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POSSIBILITIES AND LIMITATIONS OF MOBBING DIAGNOSING IN THE WORKPLACE

This paper considers the possibilities and limitations of diagnosing mobbing in the workplace. The reflection is based
on author’s long mobbing research experience as well as it is exemplified by the realization and results of a mobbing
research project for two departments of a business organization (2010; N=130) set in the Wroctaw surroundings.
The project was conducted with the use of the author’s own methodology (mainly: the SDM Questionnaire) adapted
to the structure and needs of the organization researched. The main research questions and problems related to the
degree of mobbing risk in the organization (as a whole and in its two departments), the occurrence of three mobbing
categories, the set of cognitive interpretation and feelings associated with mobbing experiencing, the organizational
profile of the mobber and mobbing victims, the types of mobbing relations. Moreover, the attributions of the causes
of mobbing (on the side of the victims, persecutors and organization) along with the employees’ perceptions of

mobbing consequences were researched in the study.
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WSTEP

Mimo odnotowanego w ostatnich latach wzrostu §wiado-
mosSci polskiego spoteczenstwa (por. Durniat, 2010a,e,f),
a zwlaszcza pracodawceow 1 pracownikéw, w odniesieniu
do problematyki mobbingu, polskie organizacje (na cze-
le z ich wlascicielami, zarzadem i menedzerami) na ogdét
niechetnie odnosza sie do propozycji badania mobbingu
w zarzadzanych przez nich firmach. Niecheé¢ pracodaw-
céw do przeprowadzania profesjonalnych diagnoz mob-
bingowych wynika najczeSciej z obawy, ze wyniki badan
moga by¢ niekorzystne dla menedzeréw oraz wizerunku
organizacji. Ponadto pracodawcy boja sie, ze sam pro-
ces badawczy (udzielanie odpowiedzi na ,zagrazajace”
pytania dotyczace nieetycznych zachowan i — nierzad-
ko — ignorowanych badz tuszowanych probleméw) moze
zle wplynaé¢ na morale pracownikéw. Tego typu obawy
sa, zdaniem autorki, wskaznikiem wciaz niedostatecz-
nej wiedzy pracodawcow o samym fenomenie, a przede
wszystkim jego konsekwencjach. Powyzszy stan rzeczy
jest rowniez wskaznikiem niesatysfakcjonujacego pozio-
mu organizacyjnego ,instrumentarium antymobbingo-
wego” (por. Durniat, 2010e). Cho¢ polskie prawo pracy
naklada na pracodawce obowiazek przeciwdziatania
i walki z mobbingiem (w znowelizowanym w styczniu
2004 roku Kodeksie Pracy pojawila sie ustawa antymob-
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bingowa), powyzszy wymog traktowany jest przez wielu
pracodawcoéw jako czysto formalny, mato doprecyzowany
1 niewdzieczny obowiazek. W praktyce obowiazek ochro-
ny pracobiorcy przed mobbingiem jest najczeSciej spro-
wadzany przez pracodawce do zapoznania nowo-zatrud-
nianych pracownikéw z organizacyjnym regulaminem
antymobbingowym oraz do wymogu sygnowania owego
kodeksu antymobbingowego (je§li taki w ogdle w orga-
nizacji istnieje) w momencie zawierania umowy o pra-
ce. Tego typu praktyki organizacyjne wynikaja czesciej
z checi zabezpieczenie sie pracodawcy przed zarzutem
braku podejmowania jakichkolwiek dziatan, niz z real-
nego przeswiadczenia o wadze problemu 1 konieczno$ci
przeciwdzialania mobbingowi w miejscu pracy. Niestety,
rzadko kiedy pracodawcy przejawiaja inicjatywe wyjécia
poza niniejsza rutynowa i mato efektywna procedure.
Tym niemniej, wbhrew opisanej tendencji i wbrew niskie-
mu poziomowi antymobbingowych dzialan organizacyj-
nych, autorka artykulu pragnie odwotaé sie do bardzo
pozytywnego (cho¢ rzadkiego) do$wiadczenia realizacji
zlecenia badawczego, dotyczacego diagnozy zagrozenia
mobbingiem w miejscu pracy. Realizacja opisanego po-
nizej projektu badawczego zaowocowata interesujacymi
(dla zleceniodawcy i menedzeréow badanej organizacji)
wynikami badan. Ponadto, byto to bardzo cenne do§wiad-
czenie badawcze, w ktorym teoria naukowa oraz przyjete
zatozenia metodologiczne dotyczace pomiaru mobbingu
1 doboru jego wskaznikéw (por. Durniat i Kulczycka, 2004,
2006) zostaly skonfrontowane ze specyfika funkcjonowa-
nia badanej organizacji.
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KROTKI OPIS BADANEJ ORGANIZACJI

Projekt badawczy realizowano na zlecenie Zarzadu firmy
jednej z polskich organizacji z branzy telekomunikacyj-
nej, ktorej oba oddziaty maja siedzibe na Dolnym Slasku.
Organizacja w swojej obecnej postaci prawnej funkcjonu-
je na rynku od 2007 roku. Uslugi éwiadczone przez orga-
nizacje ukierunkowane sa na wspieranie przedsiewzieé
marketingowych, sprzedazowych 1 obstugowych jej part-
nerow, ktorzy — w ramach swojej dziatalnoséci — inicjuja
1 podtrzymuja bezposrednie kontakty z réznymi grupami
klientéw. Poza licznymi ustugami contact center przeba-
dana organizacja specjalizuje sie w rozwijaniu 1 wdra-
zaniu innowacyjnych rozwigzan systemowych, stuzacych
zarzgadzaniu przestrzeni komunikacyjnej przedsiebiorstw
i instytucji. W oparciu o platforme multikomunikacyjna,
oraz zasoby organizacyjne firma kompleksowo obstuguje
relacje z klientami poprzez wszystkie kanaty telefonicz-
nego oraz internetowego kontaktu. W okresie realizacji
projektu badawczego spoétka zatrudniata okoto 300 pra-
cownikow: konsultantéw, marketeréw 1 specjalistow IT,
pracujacych na ponad 200 nowoczesnych stanowiskach
operatorskich w dwoéch lokalizacjach w okolicy Wrocta-
wia. Funkcjonujacy w ruchu ciaglym (24/7/365) contact
center omawianej organizacji obslugiwal w owym cza-
sie ponad pdét miliona abonentéw i internautéw Telefo-
nii DTALOG. Ponadto organizacja prowadzila okoto 20
kampanii telemarketingowych dla swoich partneréw, re-
alizujac miesiecznie ponad 300.000 kontaktow: poprzez
telefon, fax, internet oraz sms.!

PROBLEMY BADAWCZE, ZAKRES
PRZEPROWADZONYCH ANALIZ

Podstawowe problemy i pytania badawcze, na ktére miaty
zostaé udzielone odpowiedzi dotyczyly stopnia i czestotli-
wosécli wystepowania zachowan mobbingowych oraz ich
kategorii (por. Durniat, 2007, 2009, 2010d) w organizacji
jako caloéci oraz w jej oddziatach. Ponadto okresélono pro-
fil potencjalnego mobbera oraz profil oséb podlegajacych
mobbingowi, okre$lono typ relacji mobbingowych oraz
dokonano diagnozy odczué¢ i poznawczych interpretacji
ofiar mobbingu. Badano réwniez percepcje podstawowych
przyczyn i uwarunkowan mobbingu oraz konsekwen-
¢ji wystepowania mobbingu. Ponadto zbadano percepcje
wybranych czynnikéw klimatu i kultury organizacyjnej
oraz nakreslono profil demograficzny przebadanych pra-
cownikéw oraz potencjalnych ofiar i sprawcéw mobbingu.
W niniejszym artykule, ze wzgledu na szeroki (wykracza-
jacy poza ramy podjetych rozwazan) zakres analiz, au-
torka powola sie jedynie na wybrane, najistotniejsze dla
tresci referatu, wyniki badan.

METODOLOGIA BADAN

Projekt zostal zrealizowany na poczatku roku 2010 (sty-
czen-kwiecien), badania przeprowadzono w obu pod-
wroctawskich oddzialach organizacji, z wykorzystaniem

autorskiej metodologii, dostosowanej do specyfiki orga-
nizacji i potrzeb zleceniodawcy. Badanie miato charakter
kwestionariuszowy, typu papier-otowek. Podstawowa
metoda badawcza wykorzystana w zrealizowanym pro-
jekcie byt autorski kwestionariusz SDM (Durniat, 2008),
ktory sklada sie z dwoch gtéwnych skal: IDM 1 ODC. Ska-
la IDM (43 pozycje) jest katalogiem zachowan mobbin-
gowych, czyli zbiorem wskaznikéw behawioralnych, za$
skala ODC (21 pozycji) jest zbiorem wskaznikéw emocjo-
nalno-poznawczych i1 odzwierciedla typowe odczucia i re-
akcje pojawiajace sie po stronie ofiar mobbingu. Podsta-
wowe dla diagnozy mobbingu sa wyniki skali IDM-SDM.
Ponadto skala ta umozliwia okre$lenie intensywnosci
1 specyfiki mobbingu. Skala IDM sklada sie z 3 podskal
(wynik analizy czynnikowej), odzwierciedlajacych domi-
nujacy charakter mobbingu: ze skali dziatan izolujacych
1 zastraszajacych (20 itemow; a Cronbacha: .927), skali
dziatan otwarcie ponizajacych, o$mieszajacych 1 kom-
promitujacych (16 itemdéw; a Cronbacha: .932) oraz skali
dziatan utrudniajacych realizacje zadan zawodowych (7
iteméw; a Cronbacha: .803). U podstaw wykorzystane-
go narzedzia pomiarowego legla nastepujaca definicja
mobbingu (por. Durniat, 2006, 2009, 2010b,c; Durniat
1 Kulezycka 2006): ,Mobbing jest przemoca psychologicz-
na, zachodzaca pomiedzy co najmniej dwoma partnerami
interakcji spolecznej, systematycznie i celowo kierowana
przez przesladowce (rzadziej prze§ladowcdéw) przeciw ofie-
rze (rzadziej ofiarom) w powtarzajacych sie napasciach
werbalnych 1 behawioralnych. Jest to zjawisko gltéwnie
subiektywne, a jego skutkiem jest obiektywnie zauwazal-
na psychiczna destabilizacja ofiary, poczucie krzywdy i ab-
surdu oraz przezywanie silnego stresu psychologicznego.
Mobbing jest procesem: systematycznie, w miare eskalacji
przesladowania, maleje u ofiary poczucie wlasnej warto-
$ci oraz kompetencji zawodowych 1 spotecznych wraz ze
wzrostem poczucia bezradnosci.” W badaniu zastosowano
takze zbiér pytan demograficznych (dotyczacych zaréwno
0s6b badanych jak i potencjalnych ofiar oraz sprawcéw
mobbingu) oraz katalog potencjalnych przyczyn 1 skutkow
opisywanej patologii. Ponadto w badaniu postuzono sie
takze autorskimi skalami do pomiaru czynnikéw klimatu
organizacyjnego. Badanie przeprowadzono grupowo, pod
nadzorem 1 w obecno$ci pracownika HR organizacji. Pra-
cownikom bioracym udzial w badaniu zapewniono warun-
ki anonimowoéci 1 poufnosci.

OPIS PRZEBADANEJ PROBY

Przebadano lacznie 130 pracownikéw firmy. Powyz-
szg probe stanowito 72 pracownikéw oddziatu ,,S”% 1 58
pracownikow oddziatu ,,I.”, z czego 56% proby stanowity

! Powyzsze informacje zostaly udostepnione badaczce przez
pracownikéw przebadanej organizacji w styczniu 2010 roku.
Wiceprezes Zarzadu spétki wyrazit zgode zgoda na publikacje
wynikéw przeprowadzonych badan.

? Zastosowano akronimy ,,S” oraz ,,.” dla oznaczenia dwdch, od-
dzielnie zlokalizowanych oddzialéw przebadanej organizacji.
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kobiety (72 osoby), za$ 44% proby mezczyzni (56 oséb).
Rozklad zmiennej plci w poszczegdlnych oddziatach byt
nastepujacy: 34 kobiety 1 37 mezczyzn z oddzialu ,,S”
oraz 38 kobiet 1 19 mezczyzn z oddziatu ,,I.”. Najwieksza
grupe przebadanych pracownikow (70%) stanowity osoby
w wieku pomiedzy 21 a 29 rokiem zycia (89 oséb), na-
stepna grupe stanowili pracownicy przedzialu wieko-
wego 30-39 lat (23%, czyli: 29 oséb), pozostate 7% proby
konstytuowali pracownicy bedacy w wieku powyzej 40
lat (9 oséb). Rozktad grup wiekowych byt podobny dla
obu oddzialéw organizacji (warto zaznaczy¢, ze az 7 z 9
pracownikéw w wieku powyzej 40 lat pochodzito z oddzia-
tu ,,I.”). Najwieksza ilos§¢ przebadanych pracownikéow 70
0s60b (60% proby) charakteryzowala sie ponad rocznym
stazem pracy w badanej organizacji, z czego najwieksza
grupe (56 o0sob) stanowili pracownicy oddziatu ,,S”. Na-
stepnie, w malejacej kolejnoSci, proba byla reprezento-
wana przez pracownikow z coraz krotszym stazem pracy
(analogiczne w obu oddziatach organizacji). Jesli chodzi
o zajmowane stanowisko w organizacji, to najwieksza
grupe 0s6b (72 osoby, 58% préby) stanowili podwladni.
Ponadto przebadano 21 koordynatoréw, z ktéorych 13
0s6b pracowalo w oddziale,,S” a 8 0s6b w oddziale ,,L.”. Po-
zostate 32 osoby (26% z calej proby) zajmowaly inne (nie
zdefiniowane) stanowiska. Wiekszoé¢ z os6b zajmujacych
inne stanowiska pracy (24 osoby) stanowili pracownicy
oddziatu ,,S”. Najwiekszy odsetek przebadanych pracow-
nikéw organizacji (32%) mialo $rednie wyksztalcenie,
30% pracownikéw (38 oséb) stanowity osoby studiujace,
21% pracownikéw z préby (27 oséb) miato wyksztatcenie
wyzsze magisterskie, zas 16% przebadanych pracowni-
kow posiadalo wyksztalcenie na poziomie licencjackim.
Rozklad wynikéow wzgledem zmiennej wyksztalcenia byt
podobny dla obu oddziatéw firmy.

DIAGNOZA CZESTOTLIWOSCI ORAZ KATEGORII
ZACHOWAN MOBBINGOWYCH W PRZEBADANEJ
ORGANIZACJI

Wyniki otrzymane za pomoca pomiaru dokonanego ska-
1la IDM kwestionariusza SDM wykazaly, ze 17% pracow-
nikéw przebadanej organizacji to osoby, ktére mozna
uzna¢ za potencjalne ofiary mobbingu w pracy (wysokie
wyniki na skali IDM- SDM). Szczegétowa analiza danych
z podzialem na dwa oddzialy organizacji pokazata, ze
wiekszoé¢ potencjalnych ofiar mobbingu (13 oséb) pocho-
dzilo z oddziatu,,L.” (0osoby te stanowily 22% z préoby prze-
badanych pracownikéw tamtejszego oddzialu). Wynik
ten zbliza sie do $rednich wynikéw krajowych, choé jest
i tak od nich nizszy ($rednia do$wiadczania mobbingu
w polskich organizacjach: 24% pracownikéw — por. Dur-
niat, 2007, 2008, 2009). W oddziale,,S” 9 0s6b (co stanowi-
o 12.5% przebadanych pracownikéw niniejszego oddzia-
hu) mozna uznacé za potencjalne ofiary mobbingu w pracy.
Wynik jest znaczaco nizszy od $rednich wynikéw krajo-
wych. Wartym zastanowienia sie jest fakt, ze zaistniata
94% zgodno§¢ pomiedzy negatywnym wynikiem skali
SDM (brak mobbingu) a autoatrybucjami os6b badanych

jako nie do§wiadczajacych w mobbingu w pracy. Tym nie-
mniej az 52% osoéb z grupy osiagajacych wysokie wyniki
na skali IDM — SDM (matematycznie zakwalifikowanych
do grypy ofiar mobbingu) subiektywnie nie uwazalo sie
ani za ofiary mobbingu ani za jego Swiadkéw. Powyzsze
wyniki mozna réznie interpretowac: moga one Swiadczy¢
o braku $éwiadomosci niektérych badanych, co do istoty
1 charakteru mobbingu oraz o stosowaniu mechanizmoéow
obronnych 1 wystapieniu leku przed przyznaniem sie do
roli ofiary mobbingu w pracy (por. Durniat, 2008). Tym
samym otrzymane wyniki moga wskazywac na zbytnia
czuloé¢ kwestionariusza SDM, objawiajaca sie zwlaszcza
kontekstowo, w zastosowaniu niniejszego instrumentu
pomiarowego (z zalozenia uniwersalnego, walidowanego
na heterogenicznej prébie pracownikéw réznorodnych
polskich organizacji) do badan w bardzo specyficznej
organizacji. Nalezy zauwazy¢, ze istota i ,narzedziem
pracy” pracownikéw przebadanej spétki sa réznorodne,
czesto bardzo swoiste 1 posiadajace swoje specyficzne
znaczenie 1 szczegblng funkcje w realizowanych proce-
sach pracy, zachowania komunikacyjne. Specyfika wy-
korzystywanego instrumentarium oraz realizacja zadan
1 proceséw pracy w przebadanej firmie, ktére opieraja sie
gltéwnie o interakcje komunikacyjne (zaréwno w pracy
z klientem jak i pomiedzy pracownikami organizacji),
jest niezwykle wazna dla dokonania trafnej diagnozy
mobbingu w przebadanej spotce. Nalezy bowiem pamie-
tac, ze do pomiaru mobbingu wykorzystywany jest gtow-
nie zestaw wskaznikow behawioralnych, dotyczacych za-
chowan komunikacyjnych. W zwiazku z powyzszym, do
ostatecznych rozstrzygnie¢ odno$nie stopnia zagrozenie
mobbingiem w przebadanej organizacji konieczne bytoby
przeprowadzenie pogtebionych badan i analiz jakoScio-
wych. Niewatpliwie, nalezaloby poddac obserwacji proce-
sy pracy, zwlaszcza procesy komunikacyjne zachodzace
w firmie oraz warto bytoby przeprowadzié¢ wywiady z oso-
bami, ktore uzyskaly wysokie wyniki w skali IDM-SDM
—w celu dokonania diagnozy funkcji i znaczenia okreélo-
nych zachowan komunikacyjnych w przebadanej organi-
zacjl. Zestawienie wynikow poszczegdlnych podskal ska-
li IDM — SDM wykazalo, ze w przebadanej organizacji
dominowaly zachowania mobbingowe z grupy zachowan
izolujacych 1 pomniejszajacych. W nastepnej kolejnosci
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Wykres. 1. Wykres wskaznikow odsetkowych dla trzech kategorii
zachowan mobbingowych (wedtug klucza do skali IDM — SMD)
dla oddziatéw : ,,S” (oznaczono kolorem niebieskim) i ,L”
(oznaczono kolorem czerwonym).

Zrédio: Opracowanie wiasne
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pojawialy sie zachowania wymierzone w realizacje zadan
zawodowych. Trzeciq z kolei grupa zachowan byty zacho-
wania otwarcie krytykujace 1 oSmieszajace. Wszystkie
trzy kategorie zachowan wystepowaly z nieco wieksza
intensywnoscig 1 czestotliwoscia w oddziale ,I.” anizeli
w oddziale ,,S”. Opisane rozklady wystepowania trzech
kategorii zachowan mobbingowych w obu oddziatach fir-
my obrazuje Wykres nr 1.

IDENTYFIKACJA NAJCZESCIEJ WYSTEPUJACYCH
NEGATYWNYCH ZACHOWAN DLA OBU ODDZIALOW
ORGANIZACJI

Dokonano zestawienia najczeéciej zaznaczanych przez
pracownikéw negatywnych zachowan mobbingowych,
z podziatem na dwa oddziaty organizacji: ,,L.”1,,S”. Otrzy-
mane wyniki wskazuja, ze pracownicy oddziatu ,L”
czeéciej 1 silniej do$wiadezali réznorodnych zachowan

Tabela 1

mobbingowych, niz respondenci pracujacy w oddziale
,S”. Interesujacym jest rowniez fakt, ze nieco odmienny
byt repertuar 1 kolejno§¢é najczeéciej wskazywanych ne-
gatywnych zachowan dla dwéch oddziatéw organizacji.
Tres$¢ najczesciej zgltaszanych zachowan mobbingowych
(wraz ze $rednimi i odchyleniami standardowymi) obra-
zuja Tabela 1 — zestawienie dla oddziatu ,,S” 1 Tabela 2
— zestawienie dla oddziatu ,L.”.

Wykaz najczeéciej zgltaszanych zachowan mobbingo-
wych (wraz ze Srednimi i odchyleniami standardowymi)
w oddziale ,,S” przedstawiono w Tabeli 2.

ZWIAZKI DOSWIADCZANIA ZACHOWAN
MOBBINGOWYCH Z PSYCHOLOGICZNYM
DOBROSTANEM PRACOWNIKOW

Na podstawie analizy wynikéw z dwéch grup kontra-
stowych (grupa oséb z najwyzszymi wynikami versus

Najcze$ciej wystepujgce negatywne zachowania organizacyjne, charakterystyczne dla oddziatu ,L” przebadanej organizacji.

Lp Ezj;iczzi:ls':ieli”z?‘:f:zs’?zznr;sﬁ)atywne zachowania w ogolnej populacji pracownikow ’ Oddziat ,,L”
? Srednia Odch. stand.
1 Gdy zabieram gtos, przerywa mi sie. 2.069 1.04062
2 Obcigza sie mnie pracg w o wiele wigkszym stopniu niz innych pracownikow. 1.8621 1.13088
3 Opdznia sie i utrudnia méj awans zawodowy. 1.7679 1.27908
4 Bez uzasadnienia pozbawiono mnie zastuzonej nagrody lub premii. 1.7091 1.28629
5 Zanizona jest ocena mojego zaangazowania w prace. 1.7069 99134
6 Zleca mi sie wykonywanie prac bezsensownych. 1.6552 .98322
7 Kazdy moj btad jest wychwytywany i wyolbrzymiany. 1.6379 .85221
8 Wyznaczane mi sg nierealnie krotkie terminy wykonania zadan. 1.6207 .93335
9 Utrudnia sie lub uniemozliwia méj rozwéj zawodowy. 1.6140 .94026
10 Obarcza sie mnie odpowiedzialnoscig za btedy popetnione przez innych. 1.5862 1.07662
Zrédto: Opracowanie wiasne
Tabela 2
Najczesciej wystepujace negatywne zachowania organizacyjne, charakterystyczne dla oddziatu ,S” przebadanej organizacji.
Lp gsfj(:zzigls’:ieé',,z%‘ln‘:l;z;:snr:ig;tywne zachowania w ogolnej populacji pracownikéw ' Oddziat ,,S”
” Srednia Odch. stand.
1 Obcigza sie mnie praca w o wiele wiekszym stopniu niz innych pracownikéw. 1.7887 1.01299
2 Zabrania mi sie upominac sie o swoje prawa (w kwestii urlopu, godzin pracy, premii 1.7746 1.17348
3 Gdy zabieram gfos, przerywa mi sie. 1.7465 .84083
4 Wyznaczane mi sg nierealnie krotkie terminy wykonania zadan 1.7183 .94390
5 Jestem pomijany podczas delegowania pracownikdw na szkolenia. 1.6571 1.00557
6 Opoznia sie i utrudnia méj awans zawodowy. 1.6429 1.06371
7 Obarcza sie mnie odpowiedzialnoscig za btedy popetnione przez innych. 1.6197 .93145
8 Utrudnia sie lub uniemozliwia méj rozwéj zawodowy. 1.5775 .93598
9 Rozpowszechnia sie plotki na moj temat. 1.5493 1.03908
10 Ukrywa sie przede mnga informacje niezbedne do realizacji moich zadan. 1.4507 92255

Zrédto: Opracowanie wiasne
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grupa oséb z najnizszymi wynikami skali IDM - SDM)
stwierdzono, ze osoby silnie doSwiadczajace zachowan
mobbingowych osiagaly znacznie wyzsze wyniki w skali
negatywnych odczué 1 poznawczych interpretacji w po-
réwnaniu z osobami z grupy nie podlegajacej mobbin-
gowi. Wyniki érednich i odchylen standardowych dla
dwoch kontrastowych grup obrazuje Tabela 3.

Tabela 3
Srednie wyniki w skali ODC (odczucia) dla grupy oséb mobbowanych
i niemobbowanych

Statystyki dla grup kontrastowych

SDM N Srednia Odch.
proba stand.
ogot_ODC  brak 48 25.7083 6.18495
mobbingu
mobbing 22 47.9545 14.87880

Zrédto: Opracowanie wiashe

Test rownoséci $rednich dla obu grup potwierdzit wyso-
ka istotno$¢ zbadanej zaleznosci (patrz: Tabela 4).

Tabela 4
Test rownosci $rednich dla grup niezaleznych (os6b mobbowanych
i niemobbowanych), p<.001

Test t rownosci srednich
t df
-8.874 68

Istot. dwustr.
p<.001

oDC

Zrédto: Opracowanie wlasne

W zwiazku z powyzszym przeprowadzono badanie
zalezno$ci obu zmiennych w modelu korelacyjnym (mob-
bing 1 negatywne odczucia; badanie korelacji pomiedzy
wynikami skali IDM — SDM a wynikami skali ODC —
SMD). Stwierdzono istotne i silne korelacje pomiedzy
nasilaniem do$éwiadczen mobbingowych i wzrostem ne-
gatywnych odczué 1 interpretacji poznawczych. Wszyst-
kie zbadane korelacje byly silnie 1 istotne statystycznie
(na poziomie p<.001) oraz wystepowaly w przypadku
wszystkich trzech kategorii zachowan mobbingowych
(por. Tabela 5). Stwierdzono wystepowanie najsilniej-
szych zwiazkéw pomiedzy do$wiadczaniem zachowan
izolujacych 1 pomniejszajacych a negatywnymi odczu-

Tabela 5

ciami. W dalszej kolejnoSci, z negatywnymi doznaniami
1 odczuciami pojawiajacymi sie po stronie ofiar korelo-
waly zachowania otwarcie krytykujace 1 oSmieszajace
oraz zachowania wymierzone w realizacje zadan zawo-
dowych. Otrzymane wyniki obrazuja, iz najbardziej de-
strukcyjny wptyw na dobrostan pracownikéw organizacji
mialy negatywne zachowania mobbingowe z grupy za-
chowan stricte psychologicznych (por. Tabela 5).

Wsréd najezesciej wskazywanych przez przebadanych
pracownikow organizacji negatywnych odczu¢ i doznan
znalazly sie relacje o doSwiadczaniu psychosomatycz-
nych symptoméw stresu, co obrazuje Tabela 6.

DEMOGRAFICZNY PROFIL MOBBERA
W PRZEBADANEJ ORGANIZACJI

Niemal polowa przebadanych respondentéw (60 os6b
7 grupy uwazajacej sie za ofiary lub §wiadkéw mobbingu)
wskazato cechy demograficzne domniemanego sprawcy
mobbingu w miejscu pracy. Najczesciej (53% wynikow;
32 osoby) wskazywano, ze sprawca mobbingu w bada-
nej organizacji jest przelozony, nastepnie 15 0s6b (25%
odpowiedzi) twierdzilo, ze Zrédtem mobbingu jest grupa
pracownikow, za$ 11 oséb (18% odpowiedzi) wskazywalo
swojego wspotpracownika osobe stosujaca mobbing. Tyl-
ko 2 osoby (obie z oddziatu ,I.”; 4 % odpowiedzi) wskazaty
na podwladnego jako sprawce mobbingu w ich organi-
zacji. Rozklady odpowiedzi w obu oddziatlach firmy byty
bardzo zblizone. Ogdtem 48% przebadanych pracowni-
kow wskazato na pte¢ mobbera. W 77% przypadkéw (37
relacji) wskazywano na kobiete jako sprawce mobbingu,
za$ w 23% przypadkéw (11 osob) relacjonowano, ze mob-
berem byl mezczyzna. Proporcje odpowiedzi byty zblizo-
ne dla obu oddzialéw organizacji. Ogétem 50 przebada-
nych oséb wskazato na wiek mobbera. Najczesciej (58%
przypadkéw) twierdzono, ze mobberem jest osoba w wie-
ku pomiedzy 21 a 29 lat. Nastepnie (40% przypadkow)
odpowiadano, ze mobberem jest osoba w wieku pomie-
dzy 30 a 39 lat. Rozklady odpowiedzi byly analogiczne
dla obu oddzialéw organizacji. 33 osoby uwazajace sie
za ofiary mobbingu twierdzily, ze oprdécz nich w orga-
nizacji sa réwniez inne ofiary tejze patologii (wiekszo$é
z powyzszych deklaracji (21) pochodzito z oddziatu ,L.”).
Respondenci wskazywali na rézny okres trwania mob-
bingu. Najczesciej pojawialy odpowiedzi (33% relacji od
16 0s6b), ktére wskazywaly, ze pracownicy poddawani sa
mobbingowi w okresie od 3 do 6 miesiecy nastepnie (25%

Korelacje pomiedzy wynikami podskal skali IDM — SDM a wynikami skali ODC dla proby z przebadanej organizacji (oba oddziaty sumarycznie).

Poziom istotnosci p<.001

Zachowania otwarcie
krytykujace, osmieszajace

Korelacje zachowan
mobbingowych (3 skale

Zachowania wymierzone
w realizacje zadan

Zachowania izolujace,
pomniejszajgce

IDM — sumarycznie

IDM) zawodowych
Ze skalg ODC .634** B571** 707** 719**
(odczucia i interpretacje) p<.001 p<.001 p<.001 p<.001

Zrédto: Opracowanie wlasne
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Tabela 6

Najczesciej relacjonowane odczucia i interpretacje poznawcze, towarzyszace do$wiadczaniu zachowarnn mobbingowych w przebadanej

organizacji (badane dla obu oddziatow tgcznie)

Oddziaty ,L” i ,,S”

Srednia Odch. stand.
Zdarzajg mi sie w pracy silne i gwattowne bole (gtowy, zotadka, serca itp.). 1.7917 .90285
W pracy znacznie bardziej wyczerpuje mnie atmosfera niz wypetnianie zadan zawodowych. 1.7746 1.00281
Po wyjsciu z pracy czuje sie psychicznie rozbity i roztrzesiony. 1.7183 .89735
Atmosfera panujgca w pracy sprawia, ze czuje sie wyczerpany. 1.6944 1.00195
Nie umiem sig cieszy¢ niedziela, gdyz przeraza mnie wizja nadchodzgcego tygodnia. 1.6806 1.05918
W drodze do pracy czuje zdenerwowanie i mam ochote zawrocic. 1.6761 .93770
Powracam myslg do pewnych sytuacji w pracy, poniewaz byty one dla mnie krzywdzace. 1.6528 .93688
Zdarzajg mi sie koszmarne sny dotyczgce pracy. 1.5278 .82175
Zdarza mi sie tak zdenerwowac, ze nie potrafie wykona¢ prostych zadan. 1.5000 .82223

Zrédto: opracowanie wiasne

przypadkow, relacja 12 os6b) wskazywano na 3-miesiecz-
ny okres przesladowania, za$ czes¢ badanych (22% osoéb,
11 przypadkéw) twierdzilo, ze doswiadcza mobbingu
w okresie od 6 do 12 miesiecy. Rozktady odpowiedzi na
powyzsze pytanie byly zblizone dla obu oddzialéw orga-
nizacji.

PROFIL OFIARY MOBBINGU

Nie stwierdzono istnienia istotnych statystycznie réznic
pomiedzy plcia zbadanych ofiar mobbingu (réwnie czesto
wysokie wyniki w skali IDM- SMD uzyskiwaty kobiety co
1 mezczyzni). Prawie wszystkie zbadane ofiary mobbingu
miescily sie w grupie wiekowej pomiedzy 21 a 29 lat. Tyl-
ko jedna osoba osiagajaca wysokie wyniki w skali zacho-
wan mobbingowych (pracownik oddziatu ,,S”) miata po-
wyzej 40 lat. Jesli chodzi o staz pracy, badania wykazaty,
ze wszystkie zbadane ofiary mobbingu z oddziatu ,,S” (9
0s0b) to pracownicy zwiazani z przebadana organizacja
od ponad 12 miesiecy. Réwniez 54 % ofiar z oddziatu ,,L.”
deklarowalo ten sam (ponad 12-miesieczny) staz pracy w
organizacji. Najbardziej narazeni na mobbing okazali sie
podwtadni (67%), choé¢ zdarzato sie takze, ze potencjalne
ofiary mobbingu zajmowatly inne stanowiska organiza-
cyjne. Nie stwierdzono istnienia istotnych statystycznie
réznic w wyksztalceniu ofiar mobbingu.

PERCEPCJA PODSTAWOWYCH PRZYCZYN
| UWARUNKOWAN MOBBINGU

Osoby badane, ktore (na zasadzie autoatrybucji — nie wy-
niku skali IDM-SDM) uwazaly sie za ofiary lub $wiad-
kow mobbingu, byly proszone o wskazanie dowolnej ilo-
$ci najwazniejszych przyczyn mobbingu w ich miejscu
pracy. Respondentom przedstawiono katalog 13 poten-
cjalnych przyczyn mobbingu (katalog przyczyn powstat
w oparciu o literature przedmiotu (por. Hirigoyen, 2002,

2003) oraz o wyniki wczes$niej prowadzonych badan), le-
zacych zaréwno po stronie przesladowcy, przesladowane-
go jak 1 organizacji. Pracownicy przebadanej organizacji
najczesciej (12% odpowiedzi od 15 os6b) wskazywali jed-
na z przyczyn osobowosciowych: Autorytaryzm i wladcza
osobowos$¢ przesladowcy. Na drugim miejscu zaznaczano
dwie kolejne przyczyny mobbingu (z taka samg czesto-
tliwoécia, po 5.5% odpowiedzi, kazda wskazana przez
7 0sob): Konfliktowa, nieustepliwa postawa przesladow-
cy, Zagrozona pozycja przesladowcy, obawiajacego sie jej
utraty, oraz przyczyne organizacyjng: Niejasne reguly

15,00%
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Wykres 2. Wykres wskaznikéw odsetkowych (przyczyny
mobbingu) dla przebadanej organizacji (og6tem)

Legenda:

Odmiennos¢ (rasowa, religijna, pogladowa lub inna) ofiary
Nieustepliwo$¢, sztywne stanowisko ofiary
Nieasertywnos$¢, zbytnia ulegto$¢ ofiary

Nierzetelna praca i niewtasciwe postawa w pracy ofiary
Autorytaryzm, wtadcza osobowos¢ przesladowcy
Konfliktowa, nieustepliwa postawa przesladowcy
Zagrozona pozycja przesladowcy, obawiajacego sig jej utraty
Niska kultura osobista przesladowcy

. Klimat zawi$ci i rywalizacji w grupie

10. Zbytnia presja pracy, nadmiar zadan

11. Niejasne reguty i dwuznaczne standardy pracy

12. Ogdlny nietad i chaos organizacyjny

13. Inne

Zrédio: Opracowanie wiasne
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i dwuznaczne standardy pracy. Wykres 2 obrazuje cze-
stotliwo$¢ wskazan poszczegdlnych przyczyn mobbingu
przez zdeklarowane ofiary badanej patologii z przebada-
nej organizacji.

Zaznaczyly sie pewne rdéznice w atrybucji przyczyn
mobbingu pomiedzy oddzialami ,1.” i ,S”. W oddziale
,L~ hierarchia trzech najwazniejszych przyczyn przed-
stawiata sie nastepujaco: Autorytaryzm 1 wladcza oso-
bowoséé przesladowcy, Niejasne reguly i dwuznaczne
standardy pracy, Ogdlny nietad i chaos organizacyjny.
W oddziale tym pojawilo sie wiecej (w poréwnaniu do
oddziatu ,,S”) przyczyn lezacych po stronie organizacji.
Poréwnanie pomiedzy atrybucjami w obu oddziatach or-
ganizacji obrazuj Wykres 3.

14,00%

poszczegdlnych konsekwencji mobbingu w obu oddzia-
lach organizacji zostalo zobrazowane na Wykresie 4.

ZAKONCZENIE REALIZACJI PROJEKTU

Szczegblowe wyniki przeprowadzonych analiz staty-
stycznych oraz wnioski z badan opracowano w postaci
raportu badawczego, stanowiacego jednoczeénie (zgod-
nie z zamdéwieniem Zarzadu organizacji) specjalistyczna
ekspertyza mobbingowa. Ekspertyza zostata oddana na
rece Zleceniodawcy, za$ rezultaty badan przedstawiono
1 przedyskutowano podczas spotkania badaczki z Zarza-
dem spdétki, w jej podwroctawskiej siedzibie. Omdwienie
wynikéw badan poprzedzone zostalo krétkim oprowa-
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Wykres. 3. Wykres wskaznikéw odsetkowych (przyczyny mobbingu) dla oddziatu ,,S” (oznaczono kolorem niebieskim)
i ,L” (oznaczono kolorem czerwonym)

Legenda:

Odmienno$¢ (rasowa, religijna, pogladowa lub inna) ofiary
Nieasertywnos$¢, zbytnia ulegtos¢ ofiary

Autorytaryzm, wtadcza osobowo$¢ przesladowcy

Zagrozona pozycja przesladowcy, obawiajgcego sig jej utraty
. Klimat zawisci i rywalizacji w grupie

11. Niejasne reguty i dwuznaczne standardy pracy

13. Inne

Zrédto: Opracowanie wiasne

ONO W=

KONSEKWENCJE WYSTEPOWANIA
MOBBINGU W ORGANIZACJI

W badaniu proszono takze osoby uwazajace sie za ofiary
mobbingu o wskazanie konsekwencji do§wiadczania ba-
danej patologii. Katalog konsekwencji stworzono na pod-
stawie wczeéniejszych wynikéw badan wlasnych (por.
Durniat, 2011b). Najwieksza grupa zdeklarowanych
ofiar mobbingu wskazala Spadek jako$ci wykonywanej
pracy jako podstawowa konsekwencje mobbingu. Na-
stepnie osoby badane deklarowaly Przezywanie stanéw
zwatpienia 1 strachu oraz na Wyczerpanie psychiczne
ifizyczne. W nastepnej kolejnoSci pojawiaty sie takie ne-
gatywne konsekwencje jak: Obnizenie oceny wlasnej oso-
by, Nieufno$é wobec innych os6b oraz Béle gtowy, plecow
lub karku. Najwiecej atrybucji negatywnych konsekwen-
¢ji mobbingu pojawito sie od pracownikéw oddziatu ,,1.”.
Szczegblowe zestawienie czestotliwoéci wystepowania

. Nieustepliwo$¢, sztywne stanowisko ofiary

. Nierzetelna praca i niewtasciwe postawa w pracy ofiary
. Konfliktowa, nieustgpliwa postawa przesladowcy

. Niska kultura osobista przesladowcy

. Zbytnia presja pracy, nadmiar zadan

. Ogolny nietad i chaos organizacyjny

NOOWO AN

o a

dzeniem badaczki po organizacji oraz prezentacja Sro-
dowiska pracy. Podczas spotkania badaczki z Zarzadem
spétki oraz prezentacji wynikéw badan obecny byl réw-
niez Kierownik odwiedzonego oddziatu firmy. Wszyscy
uczestnicy spotkania wyrazili zywe zainteresowanie
oraz otwarto$¢ wobec prezentowanych wynikéw badan.
Autorka dokonata rdéwniez odniesienia omawianych
wynikéw do wynikéw badan mobbingu uzyskanych na
duzych prébach pracownikéw polskich organizacji (por.
Bechowska-Gebhart 1 Stalewski, 2004; Durniat, 2007,
2008, 2009) oraz europejskich (Leyman, 1990, 1996; Var-
tia, 1996; Zapf, Knorz i Kulla, 1996.

DYSKUSJA | WNIOSKI KONCOWE

Zrealizowany przez autorke projekt nalezy uzna¢ za cen-
ne do§wiadczenie badawcze z kilku podstawowych wzgle-
dow. Po pierwsze zlecenie realizacji opisanego projektu
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Wykres 4. Wykres wskaznikéw odsetkowych konsekwencji mobbingu wskazywanych przez pracownikéw przebadanej organizacji
dla obu oddziatéw; oddziat ,,S” (oznaczono kolorem niebieskim), oddziat ,,L” (oznaczono kolorem czerwonym)

Legenda

Jakich konsekwencji mobbingu doznata ofiara przesladowania:
1. Zachwianie reputacji w $rodowisku pracy
3. Konflikty w grupie wspoétpracownikéw

5. Rozstanie z partnerem

7. Kiopoty finansowe

9. Stany zwatpienia i strachu

11. Wyczerpanie fizyczne i psychiczne

13. Zaburzenia ze strony uktadu pokarmowego
15. Zaburzenia oddechowe

17. Choroby skory

19. Depresja

21. Agresja

23. Inne

Zrédto: Opracowanie wiasne

wskazuje, ze wiedza i do$wiadczenie naukowca parajace-
go sie problematyka mobbingu jest wazna, interesujaca
1 potrzebna dla $éwiata praktyki i biznesu. Odpowiedzial-
ni 1 dojrzali pracodawcy oraz menedzerowie zaczynaja
dostrzegac potrzebe powaznego 1 otwartego traktowania
problemu mobbingu w miejscu pracy. Tym samym drzwi
polskich organizacji zaczynaja, sie otwiera¢ dla naukow-
céw 1 badaczy, a decydenci polskich firm dojrzewaja do
decyzji zlecania ,trudnych” 1 ,zagrazajacych” badan oraz
stawiania czota profesjonalnej diagnozie mobbingowej.
Po wtore, realizacja opisanego projektu doprowadzita do
waznego 1 interesujacego z punktu widzenia nauki ze-
tkniecia stosowanej przez autorke metodologii (kwestio-
nariusz SDM jako uniwersalne dla polskich organizacji
narzedzie do pomiaru mobbingu) z bardzo specyficzna
praktyka organizacyjna. Niniejsza konfrontacja stworzy-
la szanse weryfikacji poprawnosci wyrostego i testowane-
go juz wezeséniej na duzych prébach badawczych narze-
dzia (por. Durniat, 2007, 2009, 2010b,c,g) oraz przyjetych
zatozen teoretycznych 1 metodologicznych (por. Durniat
1 Kulezycka, 2004, 2006), dotyczacych mozliwosci oraz
ograniczen pomiaru mobbingu w miejscu pracy. Otrzy-
mane wyniki badan, bedace rezultatem zrealizowanego

2. Spadek jakosci wykonywanej pracy
4. Konflikty w zyciu osobistym
6. Obnizenie oceny wlasnej osoby
8. Psychiczne poczucie statego zagrozenia
10. Nieufno$¢ wobec innych ludzi
12. Bezsennos¢
14. Zakiocenia pracy serca
16. Bole gtowy, plecow, karku
18. Zaburzenia koncentracji
20. Nerwica
22. Inwalidztwo

projektu, w duzej mierze potwierdzilty weryfikowane
w poprzednich badaniach zatozenia dotyczace specyfiki
fenomenu mobbingu oraz charakterystyki ofiary i mobbe-
ra, jak 1 zalezno$ci pomiedzy mobbingiem a grupa czynni-
kéow zwiazanych z klimatem 1 kultura organizacyjna (por.
Durniat, 2007, 2009, 2010c,g) oraz pomiedzy doswiad-
czaniem mobbingu a jego zdrowotnymi, spotecznymi
1 organizacyjnymi konsekwencjami (por. Durniat, 2011a,
2011b). Ponadto, realizacja opisywanego projektu ba-
dawczego stanowila kolejna bardzo wazna konfrontacje
teoretycznych zalozen naukowych dotyczacych fenome-
nu mobbingu 1 jego pomiaru z praktyka funkcjonowania
pracownikéw i ich zachowan w konkretnej organizacji.
Mimo, ze podczas tworzenia i testowania kwestionariu-
sza SDM praktyka stanowila pierwotna i podstawowag
inspiracje dla rozwoju metodologii do pomiaru mobbingu
(wywiady z ofiarami mobbingu w ramach dziatalnosci
w Krajowym Stowarzyszeniu Antymobbingowym oraz
badania pilotazowe, realizowane na duzych prébach pra-
cownikéw polskich organizacjach), realizacja opisanego
zlecenia badawczego stworzyta platforme weryfikacji po-
prawnosci stosowanej metodologii badan w odniesieniu
do konkretnej organizacji, a nie (jak wcze$niej) jednostki
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(jako uogdlnionej koncepcji pracownika). Tym samym
perspektywa organizacyjna okazala sie nieco odmienng
od perspektywy jednostkowej. Tym samym prowadze-
nie badan z poziomu organizacji stawia przed badaczem
nieco inne wymagania niz prowadzenie badan z poziomu
grup 1 jednostek. Oczywiscie, organizacje sa zbiorem jed-
nostek, ale stanowiac okreslony system sa juz nowa jako-
$cig rzadzaca sie sobie tylko wlasciwymi prawami. Tym
samym percepcja tego samego zjawiska czy zachowania
z poziomu jednostki i organizacji nie koniecznie jest toz-
sama. Po wtoére: interpretacja znaczenia tego samego za-
chowania w réznych kontekstach organizacyjnych takze
moze by¢ odmienna. Z tego wzgledu pewne zachowania,
ktére uznano za silne i trafne wskazniki i mobbingu
(duza moc dyskryminacyjna i wysoka trafnoéé treéciowa;
przetestowane na duzych prébach badawczych z popula-
¢ji wyjéciowej) moga niekiedy okazaé sie zachowaniami
o zgola odmiennej funkeji i znaczeniu w pewnej specy-
ficznej organizacji. Tym samym kazdy badacz mobbingu
(jak 1 kazdego innego fenomenu czy zjawiska) powinien
mie¢ $wiadomo$é, ze mozliwosci diagnostyczne nawet
najlepszych narzedzi pomiarowych sg ograniczone. Kwe-
stionariusze psychometryczne konstruowane sa po to, by
dysponowa¢ jak najlepszym instrumentarium pozwala-
jacym na dokonanie jak najbardziej trafnego i rzetelnego
pomiaru pewnych ztozonych, czesto nie poddajacych sie
jednorazowemu ogladowi i ocenie zjawisk oraz fenome-
néw. Nalezy mie¢ jednak pelna $wiadomo$é, ze nie ma
doskonatych oraz w pelni uniwersalnych narzedzi psy-
chometrycznych, a nawet te tworzone z zachowaniem
wszelkich zasad psychometrii i spelniajace wszelkie
wymogi stawiane dobrym testom — mogg mie¢ w pew-
nych warunkach ograniczone mozliwosci wykorzystania.
Dlatego narzedzi tych nigdy nie mozna traktowaé¢ w ka-
tegoriach absolutnych, majac $wiadomo$é, ze diagnoza
jest czym$ wiecej niz i tylko logicznym wnioskowaniem
plynacym z otrzymanych wynikéw statystycznych. Nie-
zwykle waznym jest wladciwe, krytyczne i refleksyjne
korzystanie zaréwno z istniejacego (dobrze juz ugrunto-
wanego 1 przetestowanego) jak 1 nowo tworzonego instru-
mentarium psychometrycznego. Ponadto, dla dokonania
diagnozy zjawiska tak zlozonego, niejednoznacznego,
intersubiektywnego 1 silnie kontekstowego jak mobbing,
podstawowemu badaniu ilo$ciowemu (kwestionariuszo-
wemu) powinny towarzyszy¢ badania jakos$ciowe (np.
wywiady 1 obserwacje $rodowiska pracy). Jedynie odpo-
wiedzialne 1 refleksyjne zastosowanie kilku réznych me-
tod badawczych pozwala na postawienie trafnej diagno-
zy zlozonego zjawiska mobbingu.
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