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Podmiotowe uwarunkowania podatnosci na psychomanipulacj¢ w miejscu pracy

Miejsce pracy jest mocno narazone na wszelkiego rodzaju wpltyw spoleczny i
psychomanipulacje (por. Kozusznik, 2005). Czgsto bowiem poszczegdlni pracownicy maja
indywidualne cele, ktore pragna osiaggnac. Przetozeni motywowani sg do ksztattowania
odpowiednich dla firmy postaw i zachowan. Wazne jest dla nich przewaznie to, aby
podwtadni utozsamiali si¢ z instytucja, w ktorej pracuja, aby pracowali efektywnie i aby si¢
dostosowywali do obowigzujacych w firmie norm. Wymaga to nierzadko od kadry zmian
systemu warto$ci czy tez sposobu myslenia. Z kolei podwladni wptywaja zar6wno na siebie
nawzajem jak i na swoich kierownikdéw, aby wywrze¢ okreslone wrazenie i realizowaé
indywidualne korzysci.

We wszelkiego rodzaju organizacjach zaobserwowac¢ mozna rozmaite formy wplywu
spotecznego i strategii manipulacji. Podczas, gdy wptyw spoleczny jest pojeciem bardzo
szerokim, a definiowanym jako wszelkiego rodzaju oddziatywania wywotujace zmiany w
sferze poznawczej, emocjonalnej czy tez behawioralnej, pojecie manipulacji ogranicza si¢ do
takich mechanizméw wywierania wptywu, ktore sg celowo stosowane przez sprawce, a
sterujg przebiegiem postepowania i ograniczajg mozliwos$¢ podejmowania decyzji przez
wykonawce (za: Witkowski, 2004). W przypadku wptywu spotecznego sprawca moze dziataé
zardwno $Swiadomie 1 celowo, moze jednak nie zdawac sobie sprawy ze swojego wpltywu na
drugg osobg¢. Manipulacja zawsze zaktada intencjonalno$¢ osoby oddziatujacej 1 brak
swiadomosci ofiary odnos$nie tego, ze postepuje zgodnie z wolg sprawcy a czasem wbrew
sobie. Podkresla si¢ czesto to, ze z psychomanipulacjg taczy si¢ motyw, manipulator odnosi
pewna korzys¢, postepujac w dany sposdb. Natomiast osoba manipulowana staje si¢
narzedziem. Podatno$¢ na manipulacje wigze si¢ zatem z brakiem §wiadomosci ofiary

odno$nie do oddziatywan sprawcy.



Aby osiggaé swoje cele pracownicy na roznych szczeblach stosujg roznego rodzaju
metody manipulacji innymi ludzmi. Jak podkres$la Chelpa (1998) socjotechniki te sa
Zazwyczaj uprawomocnione, poniewaz zgodne z normami organizacyjnymi. Pracownicy
stosuja zatem czesto bardzo subtelne, niedostrzegane przez manipulowanych, strategie
dlugoterminowe zorientowane na zmiang nie tylko postaw czy zachowania, ale rowniez
osobowosci. Chetpa (1998) opisuje rozmaite sposoby psychomanipulacji stosowane w
miejscu pracy bazujace na ludzkich potrzebach. Wigkszo$¢ z nich opiera si¢ na dziataniach
zgota niewinnych, czy nawet pozytywnych. Pracownik ma poczucie, ze firma albo w koncu
zaspokaja jego potrzeby albo wychodzi mu naprzeciw (zapewniajac opieke medyczna,
karnety na basen, przedszkole dla dziecka, itp.). Jednakze w przypadku psychomanipulacji
przekroczona zostaje granica: dziatania te przestajg by¢ w pewnym momencie dla pracownika
korzystnymi. I tak wszelkie poczynania ofiary staja si¢ na przyktad uzaleznione od intereséw
firmy, a sam pracownik pozbawiony zostaje podmiotowosci.

Jednym z fenomendw o charakterze dlugotrwalej manipulacji jest mobbingu w
miejscu pracy. Mamy tu rowniez do czynienia z dziataniami z pozoru niewinnymi. W kazdej
grupie spotecznej czasami bowiem atmosfera staje si¢ napigta, pojawia si¢ plotkowanie, jedne
osoby sg preferowane, inne pomijane w podziale obowigzkéw. Dlatego tez jest to proces tak
trudny do zdiagnozowania, subtelny 1 wieloaspektowy. Mobbing definiowany jest przez
autora pojecia Leymanna (1996) jako proces wrogiej 1 nieetycznej komunikacji, gdzie
dochodzi do stopniowego podporzadkowywania sobie ofiary przez sprawce. Sa to wszelkiego
rodzaju postaci terroru psychicznego stosowane w organizacjach. Zjawisko to polega na
czestych 1 powtarzajacych si¢ dziataniach przetozonego (przetozonych) i/lub
wspolpracownikow w miejscu pracy wymierzanych regularnie przeciwko jednej osobie.
Dziatania te mogg prowadzi¢ do wykluczenia jednostki ze wspolnoty pracownicze;j. Istotg

manipulacyjnego charakteru mobbingu jest to, ze polega on na dlugim okresie przesladowan



(co najmniej p6t roku), znacznej czestotliwosci wystepowania (co najmniej raz w tygodniu)
negatywnych oddziatywan oraz braku mozliwos$ci, czy warunkéw do samoobrony (Einarsen,
2000; Leymann, 1990, 1996; Matthiesen, 2006; Zapf i Einarsen, 2001, 2005). Osoba stajaca
si¢ ofiarg negatywnego oddziatywania w miejscu pracy przestaje by¢ zatem podmiotem
swoich dziatan.

Wielu badaczy podkresla, ze mobbing jest specyficzng formg eskalujgcego konfliktu,
sktadajaca si¢ z serii epizodow konfliktowych (Matthiesen, Aasen, Holst, Wie i Einarsen,
2003; Zapfi Gross, 2001). Wiaczajac konflikt w istote mobbingu, warto podkreslié, iz, jak w
kazdym konflikcie destruktywnym, tak w procesie ngkania jednostki w miejscu pracy,
dochodzi do skrajnej formy eskalacji konfliktu. Badacze skandynawscy proponuja troj-
fazowy model psychoterroru w pracy (Bjorkvist, 1992; cyt. za Einarsen, 2000). W pierwszym
etapie sprawca stosuje posrednie formy manipulacji wizerunkiem ofiary w oczach otoczenia,
na przyklad rozsiewajac o niej plotki. Sprawca (nazywany mobberem lub bully) nie daje
danej osobie mozliwosci wypowiedzenia si¢, przerywa jej, krytykuje lub nie bierze pod
uwagge jej zdania. Traktuje ofiar¢ z wickszym chtodem, relacje ulegaja nadmierne;j
formalizacji. W drugiej fazie pojawiaja si¢ bardziej bezposrednie formy agresji, osoba jest
izolowana, jej warto$¢ jest publicznie pomniejszana. Mobber zjednuje sobie
sprzymierzencow. Swoje zachowania usprawiedliwia, tak by on sam 1 otoczenie miato
poczucie ,,bycia w porzadku”. W koncu, gdy mobbingowany czuje si¢ pozbawiony wsparcia i
catkowicie bezsilny, skrajne formy ataku sg stosowane: grozby, oskarzenia, prowadzace
ostatecznie do wyeliminowania ofiary z grupy wspotpracownikow. Eskalujacy konflikt,
przeobrazajacy si¢ w mobbing, prowadzi do waznych zmian psychologicznych biorac pod
uwagg obie strony interakcji. Dotyczg one procesOw poznawczych, emocjonalnych i w
konsekwencji zachowan osob uwiktanych w konflikt. W wyniku konfliktu, jednostki

odczuwajg silne negatywne emocje, poczawszy od leku i poczucia zagrozenia, niecheci,



ukrytej wrogosci, poprzez agresje¢ bierng az do agresji jawnej wyrazanej bezposrednio w
zachowaniach powodujacych szkodg i strat¢ strony konfliktu.

Ponadto mobbing najczesciej konczy si¢ powaznymi psychologicznymi
konsekwencjami. Ofiary tak w trakcie jak i po ustaniu negatywnych oddziatywan w pracy
przezywaja silny stres (Hoel, Zapf'i Cooper, 2002; Marchand, Demers i Durand, 2005;
Tehrani, 2004). Bycie obiektem n¢kania skutkuje obnizeniem odpornos$ci organizmu, a co za
tym idzie zwickszong absencja (Kivimaki, Elovainio i Vahtera, 2000), dolegliwo$ciami
psychosomatycznymi oraz podwyzszonym ryzykiem pojawiania si¢ choroby wiencowej
(Kivimaki, Virtanen, Vartia, Elovainio, Vahtera i Keltikangas-Jarvinen, 2005; Malinauskiene,
Obelenis i Dopagiene, 2005). Sa réwniez wyniki wskazujace na zwigkszone ryzyko
wypalenia zawodowego wsrod ofiar mobbingu w pracy (Einarsen, Matthiesen i Skogstad,
1998). Czes¢ ofiar ma problemy ze snem, cierpi na depresj¢ i paranoje, zgtasza problemy
emocjonalne, takie jak irytacja, poczucie izolacji 1 alienacji, bezradno$ci, obnizonej
samooceny, doswiadcza lgku wywotanego wspomnieniami zwigzanymi z mobbingiem (cyt.
za Matthiesen 1 Einarsen, 2004; Mikkelsen 1 Einarsen, 2002). U znacznej cz¢Sci ofiar
stwierdza si¢ zespot PTSD, syndrom stresu pourazowego. Niektorzy badacze dla odroéznienia
PTSD, ktory spowodowany jest pojedyncza trauma, wprowadzaja pojecie PDSD (Prolonged
Duress Stress Disorder), syndrom stresu dlugoterminowego, ktora to jednostka miataby
pojawiac si¢ w przypadku mobbingu (cyt. za Matthiesen 1 Einarsen, 2004). Jednakze
wickszos$¢ badan wskazuje na to, ze najczesciej osoby poddawane dtugotrwatemu
nieetycznemu oddziatywaniu w pracy nie przejawiajg catego spektrum objawoéw PTSD, ale
jedynie czes$¢ kryteriow zawartych w DSM-IV-TR (Mikkelsen i Einarsen, 2002). Co ciekawe,
wiele danych wskazuje na to, ze ofiary mobbingu r6znig si¢ pod wzgledem nate¢zenia
symptomow stresu pourazowego. Symptomami, ktore w literaturze si¢ powielajg jest

negatywna emocjonalno$¢ (dystres objawiajacy si¢ nerwowoscia, strachem, ztoscia,



poczuciem winy) oraz obnizona pozytywna emocjonalno$¢ (poczucie zme¢czenia i depresja
(cyt. za Matthiesen i Einarsen, 2004). Sita odczuwanych konsekwencji zalezy jednak od
czynnikow osobowosciowych oraz sposobow radzenia sobie ze stresem.

Cze$¢ badaczy uwaza, ze profil osoby mobbingowanej nie istnieje, kazdy moze
potencjalnie sta¢ si¢ ofiarg, jesli znajdzie si¢ w sytuacji sprzyjajacej rozwojowi zjawiska (np.
Leymann, 1996). Wyniki badaczy skandynawskich wskazuja jednak, ze tym, co odrdznia
sprawcOow od ofiar jest zanizona samoocena, nizsza agresywnos$¢ i niskie kompetencje
spoteczne tych ostatnich (Matthiesen, 2006). Analizujac konsekwencje mobbingu wyrdézniono
trzy grupy ofiar: ofiary ,,powaznie dotknicte skutkami mobbingu”, ofiary ,,bez objawow” i
ofiary ,,rozczarowane i depresyjne” (Glaso, Matthiesen, Nielsen i Einarsen, 2007; Matthiesen i
Einarsen, 2001). Jedynie pierwsza grupa osob, nawet dlugo po tym, jak byli poddani
systematycznemu ngkaniu w miejscu pracy, charakteryzowata si¢ podwyzszonym profilem
MMPI, wykazujac szczegolnie Igk, depresyjnos¢, obsesyjnos¢, koncentracje na zdrowiu,
tendencje do wchodzenia w symbiotyczne relacje, przezywania probleméw matzenskich.
Osoby z drugiej grupy nie r6znity si¢ niczym od uczestnikow badania, ktérzy nigdy nie
doswiadczyli mobbingu. Wyniki te potwierdzaja wczesniej postawiong hipoteze wrazliwosci
cze$ci ofiar (Matthiesen 1 Einarsen, 2001), wskazujaca na to, Ze pewna grupa oséb jest
szczegblnie narazona na bycie traktowanym w sposob nieetyczny. Co ciekawe, ofiary
,powaznie dotknigte mobbingiem” do§wiadczaty w przesziosci obiektywnie mniej zdarzen o
charakterze ngkania w porownaniu do ofiar ,,bez objawdéw” 1 ofiar ,,rozczarowanych i
depresyjnych”. Wydaje si¢ zatem, ze osoby poddane negatywnemu oddzialywaniu w pracy
przezywajg ich konsekwencje w roznym nasileniu. Wyniki te sktaniajg do wyciagniecia
wniosku dotyczacego podatnos$ci na mobbing w pracy jedynie czesci ofiar. Kondycja jednostki
zalezy od zewngtrznego negatywnego postepowania wspotpracownikéw jedynie w pewnym

stopniu. Osoby poddawane ngkaniu muszg r6zni¢ si¢ pod wzgledem repertuaru umiejetnosci



radzenia sobie i pewnych zasobow, ktérymi dysponuja niezaleznie od sytuacji, w jakiej si¢
znajduja.

Prowadzone dotychczas badania nad profilami ofiar mobbingu braty pod uwage
réznice indywidualne oraz odmienne stany emocjonalne pod wzgledem sity odczuwanych
konsekwencji negatywnego oddzialywania w pracy. Wyniki tych badan nie do konca daja
odpowiedz na pytanie, czy ofiary ,,dotkniete” i ,,niedotknigte” skutkami mobbingu r6znig si¢
pewnymi cechami na wstegpnie czy tez okreslone cechy sa rzeczywiscie konsekwencja
nckania w pracy. Istotnym uwarunkowaniem réznic pod wzgledem repertuaru umiejetnosci
radzenia sobie w trudnych sytuacjach, do jakich mobbing w pracy niewatpliwie nalezy, jest
temperament, a szczeg6lnie jego energetyczne parametry (Strelau, 1996). To od
temperamentu w duzym stopniu zalezg zasoby psychiczne jednostki, wytrzymato$¢ i
wrazliwos¢ emocjonalna. Wyniki Einarsena i jego zespotu (Glaso i in., 2007; Matthiesen i
Einarsen, 2001) wskazujg na to, ze odczuwane konsekwencje mobbingu moga mie¢ zroédto w
odmiennych dyspozycjach temperamentalnych ofiar ,,dotknietych” 1 ,,niedotknigetych”
skutkami negatywnych dziatan. Wydaje sig, ze osoby o stabym typie temperamentu beda
bardziej podatne na doswiadczanie ngkania w pracy. Osoby takie generalnie bowiem maja
tendencj¢ do reagowania silnymi negatywnymi emocjami na sytuacje stresujace. Sg mniej
odporne na niepowodzenia. W obecnie przeprowadzonych badaniach mierzono cechy
temperamentalne, bedace bazg biologiczng, w miar¢ niezmienng pod wplywem oddziatywan
srodowiskowych.

Celem przeprowadzonych badan bylta dalsza weryfikacja ,,hipotezy wrazliwosci”
mowigcej o podatnosci na negatywne konsekwencje mobbingu jedynie czesci ofiar. Poniewaz
w literaturze panuje wzgledna zgodno$¢ odnosnie takich do§wiadczanych skutkow bycia
ofiarg nieetycznych zachowan wspotpracownikow jak negatywne emocje oraz obnizona

pozytywna emocjonalnos$¢, w obecnych badaniach mierzono wybrane symptomy stresu:



zanizona samoocena, podwyzszony lek, oznaki depresji. W badaniu pierwszym dokonywano
pomiaru samooceny natomiast w drugim badaniu mierzono emocje negatywne, czyli lgk 1
depresyjnos¢ osob dotknigtych mobbingiem o okreslonych cechach temperamentalnych.
Spodziewano si¢, ze konsekwencje powaznego nekania do§wiadczane sag w wigkszym stopniu
przez osoby o okreslonym profilu cech temperamentalnych, takich jak mata wytrzymatosc,
mala aktywno$¢, wysoka reaktywno$¢ emocjonalna i wrazliwos¢.
BADANIE 1

Osoby badane

Uczestnikami badania byli studenci studiéw niestacjonarnych (uczacych si¢ w trybie
sobotnio — niedzielnym) Dolnoslaskiej Szkoty Wyzszej we Wroctawiu. W badaniu udziat
wzieto 97 0sob (68 kobiet 1 28 mezczyzn) w wieku od 19 do 49 lat (M=26,98; SD=5,5).
Materiaty

Badanie przeprowadzane byto grupowo. Uczestnicy dostawali zestaw ankiet, ktore
kazdy wypelnial osobiscie. W celu zdiagnozowania poziomu wystepujacego mobbingu uzyto
Kwestionariusza Dziatan Negatywnych NAQ (Einarsen, 1 in., 1994; Hoel, 1999; w polskiej
adaptacji M. Warszewskiej-Makuch, 2006). Kwestionariusz sktada si¢ z 23 pozycji, z ktorych
22 stanowig stwierdzenia dotyczace nieetycznych form zachowan w miejscu pracy. Osoba
badana ma za zadanie okresli¢ jak czesto byta poddawana poszczegdlnym sposobom negkania
W pracy w ciggu ostatnich sze$ciu miesiecy na skali od 1 (,,nigdy”) do 5 (,,codziennie™).
Pozycja 23 kwestionariusza zawiera definicj¢ mobbingu oraz pytanie wprost o bycie obiektem
negatywnego dziatania w pracy w czasie ostatnich szesciu miesigcy. Mozliwosci odpowiedzi
sg od 1 (,,nie”) do 5 (,,tak, prawie codziennie”). Kwestionariusz NAQ osigga
satysfakcjonujace parametry psychometryczne (Warszewska-Makuch, 2006). W obecnie

opisywanej probie jego rzetelnos¢ osiagneta a Cronbacha = 0,93.



Aby zréznicowac osoby badane pod wzgledem zrodet tendencji do ,,wrazliwosci”
(odmiennego reagowania na negatywne oddziatywanie) postuzono si¢ Kwestionariuszem
FCZ-KT (Zawadzki, Strelau, 1997) do pomiaru cech temperamentalnych.

Natomiast do pomiaru konsekwencji uwiktania w mobbing w miejscu pracy
wykorzystano Kwestionariusz Samooceny SES Rosenberga w polskiej adaptacji Lachowicz-
Tabaczek, Laguny i Dzwonkowskiej (2007).

Wyniki

Wsrdod wszystkich uczestnikow badania 44 osoby, stwierdzily, ze nie sg obiektem
mobbingu w miejscu pracy. Trzydziesci dziewie¢ 0sob przyznato, ze dzialania negatywne
pojawiaja sie, jednak rzadko i 14 0s6b czulo, ze wobec nich jest mobbing stosowany w
stopniu $rednim lub silnym. Dla sumy 22 stwierdzen, mierzacych czestotliwo$¢ stosowania
okreslonych dziatan negatywnych wobec uczestnikow, wynik minimalny wynidst 22,
maksymalny 90 (M=35,15; SD=12,29).

Na wstepie sprawdzono, czy sg zwigzki migdzy poszczegdlnymi zmiennymi. Nie
zanotowano zadnych istotnych korelacji miedzy byciem obiektem negatywnych dziatah w
miejscu pracy a poziomem samooceny czy tez ktéra$ z cech temperamentalnych. Wysoka
samoocena wigzata si¢ natomiast z wyzszym poziomem wytrzymatosci psychicznej (=0,27,
p<0,001), aktywnosci (r=0,2, p<0,02), wrazliwosci (r=0,24, p<0,005) i nizszym poziomem
reaktywnosci emocjonalnej (r=-0,47, p<0,0001).

Nastepnie sprawdzano wplyw negatywnych oddzialywan w pracy i zmiennych
temperamentalnych na poziom samooceny. W tym celu wyniki kwestionariusza NAQ
podzielono wedlug kwartyli (kwartyl gorny = 40, kwartyl dolny = 27) na grupe osob
niemobbingowanych (N=11) i oséb poddawanych ngkaniu w miejscu pracy (N=11). Wyniki
sumaryczne skal kwestionariusza FCZ-KT podzielono na wyniki niskie 1 wysokie wytaczajac

wyniki rowne medianie, ktéra dla skali wytrzymatos¢ wyniosta Me=32, dla skali reaktywno$¢



emocjonalna Me=27, dla skali aktywnos¢ Me=30, dla skali wrazliwo$¢ Me=25, dla skali
zwawos¢ Me=24 1 dla skali perseweratywnos¢ Me=25.

Analiza wariancji ujawnita interakcyjny wplyw bycia ofiarg mobbingu i reaktywnosci
na samooceng¢ (£ 38=4,02, p<0,05, ?,=0,096), rys. 1. Ponadto, efekt gtéwny reaktywnosci
wskazuje na to, ze osoby wysoko reaktywne maja nizsza samoocen¢ (F(; 33=9,35, p<0,004,
1%=0,19). Analiza kontrastow natomiast pokazata, ze to jedynie osoby wysoko reaktywne
emocjonalnie a poddawane ngkaniu w pracy odczuwaja negatywne konsekwencje w postaci
obnizajacej si¢ samooceny (F(i33=5,47, p<0,02), osobom nisko reaktywnym wobec dziatan

zewngtrznych samoocena nie ulega obnizeniu (F<I).

Rysunek 1

Wplyw mobbingu w miejscu pracy i reaktywnosci emocjonalnej na poziom samooceny
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Ponadto, analiza wariancji nie ujawnita zadnych innych efektow interakcyjnych ani
glownych wpltywu mobbingu w pracy 1 ktorejs z cech temperamentalnych na samooceng.

Dyskusja
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Wyniki uzyskane przez zesp6t Einarsena (Glaso i in., 2007; Matthiesen i Einarsen,
2001) pokazaty, ze profil os6b mobbingowanych w pracy nie jest jednorodny. Badacze ci
wyr6znili trzy skupienia ofiar bedacych jaki$ czas temu poddawanych ngkaniu w pracy.
Osoby w tych trzech grup cierpialy skutki negatywnego oddzialywania w r6znym stopniu.
Cze$¢ 0sob nie odczuwata konsekwencji, a ich samopoczucie i profil osobowosci nie odbiegat
od grupy nie poddawanej nigdy mobbingowi. Badacze sformutowali hipoteze ,,wrazliwosci”,
zgodnie z ktdrg to jedynie czgs$¢ ofiar w obliczu negatywnego oddziatywania reaguje
pogorszeniem dobrostanu. Hipoteza ta sugeruje rowniez pewna kruchos¢, czy tez podatnosé
na trudne sytuacje (migdzy innymi w miejscu pracy) tej grupy osob. Nie podjeto jednak proby
szukania zrodet odmiennosci w do§wiadczanych konsekwencjach mobbingu. Wyniki badania
pierwszego daja pewien wglad w postawiony problem, wstepnie potwierdzajac hipoteze
,,wrazliwosci”.

Nie stwierdzono bezposrednich negatywnych skutkéw mobbingu na obnizenie
pozytywnej emocjonalno$ci. Bycie ofiarg ngkania w pracy nie przektada si¢ zatem wprost na
spadek samooceny. To temperament w wigkszym stopniu reguluje stan emocjonalny ofiar.
Silny typ temperamentu stanowi bardzo wazny zasob, to wlasnie wysoka wytrzymatos¢,
aktywnos$¢, wrazliwos$¢ 1 niska reaktywno$¢ emocjonalna wigza si¢ z globalnym pozytywnym
samowarto$ciowaniem. Okazato si¢ natomiast, ze zmienne temperamentalne roznicujg reakcje
na zewnetrzne negatywne oddziatywania w miejscu pracy. Chociaz nie ma bezposredniego
zwigzku migdzy byciem ofiarg mobbingu, zaznacza si¢ on wsrod osob wysoko reaktywnych
emocjonalnie. Nekanie w pracy wydaje si¢ jedynie posredniczy¢ w obnizonej pozytywnej
emocjonalnosci. Cechy temperamentalne mogg zatem decydowac o podatnosci na
psychomanipulacje w pracy. Osoby wysoko reaktywne emocjonalnie generalnie reaguja

negatywnymi emocjami nawet na stabe bodzce. Mobbing zatem jakkolwiek jest negatywnym
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procesem, do§wiadczany jest bardzo subiektywnie. Przezywane konsekwencje zaleza od
podmiotowych zasobow, predyspozycji do radzenia sobie z trudnymi sytuacjami zyciowymi.

Poniewaz badanie pierwsze przyniosto wstepne obiecujace rezultaty, przeprowadzono
badanie drugie, gdzie sprawdzano inne konsekwencje uwiktania w mobbing w miejscu pracy.

BADANIE 2
Osoby badane

Uczestnikami badania byli studenci studiéw niestacjonarnych (uczacych si¢ w trybie
sobotnio — niedzielnym) Dolnoslaskiej Szkoty Wyzszej we Wroctawiu. W badaniu udziat
wzieto 280 0sob (257 kobiet 1 23 mezczyzn) w wieku od 22 do 48 lat (M=28,86; SD=8,13).
Uczestnicy badania pracowali przede wszystkim w branzy edukacja (jako nauczyciele,
animatorzy kultury), handel (jako sprzedawcy, kasjerzy, barmani) oraz gastronomia.
Materiaty

Badanie przeprowadzane bylo grupowo. Uczestnicy dostawali zestaw ankiet, ktore
kazdy wypelnial osobiscie. W celu zdiagnozowania poziomu wystepujacego mobbingu uzyto
Kwestionariusza Dziatan Negatywnych NAQ (Einarsen, 1 in., 1994; Hoel, 1999; w polskiej
adaptacji M. Warszewskiej-Makuch, 2006).

Aby zréznicowac osoby badane pod wzgledem zrodet tendencji do ,,wrazliwo$ci”
(odmiennego reagowania na negatywne oddziatywanie) postuzono si¢ Kwestionariuszem
FCZ-KT (Zawadzki, Strelau, 1997) do pomiaru cech temperamentalnych.

Natomiast do pomiaru zmiennych zaleznych, czyli konsekwencji uwiklania w
mobbing w miejscu pracy wykorzystano skalg Becka w adaptacji Lewickiej 1 Czapinskiego
diagnozujacy poziom depresyjnosci oraz Kwestionariusz Samooceny (STAI X-1 oraz STAI
X-2 Spielbergera, Gorsucha i Lushena) stuzacy do oceny leku jako stanu i jako cechy.

Wyniki
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Wsréd uczestnikdéw badania zdecydowana wiekszos¢, 208 osob, stwierdzito, ze nie
jest obiektem mobbingu w miejscu pracy. Czterdziesci dziewigc¢ 0osdb przyznato, ze dziatania
negatywne pojawiajg si¢, jednak rzadko i 23 osoby czuly, ze wobec nich jest mobbing
stosowany w stopniu §rednim lub silnym. Dla sumy 22 stwierdzen mierzacych czestotliwosé
stosowania okreslonych dzialan negatywnych wobec uczestnikow rozklad jest wyraznie
sko$ny (skosnos¢ =1,95), z przewaga oséb nisko mobbingowanych (kurtoza = 4,47). Wynik
minimalny wyniost 22, maksymalny 78 (M = 30,16; SD = 9,94).

Analizy przeprowadzane byly w dwu etapach. Najpierw obliczono korelacje na
zmiennych ciggltych miedzy poziomem bycia mobbingowanym a zmiennymi
temperamentalnymi oraz osobno korelacje migdzy nat¢zeniem ngkania w miejscu pracy i
zmiennymi temperamentalnymi a poziomem depresyjnosci i leku dyspozycyjnego i jako
stanu. Nastgpnie przeprowadzono seri¢ analiz wariancji dwuczynnikowych 2 (niski vs wysoki
poziom negatywnych oddzialywan w pracy) x 2 (niskie vs wysokie natezenie poszczegdlnych
cech temperamentalnych) z poziomem depresyjnosci lub leku jako cechy lub stanu jako
zmienng zalezng. W tym celu podzielono wyniki sumaryczne na skalach kwestionariusza
FCZ-KT wylaczajac wyniki rowne medianie, ktora dla skali wytrzymatos¢ wyniosta Me=29,
dla reaktywnos$ci emocjonalnej Me=32, dla aktywnosci Me=30, dla wrazliwosci Me=39, dla
zwawosci Me=27, dla perseweratywnosci Me=28. Ponadto wyodrebniono grupe osob
niemobbingowanych (N = 56), czyli uczestnikow, ktorych suma wynikdw wyniosta 22 oraz
grupe osob w mniejszym lub wigkszym stopniu poddawanych mobbingowi (N = 38), ktorych
suma wynikoéw wyniosta 40 1 wigcej, co oznaczato, ze byty obiektem czesci sposrod 22
negatywnych dziatan przynajmniej raz w tygodniu.

Tabela nr 1 zawiera zestawienie dotyczace danych korelacyjnych miedzy poziomem
mobbingu a poszczegdlnymi cechami temperamentalnymi. Wyniki te wskazuja na to, ze bycie

ofiarg dziatan negatywnych w miejscu pracy wigze si¢ z niskg wytrzymatoscia.
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Tabela 1
Zwiazek miedzy natgezeniem dzialan negatywnych stosowanych wobec oséb badanych a

dyspozycjami temperamentalnymi (poziom i istotno$¢ korelacji Pearsona)

wytrzyma-  reaktywno$¢  aktywno$¢ — wrazliwos¢ ZwWawos¢ persewera-
tos¢ tywnos¢
natgzenie r=-0,27 r=0,1 r=-0,11 r=0,05 r=0,07 r=0,16
mobbingu  p =0,0001 p=0,16 p=0,13 p =045 p =047 p=0,11

Natomiast w tabeli nr 2 zebrane sa wyniki korelacji migdzy zmiennymi niezaleznymi
(poziom mobbingu i cechy temperamentalne) a zmiennymi zaleznymi. Wysoki poziom
depresji taczy si¢ z niskim poziomem wytrzymatosci, aktywnosci 1 wrazliwo$ci sensorycznej,
wysoka reaktywnos$cig temperamentalng oraz, co wazne, wspotwystepuje z przejawami
mobbingu w miejscu pracy. Zaréwno lek dyspozycyjny jak i Iek jako stan wiaze si¢ z niskim
natezeniem wytrzymato$ci, aktywnosci oraz wrazliwos$ci, wspotwystepuje z kolei z wysoka
reaktywnos$cig emocjonalng i byciem poddawanym negatywnym dzialaniom w miejscu pracy.
Bycie obiektem ngkania w miejscu pracy jest zatem generalnie zwigzane z podwyzszonym

poziom depresyjnosci oraz lgkliwoscia.
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Tabela 2

Zwiazek migdzy natezeniem dziatan negatywnych stosowanych wobec oséb badanych oraz
cechami temperamentalnymi a poziomem depresyjnosci oraz Iekiem jako stanem i jako cechg

(poziom i istotno$¢ korelacji Pearsona)

poziom lek jako cecha lek jako stan
depresyjnosci
nat¢zenie mobbingu r=20,31 r=20,17 r=0,16
p=0,0001 p=0,02 p=10,03
wytrzymato$¢ r=-0,37 r=-0,59 r=-0,39
p=0,0001 p=0,0001 p=0,0001
reaktywnos$¢ r=20,35 r=20,62 r=20,46
p=0,0001 p=0,0001 p=0,0001
aktywnos$¢ r=-0,25 r=-0,51 r=-0,34
p=0,0001 p=0,0001 p=0,0001
wrazliwos¢ r=-0,1 r=-0,13 r=-0,21
p=0,19 p=0,08 p =0,005
Zwawos¢ r=-0,21 r=-0,19 r=-0,22
p=0,09 p=0,16 p=0.21
perseweratywnos¢ r=0,19 r=0,28 r=0,23
p=0,17 p=0,19 p=0,26

Nastepnie sprawdzano wplyw poziomu mobbingu w miejscu pracy i poszczegdlnych
dyspozycji temperamentalnych na poziom depresji i leku jako stanu i jako cechy. Wyniki

pokazaty bardzo spdjny obraz zaleznosci wskazujacych na to, ze w kazdym z mierzonych
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stanéw zaznaczyl si¢ wplyw bycia obiektem negatywnych oddzialywan w pracy, przede
wszystkim w grupie osob charakteryzujacych si¢ stabym typem temperamentu.

Biorac pod uwage wplyw wytrzymatos$ci i mobbingu na poszczegdlne negatywne
stany emocjonalne, otrzymano istotng interakcj¢ poziomu mobbingu i wytrzymato$ci na
depresyjnos¢ (F1,60=11,6, p<0,001, #?,=0,16), rys. 2. Uzyskano ponadto efekt glowny
mobbingu, wskazujacy na to, ze osoby poddawane negatywnym dziataniom w pracy
charakteryzujg si¢ wyzsza depresyjnoscia (F(1,60=5,23, p<0,03, #?,=0,08) oraz efekt gtowny
wytrzymato$ci: osoby mato wytrzymate silniej do§wiadczaja depresji (£(1,60=10,74, p<0,002,
n%=0,15). Analiza kontrastow wykazata, ze jedynie osoby mato wytrzymale odczuwaja w
konsekwencji bycia ofiarg mobbingu stany depresyjne (F(1,60=27,11, p<0,0001). Ci
uczestnicy badania, ktérzy do§wiadczali negatywnego oddziatywania ze strony

wspolpracownikow, a byli wysoko wytrzymali stanow depresyjnych nie przezywali (F<1).

Rysunek 2

Wplyw mobbingu w miejscu pracy i wytrzymalo$ci na poziom depresyjnosci
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Podobny wzorzec wynikow uzyskano dla leku dyspozycyjnego, otrzymujac istotng
interakcj¢ mobbingu i wytrzymatosci z nat¢zeniem lgku jako cechy (£(1,60y=10,04, p<0,002,
n%=0,14), rys. 3. Silny efekt gtéwny wytrzymatosci wskazuje na to, ze osoby mato
wytrzymate psychicznie charakteryzuja si¢ silniejszym lgkiem dyspozycyjnym (F1,60=21,82,
<0,0001, #2,=0,27). Nie zanotowano natomiast efektu glownego mobbingu (£<1).
Ponownie, analiza kontrastow wykazala, ze to jedynie osoby mato wytrzymate pod wptywem
mobbingu w miejscu pracy dos§wiadczajg silniejszego leku (F(1 60=11,23, p<0,001), co nie

dotyczy 0séb o wyzszej wytrzymatosci (F<1).

Rysunek 3

Wplyw mobbingu w miejscu pracy i wytrzymatosci na poziom leku jako cechy
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Dla Ieku jako stanu zaobserwowano analogiczny efekt interakcji mobbingu i
wytrzymato$ci (F(1,60=13,66, p<0,0005, #?,=0,19), rys. 4. Niska wytrzymatos¢ wptywa na
doswiadczany lek, o czym Swiadczy efekt glowny wytrzymatosci (F1,60=6,7, p<0,01,
n%=0,1). Nie zaobserwowano efektu gtdwnego mobbingu (£<1). Analiza kontrastow

pokazata, ze wsrdd oséb mobbingowanych mato wytrzymatych do§wiadczany aktualnie lek
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byt silny (F(1,60=16,23, p<0,0002), chociaz osoby mobbingowane wysoko wytrzymate

réwniez doswiadczaty lgku na poziomie trendu statystycznego (F(i,60)=3,18, p<0,08).

Rysunek 4

Wplyw mobbingu w miejscu pracy i wytrzymatosci na poziom Ieku jako stanu
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Nastepnie podobne obliczenia wykonano biorgc pod uwage inne zmienne
temperamentalne, nie uzyskujac jednak tak klarownego wzorca wynikow jak w przypadku
wytrzymato$ci. Dla reaktywnos$ci emocjonalnej pojawit si¢ efekt gléwny mobbingu
wskazujacy na to, ze generalnie osoby poddawane negatywnemu oddziatywaniu w pracy
przejawiaja silniejsze stany depresji (F(1,72=18,82, p<0,00004, ?,=0,21). Ponadto, uzyskano
jedynie efekt gldéwny reaktywnosci emocjonalnej pokazujacy, ze wysoka reaktywnos¢
emocjonalna wplywa w niewielkim stopniu na podwyzszenie lgku dyspozycyjnego
(F1,72=2,96, p<0,09, #°,=0,04) oraz na znaczne podwyzszenie leku jako stanu (F(,72=48,1,
2<0,00001, #?,=0,4) niezaleznie od poziomu uwiklania w mobbing.

W przypadku aktywnos$ci uzyskano istotng interakcj¢ ukazujagcg wptyw mobbingu i

aktywnosci na poziom lgku jako cechy (F(1,71)=6,62, p<0,01, #%,=0,09), rys. 5. Efekt gtowny
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mobbingu wskazuje na to, ze osoby poddawane nekaniu w pracy doswiadczaja silniejszego
leku (F(1,72=4,9, p<0,03, #2,=0,06), natomiast efekt gtowny aktywnos$ci pokazuje, ze osoby
mniej aktywne sa w wigkszym stopniu lekliwe (F(1,71y=7,17, p<0,009, #2,=0,09). Co wazne,
analiza kontrastow pokazala, ze jedynie osoby mobbingowane mato aktywne przezywaja lek
silniej (F(1,71y=12,69, p<0,0007). Osoby mobbingowane aktywne lgku nie do§wiadczaja (F<1).
Podobnie, chociaz nie uzyskano efektu interakcji, analiza kontrastow wskazala na to, ze to
jedynie osoby mobbingowane charakteryzujace si¢ niska aktywnos$cig doswiadczaja
silniejszych stanéw depresyjnych (F(1,71)=22,01, p<0,00001) oraz silniejszego lgku jako stanu
(F,71y=3,84, p<0,05). Osob ngkanych w pracy wysoko aktywnych temperamentalnie depresja

i stany Igkowe w takim stopniu nie dotykajg (F<1).

Rysunek 5

Wplyw mobbingu w miejscu pracy i aktywnosci na poziom Igku dyspozycyjnego
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Dla wrazliwo$ci réwniez uzyskano ciekawe wyniki. Analiza wariancji wykazata efekt

interakcji pokazujacy wplyw mobbingu 1 wrazliwosci na poziom depresyjnosci (£1,66=5,23,

2<0,03, #%,=0,07), rys. 6. Efekt gtéwny mobbingu wskazuje na to, ze bycie ofiarg
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negatywnego traktowania w pracy generalnie skutkuje podwyzszonym poziomem
depresyjnosci (F(1,66=18,14, p<0,00001, #2,=0,22), natomiast marginalnie istotny efekt
glowny wrazliwosci kaze wnioskowac, ze osoby wrazliwsze w nieco wigkszym stopniu
doswiadczaja stanow depresyjnych (F(1,66=3,12, p<0,08, #2,=0,05). Ponownie, analiza
kontrastow pokazata, ze to jedynie osoby mobbingowane wrazliwe dos§wiadczaja silniej
depresj¢ (F(1,66=18,87, p<0,00001), podczas gdy wsrdd osob mniej wrazliwych ngkanie w
pracy nie ma tak brzemiennych skutkoéw (F<1). Ponadto uzyskano efekt gtowny wskazujacy,
ze osoby poddawane mobbingowi w pracy przezywaja silniej niz osoby niemobbingowane lek
jako stan (F(1,66=6,03, p<0,02, #%,=0,08). Uzyskano rowniez efekt gtéwny wrazliwosci

(F1,66=8,08, p<0,006, 2,=0,11), jednak interakcja okazata si¢ nieistotna.

Rysunek 6

Wplyw mobbingu w miejscu pracy i wrazliwosci na poziom depresyjnosci
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Wyniki badania drugiego w duzej mierze replikujg rezultaty badania pierwszego.

Poprzednio nie zaobserwowano bezposredniego zwigzku bycia ofiarg mobbingu i samooceny,
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teraz wyniki przemawiajg za tym, ze bycie obiektem ngkania w miejscu pracy jest generalnie
zwigzane z podwyzszonym poziomem depresyjnosci oraz lgkliwoscia. Proces dtugotrwatego
eskalujacego konfliktu w pracy jest zatem na tyle trudng i stresujaca sytuacja, ze chociaz nie
przyczynia si¢ do obnizenia globalnego samowartosciowania, wptywa na pogorszenie stanu
emocjonalnego — skutkuje pogorszeniem nastroju i zwigkszonym niepokojem. Temperament
réwniez w sposob bezposredni reguluje stan emocjonalny, staby typ temperamentu (niska
wytrzymato$¢, aktywno$¢, wysoka reaktywnos¢ emocjonalna) wptywaja na podwyzszong
depresyjnosc i lek. Z drugiej strony niska wytrzymato$¢ w sposob bezposredni wiaze si¢ z
byciem poddawanym negatywnemu oddziatywaniu w pracy.

W badaniu pierwszym to reaktywno$¢ emocjonalna najsilniej regulowata poziom
samooceny. Wyniki pokazaty, ze to sytuacja dtugotrwatego bycia poddawanym negatywnemu
traktowaniu w pracy jedynie wsrdéd osob wysoko reaktywnych emocjonalnie wplywata na
obnizanie si¢ samooceny. Tym razem, rezultaty badania drugiego, wskazujg na to, ze silnie
zaznaczyl si¢ wpltyw wytrzymatosci 1 aktywnosci na roznice w doswiadczaniu ostracyzmu w
pracy. Podobnie jak w przypadku obnizenia samooceny jedynie wsrod osob wysoko
reaktywnych emocjonalnie, tak i teraz jedynie osoby mato wytrzymate i mato aktywne
poddawane negatywnemu oddzialywaniu w pracy cierpig na objawy depresji 1 leku. Osob
ngkanych w pracy wysoko aktywnych 1 wytrzymatych temperamentalnie negatywne stany
emocjonalne w takim stopniu nie dotykaja.

Nalezy pamigtac, ze wyniki obu badan nie dajg petnego obrazu skutkow mobbingu. Z
catego spektrum objawow, ktore mozna obserwowac¢ w konsekwencji doswiadczania
negatywnego traktowania w pracy wybrano jedynie obnizong samooceng, lek 1 depresyjnosc.
Z drugiej strony sg to aspekty najwazniejsze, w literaturze opisywane jako najczesciej
pojawiajace si¢ nastgpstwa ngkania w pracy. Ponadto, podczas gdy obnizenie nastroju czy

niepokoj z duzg pewnoscia sg konsekwencja doswiadczanych negatywnych sytuacji, tak nie
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mamy pewnosci czy lek jako cecha nasila si¢ a samoocena obniza pod wptywem bycia ofiarg
mobbingu, czy tez jednostki charakteryzujace si¢ takimi dyspozycjami majg tendencje do
wiklania si¢ w bycie ngkanym. Przeprowadzone badania nie pozwalaja na jednoznaczna
odpowiedz. Stanowig jednak pewien wglad w skomplikowany obraz do$wiadczania takiej
trudnej sytuacji zyciowej, jakg jest ostracyzm w miejscu pracy.

Wyniki przeprowadzonych badan pozwalaja na wyciagniecie waznego wniosku, ze
przezywane konsekwencje psychomanipulacji w pracy zalezg od podmiotowych zasobow,
predyspozycji do radzenia sobie z trudnymi sytuacjami zyciowymi.

Generalnie, bardzo wazna jest wiedza na temat doswiadczanych konsekwencji
mobbingu. Pozwala ona bowiem odpowiednio diagnozowac ofiary nekania. Czesto zdarzaty
si¢ bowiem btedne diagnozy, ktére prowadzity jedynie do poglebiania stygmatyzacji juz
zmeczonej wiktymizacja jednostki. Swiadomo$é odmiennych wzorcoéw reakcji na te trudne
do$wiadczenia moze przyczyni¢ si¢ rowniez do trafniejszego docierania i pomagania osobom
poddawanym dtugotrwatemu negatywnego oddziatywaniu ze strony wspotpracownikow. Z
drugiej strony wnioski z przeprowadzonych badan w pewnym stopniu obcigzaja jednostke,
przyczyniaja si¢ bowiem do stwierdzenia, ze wina za przezywanie negatywnych stanow
emocjonalnych lezy w samej ofierze. Edukacja czy proces pomagania ofiarom powinna
skupia¢ si¢ zatem mig¢dzy innymi na poszerzaniu ich samoswiadomosci. Zdobywanie wiedzy
na temat swoich ograniczen moze bowiem da¢ mozliwos¢ ukierunkowania swojego dziatania,

sterowania czy unikania sytuacji zbyt stresujacych.

22



Literatura cytowana

Chelpa, S. (1998). Metody wywierania wpltywu na podwiadnych. W: Zachowania
organizacyjne, praktyka w perspektywie teoretycznej. Poznan: Wydawnictwo Wyzszej Szkoty
Zarzadzania i Bankowosci.

Einarsen, S. (2000). Harassment and bullying At work: A review of the Scandinavian
approach. Aggression and Violent Behavior, 5, 4, 379-401.

Einarsen, S., Matthiesen, S. i Skogstad, A. (1998). Bullying, burnout and well-being
among assistant nurses. Journal of Occupational Health Safety, 14 (6), 563-568.

Glaso, L., Matthiesen, S.B., Nielsen, M.B. i Einarsen, S. (2007). Do targets of
workplace bullying portray a general victim personality profile? Scandinavian Journal of
Psychology, 48, 4,313-319.

Hoel, H., Zapf, D. i Cooper, C.L. (2002). Workplace bullying and stress. Historical
and Current Perspectives on Stress and Health, 2, 293-333.

Kivimaki, M., Elovainio, M. i Vahtera. (2000). Workplace bullying and sickness
absence in hospital staff. Occupational and Environmental Medicine, 57, 656-660.

Kivimaki, M., Virtanen, M., Vartia, M., Elovainio, M., Vahtera, J. i Keltikangas-
Jarvinen, L. (2003). Workplace bullying and the risk of cardiovascular disease and
depression. Occupational and Environmental Medicine, 60, 779-783.

Kozusznik, B. (2005). Wphw spoteczny w organizacji. Warszawa: Polskie
Wydawnictwo Ekonomiczne.

Leymann, H. (1990). Mobbing and psychological terror at workplaces. Violence
Victims, 5, 2, 119-126.

Leymann, H. (1996). The content and development of mobbing at work. European

Journal of Work and Organizational Psychology, 5, 2, 165-184.

23



Malinauskiene, V., Obelenis, V. i Dopagiene, D. (2005). Psychological terror at work
and cardiovascular diseases among teachers. Acta Medica Lituanica, 12, 5, 20-25.

Marchand, A., Demers, A. i Durand, P. (2005). Does work really cause distress? The
contribution of occupational structure and work organization to the experience of
psychological distress. Social Science and Medicine, 61, 1-14.

Matthiesen, S.B. (2006). Bullying at work. Antecedents and outcomes. Uniwersytet w
Bergen: niepublikowana praca doktorska.

Matthiesen, S.B., Aasen, E., Holst, G., Wie, K. i Einarsen, S. (2003). The escalation of
conflict: a case study of bullying at work. International Journal of Management and Decision
Making, 4, 1, 96-112.

Matthiesen, S.B. i Einarsen, S. (2001). MMPI-2 configurations among victims of
bullying at work. European Journal of Work and Organizational Psychology, 10, 4, 467-484.

Matthiesen, S.B. 1 Einarsen, S. (2004). Psychiatric distress and symptoms of PTSD
among victims of bullying at work. British Journal of Guidance and Counseling, 32, 2, 335-
356.

Mikkelsen, E.G. 1 Einarsen, S. (2002). Basic assumptions and symptoms of post-
traumatic stress among victims of bullying at work. European Journal of Work and
Organizational Psychology, 11 (1), 87-111.

Tehrani, N. (2004). Bullying: a source of chronic post traumatic stress? British
Journal of Guidance and Counseling, 32, 3, 357-366.

Warszewska-Makuch, M. (2005). Mobbing w pracy — przyczyny i konsekwencje.
Bezpieczenstwo Pracy, 3, 5-7.

Witkowski, T. (2004). Psychomanipulacje. Poznan: Adebik S.A.

24



Zapf, D. i Einarsen, S. (2001). Bullying in the workplace: Recent trends in research
and practice — an introduction. European Journal of Work and Organizational Psychology,
10, 4, 369-373.

Zapf, D. i Einarsen, S. (2005). Mobbing at work: Escalated conflicts in organizations.
W: S. Fox i P.E. Spector, (red.), Counterproductive work behavior (s. 237-270). Waszyngton:
American Psychological Association.

Zapf, D. i Gross, C. (2001). Conflict escalation and coping with workplace bullying: A
replication and extension. European Journal of Work and Organizational Psychology, 10, 4,

497-522.

25



Nota autorska
Adres do korespondencji:
Matgorzata Gamian-Wilk, Dolno$laska Szkota Wyzsza, ul. Strzegomska 55, 53-611

Wroctaw, e-mail: m.gamian@wp.pl

26


mailto:m.gamian@wp.pl

