani zaméstnanci/zaméstnan-
kyné dospéji k nazoru, ze ,nema smysl se o nic snazit®, a vyrazné
snizi své pracovni usili. Mohou napriklad misto prace chatovat a sle-
dovat socialni sité, vénovat se vyhledavani nové prace, nebo byt pro-
sté duSevné nepfitomni. Ackoli je toto chovani z psychologického

25  Obzvlasté nevhodné je, pokud obét Sikany reaguje agresivné na ptivodce formou e-mailti nebo
jiné elektronické komunikace: psana komunikace pak miZe byt snadno pivodcem piedlozena
jako dtikaz, ze §ikanovany pracovnik ¢i pracovnice jsou sami agresory.
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hlediska pochopitelné, nejednd se o funkéni strategii. Nedostat-
ky v plnéni prace se obvykle projevi a mohou byt snadno pouzity
ptvodcem ke zdtvodnéni ¢i ospravedlnéni Sikany. Neplnéni pra-
covnich povinnosti miize byt rovnéz zaznamenano nadfizenymi
a vyuzito jako jeden z argumentl pro vypovéd ¢i pro neposkytnuti
doporucujiciho dopisu pfi ukonceni pracovniho poméru.

Absentismus. Absentismus oznacuje situaci, kdy jsou zaméstnanci
¢i zaméstnankyné opakované nebo dlouhodobé fyzicky nepiitom-
ni na pracovisti. Mnoho Sikanovanych zaméstnancti/zaméstnankyn
vykazuje v diisledku Sikany zavazné psychické a psychosomatické
obtize pfi fyzickém pobytu na pracovisti: kvtli strachu z agresora
pocituji pfi pobytu v praci silnou tzkost a nutkavou potfebu se
agresorovi vyhnout. Sikanovani{ pracovnici proto mohou reagovat
na Sikanu pravé absentismem, tedy opakovanou nebo dlouhodobou
nepfitomnosti, zdtivodiiovanou napiiklad navstévami u 1ékafe a cer-
panim nemocenské. Dusledky této strategie nejsou jednoznacné. Na
jedné strané muze fyzicky pobyt mimo pracovi§té zmirnovat psy-
chické obtize obéti, a miize byt z tohoto diivodu i doporucen (napf.
ve formé dlouhodobé pracovni neschopnosti). Na strané druhé vsak
absentismus muze byt vyuzit proti Sikanovanému zaméstnanci ¢i
zaméstnankyni jako doklad jejich neuspokojivého pracovniho vyko-
nu a nizké motivovanosti k préci. Je proto vhodné, aby pripadné
absence z divodu Sikany, napf. formou nemocenské, byly jiz doloze-
ny pisemnym nahlasenim Sikany, a mohly tak byt $ikanou prokaza-
telné zdvodnény.

3.4.3 Terci@rni intervence: udrzitelnost feseni

Terciarni intervence pro obéti Sikany oznacuji opattent, ktera se aplikuji
po vyfeseni konkrétniho pfipadu Sikany. Jejich cilem je zajisténi dlou-
hodobé udrzitelnosti nastavenych feSeni. Tato opatfeni zahrnuji prede-
v§im psychologickou podporu a osobni rozvoj obéti Sikany napomaha-
jici k tomu, aby se Sikanovany zaméstnanec ¢i zaméstnankyné vyrovnali
s traumatickou pracovni zku$enosti a udrzeli si psychické zdravi. Mezi
hlavni nastroje této prevazné psychologické podpory patfi:

psychologické poradenstvi
stres-management
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o kouding

e psychoterapie

o osobni angazovanost v nastaveni opatieni proti §ikané, organizace ¢i
Ucast v podptrnych skupinach

3.4.4 Rozcestnik pro obéti Sikany: kam se na VS obratit
o pomoc?

Sikana na pracovisti je formou neetického chovani zaloZeného na
vyrazné mocenské asymetrii mezi ptivodcem a obéti. Vzhledem k této
mocenské asymetrii je k vyreSeni pripadt Sikany na vysokych $koldch
obvykle nezbytné zapojeni neboli intervence tfeti strany: univerzitni
ombudsosoby ¢i mediatora/medidtorky, personalisty/personalistky,
vedouciho pracovnika ¢i pracovnice, pravniho experta / pravni expert-
ky ¢i psychologického poradce/poradkyné. Cilem této kapitoly je popsat
stavajici infrastrukturu vysokych $kol pro pfipady Sikany mezi zamést-
nanci a zaméstnankynémi, a nabidnout tak rozcestnik pro zaméstnance/
zaméstnankyné vysokych skol, kam se v pfipadé Sikany obratit. Soucasné
je nutné upozornit, ze tento prehled je nevyhnutelné pouze orientacni,
protoze mezi jednotlivymi vysokymi skolami panuji velké odli$nosti jak
z hlediska vybudované infrastruktury (napt. pfitomnost, nebo nepfi-
tomnost ombudsosoby), tak také z hlediska dostupnosti preventivnich
a intervenénich opatfeni proti $ikané (popsanych vyse).

Nize jsou uvedeny hlavni kontaktni osoby ¢i organy vysokych §kol
pro ptipady Sikany mezi pracovniky. U kazdé osoby ¢i organu jsou uve-
deny vyhody jejich kontaktovani v pfipadech Sikany i potencialni limity
(tj. nevyhody).

e Ombudsosoba. Hlavni kontaktni osobou pro pfipady Sikany na
pracovisti na vysoké $kole je v optimalnim ptipadé ombudsosoba ¢i
osoba v podobném postaveni (pokud je tato pozice na dané VS ¢i fa-
kulté ziizena).?® Ombudsosoby jsou neutralni experti ¢i expertky
pusobici na vysoké $kole, jejichz tikolem je spoluvytvaret bezpec¢né

26 Nafadé zahrani¢nich univerzit, zejména v USA a UK, md ombudsosoba k dispozici celé oddé-
leni ¢i kancelai zaméstnavajici dalsi expert(k)y s pravni, psychologickou, socidlnépracovni ¢i
genderovou expertizou. S ombudskancelafi spolupracuji také vySetiovatelé, tedy odbornici
specializujici se na pro$etfovani nahlasenych ptipadt Sikany a dalsich forem neetického cho-
vani. Na ¢eskych vysokych skolach zatim v této podobé ombudskancelafe ziizeny nejsou.
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a etické pracovni prostfedi. Soucasti tohoto poslani je poskytovat
dtvérnou a neformalni pomoc zaméstnancim a zaméstnankynim
vysokych kol pti feSeni konfliktti, diskriminace, Sikany a dalsich
forem neetického jednani. Ombudsosoba nema vykonnou pravomoc
rozhodovat v pracovnépravnich otazkach, ale jeji ilohou je pomo-
ci zaméstnanclim a zaméstnankynim fesit spory neformalné tim, ze
nabizi poradenstvi, facilituje komunikaci, zaji$tuje spravnost procesti
apomaha dospét k vzajemné uspokojivym reSenim. Ombudsosoby s pa-
tficnou kvalifikaci mohou poskytovat mediaci konfliktti, odborné
poradenstvi a taktéz se podilet na Skoleni a vzdélavani zaméstnanci
a zaméstnankym VS. Na univerzitdch miiZze ombudsosoba ptisobit jak
na Urovni celouniverzitni, tak na tirovni jednotlivych fakult.”

»Ombudsosoba je ochrance prav studentek, studentti, zaméstnan-
kyn, zaméstnanct i dal§ich osob v obdobném postaveni v situa-
cich, ve kterych jejich zajmy a opravnéné naroky mohou byt, jsou
nebo byly ohrozeny v disledku nevhodného nebo rozdilného
zachdzeni, konfliktni situace, neé¢innosti organi, které mély konat,
a podobné.“

(Zdroj: Univerzita Karlova)®®

Vyhody: (1) specializace ombudsosob na problematiku nevhodného,
nepratelského a neetického chovani na vysoké skole, tedy i na Sika-
nu mezi zaméstnanci — u ombudsosob lze pfedpokladat rozsdhlou
zkuSenost a expertizu v této oblasti; (2) Siroké spektrum kompeten-
ci vhodnych pro feseni Sikany, véetné poradenstvi, mediace konflik-
tti, pravniho poradenstvi; (3) principy ¢innosti ombudsosoby jsou
v souladu s potifebami Sikanovanych osob a efektivnim reSenim Sika-
ny: zakonnost, individudlni pfistup, divérnost sdélovanych infor-
maci (tj. nesdélovani informaci tieti strané bez souhlasu podavajici

Naptiklad na Univerzité Karlové ptisobi k datu vydani této publikace ombudsmanka pro Kar-
lovu univerzitu PhDr. Katefina Sdmalové, Ph.D. Samostatné fakultn{ ombudsosoby maji na
UK ziizeny: Filozoficka fakulta, Pravnicka fakulta, 2. 1ékaiska fakulta, Farmaceuticka fakulta
v Hradci Kralové; na 1. 1ékaiské fakulté ptisobi mediatorka. Pro Univerzitu Karlovu jsou
aktualizované tdaje o ombudsosobach a osobich v podobném postaveni dostupné na webu
Centrum Carolina, viz https://centrumcarolina.cuni.cz.

Pievzato z webovych stranek Univerzity Karlovy, Ombudsmanka UK (https://cuni.cz
/UK-12425 html).
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osoby), ochrana bezpedi podavajicich osob (obéti Sikany i svédkit),
transparentnost a preference dostupnych a smircich feseni.

Limity: (1) nedostupnost ombudsosoby na nékterych VS, kde ten-
to ufad nebyl dosud zaveden, (2) mozné pietizeni ombudsosoby
z dtivodu velkého poctu podanych hlaseni a ¢asové narocnosti jed-
notlivych ptipada.

o Poradenské centrum. Dal$im kontaktnim orgdnem pro pfipady
Sikany na pracovisti jsou vysokoskolska poradenska centra. Na uni-
verzitadch obvykle poradenska centra funguji jak na trovni celouni-
verzitni, tak na drovni jednotlivych fakult.?? Poradenska centra jsou
uréena studujicim i zaméstnanctim a zaméstnankynim VS (a nékdy
také jejich rodinnym pfislu§nikéim). Poradenské sluzby jsou pro
cilovou skupinu poskytovany bezplatné. Skéla obtii, se kterymi je
mozné obratit se na poradenské centrum, je Siroka a zahrnuje osob-
ni, rodinné a pracovni problémy, véetné konfliktd, nevhodného cho-
vani a $ikany na pracovisti. Kromé poradenskych sluzeb poradenska
centra nabizeji také dalsi sluzby vhodné pro feseni pripadi Sikany:
pravni poradnu, koucovani, podptirné skupiny, nacvik relaxa¢nich
technik, stres-management a dalsi.

Vyhody: (1) specializace pracovnikt a pracovnic poradenskych cen-
ter na adaptivni zvladani zatézovych situaci, kompetence v krizové
intervenci — lze predpokladat G¢innou a rychle dostupnou podporu
S$ikanovanych osob v péci o jejich dusevni zdravi; (2) Siroké spek-
trum nabizenych sluzeb aplikovatelnych pfi feSeni Sikany: psycho-
logické poradenstvi, koucovani, stres-management techniky, pravni
poradenstvi a dalsi; (3) lze ocekavat individualni pfistup a zachova-
ni davérnosti sdilenych informaci, coz poskytuje sikanované osobé
bezpec¢ny prostor pro nacerpani psychickych sil a hledani vhod-
ného feseni bez rizika tniku informaci ¢i nutnosti konfrontovat
ptvodce.

Limity: (1) expertiza pracovnikt a pracovnic poradenského cen-
tra nemusi v dostatecné mife pokryvat problematiku Sikany na

29 Blizsi informace o poradenskych centrech na Univerzité Karlové jsou dostupné na webovych
strankach Centrum Carolina https://centrumcarolina.cuni.cz.
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pracovisti; (2) poradenské centrum nema v piipadech $ikany rozho-
dovaci a pracovnépravni pravomoci.

Eticka komise. Eticka komise (dile EK) je organ vysoké skoly zfi-
zeny za Gcelem dodrzovani etického kodexu, sestavajici ze zastupcti
a zastupkyn akademické obce. Na univerzitach jsou EK ziizeny jak
na jednotlivych fakultidch, tak na celouniverzitni rovni. Striktné
vzato EK projednava pouze podani ze strany ¢lenti akademické obce
a ostatnich zaméstnancti a zaméstnankyn univerzity ¢i vysoké skoly,
ktera souviseji s dodrzovanim nebo poruSovanim etického kodexu.
Do jeji kompetence tedy mohou patfit i pfipady $ikany na pracovi-
§ti — pokud je Sikana jakoZto forma neetického chovani zanesena
do etického kodexu dané vysoké skoly a pokud dana EK vyhodnoti
podnét jako relevantni. K ovéreni, zda konkrétni ptipad Sikany na
pracovisti spada do kompetence dané EK, je vhodné danou komisi
s timto dotazem kontaktovat.

Vyhody: (1) dlouhodobé existujici organ, ktery ma rozsahlé zkuse-
nosti s feSenim etickych otdzek specificky v prostfedi vysokych skol;
(2) kolektivni seskupeni spojujici respektované ¢leny a ¢lenky aka-
demické obce s riznorodou expertizou a zku$enosti.

Limity: (1) pomérné Gzké zaméfeni EK na dodrzovani etického
kodexu, nékteré ptipady Sikany nemusi byt kodexem postizitelné,;
(2) EK sestava ze ¢lenti a ¢lenek akademické obce, mtze byt tedy
obtizné naplnit pozadavek neutrality; (3) troven expertizy v pro-
blematice Sikany na pracovisti mtze byt u ¢lentt EK réiznoroda;
(4) potencialné delsi Ihiity na vyjadfeni (az 9 mésici), coz vétsinou
neodpovida potiebam obéti Sikany: Sikanu v praci je vhodné zacit
resit neodkladné, jelikoz odkladani intervence poskozuje obét a sni-
Zuje Sance na feSeni $ikany.

Personalni (HR) oddéleni. Personalni oddéleni na vysokych sko-
lach a jednotlivych fakultich zajiStuje pracovnépravni a personalni
agendu ve vztahu ke vSem zaméstnanctim a zaméstnankynim dané
VS ¢i fakulty. Souéésti této agendy miize byt také asistence v piipa-
dech sikany v praci, zejména co se tyce pracovnépravni stranky pro-
blému. Hlavni agenda personalnich oddéleni na vysokych skolach
vSak spociva spiSe v jinych ¢innostech, zejména v ¢innostech souvi-
sejicich s vybérem a pfijimanim novych zaméstnancti/zaméstnankyn,
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administraci jejich odménovani ¢i agendou zaméstnaneckych benefi-
td. Jednotlivd HR oddéleni se proto mohou znac¢né lisit ve své kapaci-
té vénovat se také péci o zaméstnance/zaméstnankyné, kam lze zatadit
problematiku §ikany na pracovisti. V optimalnim piipadé persondlni
oddéleni odpovida i za fesent stiznosti a konfliktt mezi zaméstnanci/
zaméstnankynémi ¢i mezi zaméstnanci/zaméstnankynémi a vedenim.
Muze také zajistovat vzdélavani v oblasti psychologického bezpedi
a etického chovani a rovnéz organizovat rozvojova skoleni, jako je
napf. trénink komunikac¢nich dovednosti ¢i konstruktivniho leader-
shipu. V ptipadé, Ze jsou na zakladé prosetfeni Sikany (napf. ze strany
ombudsosoby ¢i poradniho sboru) navrzeny pracovnépravni dasled-
ky, je HR oddéleni zapojeno do jejich implementace.

Vyhody: (1) pracovnici a pracovnice HR oddéleni jsou kompetentni
v pracovnépravnich otazkach souvisejicich se Sikanou na pracovis-
ti, a mohou tak obétem Sikany v téchto otazkach ucinné asistovat;
(2) problematika $ikany na pracovisti patfi mezi agendu personal-
niho oddéleni jako soucast péce o zaméstnance a zajistovani bez-
pe¢ného pracovniho prostiedi, pracovnici a pracovnice personalniho
oddéleni by méli mit v téchto otazkach dostate¢nou erudici a rovnéz
se podilet na nastavovani preventivnich a intervencnich opatfeni ve
vztahu k Sikané v praci; (3) HR oddéleni je zapojeno do realizace
pracovnépravnich dasledku sikany (napiiklad pro paivodce Sikany),
pokud jsou tyto pfislusnym orgdnem doporuceny.

Limity: (1) na vysokych $kolach spociva tézist¢ agendy personal-
nich oddéleni obvykle v ¢innostech souvisejici s naborem, mzdami,
administrativou, vzdélavanim a benefity — pracovnici a pracovnice
HR proto nemusi mit dostate¢né kapacity ¢i expertizu vztahujici se
k problematice Sikany a konfliktd mezi zaméstnanci/zaméstnanky-
némi; (2) pracovnici a pracovnice HR oddéleni jsou povinni héjit
zajmy zaméstnavatele, a nelze je proto vnimat — i pres jejich dobrou
vuli — jako zcela nezavislé a nestranné (na rozdil od ombudsosoby ¢i
poradenského centra).
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4. Zavéreény check-list pro vysoké skoly

Jednotlivé polozky oznaéte X, pokud jsou na vagem VS pracovisti splnény.

Probihaji na VS pracoviéti pravidelnd $koleni zaméstnanca
a zaméstnankyn tykajici se Sikany na pracovisti?

Uéastni se $koleni o §ikané na pracovisti véechny kategorie
zaméstnanca a zameéstnankyn, a to véetné vedoucich pracovnika
a pracovnic a osob odpovédnych za prevenci a feSeni pfipada
Sikany?

Jsou informace o formdch a prevenci $ikany na pracovisti
soucdsti onboardingu pro noveé prijaté zaméstnance
a zaméstnankyné?

Probihd pravidelné monitorovdni psychosocidlnich rizik pro
vznik $ikany, napfiklad formou prizkumu pracovni spokojenosti
a hodnoceni kvality pracovnich podminek?

Probihaji Skoleni pro vedouci pracovniky a pracovnice zaméfend
na rozvoj konstruktivnich styld leadershipu, rozvoj manazerskych
a komunikaénich dovednosti a fizeni a mediaci konflikta?

Md VS pracoviété jasné definované a $iroce komunikované
politiky proti $ikané na pracovisti (anti-bullying policies)? Maji
politiky podporu vedeni V§?

Zahrnuji politiky proti Sikané vSechny kli¢ové ndlezZitosti, véetné
definic $ikany, kontaktnich osob, postupt nahla$ovdni, postupu
vysSetfovani a dalsi (viz str. 37)?

Jsou vyuziti a uéinnost politik proti Sikané na pracovisti prubézné
vyhodnocovdny? Dochdzi k pfezkoumadvdni a aktualizaci politik?

Je zfizena pozice vysokoskolské/fakultni ombudsosoby &i osoby
v podobném postaveni (napf. fakultni medidtor/ka) s potfebnou
kvalifikaci pro feSeni Sikany?

Je na VS a jednotlivych fakultdch k dispozici dostateéné rozsdhld
sit psychosocidlni a pracovnéprdvni podpory pro obéti a svédky
Sikany?

Jsou na jednotlivych VS pracovistich systematicky rozvijeny
hodnoty etického chovdni a respektujici komunikace jako zdkladu
organizaéni kultury pracovisté?

o e I N o O O RO

56



Pouzitda literatura

Barnett, R. 1990. The Idea of Higher Education. Buckingham: Open University Press.

Bjorklund, C., Vaez, M. a Jensen, I. 2021. Early Work-Environmental Indicators of Bullying
in an Academic Setting: A Longitudinal Study of Staff in a Medical University. Studies in
Higher Education 46 (12): 2556-2567.

Conway, P. M. et al. 2021. Workplace Bullying and Mental Health. In Pathways of Job-Related
Negative Behaviour, ed. P. D’Cruz a E. Noronha, 101-128. Springer.

Dollard, M. F. a Bakker, A. B. 2010. Psychosocial Safety Climate as a Precursor to Condu-
cive Work Environments, Psychological Health Problems, and Employee Engagement.
Journal of Occupational and Organizational Psychology 83 (3): 579-599.

Einarsen, S., Hoel, H. a Notelaers, G. 2009. Measuring Exposure to Bullying and Harass-
ment at Work: Validity, Factor Structure and Psychometric Properties of the Negative Acts
Questionnaire-Revised. Work & Stress 23 (1): 24—44.

Einarsen, S. V. et al. (ed.) 2020. Bullying and Harassment in the Workplace: Theory, Research and
Practice. CRC Press.

Glambek, M., Skogstad, A. a Einarsen, S. 2018. Workplace Bullying, the Development of
Job Insecurity and the Role of Laissez-Faire Leadership: A Two-Wave Moderated Media-
tion Study. Work & Stress 32 (3), 297-312.

Homfray, S. 2022. Prduni aspekty problematiky genderové podminéného ndsili na vysokych skoldch.
Praha: Sociologicky tistav AV CR.

Jenkins, M. F. et al. 2012. Bullying Allegations from the Accused Bully’s Perspective. British
Journal of Management 23 (4): 489-501.

Keashly, L. 2021. Workplace Bullying, Mobbing and Harassment in Academe: Faculty Expe-
rience. In Handbooks of Workplace Bullying, Emotional Abuse and Harassment, ed. P. D’Cruz
a E. Noronha, 221-297. Springer.

Law, R. et al. 2011. Psychosocial Safety Climate as a Lead Indicator of Workplace Bullying
and Harassment, Job Resources, Psychological Health and Employee Engagement. Acci-
dent Analysis & Prevention 43(5): 1782-1793.

Lester, J. (ed.) 2013. Workplace Bullying in Higher Education. Routledge.

Lohela-Karlsson, M., Nybergh, L. a Jensen, I. 2018. Perceived Health and Work-Environ-
ment Related Problems and Associated Subjective Production Loss in an Academic Pop-
ulation. BMC Public Health 18 (1): 1-10.

57



Lutgen-Sandvik, P. 2006. Take This Job and...: Quitting and Other Forms of Resistance to
Workplace Bullying. Communication Monographs 73 (4): 406—433.

Neyens, I. et al. 2007. Quantitative Studie of Task-, Team- and Organizational Risk Factors
of Bullying at Work. Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken 23 (4): 306—320.

Pauknerova, D., Zabrodska, K. a Walton, M. 2023. Are Organisations Inherently Toxic? An
Exploration of CEO Toxicity, Workplace Bullying and Destructive Workplace Cultures.
In Occupational Health and Wellbeing: Current Issues in Work & Organisational Psychology,
ed. A. Kinder, R. Hudges a C. Cooper, 21-37. London: Routledge.

Salin, D. et al. 2020. Prevention of and Interventions in Workplace Bullying: A global Study
of Human Resource Professionals’ Reflections on Preferred Action. The International Jour-
nal of Human Resource Management 31 (20): 2622—2644.

Salin, D. a Hoel, H. 2020. Organizational Risk Factors of Workplace Bullying. In Bullying
and Harassment in the Workplace: Theory, Research and Practice, ed. S. V. Einarsen et al.,
305-329. CRC.

Schein, E. 2010. Organizational Culture and Leadership. Chichester: John Wiley & Sons.

Van Fleet, D. D. a Griffin, R. W. 2006. Dysfunctional Organization Culture: The Role of
Leadership in Motivating Dysfunctional Work Behaviors. Journal of Managerial Psychology
21 (8): 698-708.

Zabrodska, K. et al. 2016. Workplace Bullying as Sensemaking: An Analysis of Target and
Actor Perspectives on Initial Hostile Interactions. Culture and Organization 22 (2): 136-157.

Zabrodské, K. a Kvéton, P. 2012. Sikana na pracovisti v prostiedi éeskych univerzit: vyskyt,
formy a organizaéni souvislosti. Sociologicky casopis 48 (4): 641.

Zapf, D. a Gross, C. 2001. Conflict Escalation and Coping with Workplace Bullying: A Rep-
lication and Extension. European Journal of Work and Organizational Psychology 10 (4):
497-522.

Zapf, D. a Vartia, M. 2020. Prevention and Treatment of Workplace Bullying. An Overview.
In Bullying and Harassment in the Workplace: Theory, Research and Practice, ed. SV. Einarsen
et al., 457-495. CRC Press.

Zapf, D. et al. 2020. Empirical Findings on Prevalence and Risk Groups of Bullying in
the Workplace. In Bullying and Harassment in the Workplace: Theory, Research and Practice,
105-162. CRC Press.

58



O autorce

Doc. Mgr. Katetina Zabrodska, Ph.D., je vedouci védeckou pracovni-
ci na Psychologickém tstavu Akademie véd CR, v. v. i., docentkou na
Katedfe psychologie Filozofické fakulty Univerzity Karlovy v Praze
a ¢lenkou Narodniho institutu SYRI. Jeji odbornou specializaci je psy-
chologie pracovniho zdravi a studia vysokého $kolstvi. Dlouhodobé se
zaméiuje na vyzkum kvality pracovnich podminek na ¢eskych vysokych
$kolach ve vztahu k du$evnimu zdravi, produktivité a védecké excelen-
ci ¢eskych akademikti a akademicek. Soucdsti jeji specializace je také
problematika Sikany na pracovisti na vysokych Skolach. Na toto téma
realizovala tfilety vyzkumny projekt podporeny Grantovou agenturou
CR a navazujici dil¢f vyzkumy, véetné mezinarodniho projektu v rdm-
ci Fulbright-Masarykova stipendia na University of North Carolina at
Chapel Hill. Problematice $ikany v zaméstnani se v soucasnosti vénuje
také jako konzultantka.

59



	Obálka
	Obsah
	Úvod
	1. Šikana na pracovišti: vymezení pojmu 
	1.1 Definice šikany na pracovišti
	1.2 Základní znaky šikany na pracovišti
	1.3 Projevy šikany na pracovišti
	1.4 Kyberšikana
	1.5 Negativní důsledky šikany v prostředí vysokých škol

	2. Rizikové faktory vzniku šikany v zaměstnání na vysokých školách
	2.1 Organizační rizikové faktory
	2.2 Individuální rizikové faktory

	3. Řešení šikany na vysokých školách: prevence a intervence
	3.1 Opatření na úrovni vš pracoviště: primární intervence
	3.2 Opatření na úrovni vš pracoviště: sekundární intervence
	3.3 Opatření na úrovni vš pracoviště: terciární intervence
	3.4 Individuální intervence: obrana pro oběti šikany 

	4. Závěrečný check-list pro vysoké školy
	Použitá literatura
	O autorce



