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Biernos$¢ jako strategia radzenia sobie z mobbingiem w miejscu pracy

Prezentowany tekst jest doniesieniem z fragmentu badan eksploracyjnych na
temat psychologicznych mechanizmow, sktadajacych si¢ na Zrodia, przebieg oraz
konsekwencje mobbingu, rozumianego najogdlniej jako nieetyczne traktowanie
jednostki w miejscu pracy. Jest proba szerokiego ujecia procesu, jakim jest mobbing:
w tym przypadku przede wszystkim z perspektywy ofiary oraz propozycja
zapobiegania mobbingowi poprzez mozliwos$¢ jego identyfikacji w poczatkowych

fazach i stosowanie konstruktywnych strategii w celu obrony samego siebie.

Wokol definicji pojecia

W literaturze terminu mobbing uzywa si¢ dla okreslenia cigzkich postaci
terroru psychicznego stosowanego w organizacjach. Wedtug Leymanna (1996)
zjawisko to polega na czestych i powtarzajacych si¢ dzialaniach przetozonego
(przetozonych) i/lub wspotpracownikow w miejscu pracy, wymierzanych regularnie
przeciwko jednej osobie. Dziatania te moga prowadzi¢ do wykluczenia jednostki ze
wspolnoty pracowniczej a w konsekwencji zawodowej. Mobbing to, zdaniem autora,
wroga i nieetyczna komunikacja miedzy osobami pozostajacymi ze sobg w relacji
zalezno$ci (Leymann, 1996).

To, co odroznia mobbing od innych zachowan skierowanych przeciwko
drugiej osobie, polega na dlugim okresie przesladowan (co najmniej pot roku),

znacznej czestotliwosci wystepowania (co najmniej raz w tygodniu), braku



mozliwosci, czy warunkow do samoobrony (Einarsen, 2000; Leymann, 1990, 1996;
Matthiesen, 2006; Zapf i Einarsen, 2001, 2005). Ponadto mobbing zawsze konczy sig¢
powaznymi psychologicznymi konsekwencjami, takimi jak silny i dlugotrwaty stres
obnizajacy odpornos$¢ organizmu (w objawach przypominajacy zespdt PTSD),
depresja, poczucie izolacji i alienacji, dolegliwosci psychosomatyczne (Matthiesen i
Einarsen, 2004).

Mobbing w literaturze traktowany jest jako rezultat konfliktu, istotg ktorego
jest zderzenie sprzecznych pogladoéw, idei, przekonan, czy ogolniej interesow
jednostek lub grup spotecznych, tzn. realizacja dazen jednej ze stron ogranicza lub
wyklucza realizacje dazen drugiej strony (Deutsch i Coleman, 2005; Reykowski,
1999). Dopodki jednak strony nie atakujg siebie, mamy do czynienia z sytuacjq
konfliktowg (por. Reykowski, 1999), ktéra moze, lecz nie musi przeksztalci¢ sie w
konflikt. Gdy natomiast strony wzajemnie si¢ atakuja, blokuja swoje poczynania,
realizujg wlasne interesy kosztem siebie nawzajem, mamy do czynienia z konfliktem.
Na tej podstawie mozna przyjac¢, ze konflikt ma miejsce, gdy istnieje przedmiot, czy
temat sporu, gdy za$ strony nie wiedzg (nie znajg) jego powodu, konflikt nie powinien
si¢ miedzy nimi ujawni¢. Jednak w warunkach nazwanych, przez francuskg psychiatre
Marie-France Hirigoyen, molestowaniem moralnym, mimo, ze trudno ustali¢
przedmiot konfliktu, dochodzi do niego, za$ jego trescig i powodem staje si¢ sam
cztowiek (Hirigoyen, 2001, 2003). Ten rodzaj konfliktu nazywamy konfliktem
niejawnym, jego istota bowiem jest posredni styl komunikacji, walka nie wprost,
polegajaca na  stosowaniu  strategii  bierno-agresywnych  (,,ogtupiajacych”
przeciwnika), szerzej polegajaca na manipulacji (Bach i Wyden, 1968 za: Adler,
Rosenfeld, Proctor Il, 2006; Hirigoyen, 2001, 2003).

Molestowanie moralne moze wystapi¢ w kazdej relacji mig¢dzyludzkie;j,
jednak szczegodlnie sprzyjajacymi warunkami powstania 1 eskalacji przemocy
moralnej, czy intelektualnej (Hirigoyen, 2001, 2003) jest hierarchiczna relacja miedzy
stronami konfliktu niejawnego. Polega ona na podporzadkowaniu jednostki wzgledem
drugiej osoby, najczesciej wyzej ulokowanej w hierarchii formalnej i/lub spotecznej,
osoby zajmujacej wyzsze stanowisko, o wyzszym statusie zawodowym, ale tez o
wiekszej wiedzy, czy kompetencjach. Molestowanie w miejscu pracy nalezy rozumiec
jako ,,wszelkie dziatania o charakterze naduzy¢, ktore pojawiaja si¢ w formie
zachowan, stow, aktow, gestow, czy pism, mogacych godzi¢ w osobowos¢, godnosé

czy integralnos$¢ fizyczng lub psychiczng osoby, stanowigc grozbe dla jej zatrudnienia



lub wplywajac na pogorszenie atmosfery w pracy” (Hirigoyen, 2001, s.52).
Molestowanie moralne tym odréznia si¢ od innych form przemocy, iz przebiega
powoli, systematycznie, trwa dluzszy czas i czgsto pozostaje niezauwazone przez
obserwatorow.

Poniewaz definicyjnym kryterium molestowania moralnego jest wspomniana
niejawnos¢ tak konfliktu, jak 1 catego procesu komunikacji, trudno w fazach
poczatkowych 1 zaawansowania mobbingu o dowody, fakty potwierdzajace jego
wystagpienie. By mowi¢ o molestowaniu moralnym w miejscu pracy, Hirigoyen
proponuje przyja¢ kilka podstawowych warunkow koniecznych dla jego pojawienia
sie. Mowi o charakterystycznej sprzeczno$ci miedzy zachowaniem i stowami
mobbera wobec ofiary. Na poczatku relacji przybiera to charakter uwiedzenia
(Hirigoyen, 2003), ktore polega na pochwatach, zachetach, wrecz podziwie wobec
pracownika, by za chwile oceni¢ go skrajnie negatywnie, okaza¢ pogarde (czgsto nie
wprost poprzez mimike, gesty, ton glosu), by go ponizyé. W ten sposdb budowana
relacja powoduje niejasno$¢ u ofiary, z jednej strony wzbudza Igk, z drugiej go
redukuje, co silnie przywiazuje, czasem uzaleznia ofiar¢ od swego sprawcy.

Do innych, specyficznych form zachowan, sktadajacych si¢ na molestowanie
moralne, Hirigoyen zalicza dzialania napigtnujace i wykluczajace ofiare z grupy
zawodowej, przemoc werbalna, fizyczng i seksualng. To wszystko natomiast decyduje
0 naruszeniu i utracie tozsamosci zawodowej ofiary a nawet utracie jej godnoSci
(Zimon-Dubowik 1 Gamian-Wilk, 2007). Proces utraty godno$ci polega na
stopniowym pozbawianiu jednostki jej poczucia podmiotowosci w tym sensie, ze
przestaje spetnia¢ definicyjnych kryteriow, by by¢ w pelni czlowiekiem (Zimon,
2004). Na godnos¢ bowiem sktadaja si¢ wszystkie odniesienia identyfikacyjne
jednostki, wyraziste 1 wazne dla Ja, z utrata ktorych wiaza si¢ silne negatywne
emocje, jak ztos¢, wstyd, Igk, poczucie winy oraz poczucie dezorientacji w obrgbie
samooceny 1 tozsamosci (w zakresie ,kim jestem 1 ,ile znacz¢”). Identyfikacje
jednostki z rola, jaka pelni w miejscu pracy, z wykonywanym zawodem 1 grupa
wspotpracownikéw wydaja si¢ na tyle wazne, by w warunkach ich zagrozenia
decydowaty o naruszeniu badz rozpadzie podstawowego wymiaru tozsamosci

cztowieka, jakim jest godno$¢ (Wojciszke i Stajniak, 2000; Zimon, 2004).

Eskalacyjny charakter mobbingu



Wielu badaczy podkresla, ze mobbing jest specyficzng formg eskalujacego
konfliktu, serig epizodéw konfliktowych (Matthiesen, Aasen, Holst, Wie i Einarsen,
2003; Zapf i Gross, 2001). Wiaczajac konflikt w istote mobbingu, warto podkreslic,
iz, jak w kazdym konflikcie destruktywnym, tak w procesie ngkania jednostki w
miejscu pracy, dochodzi do skrajnej formy eskalacji konfliktu. Badacze
skandynawscy proponuja tr6j-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 przyktad rozsiewajac 0 niej
plotki. W drugiej fazie bardziej bezposrednie formy agresji si¢ pojawiaja, osoba jest
izolowana, jej warto$¢ jest publicznie pomniejszana. W koncu, gdy mobbingowany
czuje si¢ pozbawiony wsparcia i catkowicie bezsilny, skrajne formy ataku sa
stosowane: grozby, oskarzenia, prowadzace ostatecznie do wyeliminowania ofiary z
grupy wspotpracownikow.

Eskalujacy konflikt, przeobrazajacy si¢ w mobbing, prowadzi do waznych
zmian psychologicznych stron interakcji. Dotycza one procesow poznawczych,
emocjonalnych 1 w konsekwencji zachowan oséb uwiktanych w konflikt. Wraz ze
wzrostem czasu trwania konfliktu dochodzi do deformacji poznawczych,
polegajacych na: (1) zawezeniu obszaru spostrzeganych informacji, niedostrzeganiu
rozwigzan posrednich, poprzez co myslenie staje si¢ uproszczone, odwoluje si¢
bowiem do stosowania kategorii ,,albo-albo” (w konkretnym przypadku oznacza ,,albo
ja — albo ty”), (2) percepcji zjawisk zwigzanych z konfliktem do Ja, zdarzenia
interpretowane sg tendencyjnie w ten sposob, ze wlasne postgpowanie staje si¢
jedynie stuszne, przeciwnika zawsze jest zle i1 podstepne, dochodzi wigc do
nadmiernego uogodlnienia ,,na dobro” wiasnych posunig¢ i ,,na zto” posunigé
przeciwnika, (3) interpretacji sytuacji w odniesieniu do przekonania, ze wygrana
jednej strony musi powodowaé przegrang drugiej (Reykowski, 1999). Ze zmianami
poznawcCzymi wigza si¢ zmiany procesOw emocjonalnych, wzajemnie bowiem na
siebie oddziatuja. W wyniku konfliktu, jednostki odczuwaja silne negatywne emocje,
poczawszy od lgku i poczucia zagrozenia, niechgci, ukrytej wrogos$ci, poprzez agresj¢
bierng az do agresji jawnej wyrazanej bezposrednio w zachowaniach powodujacych

szkodg 1 strate strony konfliktu.

Zrédia mobbingu



Moéwiac o mobbingu warto przynajmniej zasygnalizowaé szereg czynnikow
nan sktadajacych si¢. Sg to cate grupy zrédel, ktore ze wzgledu na stopien ogodlnosci
mozna podzieli¢ na (1) czynniki polityczno-gospodarcze kraju, (2) czynniki
kulturowe, (3) czynniki wewnatrzorganizacyjne, (4) cechy mobbera oraz (5) cechy
samej osoby mobbingowanej (Bechowska-Gebhardt i Stalewski, 2004; Godlewska-
Werner, 2006).

Czynnikami polityczno-gospodarczymi przyczyniajgcymi si¢ do rozwoju
sytuacji mobbingowej jest wysokie bezrobocie lub warunki pracy niestabilnej,
czasowej, grozace jej utracie, ponadto przepisy prawne utrudniajgce zwolnienie
pracownika i ,,zachecajgce” tym samym do przesladowania pracownika, by zwolnit
si¢ sam (Bechowska-Gebhardt i Stalewski, 2004; Godlewska-Werner, 2006). Zrodet
mobbingu upatrywaé nalezy rowniez w czynnikach kulturowych, na ktore sktadaja si¢
normy spoleczne i kulturowe, te z kolei wptywaja na kultur¢ organizacyjng firmy,
pracodawcow i pracownikow.

Wsrod  czynnikow  wewnatrzorganizacyjnych  wplywajacych na  rozwoj
mobbingu wyrdzni¢ nalezy zlg organizacje pracy, atmosfere braku zaufania, sztywnga
strukture organizacyjna, unikanie konfliktow lub bledy w ich rozwigzywaniu,
deformacje komunikacyjne, postawy rywalizacyjne, tak pracownikow wzgledem
siebie, jak i przetozonego wobec podwitadnych (por. Godlewska-Werner, 2006).

Osoba mobbera z znaczacym stopniu moze sprzyja¢ powstaniu zjawiska.
Badania Matthiesena i Einarsena (2007, w druku) wskazujg, ze sprawcy
charakteryzuja si¢ niska samoocen¢ lub wysoka, lecz niestabilng, podwyzszonym
poziomem agresji i tendencja do rywalizacji w srodowisku pracy.

Czg$¢ badaczy uwaza, ze profil osoby mobbingowanej nie istnieje, kazdy
moze potencjalnie sta¢ si¢ ofiara, jesli znajdzie si¢ w sytuacji sprzyjajacej rozwojowi
zjawiska (np. Leymann, 1996). Wyniki badaczy skandynawskich wskazujg jednak, ze
tym, co odrdznia sprawcow od ofiar jest zanizona samoocena, nizsza agresywnosc¢ i
niskie kompetencje spoteczne tych ostatnich (Matthiesen, 2006). Analizujac
konsekwencje mobbingu wyr6zniono trzy grupy ofiar: ofiary ,,powaznie dotknigte
skutkami mobbingu”, ofiary ,,bez objawdéw” 1 ofiary ,rozczarowane 1 depresyjne”
(Glaso, Matthiesen, Nielsen i Einarsen, 2007, w druku; Matthiesen i Einarsen, 2001).
Jedynie pierwsza grupa oséb, nawet dtugo po tym, jak byli poddani systematycznemu
nekaniu w miejscu pracy, charakteryzowala si¢ podwyzszonym profilem MMPI,

wykazujac szczegolnie lek, depresyjnosé, obsesyjnosé, koncentracje na zdrowiu,



tendencj¢ do wchodzenia w symbiotyczne relacje, przezywania problemow
malzenskich. Osoby z drugiej grupy nie réznity si¢ niczym od uczestnikow badania,
ktorzy nigdy nie doswiadczyli mobbingu. Wyniki te potwierdzajg wczesniej
postawiong hipotezg¢ wrazliwosci cze$ci ofiar (Matthiesen 1 Einarsen, 2001),
wskazujacag na to, ze pewna grupa o0sOb jest szczegélnie narazona na bycie
traktowanym w sposob nieetyczny. Co ciekawe, ofiary ,,powaznie dotknigte
mobbingiem” do$§wiadczaty w przesztosci obiektywnie mniej zdarzen o charakterze
ngkania w porownaniu do ofiar ,bez objawow” 1 ofiar ,rozczarowanych i
depresyjnych”.

Ponadto wiele badan wskazuje na to, ze osoby poddawane systematycznemu
ngkaniu w pracy nie zauwazajg pierwszych symptomow mobbingu 1 nie dajg sprawcy
informacji zwrotnych (Leymann, 1996; Zapf, Knorz i Kulla, 1996). Matthiesen i
wspolpracownicy  (2003)  interpretujg  takie zaprzeczanie w  kategoriach
spontanicznego zachowania prewencyjnego, ktére nie przyczynia si¢ jednak do
rozwigzania konfliktu. Gdy juz spostrzegaja sytuacj¢ jako niekorzystng dla siebie,
ofiary starajg si¢ konstruktywnie rozwigza¢ spor, stosujg Strategie zorientowane na
problemie (Zapf i Gross, 2001). Te jednak zawodza, poniewaz w migdzyczasie
sprawca utworzyt juz relacje podporzadkowania sobie ofiary, ktora zaczyna coraz
bardziej spostrzega¢ wlasng sytuacje jako niekontrolowalng a siebie jako osobg¢ nie
majacg mozliwosci obrony (Einarsen, 2000; Matthiesen i in., 2003). Ostatecznie

wybierajg ucieczke (Zapf i Gross, 2001).

Strategie radzenia sobie ofiary z sytuacjg trudng

Wsrdéd wielu propozycji psychologow odno$nie podziatu form radzenia sobie
jednostki w warunkach trudnych, wyr6zni¢ mozna te, w ktérych podmiot podejmuje
aktywne dziatania w celu przeciwdzialania zagrozeniu oraz takie, poprzez ktore
pozostaje bierny zapewne z podobnych powodow, ale i w celu uniknigcia
negatywnych konsekwencji wlasnej aktywno$ci. Strategie ofiary (réwniez
mobbingu) podzieli¢ zatem mozna na aktywne i bierne. Do aktywnych zalicza si¢ np.
wzorzec zadanie-przewartosciowanie, czyli dziatania stuzgce rozwigzaniu problemu
oraz przeksztalcenia w percepcji sytuacji przy jednoczesnej ekspresji standw
uczuciowych (np. rozmowa, wyjasnienie, planowe dziatanie, pordwnania z
innymi/gorszymi) (Gruszecka, 1999, s.363, 2006, s. 65). W badaniach Gruszeckiej

(1999) ten wzorzec zachowania w warunkach pokrzywdzenia wybralo najwiecej



badanych (51,5%). Drugi wzorzec, nazwany - zadanie (25,1% badanych) dotyczy
podejmowania dziatah nakierowanych na rozwigzanie problemu przy wsparciu i
pomocy innych ludzi oraz ekspresji wiasnych uczu¢, jednak bez reinterpretacji
poznawczej sytuacji zagrozenia. Trzeci wzorzec zaliczy¢ nalezy do strategii o
charakterze biernym — nazwany tu: ucieczkowym (23,4% badanych) polega na
unikaniu mys$lenia o trudnym zdarzeniu przy zablokowaniu ekspresji uczué, na
pasywnej postawie wobec sytuacji (ch¢¢ zapomnienia, brak dialogu i wyjasnien,
myslenie zyczeniowe). Inny wzorzec, bedacy w zasadzie elementem ucieczki, to
wzorzec oczekiwania na odwet, najczesciej stosowany, jak odnotowuje Gruszecka, w
warunkach pokrzywdzenia przez przetozonego w miejscu pracy (19,3%). Ofiary
mobbingu zachowujac bierno$¢ wobec sprawcy chca prawdopodobnie z jednej
strony dostownie uciec 1 zapomnie¢ o problemie, z drugiej ucieczka ta moze mieé
charakter tymczasowy, oznacza po prostu wyczekiwanie stosownego momentu, by
powetowac strate (por. Gruszecka, 1999).

Cho¢ co najmniej potowa badanych sigga w warunkach zagrozenia po
aktywne strategie zazegnania problemu, druga cze$¢ odwotuje si¢ do form biernych i
zapewne rowniez do biernych i aktywnych jednoczesnie. Do tych ostatnich zaliczy¢
mozna krotkotrwala reakcj¢ ofiary w warunkach zagrozenia (tez utraty godnosci —
por. Zimon, 2004), jaka jest tlumaczenie sig¢. Jednostka reaguje, wydawatoby sig,
aktywnie, podejmuje dialog, jednak komunikacja ta jest aktywna tylko pod
wzgledem formy, jej tre$¢ sugeruje sprawcy poczucie winy 1 samopotgpienie ofiary,
co w dalszej perspektywie czasowe] moze sprawce umacnia¢ w przekonaniu, ze
restrykcje stosowane wobec pracownika/éw sa jedynym sposobem rozwigzywania
probleméw w miejscu pracy.

Pozostaje zapyta¢ o korzysSci ptynace z zaniechania dziatania ofiary w
warunkach zagrozenia. Najwazniejszg z nich jest prawdopodobnie che¢ uniknigcia
dodatkowych konsekwencji zwigzanych z mobbingiem, przede wszystkich lgk przed
utratg pracy, utratg reputacji, szacunku, czy aprobaty spolecznej. Innymi czynnikami
nasilajagcymi bierno$¢ lub powstrzymujacymi dziatanie ofiary moga by¢: poczucie
zobowigzania wobec pracodawcy 1 zwigzane z nim zobligowanie do spetniania norm
przypisanych pracownikowi (jak podporzadkowanie, brak sprzeciwu, ale tez

sumiennos$¢ 1 lojalnoscé).

Badanie



Gléwnym celem badania bylo poszerzenie wiedzy na temat profilu osoby
mobbingowanej, jej emocji i zachowan zaradczych towarzyszacych doswiadczeniom
0 charakterze mobbingu. Ponadto celem badania bylo uzyskanie wgladu w to, jak
ofiary spostrzegaja swojg widownig, jakie sg spostrzegane reakcje 0sob otaczajacych
osob¢ na doswiadczane przez nig przyktady negatywnego traktowania w miejscu
pracy. Badanie miato charakter eksploracyjny. Nie postawiono wobec tego hipotez,
ale sformutowano pytania badawcze nastgpujacej tresci:

1) Jakie emocje i zachowania zaradcze pojawiajg si¢ w grupie 0sOb
mobbingowanych?

2) Jakie sa spostrzegane przez osoby mobbingowane reakcje o0sob
otaczajacych osob¢ badang na doswiadczane przez nig przyklady negatywnego

traktowania w miejscu pracy?

Osoby badane

Uczestnikami badania byli studenci studiow niestacjonarnych (uczacych si¢
w trybie sobotnio — niedzielnym) Dolnoslaskiej Szkoty Wyzszej Edukacji TWP we
Wroctawiu. W badaniu udzial wziety 103 osoby (88 kobiet i 15 mezczyzn) w wieku
od 20 do 60 lat (M=28,8; SD=8,2). Wsrdd uczestnikow badania 42 osoby ukonczyty
szkote $rednig, 50 osob studia licencjackie, a 10 os6b mialo wyksztalcenie wyzsze.
Pigédziesiat osob bylo pracownikami instytucji panstwowej, 43 osoby pracowaty w
firmie prywatnej, 8 os6b mialo wtasng firme¢. Opisane przez badanych zdarzenie
nieetycznego traktowania ich w miejscu pracy miato miejsce okoto pottora roku
temu (M=80,3 miesigca; SD=11,9; Min=0, Max=624 miesigca, czyli okoto 11 lat
temu).

Badanie przeprowadzane bylo grupowo. Uczestnicy dostawali ankiete, ktora

kazdy wypeltniat osobiscie.

Metoda

W celu uzyskania odpowiedzi na pytania badawcze skonstruowano ankiete do
diagnozy emocji, percepcji zdarzenia oraz reakcji otoczenia wobec zajscia.

W ankiecie wprost zawarty jest cel badania. W pierwszym zdaniu instrukcji
pojawia si¢ informacja o tym, ze badanie dotyczy mobbingu oraz przedstawiona jest
krotka, ogolnikowa definicja zjawiska (nieetyczne traktowanie ludzi w miejscu

pracy). Ankieta ma dwuczesciowg strukture. Pierwsza cze$¢ wymaga od osoby



badanej przytoczenia szczegdlowego opisu pojedynczego zdarzenia, podczas ktorego
doszto do nieetycznego traktowania uczestnika w jego miejscu pracy. Badani
proszeni sg o przypomnienie sobie sytuacji, w ktorej ,.kto§ — Pana/Pani zdaniem —
obrazil, zniewazyl, niegodnie potraktowat Panig/Pana w miejscu pracy. Chodzi o
sytuacje, w ktorej doszto do np. krzyku, pogrozek, szantazu, obrazania, krytyki, kpin,
ignorowania, manipulacji, nadmiernej kontroli wobec Pani/Pana ze strony szefa lub
wspotpracownika(éw)”.

Druga cze$¢ ankiety dostarcza informacji dotyczacych danych o badanych
(wiek, pte¢, wyksztalcenie oraz rodzaj miejsca pracy). Ponadto ta czgs$¢ ankiety
zawiera pytania dotyczace aspektéw definicyjnych zjawiska mobbingu
(czestotliwos$¢ 1 czas trwania zdarzen podobnych do tego opisanego wczesniej) (por.
Einarsen, 2000; Einarsen i Raknes, 1997; Leymann, 1996).

Kolejne pytania odnosza si¢ do subiektywnej percepcji zdarzenia oraz
przezy¢ z nim zwigzanych. Sg to pytania o przezywane uczucia zwigzane z zajsciem
(zasugerowano tu nastepujace emocje: Igk, przerazenie, panika, zaktopotanie, wstyd,
poczucie winy, wstret, zlo$¢, zal, rozbawienie oraz pozostawiono badanym
sposobnos¢ wypisania innych emocji; mozna byto w tym miejscu zakresli¢ kilka
mozliwos$ci) 1 ich natezenie: pytano o sitg emocji (na skali od ,,nie do zniesienia” do
,,hic nie odczuwatem”).

W dalszej kolejnosci zadawane byly pytania odno$nie zachowan osoby
badanej podczas zajscia. Uczestnicy mieli do wyboru jedng z podanych odpowiedzi:
zaatakowatem sprawce, zignorowatem zajscie, ttumaczytem sie¢, probowatem obréci¢
to w zart. Badani mieli tez mozliwo$¢ opisania swojej reakcji, jesli byta ona inna od
przedstawionych. Ponadto pytano o to, czy badani rozmawiali z kim$ na temat
opisanego wczesniej zdarzenia, a jesli tak to z kim.

Kilka pytan dotyczylo subiektywnie spostrzeganych reakcji otoczenia na
zdarzenie opisane przez badanego. Przede wszystkim pytano, czy zajScie miato
charakter publiczny, czy zdarzenie obserwowali inni ludzie, jesli tak to ile 0sob oraz
czy $wiadkowie zrobili co$, co pomoglo badanemu poradzi¢ sobie z sytuacja i na
czym reakcja otoczenia polegata. Zasugerowano odpowiedzi: na wsparciu podczas

zaj$cia, wsparciu po zaj$ciu, na wykluczeniu z grupy, przemilczeniu tematu.

Wyniki



Na podstawie pytan ankiety, dotyczacych czestotliwos$ci 1 czasu trwania
podobnych do opisanego zdarzen, wyodrgbniono grupg oséb mobbingowanych. Do
tej grupy =zaliczonych zostalo 27 oséb spelniajacych oba kryteria definicyjne
mobbingu. Biorac pod uwage powtarzalnos¢ zdarzen podobnych do opisanego przez
osobe badang, 33% oso6b regularnie dos§wiadczato takich sytuacji (przynajmniej raz w
tygodniu). Bioragc pod uwage czas trwania, 78,6% o0sob od co najmniej pot roku
pracuje w miejscu, gdzie sg traktowani w sposob nieetyczny, w tym 27,2% osob — od
czterech lat, 9,7% o0so6b od trzech lat, 19,4% oséb od dwoch lat, 15,5% od roku, 6,8%
od poét roku. Wyodrebniono rowniez grupe kontrolna, czyli 27 osob, ktére nie byly
poddawane mobbingowi, nie spekniaty ani jednego ani drugiego kryterium.

Wigkszo$¢ uczestnikbw badania na opisang przez siebie sytuacje
nieetycznego potraktowania ich w miejscu pracy reagowala zloscig. Biorgc pod
uwage wszystkie osoby badane, az 79 os6b wymienito t¢ emocj¢ jako towarzyszaca
zajsciu. Emocja ta pojawiala si¢ istotnie czeSciej niz wszelkie inne odczucia.
Zaklopotanie wymieniane jako drugie pod wzgledem -czestotliwosci odczucie
pojawialo si¢ jednak istotnie rzadziej (réznica miedzy procentami osiggnela
p<0,00001; obliczana za pomoca innych testow istotnosci W pakiecie statystycznym
Statistica 5,0), por. tab. 1.

Tabela 1

Zestawienie emocji odczuwanych przez wszystkich uczestnikow badania oraz w
rozrdznieniu na grupe osOb mobbingowang 1 grupe odniesienia w wyniku opisanego
zdarzenia nieetycznego traktowania ich w miejscu pracy wraz z liczebno$cig i
procentem 0s0b przezywajacych dany rodzaj emocji; podano rowniez wartosé
statystyki y? pokazujacej réznice w czgstosci przezywania poszczegodlnych emocji
miedzy grupa osob mobbingowanych a grupg odniesienia

Emocje Liczba i procent Liczba ofiar Liczba 0sob z Wartos¢

towarzyszace 0sOb ogotem mobbingu grupy statystyki

opisanemu przezywajacych  przezywajacych odniesienia x

zdarzeniu dang emocj¢ dang emocje¢ przezywajacych

(n=103) (n=27) dang emocj¢
(n=27)

Z10s¢ 79 (76,7%) 23 22 n.i.
Zaklopotanie 42 (40,8%) 16 16 n.i.
Zal 39 (37,9%) 13 10 n.i.
Przerazenie 28 (27,2%) 15 4 9,83**
Wstret 25 (24,3%) 7 7 n.i.
Lek 23 (22,3%) 6 6 n.i.
Wstyd 23 (22,3%) 14 5 9,88**
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Panika 15 (14,6%) 6 3 n.i

Poczucie winy 15 (14,6%) 7 5,28*

[EEN

Rozbawienie 11 (10,7%) 4 2 n.i.

* p<0,02; ** p<0,002

Doswiadczanie nieetycznej sytuacji w miejscu pracy wywotywalo ztosé
powszechnie, zar6wno wsrdd ofiar mobbingu, jak i tych uczestnikéw badania, ktorzy
doswiadczali pojedynczych zajs¢ tego typu. Osoby mobbingowane przezywaty
istotnie czesciej przerazenie, wstyd 1 poczucie winy, bedac obiektem niemitych zaj$¢
W miejscu pracy, por. tab. 1.

Zgodnie z wynikami przedstawionymi w tabeli nr 2 przewazajaca reakcja na
wrogie traktowanie w miejscu pracy jest ttumaczenia si¢. Az 43 osoby zachowaly sie¢
w ten sposOb podczas opisanego przez siebie zaj$cia. Istotnie mniej osob (na
poziomie p<0,002) reagowato atakiem. Zdecydowanie rzadziej badani deklarowali
roéwniez ignorowanie zajscia w pordwnaniu do tlumaczenia si¢ (na poziomie

p<0,0002), por. tab. 2.

Tabela 2

Zestawienie sposobow zachowania si¢ wszystkich uczestnikow badania oraz w
rozréznieniu na grupg os6b mobbingowang i grupg odniesienia W trakcie opisanego
zdarzenia nieetycznego traktowania ich w miejscu pracy wraz z liczebno$cig i
procentem o0sO6b zachowujacych si¢ w dany sposob; podano rowniez warto$é
statystyki y? pokazujacej réznice w czgstosci reagowania w dany sposob migdzy
grupa osob mobbingowanych a grupa odniesienia

Sposoby Liczba i Liczba ofiar Liczba 0s6b z Wartos¢
zachowania si¢ w  procent 0s6b mobbingu grupy statystyki
trakcie opisanego  zachowujacych zachowujacych  odniesienia x°

zdarzenia si¢ w dany si¢ w dany zachowujacych

sposob Sposob si¢ w dany

(n=103) (n=27) sposob

(n=27)

Thumaczenie sic 43 (41,7%) 18 10 4,75 **
Atak 23 (22,3%) 4 11 6,17 ***
Ignorowanie 19 (18,24%) 11 4 4,52 *
Ucieczka 8 (7,7%) 2 1 n.i.
Zgoda 7 (6,8%) 3 2 n.i.
Obracanie w zart 6 (5,8%) 2 0 n.i.

* p<0,03; ** p<0,02; *** p<0,01
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Ofiary mobbingu istotnie czesciej thumaczyly si¢ wobec sprawcy po zajsciu
lub ignorowatly pojawienie si¢ zdarzenia i zdecydowanie rzadziej atakowaly sprawce
w poréwnaniu z osobami, ktore doswiadczaty pojedynczych incydentow
nieetycznego traktowania w miejscu pracy, por. tab. 2.

Wickszos¢ 0sob (75, 72,8%) szukalo wsparcia w otoczeniu po doswiadczeniu
nieetycznego traktowania, probujac rozmawia¢ z kim$ o zaj$ciu, najczesciej byt to
kto§ z pracy (52, 50,2% osoby podjely rozmowe z wspotpracownikiem, 10 osob,
czyli 9,7% stwierdzity, ze rozmawialy z szefem, 1 osoba z przedstawicielem
zwigzkow zawodowych). Badani rzadziej wychodzili z problemem poza miejsce
pracy, rozmawiajac o zajsciu z bliskimi: z partnerem (8 osob, 7,8%) z przyjacielem
(12 0s06b, 11,7%) lub z kim$ z rodziny (7 osob, 6,8%).

Podobnie zachowywaly si¢ zarowno ofiary mobbingu jak i 0soby z grupy
odniesienia. Wigkszo$¢ uczestnikow obu poréwnywanych grup probowato szukad
wsparcia w otoczeniu (20 oséb sposrod ofiar mobbingu i 22 z grupy odniesienia).
Czegs$ciej badani o zajSciu rozmawiali z kim§ z miejsca pracy (16 osdb z grupy
mobbingowanej i 14 0s6b z grupy odniesienia) niz z bliskimi (3 osoby z grupy
mobbingowanych i 7 0s6b z grupy odniesienia). Byty jednak osoby, ktére dialogu na
temat zaj$cia nie nawigzywaty w ogoéle (7 0sob z grupy mobbingowanych i 5 z grupy
odniesienia).

W wigkszosci przypadkow (wsrod 69 osdéb, 66,9%) opisane zdarzenie
nieetycznego traktowania w miejscu pracy miato charakter publiczny. Rozpigtosé
0sOb przygladajacych si¢ przytaczanemu zaj$ciu byta ogromna: od nikogo do 210
wspotpracownikow. Srednio zajcie byto obserwowane przez 5,2 osoby (SD=21,2).
Chociaz zdarzeniu towarzyszyli inni, to tylko 23 osoby badane (22,3%) przyznaty, ze
sposrod widowni znalazt si¢ ktos, kto zrobit cokolwiek, co pomogloby ofierze
poradzi¢ sobie z calg sytuacja. Pomoc ta polegata przede wszystkim na wsparciu po
zajéciu (18 osOb otrzymato taki rodzaj pomocy, 17,5%). W grupie o0sob
mobbingowanych tego rodzaju wsparcia doswiadczyto jedynie 5 osob, a w grupie
odniesienia 4 o0soby. Niewiele osOb, istotnie mniej (na poziomie p<0,03)
doswiadczato wsparcia w trakcie trwania zdarzenia (7 osob, 7,8%). Niestety nikt
spos$rod o0sob najbardziej dotknigtych mobbingiem nie otrzymat wsparcia w trakcie

trwania zajs$cia, dostaty je trzy osoby z grupy odniesienia. Otoczenie zachowywatlo
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milczenie w przypadku 9 (8,7%) uczestnikow badania (dwu os6b mobbingowanych i

czterech z grupy odniesienia).

Whioski

Wyniki badan przeprowadzonych przez Matthiesena i wspolpracownikow
(2003) wyraznie wskazuja na to, ze ofiary mobbingu zdecydowanie lepiej radza
sobie z napi¢tnowaniem w miejscu pracy dzieki swoim bliskim. To takie osoby jak
maz czy corka stanowia najwieksze wsparcie, mogg najwigcej pomoc. Pracownicy
poddawani nekaniu psychicznemu, ktorzy poradzili sobie z mobbingiem i wyszli z
sytuacji zwycigsko, wykorzystywali psychospoleczne (korzystajac z zewngtrznej
pomocy i wsparcia bliskich, przyjaciot czy prawnikéw niezwigzanych z miejscem
pracy) i psychiczne sposoby radzenia sobie (starajac si¢ osiggna¢ stabilizacje
psychiczng, dystansujac si¢ fizycznie lub psychicznie od zdarzen) (Matthiesen i in.,
2003; Zapf i Gross, 2001). Tymczasem wyniki przedstawionych badan pokazuja, ze
uczestnicy poddawani systematycznemu nieetycznemu traktowaniu w pracy szukaja
wsparcia gtdéwnie wsrdd wspotpracownikow. Tam go jednak nie dostaja, co moze
by¢ z jednej strony konsekwencja dzialan sprawcy i utworzonego negatywnego
obrazu ofiary w oczach otoczenia, z drugiej strony moze wynika¢ z niskich
kompetencji spotecznych samych ofiar. Te osoby, ktore trwaja w przedtuzajacej sie
sytuacji eskalujacego konfliktu prawdopodobnie maja wezszy repertuar sposobow
obrony przed atakami, czy stresem w ogole. By¢ moze nie wykorzystuja w petni
mozliwosci, jakie daje im otoczenie lub nie potrafig konstruktywnie radzi¢ sobie z
wlasnymi emocjami. Ofiary mobbingu przezywaja zto$¢, przerazenie, wstyd i
poczucie winy po opisanych przez siebie zaj$ciach napigtnowania w miejscu pracy.
Ztosci jednak nie werbalizuja, co oznacza brak przekazywania sprawcy jasnej
informacji, a nawet przyzwolenie wobec jego dziatan. Reagowanie ttumaczeniem
sig, jako pozornie aktywna strategia radzenia sobie (por. Gruszecka, 1999) lub bierne
ignorowanie negatywnych zdarzen moze by¢ przez ofiary postrzegane jako jedyny
mozliwy konstruktywny sposob dziatania. Chociaz w innych okoliczno$ciach
skuteczne, to w sytuacji mobbingu takie strategie zawodzg (por. Zapf i Gross, 2001) i
wydaje si¢, ze przyczyniaja si¢ raczej do ugruntowania si¢ relacji nierownosci sit 1
eskalacji konfliktu.

Dominujaca reakcja osob badanych, czyli niedemonstrowanie agresji,

unikanie jawnej konfrontacji ze sprawcg przypomina strategi¢ ,strusia”. Jest to
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taktyka biernego przeczekiwania trudnych chwil bez podejmowania préob zmiany
wlasnej sytuacji pomimo ponoszenia coraz wigkszych kosztow. Moze to by¢
strategia przystosowawcza, gdy zasoby wilasne si¢ wyczerpujg a zasoby zewnetrze
zawodzg (gdy ofiary nie majg bliskich, ktérzy mogliby stanowi¢ podpore w trudnych
sytuacjach w pracy). Tak prawdopodobnie dzieje si¢ w przypadku ofiar ,,najbardziej
dotknietych mobbingiem” (Glaso, Matthiesen, Nielsen i Einarsen, 2007, w druku;
Matthiesen i Einarsen, 2001). Osoby te najdotkliwiej do$wiadczaja nekania w
miejscu pracy i nie potrafig si¢ bronic.

Wydaje si¢, ze dostarczenie wsparcia jako zmiana jednego z typowych
aspektow sytuacji mobbingowej moglaby stanowi¢ remedium dla osob biernie
trwajacych w pogtebiajacym si¢ konflikcie. Matthiesen i wspotpracownicy (2003)
wskazuja na réznorodnos¢ form wsparcia, ktore przyczynia si¢ do zmiany sytuacji
ofiary. Pomoc moze by¢ czysto emocjonalna, polegajaca na okazaniu troski i uwagi
ofierze. Wazne jest tez przekazanie osobie poddawanej mobbingowi przez strong
neutralng trafnej informacji zwrotnej odnosnie jej zachowania si¢ wobec sprawcy,
jak moga by¢ one spostrzegane. Ofiara potrzebuje tez podpory czysto formalnej,
dotyczacej informacji o prawach pracowniczych i sposobach radzenia sobie w
konkretnych sytuacjach. Racjonalne byloby zatem spotkanie si¢ z prawnikiem. Aby
przeciwdziata¢ mobbingowi konieczne zatem wydaja si¢ zmiany na poziomie
polityki organizacji, a przede wszystkim przywrocenie rangi zwigzkow
zawodowych, ktorych nadrzednym zadaniem bylo opowiadanie si¢ po stronie
pracownika, dawanie mu wsparcia w roznych formach, reagowanie na konflikty
pracownicze. Wazne jest tez upowszechnianie i uwrazliwienie pracownikow na
problematyke mobbingu. Edukacja prewencyjna prowadzona od lat w krajach

skandynawskich niewatpliwie przyczynila si¢ do obnizenia si¢ skali tego zjawiska.
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Streszczenie

Przez mobbing rozumie si¢ proces wrogiej komunikacji skierowanej
przeciwko jednostce, gdzie przyjmuje si¢, ze negatywne zachowania grupy wobec
jednostki sg czeste (pojawiajg si¢ przynajmniej raz w tygodniu) i wystgpuja przez
pewien czas (co najmniej pot roku) (Einarsen, 2000; Leymann, 1990). Tym, co
ponadto charakteryzuje sytuacje mobbingu jest relacja podporzadkowania sobie
ofiary przez sprawce, subiektywnie postrzegana relacja sity 1 wtadzy. Kreujac profil
0s6b poddawanych mobbingowi badacze podkreslaja nieumiejetnos¢ obrony przed
atakiem, zaleznos$¢ czesto czysto psychologiczng ofiary od sprawcy, nieumiejgtnosé
szukania wsparcia spotecznego, zanizona samoocen¢ oraz niepewnos$¢, ktore to
cechy czynig te osoby tatwymi obiektami ataku. Co wigcej, na poglebiajaca si¢
Sytuacj¢ mobbingu ofiary nie reaguja kontratakiem, starajac si¢ raczej poczatkowo
rozwigza¢ problem w sposéb konstruktywny, a stopniowo wybierajac strategie
ucieczkowe (Zapf i Gross, 2001).

Przeprowadzono badanie kwestionariuszowe, w ktorym udziat wzieto 103
studentow zaocznych DSWE TWP we Wroctawiu. W skonstruowanej ankiecie
uczestnicy opisywali przyktadowa sytuacj¢ nieetycznego traktowania ich w miejscu
pracy oraz odpowiadali na szereg pytan odno$nie percepcji, emocji i reakcji na to
zdarzenie. Na podstawie pytan ankiety, dotyczacych czestotliwosci i czasu trwania
podobnych do opisanego zdarzen, wyodrebniono grupe os6b mobbingowanych i
grupe kontrolng — oso6b nie poddawanych mobbingowi. Wyniki pokazaty, ze osoby
poddawane mobbingowi na opisane przez siebie zaj$cie reagowaly ztoscia,
przerazeniem, odczuwaty poczucie winy. Reakcja, ktora pojawiata si¢ najczeséciej to
thumaczenie si¢. O nieetycznych zdarzeniach rozmawiali z wspotpracownikami,
raczej nie szukajac wsparcia wsrod najblizszych. Rezultaty badania sktaniajg do
dyskusji, czy osoba poddawana mobbingowi staje si¢ ofiarg w wyniku kontekstu, w

ktoérym si¢ znalazla czy tez sama si¢ do tego przyczynia.

Summary
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Mobbing is defined as a process of frequent and repeated acts of hostile
communication, humiliating an employee (Einarsen, 2000; Leymann, 1990). It is
also stressed that there is a difference in actual or perceived power and strength
between the persecutor and the victim. Creating a profile of mobbing victim it is
argued by many researchers that the person involved must find it difficult to defend
himself/herself in the series of situations, he or she is dependent on the persecutor, is
unable to seek for social support, has lowered self-esteem and is uncertain of
himself/herself. These features make a person an easy target of attack. Moreover, in
front of negative others behavior victims do not counteract, but firstly try to solve the
problem constructively and gradually escape from the situation (Zapf i Gross, 2001).

One hundred and three students of University of Lower Silesia participated in
a questionnaire study. In a specially constructed survey participants described an
episode of being treated in a negative way at their work place. Then they were asked
a series of questions concerning their emotions and reactions to this particular
episode. On the basis of questions focusing on frequency and endurance of similar to
those described episodes a group of mobbing victims and a control group were
distinguished. The results show that victims reacted with anger, were terrified, felt
guilty when they experienced acts of mobbing. They tried to explain the perpetrator
the situation. They talked about mobbing situation with their coworkers and they did
not search for support among their family members. A question may be raised if
mobbing victims become victims because of outside factors or they contribute to
escalation of mobbing situation.
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