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Celem artykulu jest przedstawienie propo-
zycji terminologicznego uporzadkowania
w obszarze przemocy w miejscu pracy. Logi-
ka wywodu tekstu bedzie prowadzita od
przedstawienia réznych typéw definicji

syfikacja zostanie poparta wynikami bada-
nia sondazowego na reprezentatywnej pré-
bie ogélnopolskiej.

Stowa kluczowe: lobbing,

mobbingu poprzez analize réznych jego
rodzajéw. Wynikiem beda wtasne propozy-
cje terminologiczne autora zmierzajace do
wyodrebnienia trzech rodzajéw przemocy
psychicznej w miejscu pracy. Powyzsza kla-

bulliyng, nekanie
organizacyjne, polityka
organizacyjna, molestowanie

seksualne

Wprowadzenie

Jezeli myslimy o mobbingu w kontekscie zagadnienn sprawnosci
dzialania (Mazurkiewicz 2011), bo tak definiowany jest gléwny
obszar zainteresowan tematycznych czasopisma ,,Prakseologia”, to,
ze mobbing negatywnie oddzialuje na sprawnos$¢ dzialania, zaréw-
no w wymiarze skutecznosci, jak i przede wszystkim ekonomiczno-
$ci, na wszystkich poziomach analizy jego skutkéw, poczawszy od
jednostki, a na spoleczenstwie koniczac, pozostaje kwestia, ktéra
nie podlega dyskusji w swietle badan i literatury przedmiotu
(Bechowska-Gebhardt i Stalewski 2004; Kmiecik-Baran i Rybicki

167



Piotr Pilch, Mobbing w organizacji — rodzaje zjawiska

2003; Litzke i Schuh 2007; Miedzik 2010; Samnami i Sing 2012;
Yaman, 2010). Dyskusyjne moga by¢ tylko same metody szacowa-
nia i wielkosci tych strat (EU-OSHA 2014).

Mobbing jest skrajna forma doswiadczania zlego traktowania
przez jednostke w sytuacji pracy. Ma on o wiele bardziej skompliko-
wang nature niz inne negatywne aspekty zycia organizacyjnego,
ktére zwigzane s3 z wystepowaniem stresu o organizacyjnej prowe-
niendji, takie jak np. pracoholizm czy wypalenie zawodowe (Kozak
2009; Lewicka 2014; Litzke i Schuh 2007). Mobbing jest skoncen-
trowang, powtarzajaca sie psychologiczng agresjg. Naturalne jest,
by w réwnej mierze zapobiega¢ jej przypadkom poprzez zwieksza-
nie $wiadomosci zjawiska (Durniat 2014; Salin 2008), jak i ade-
kwatne reagowad w sytuacji wystapienia (Durniat 2012). Odpo-
wiednie dzialania profilaktyczne i neutralizujace nie s3 jednak
mozliwe bez blizszego poznania istoty tego fenomenu, co pozwoli
na jego pelniejsze zrozumienie, wyjasnienie i kontrolowanie (Salin
2003).

Biorac pod uwage, ze podejmowana problematyka jest stosunko-
wo mlodym obszarem naukowej eksploracji, nieuniknione sa dys-
kusje w gronie badaczy zmierzajace do satysfakcjonujacej konceptu-
alizacji i operacjonalizacji kluczowych poje¢ dyskursu. W ten watek
porzadkowania dziedziny dociekart naukowych wpisuje sie niniej-
szy artykul, ktéry za cel stawia sobie przedstawienie propozydji ter-
minologicznego uporzadkowania w obszarze przemocy w miejscu
pracy. Logika wywodu prowadzi od przedstawienia réznych typow
definicji mobbingu poprzez analize réznych jego rodzajéw. Wyni-
kiem analizy beda wtasne propozycje terminologiczne autora zmie-
rzajace do wyodrebnienia trzech rodzajéw przemocy psychicznej
w miejscu pracy. Powyzsza klasyfikacja zostanie poparta wynikami
badania sondazowego na reprezentatywnej prébie ogdélnopolskie;j.
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Typy definicji mobbingu

Dokonujac kwerendy literatury naukowej dotyczacej problematy-
ki, dla ktérej przyjeto stosowac sie na gruncie polskim nazwe mob-
bingu (Klos 2002), mozna skonstatowac jej obfitos¢ i réznorod-
nos¢. Te konstatacje nie odnosza sie tylko i wylacznie do wielosci
zrédel iich form, ale takze do mnogosci pojec zwiazanych z szero-
ko rozumiang przemoca psychologiczna, stad zrozumiata potrze-
ba klaryfikacji. Mozna nawet zauwazy¢ niesp6jnos¢ terminolo-
giczna pomiedzy réznymi nurtami teoretycznymi i badawczymi
oraz geograficznymi, co przejawia sie w stosowaniu odmiennych
poje¢ dla opisywanych zjawisk w r6znych krajach (Chomczynski
2008; Rayner i Hoel 1997; Saunders, Huynh i Goodman-Delahun-
ty 2007). Przyjmowanie pewnych kalek jezykowych moze mie¢
znaczenie dla samych wysitkéw poznawczych i dziatan ukierun-
kowanych na niwelowanie niepozadanych zjawisk w srodowisku
pracy. Kwestie te s3 oméwione w literaturze przedmiotu, a szcze-
goélnie godne polecenia s3 prace: Branch, Ramsay i Baker 2013;
Einarsen 2000; Einarsen, Matthiesen i Hauge 2008. Polskie
pi$miennictwo naukowe w tym obszarze obrazuje nie tylko nie
tylko wysitki teoretyczne, ale i badawcze, ktérych owocem jest
poznanie zjawiska w réznych grupach zawodowych i sektorach
gospodarki (Kowal i Pilarek 2010; Kunecka, Kaninska i Karakie-
wicz 2008; Puchala 2010; Warszewska-Makuch 2008; Wylezatek
2012).

Standardowym ,przyczétkiem” do empirycznych poszukiwan
jest konceptualizacja zjawisk identyfikowanych w rzeczywistosci
spolecznej, préba nazwania tego, co zaobserwowane, przyciagajace
uwage i narzucajace sie percepcji. Analizujac réznorodne definicje
mobbingu mozemy wyréznié cztery ich typy, rozszerzajac klasyfika-
cje Merecza, Moscickiej i Drabka (2005): psychologiczne, socjolo-
giczne, organizacyjne oraz prawne. Mozna powiedzieé, ze trzy
pierwsze nalezg do trzech pozioméw — mikro-, mezo- i makrostruk-
turalnego, reprezentujac odpowiednie nauki ,przypisane” do
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poszczegdlnych poziomdw analizy, takie jak psychologia, socjologia
i nauki o zarzadzaniu wraz z naukami prawnymi majacymi swdj
udzial w konstruowaniu definicji prawnych zjawiska.

Pierwsze z wymienionych, definicje psychologiczne przyjmuja
mikroperspektywe spojrzenia na mobbing, poniewaz zawieraja
elementy istotne dla zrozumienia badanego zjawiska na poziomie
jednostkowym, na poziomie proceséw psychicznych intra- i inter-
personalnych. Jako egzemplifikacje mozna przytoczy¢ definicje
powstalg w wyniku poglebionych prac prowadzonych przez grupe
badaczy pochodzacych z kilku krajéw europejskich (tj. z Norwegii,
Niemiec i Wielkiej Brytanii), ktéra brzmi nastepujaco: , mobbing
w pracy oznacza nekanie, obrazanie, spoteczne wykluczanie pra-
cownika lub negatywne oddzialywanie na wykonywane przez nie-
go zadania. Okre$lone dzialania, interakcje badz procesy uznane za
mobbing musza powtarza¢ sie regularnie (np. przynajmniej raz
w tygodniu), przez dtuzszy okres (np. ponad szes$¢ miesiecy). Mob-
bing to podlegajacy eskalacji proces, w wyniku ktérego, osoba mu
poddana znajduje sie na gorszej pozycji i staje sie celem systema-
tycznych negatywnych spotecznych dziatani. Za mobbing nie moz-
na uzna¢ konfliktu, ktéry stanowi pojedynczy incydent, lub kiedy
obie strony tego konfliktu dysponuja mniej wiecej taka sama silg”
(Einarsen, Hoel, Zapf i Cooper 2003: 15). Nalezy zwréci¢ uwage, ze
mobbing jest definiowany pozaorganizacyjnym kontekstem.
Przedmiotem uwagi sa pojedyncze zachowania i ich sekwencje oraz
ich intrapsychiczny odbiér.

Na sekwencyjnos¢ zachowan mobbingowych wskazuje réwniez
znana polska badaczka problematyki Katarzyna Durniat, méwiac
o mobbingu jako procesie wywierania, subiektywnej w odbiorze
ofiary, przemocy psychologicznej: ,Mobbing jest przemoca psycho-
logiczna, zachodzaca, pomiedzy, co najmniej dwoma partnerami
interakcji spolecznej, systematycznie i celowo kierowana przez
przesladowce (rzadziej przesladowcéw) przeciw ofierze (rzadziej
ofiarom) w powtarzajacych sie napasciach werbalnych i behawioral-
nych. Jest to zjawisko gléwnie subiektywne, a jego skutkiem jest
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obiektywnie zauwazalna psychiczna destabilizacja ofiary, poczucie
krzywdy i absurdu oraz przezywanie silnego stresu psychicznego.
Mobbing jest procesem: systematycznie, w miare eskalacji przesla-
dowan, maleje u ofiary poczucie wlasnej wartosci oraz kompetencji
zawodowych i spotecznych wraz ze wzrostem poczucia bezradnosci”
(2008: 550).

Podejscie psychologiczne traktuje mobbing jako rodzaj szczegdl-
nej relacji interpersonalnej miedzy dwiema osobami (rzadziej wiek-
sza liczbg o0séb), ktéra to relacja rodzi negatywne skutki psycholo-
giczne u jednej ze stron, ze wzgledu na specyficzne dzialania
podejmowane przez druga strone. Mobbing mozna rozumie¢ jako
skoncentrowanga wigzke przemocy psychicznej o narastajacej ampli-
tudzie i czestotliwosci, ktéra patologicznie laczy przesladowce
i ofiare. Takie spojrzenie kieruje nasza uwage przede wszystkim na
takie elementy jak cechy uczestnikéw relacji — cechy nadawcéw nie-
etycznych komunikatéw i ich odbiorcéw, zachowania emitowane
przez nich oraz doswiadczane stany wewnetrzne.

Wsréd definicji socjologicznych nalezy wymieni¢ dwie definicje,
z ktérych pierwsza traktuje mobbing jako: ,psychologiczng agresje
bedaca konsekwencja dzialan czesciej podejmowanych raczej przez
grupe os6b niz jednostke w stosunku do okreslonej osoby. Mobbing
jest ekstremalnym typem stresu spotecznego w pracy” (Zapf 1999).
Natomiast Zapf i Gross (2001) nazywaja mobbing zjawiskiem spo-
tecznym prowadzacym do eskalacji konfliktu. Inne definicje, np.
Matthiesena, Raknesa i Rokkuma (1989), wskazuja, ze negatywne
powtarzalne i dtugotrwate reakcje lub zachowania moga stanowi¢
behawioralny repertuar wiecej niz tylko jednego mobbera. Socjolo-
giczne ujecie konfliktu w przytoczonych sformutowaniach wskazuje
na jego mezostrukturalny charakter, poniewaz uwzglednia jego gru-
powy charakter oraz oddzialywanie kontekstu spolecznego. Takie
ujecie jest stosunkowo slabo reprezentowane w badaniach nad
mobbingiem w miejscu pracy (Ramsay, Troth i Branch 2011),
w poréwnaniu z kwestami przemocy szkolnej (Oleweus 2007), fali
w wojsku (Debska 1997) czy przemocy wieziennej (Kaminski 2006).
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Na poziomie makrostrukturalnym mozna przytoczy¢ definicje
Europejskiej Agencji Bezpieczenistwa i Zdrowia w Pracy: ,powta-
rzalne, nieuzasadnione zachowania skierowane przeciwko pracow-
nikowi, lub grupie pracownikéw, ktére stwarzaja zagrozenie jego/
ich zdrowia i bezpieczeristwa”. Zachowania te to takie ,zachowania,
ktére swiadoma i rozsadna osoba, biorac pod uwage wszystkie oko-
liczno$ci, identyfikuje je, jako spychajace ja do roli ofiary, ponizajace
i naruszajace jej godnos¢”, ,zachowania te obejmuja dzialania poje-
dynczych oséb lub grup, jak réwniez system pracy, ktéry moze byé
wykorzystywany, jako narzedzie wiktymizujqce pracownika, ponizajqce
i uwtaczajqce jego godnosci” (podkreslenie — PP, cytat za: Merecz,
Moscicka i Drabek 2005: 7-8). Definicja zwraca uwage na kontekst
zagrozen w miejscu pracy i wprost odnosi sie do ,ryzyka wystepo-
wania negatywnych konsekwencji doswiadczonej przemocy
w postaci zaburzen zdrowia psychicznego” (tamze).

Kluczowe w definicji EABiZwP jest zwrdcenie uwagi na system
pracy, czynnik przynalezny organizacji, ktory sam w sobie moze by¢
wykorzystywany jako narzedzie mobbingowe. Nalezy podkresli¢, ze
definicja ta obejmuje takze psychospoleczne aspekty dzialan mob-
bingowych, wskazujac szerokie spektrum czynnikéw sprawczych
mobbingu.

Bioragc pod uwage cele niniejsze publikacji, pominiete zostang
prawne konceptualizacje mobbingu, ktére s3 powszechnie przyta-
czane w polskiej i zagranicznej literaturze przedmiotu (np. Saun-
ders, Huynh i Goodman-Delahunty 2007). Osoby zainteresowane
aspektami prawnymi mozna odesta¢ do takich publikacji jak Wyka
i Schmidt (2012), Chakowski (2005), Najda i Romer (2010) lub
Jedrejek (2010).

Nalezy mieé na uwadze, zZe istnieje szereg cech charakterystycz-
nych mobbingu, ktére odrézniajg go od innych zbioréw negatyw-
nych zachowan w organizacji, i ze wzgledu na te cechy nie moga
by¢ one z nim utozsamiane. Do dystynktywnych dla mobbingu
cech mozna zaliczy¢ wyréznione ponizej (Lutgen-Sandvik, Namie
i Namie 2009).
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Powtarzalnos¢ — nie s3 to pojedyncze przypadki incydentalnych
negatywnych interakgji, ale powtarzajace sie dziatania.

Trwatos¢ — dlugi czas trwania jest krytycznym aspektem, ktéry
powoduje niszczacy wplyw na stan psychofizyczny przesladowane-
go. Wysoka czestos¢ powoduje, ze organizm nie ma mozliwosci
regeneracji skutkéw dziatania nasilonych stresoréw, a dlugotrwa-
tos¢ oddziatywania wyczerpuje jego sily obronne. Leymann (1990)
przyjal szes¢ miesiecy jako dolng warto$¢ graniczna, przy ktorej
mozna méwié o pojawieniu sie znaczacych symptoméw zdrowot-
nych przy czestotliwosci przynajmniej raz w tygodniu. Nalezy jed-
nak zwréci¢ uwage, ze odbiér mobbingu ma wybitnie subiektywny
charakter i zalezy od indywidualnej wrazliwosci. Jednoczesnie nale-
zy mie¢ na wzgledzie, ze dzialania agresywne moga rézni¢ sie stwa-
rzang skalg zagrozenia, co mozna sobie uzmystowi¢ analizujac
45 zachowan mobbingowych zidentyfikowanych przez Leymanna
(1996).

Eskalacja - intensywno$¢ tej specyficznej formy konfliktu nara-
sta wraz z czasem jego trwania, jesli brakuje reakcji zmierzajacych
do jego rozwigzania. Przesladowca lub przesladowcy ,testuja” kolej-
ne formy szkodliwych oddziatywan, stajac sie zaktadnikami przyje-
tej w konflikcie pozycji i sposobéw dzialania, postepujac konse-
kwentnie i wykazujac coraz wieksze zaangazowanie. Sam rozwijajacy
sie proces staje sie dla nich coraz bardziej nagradzajacy, poniewaz
rozszerzaja repertuar zachowan mobbingowych przy jednoczesnym
zmniejszaniu sie zdolnosci mobbowanego do stawiania oporu ze
wzgledu na wyczerpywanie sie jego sit obronnych.

Nieréwnowaga sit — dysproporcje sit miedzy stronami sa tak zna-
czace, ze nie mozna moéwi¢ o mobbingu jako typowym konflikcie,
w ktérym mamy zblizony potencjal stron. Ta nieréwnowaga,
w zwigzku z tym, co zostalo stwierdzone w akapicie powyzej, zwiek-
sza sie w miare trwania nekania. W przypadku dreczenia przez
przelozonego wynika ona z jego uprzywilejowanej organizacyjnie
pozydji i nadanych instrumentéw karania lub wycofywania nagréd,
a w przypadku grupy przesladowcéw wprost z liczebnej przewagi.
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Jedna z stron mobbingu ,,wchodzi” w konflikt z pozycji silniejszego,
nie moze go jednak zakonczy¢ szybko, realizujac swoje interesy, ze
wzgledu na zewnetrzne ograniczenia. Myslac o dwéch wymiarach
klasyfikacji konfliktéw, takich jak relacja sit stron i czas trwania,
mozemy zaklasyfikowaé mobbing jako dtugotrwaty konflikt nieréw-
nych pod wzgledem sily stron.

Szkody — mobbing niesie ze sobg szereg negatywnych skutkéw na
wielu plaszczyznach. Nalezy zdawac sobie sprawe, ze ich wplyw jest
nie tylko bezposredni, ograniczajacy sie do samej ofiary i kregu jej
najblizszych, ale przekladajacy sie tez na relacje w organizacji, zaufa-
nie do wspdlpracownikéw, organizacyjne zaangazowanie i wzorce
kultury organizacyjnej (Yaman 2010). Te ,miekkie” i wrazliwe ele-
menty ksztaltuja wymierne wyniki ekonomiczne firmy w perspekty-
wie krétko- i dlugoterminowe;.

Wrogie srodowisko organizacyjne — wystepowanie mobbingu jest
powodowane przez wrogie sSrodowisko organizacyjne i jednoczesnie
wzmacnia takie wlasnie jego cechy (Baillien et al. 2009). Mamy tu
do czynienia z negatywnym sprzezeniem zwrotnym, tworzacym
klimat strachu i psychicznego terroru. Poteguje to szkody czynione
przez mobbing, zwiekszajac prawdopodobienistwo jego wystapienia
w przysztosci.

Przypisywana celowos¢ dziatar, choé jest to kwestia pomijana
w definicjach zjawiska, to ofiary i $wiadkowie aktywno$ci mobbin-
gowych sa przekonani o ich intencjonalnym, nieprzypadkowym
charakterze. Przesladowcy moga formulowaé na uzytek otoczenia
uzasadnienia usprawiedliwiajgce w jego oczach podejmowane akty
nieetycznej komunikagcji, ktére to uzasadnienia sytuowalyby sie
w kategoriach spotecznie akceptowalnych, odwracajac jednoczesnie
uwage od prawdziwych przyczyn.

Problemy komunikacyjne — maja zrédto w negatywnych wzorcach
komunikowania sie miedzy sprawca i ofiarg, i zablokowaniu lub
usztywnieniu sieci komunikacyjnych w otoczeniu. Sprawca nie tyl-
ko kontroluje komunikacje z ofiara, ale i przeplyw informacji mie-
dzy ofiara a wspoétpracownikami.
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Podsumowujac, nalezy zwréci¢ uwage, ze wyrdznione 3 typy
definicji ujmuja zjawisko mobbingu w perspektywie indywidualne;j,
grupowej i organizacyjnej.

Rodzaje mobbingu

Mozemy dokonaé¢ wyrdznienia typéw mobbingu ze wzgledu na
wybrane kryteria. W tej czesci artykulu zostang przedstawione réz-
norodne rodzaje mobbingu, poczynajac od wyréznionych na pod-
stawie przyczyn wystepowania zjawiska.

Mozna zidentyfikowaé cztery grupy motywoéw kierujacych mob-
berami (por. Sidor-Rzagdkowska 2003).

1. Mobbing mikropolityczny — ma na celu zepchniecie nielubiane-
go pracownika na margines organizacji lub usuniecie go z niej. Takie
traktowanie mobbingu sytuuje go w obrebie zachowan politycznych
w organizacji (Pilch 2010, 2012).

2. Mobbing jako strategia stabilizujqca poczucie wtasnej wartosci.
W tym przypadku istotne jest poczucie zagrozenia wlasnej wartosci
oraz lek przed byciem stabszym lub obawa przed brakiem akcepta-
cji. Towarzyszy temu strach przed utrata autorytetu i wladzy oraz
lek, ze bedzie sie postrzeganym jako nieudacznik. Przemoc wobec
0séb, ktoére zagrazaja w mniemaniu mobbera poczuciu wlasnej war-
tosci, pozwalaja na wykazanie sie wobec nich i otoczenia silg i wla-
dza, ktéra daje poczucie kontrolowania innych.

3. Mobbing jako strategia zabezpieczania statusu. Przesladowca ma
na celu zaspokojenie potrzeby bycia akceptowanym, podziwianym
i szanowanym za to, kim jest. Bledy i niedociggniecia sg przypisy-
wane innym i to oni staja sie koztami ofiarnymi. Moze to sie Igczy¢
ze sklonnoscig do zbytniej perfekgji, brakiem empatii i malg zdol-
noscig do delegowania zadan jako efektu przekonania o wylaczno-
$ci swoich kompetencji. Postrzeganie $wiata jako areny rywalizacji
o bycie doskonalym prowadzi do dziatan dyskredytujacych innych
pod wzgledem zawodowym. Na tym tle na zasadzie kontrastu moz-
na sie wykaza¢ swoimi merytorycznymi kompetencjami, ktére
zastuguja na uznanie ze strony innych.
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4. Nieswiadomy mobbing. Konflikty, ktére nie s3 na biezaco roz-
wigzywane, ktérych rozwigzania unika sie ich lub je ttamsi, skutku-
ja nagromadzeniem gniewu. Podejmowane s3 wéwczas dzialania,
ktére godza w innych. Sprawca nie musi by¢ w pelni swiadomy ich
prawdziwych przyczyn, lub nie chcie¢ sobie ich uswiadomi¢. Moze-
my mie¢ réwniez do czynienia z przeniesieniem agresji na osoby,
ktére sg wobec niej bezbronne, poniewaz nie mozna jej skierowaé
przeciwko jej rzeczywistemu obiektowi (Einrasen 1999).

Nalezy zdawa¢ sobie sprawe, ze wskazane powyzej grupy moty-
woéw moga sie ze sobg aczy¢ i kumulowaé dziatania mobbingowe,
tak jak w przypadku pierwszej kategorii motywéw, ktéra moze by¢
wzmacniana przez przyczyny odnoszace sie do poczucia wiasnej
warto$ci. Warto takze zauwazy¢, ze motywy ze srodka powyzszego
zestawienia s3 powigzane z postrzeganiem stanowiska kierownicze-
go, ktdre ze swej istoty zaklada dominacje pod wzgledem statuso-
wym i kompetencyjnym. Jezeli te atrybuty wydaja sie zagrozone,
podjecie dzialan mobbingowych zdaje sie logiczna reakcja w ich
ochronie. Ponadto istotna jest konstatacja, ze motywy te moga by¢
podzielane nie tylko przez jednostki, ale i przez grupy, stajac sie pod-
stawa dzialan zbiorowych wzmocnionych przez mechanizmy grupo-
we ze szczegdlna rola zjawiska konformizmu i polaryzacji postaw.

Dla omawianej problematyki istotne jest rozréznienie dokonane
przez Sidor-Rzadkowska (2003), ktéra wyrdznia 3 podstawowe
rodzaje mobbingu:

- poziomy zwany réwniez horyzontalnym, czyli ,pracownik
przeciw koledze” a czesciej ,,pracownicy przeciw koledze” (staffing),

- pionowy - ,podwtadny przeciw przelozonemu”,

- pochyly - ,przetozony przeciw podwtadnemu” (bossing).

Wazne dla zrozumienia zjawiska s3 prace Einrasena (1999), kté-
ry identyfikuje 2 gtéwne kategorie — mobbing zwigzany ze sporem
(dispute-related) i mobbing drapiezniczy (predatory) ze wzgledu na
aktywna badz pasywna role ofiary w jego wywotaniu. W przypadku
pierwszego z nich mamy do czynienia z interpersonalnym konflik-
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tem, ktéry dynamizuje sie i nabiera ostrego spersonifikowanego
oblicza, legitymizujac dazenia do destrukgji strony przeciwnej. Ta
destrukcja staje sie mozliwa, gdy jedna ze stron posiada na wstepie
lub uzyskuje w trakcie trwania konfliktu decydujaca przewage nad
druga.

W drugim typie mobbingu nie ma przyczyn lezacych po stronie
celu przesladowan, akcje mobbera nie s3 niczym sprowokowane
przez ofiare. Jedyna jej wing jest to, ze znalazla sie ,w niewtasci-
wym miejscu, w niewlasciwym czasie” podatna na negatywne
oddzialywania przesladowcy. Przyczyny mobbingu leza zatem
wylacznie po jednej ze stron konfliktu, odmiennie, niz to byto
w sytuacji mobbingu bedacego pochodna sporu. Mobbing drapiez-
niczy moze miec¢ szereg réznorodnych odmian.

Wsréd nich mozna wymieni¢ (Lutgen-Sandvik 2005; Lutgen-
-Sandvik, Namie i Namie 2009):

- mobbing autorytarny — ze strony przelozonego, ktéry stosuje
destrukcyjny styl kierowania;

- mobbing przemieszczony — agresja kierowana jest na kozla
ofiarnego, poniewaz przejawianie jej wobec prawdziwego Zrédla jest
zbyt niebezpieczne, a poziom frustracji przekroczyl mozliwosci
radzenia sobie z nig, moze by¢ reakcja na mobbing autorytarny;

- mobbing inicjacyjny - mamy z nim do czynienia w sytuacji
nowych cztonkéw organizacji, ktérzy sa poddawani prébom, ,testo-
wani” przez starszych stazem,

- mobbing dyskryminacyjny - ktérego ofiarg padaja osoby ré6z-
niace sie od pozostaltych cztonkéw grupy pracowniczej pod wzgle-
dem waznych z jej punktu widzenia cech, lub takie, ktére nie akcep-
tuja norm przez nig stanowionych;

- mobbing desygnalizacyjny — odmiana mobbingu dyskrymina-
cyjnego, stosowany wobec osoby (whistleblower), ktéra ujawnila
negatywne fakty majace miejsce w miejscu pracy, takie jak np. mob-
bing, informujac o nich wewnatrz organizacji — przelozonych lub jej
otoczenie, za co w formie odwetu doswiadcza szykan ze strony
wspotpracownikéw;
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- mobbing seksualny — molestowanie seksualne jest szczegél-
nym przypadkiem mobbingu o podtozu seksualnym lub w przypad-
ku grupy moze by¢ odmiang mobbingu dyskryminacyjnego, gdzie
okazywanie zainteresowania plcig przeciwng lub ta sama w zalez-
nosci od preferencji nie spotyka sie z akceptacja, moze takze wigzaé
sie z przejawami stalkingu;

- mobbing eliminacyjny - jego celem jest pozbycie sie danej jed-
nostki z grupy, oddzialywania mobbingowe ulegaja eskalacji, dopé-
ki cel nie zostanie osiggniety; nalezy zwr6ci¢ uwage, ze trzy typy
mobbbingu: inicjacyjny, dyskryminacyjny i eliminacyjny zwigzane
sa z etapami przejscia jednostki przez organizacje: wejscie-transfer-
-wyjscie, a kazdy z nich ma za cel nadrzedny dostosowanie zacho-
wania jednostki do norm grupowych i organizacyjnych przy jedno-
czesnym potwierdzaniu i wzmacnianiu ich u prze§ladowcéw
i sSwiadkéw mobbingu.

Odrebnego scharakteryzowania ze wzgledu na waznos¢ dla toku
wywodu wymaga mobbing organizacyjny, przynalezacy zgodnie
z przyjeta klasyfikacja do typu mobbingu drapiezniczego. Mamy tu
na mysli takie praktyki organizacyjne, ktére sa opresywne, eksplo-
atujace i nadmiernie kontrolujace, a przez to krzywdzace dla pra-
cownikéw. Mozna do nich zaliczy¢ takie sposoby postepowania jak
odchudzanie organizacji, szczeg6lnie w zakresie redukgji zatrudnie-
nia, outsourcing miejsc pracy, brak wynagradzania za godziny nad-
liczbowe czy wymuszanie tych nadgodzin i przecigzanie praca (Lut-
gen-Sandvik, Namie i Namie 2009). D’Cruz i Noronha (2012) méwia
w tym kontekscie o mobbingu zdepersonalizowanym, majac na
mysli rutynowe podporzadkowywanie pracownikéw, w wymiarze
jawnym i ukrytym, stosowane przez kadre kierownicza. Polega ono
na wykorzystaniu przez personel nadzoru dostepnych praktyk
organizacyjnych wzmocnionych dziataniami nekajacymi, obelzywy-
mi i nieuprawnionymi wobec pracownikéw. Te dziatania nie nosza
charakteru osobowego, nie sa personalnie skierowane przeciwko
okreslonym pracownikom, ale stuzg osigganiu efektywnosci organi-
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zacji. Organizacja stojaca wobec wyzwan generowanych przez oto-
czenie tworzy rozwigzania w obszarze polityki organizacyjnej, prak-
tyk, procedur, struktur, technologii i narzedzi kontroli, ktérych
celem jest wymuszenie na pracownikach realizacji jej oczekiwan.
Same jednak rozwigzania w swej technobiurokratycznej formie nie
sa wystarczajace do realizacji rosngcych wymagan konkurencji
zewnetrznej i wewnetrznej. Musza by¢ wzmocnione aktami agres;ji
i zastraszania, ktére to dzialania maja wybitnie instrumentalne
cechy. Te zachowania nie stuza dreczeniu, grozeniu, obrazaniu,
przesladowaniu, krzywdzeniu, ponizaniu, upokarzaniu - czy jakiej-
kolwiek innego uzyliby$my rzeczownika — innej osoby i/lub grupy
0s6b, ale s3 adresowane bezosobowo do pracownikéw. Mobbing
zdepersonalizowany jest wyrafinowanym i jawnym, oczywistym dla
wszystkich sposobem postepowania, stylem funkcjonowania kadry
menedzerskiej wspieranym przez kulture organizacji, ktéry dla
osiggniecia wyzszych celéw narusza godnos$¢ pracownikéw, ich
poczucie wlasnej wartosci i przydatnosci zawodowej. Tak jak Ferris
iinni (2007) uzasadniali mobbing strategiczny specyficzng i chwilo-
wa koniecznoscia wprowadzenia zmian organizacyjnych, tak tu
mamy do czynienia z makiawelistycznym u$wieceniem mobbingu
zdepersonalizowanego stala koniecznoscia realizowania celéw biz-
nesowych.

Analizujac powyzsze typologie, mozna zauwazy<, ze wystepuja
w nich trzy gléwne schematy: jednostka-jednostka, grupa-jednost-
ka i organizacja-grupa, ktére maja swoja wlasna specyfike. Odmien-
ne czynniki decyduja o przyczynach wystapienia, przebiegu i rezul-
tatach, inne s3 prawidlowos$ci rzadzace procesami na poziomie
jednostkowym, grupowym i organizacyjnym. Nie ma tu miejsca, by
szerzej scharakteryzowa¢ zasygnalizowane réznice, warto jednak
zwroci¢ uwage, ze ,sitowe uprzywilejowanie” jednej ze stron mob-
bingu wynika z réznych przyczyn. W przypadku jednostki jest
pochodng szczegélnej pozycji nadawanej przez organizacje, takiej
jak miejsce w hierarchii organizacyjnej. Dla grupy podstawowa
przewaga jest jej liczebnos¢ i koordynacja aktywnosci przesladow-
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czych, natomiast jesli myslimy o organizacji, to jej dominujaca pozy-
cja pracodawcy wobec zatrudnionych jest niekwestionowana, nawet
jesli stosuja oni unionizacyjne strategie oporu. Sila nekania grupy
jest wzmacniana poprzez fakt, ze czyni to wiele oséb, ktére poprzez
mechanizm polaryzacji postaw grupowych ,rywalizuja” w intensyfi-
kacji dziatan przesladowczych. Zachowania mobbingowe staja sie
norma grupows, a ci, ktérzy jej nie przestrzegaja, narazeni sa na
sankcje. Ten mechanizm powoduje wzrost zwartosci grupy, ktéra
integruje sie w obliczu ,dewianta”, Grupa staje sie ,wygranym”
w konflikcie z osobami, ktére nie przestrzegaja norm grupowych,
tak jak i organizacja, ktéra za pomoca mobbingu organizacyjnego/
zdepersonalizowanego jest w stanie zrealizowa¢ ambitne cele bizne-
sowe, petryfikujac takie aktywnosci kadry kierowniczej w systemie
kulturowym.

Bulliyng, mobbing i nekanie organizacyjne

Ze wzgledu na odmienno$¢ zidentyfikowanych powyzej schema-
téow terroru psychicznego wystepujacego wséréd zatrudnionych
chcialbym przedstawic¢ swoje propozycje terminologiczne zmierza-
jace do dokonania rozréznienia miedzy jednostkowa i grupowa
skoncentrowang agresja w miejscu pracy — bullyingiem i mobbin-
giem (najczesciej wystepujacymi w formach przemocy o kierunku
pochylym [bossing] i horyzontalnym [staffing] [Sidor-Rzadkowska
2003]), by uzasadni¢ odrebnos¢ tych dwéch typéw przemocy psy-
chicznej i wprowadzi¢ pojecie nekania organizacyjnego. W Polsce
przyjelo sie uzywanie tylko i wylgcznie okreslenia mobbing i taka
tez konwencja byla przyjeta do tej pory w tym tekscie (Klos 2002).
Jest to konsekwencja i kontynuacja tradycji skandynawsko-nie-
mieckiej (Heinemann 1972; Leymann 1990, 1996), ktéra brata pod
uwage czestsze wystepowanie grupowych form psychoterroru.
W obszarze jezyka angielskiego (USA, Wielka Brytania i Australia)
mamy do czynienia z terminem ,bulliyng” (Adams 1992). Cho¢
wiekszo$¢ autoréw uzywa obu poje¢ zamiennie, to wystepuja mie-
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dzy nimi zasadnicze réznice ze wzgledu na charakter relacji miedzy
stronami aktéw przemocy iliczbe ich uczestnikéw. Jasno wskazuja
na to zrédtostowy obu poje¢, gdzie w jezyku angielskim rzeczownik
»,mob” oznacza ,(of a group of people) to crowd around (someone)
either because of interes tor admiration, or in order to attack
them”, co koresponduje z okresleniem, jako ,a large noisy crowd,
esp. one which is violent” (Longman 1989: 667). W tak definiowa-
nych aktach przemocy mamy do czynienia z dzialaniem grupo-
wym, poniewaz ,pierwsze obserwacje dotyczace dreczenia psy-
chicznego w miejscu pracy koncentrowaly sie na grupowych
formach nekania ofiary przez wspétpracownikéw, ktérzy zajmuja
réwnorzedne wobec niej stanowiska stuzbowe” (Merecz, Moscicka,
Drabek 2005: 6). Natomiast zr6dtostéw bullying wskazuje na jed-
nostkowy charakter dzialan: rzeczownik bully ,a person, esp.
a schoolboy or schoolgirl, who hurts or intentionally frightens
weaker people”, a w przypadku czasownika mamy podkreslenie to
act (...) with the intention of forcing someone to do something”
(Longman 1989: 127). Specyficzny dla tej formy dreczenia jest jego
brutalny charakter wykorzystujacy nieréwnowage sit miedzy
sprawca a ofiara lub ofiarami. Jezeli siegna¢ do przedstawien wizu-
alnych, to sens pojecia dobrze oddaje obraz Johna George'a Brow-
na ,, The bully od the neighborhood” z 1866 roku ukazujacy uliczne-
go ositka, ktéry terroryzuje, tyranizuje otoczenie.

Mozna zgodzi¢ sie z niektérymi autorami, ze miedzy tymi dwie-
ma formami przemocy zachodzi¢ beda réznice w sposobach oddzia-
tywania (Hoel, Sparks i Cooper 2001). Bullying bedzie bardziej
skoncentrowany na sferze funkcjonowania zawodowego — dziatania
nalezace do IV grupy (dzialania majace wpltyw na jakos¢ sytuacji
zyciowej i zawodowej) wyodrebnionych przez Leymanna (2009)
45 zachowan mobbingowych, ktére zwigzane sg z lezagcym w zakre-
sie obowigzkéw przelozonego rozdzialem zadan. Moga one by¢
ponizej lub powyzej kompetencji ofiary, moga ja przecigza¢ lub nie
docigza¢ w sensie zawodowym lub w inny sposéb dyskredytowaé
zawodowo. Laczy sie z takim postepowaniem stosowanie zachowan
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z zakresu I grupy (dzialania zaburzajace mozliwosci komunikowa-
nia sie) takich jak:

— stale przerywanie wypowiedzi,

- reagowanie na uwagi krzykiem lub glosnym wymyslaniem
i pomstowaniem,

— ciagle krytykowanie wykonywanej pracy,

- ustne grozby i pogrézki.

W poréwnaniu z nim mobbing bedzie bardziej skoncentrowany
na relacjach miedzy grupa a jednostka (grupa III — dzialania majace
na celu zaburzy¢ spoteczny odbidr osoby), wsrdd ktérych wymienié
nalezy:

- moéwienie Zle za plecami danej osoby, rozsiewanie plotek,

- podejmowanie préb oémieszenia,

- zarty i prze$miewanie zycia prywatnego,

— wolanie na ofiare, uzywajac sprosnych przezwisk lub innych,
majacych ja ponizy¢ wyrazen.

W skrajnych przypadkach dzialan grupowych mozemy mieé do
czynienia z eskalacja aktéw przemocy, az do jej fizycznych form,
gdzie miejsce bezposredniej i posredniej agresji werbalnej zajmuje
naruszenie nietykalnosci fizycznej. Mozna sie zastanawia¢ nad wza-
jemnga pierwotnoscia tych dwéch typéw nieetycznej komunikacji
w miejscu pracy, czy przelozony swoim bullyingiem daje sygnal
i przyzwolenie na mobbing, czy grupa wskazuje wsréd siebie kozta
ofiarnego, a przelozony przylacza sie do jej dziatan. Jest to szersza
kwestia wzajemnych relacji miedzy r6znymi formami przesladowan
psychicznych w organizagji i ich wzajemnego wzmacniania sie.

Nie mozna jednak nie bra¢ pod uwage faktu, ze kluczowe w tym
wzgledzie s3 cechy organizacyjnego otoczenia, takie jak klimat i kul-
tura organizacyjna (Durniat 2007; Radzka 2012). Nie mniej istotne
jest to, czy organizacja sama nie stosuje powtarzalnej przemocy
psychicznej wobec swoich pracownikéw. W gre wchodza tu nie tylko
wzmiankowane przez Lutgen-Sandvik, Namie i Namie (2009) dzia-
tania restrukturyzacyjne zmierzajagce do redukcji zatrudnienia
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i przecigzania pracownikéw, obowigzkami zawodowymi, za ktére
nie otrzymuja wynagrodzenia, lub odmawianie urlopu czy organi-
zacyjnych nagréd lub premii. Istnieje caly szereg innych przyjetych
w organizacji sposobéw postepowania, ktére stosowane powtarzal-
nie i z wysoka czestotliwo$cig degraduja psychicznie i fizycznie pra-
cownikéw. Wsréd nich, biorgc za podstawe analiz klasyfikacje
zachowan mobbingowych Leymanna wyrézni¢ mozna stosowanie
jako dominujacego w srodowisku autokratycznego, destrukcyjnego
stylu kierowania, ktéry przejawia sie na wszystkich szczeblach hie-
rarchii organizacyjnej. Towarzyszy mu jednokierunkowe komuni-
kowanie, poniewaz komunikacja pionowa w gore jest zablokowana.
Pracownicy sa fizycznie izolowani od siebie, takze w przestrzeniach
wspdlnych, takich jak stotéwka, stosuje sie wobec nich deprecjonu-
jace etykietowanie i operuje stereotypami, ktére uzasadniajg domi-
nowanie kar w systemie wynagradzania i opresyjna kontrole wyko-
nywanych zadan. Brakuje wsparcia w ich realizacji ze strony
organizacji i pracownicy sa przecigzani obowigzkami zaréwno
w wymiarze iloSciowym, jak i jakosciowym, co nalezy rozumied,
jako przydzielanie zadan powyzej poziomu kompetencji bez odpo-
wiedniego przygotowania szkoleniowego. Funkcjonujacy system
ocen nieadekwatnie dokonuje wyceny poziomu wykonania, zaniza-
jac poziom zaangazowania pracownikéw. Nekanie organizacyjne
jest rozumiane jako akceptowalna metoda wymuszenia efektywno-
$ci organizacyjnej, ktora jest stosowana przez kadre kierownicza
jako codzienne, rutynowe wzorce dzialania, gdzie miejsce wzmoc-
nienn pozytywnych zajmuja akty agresji, zastraszania, ponizania
i wymuszania (D’Cruz i Noronha 2012). Osiaga sie sprawnos$¢ dzia-
tania w wymiarze skuteczno$ci, ale nie ekonomicznosci (Mazurkie-
wicz 2011), poniewaz koszty osiagnietych w ten sposéb efektow sa
przenoszone na pracownikéw, ich rodziny i cate spoleczeristwo. To
oni ponosza skutki dtugotrwalego stresu organizacyjnego, ktére nie
znajduja odzwierciedlenia w bilansie organizacji.

W proponowanym ujeciu dotychczasowe pojecie mobbingu
zostaloby zachowane dla ,nekania, obrazania, spotecznego wyklu-
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czania pracownika [lub pracownikéw — P.P.] lub negatywnego oddzia-
tywania na wykonywane przez niego/nich zadania” (Einarsen, Hoel,
Zapf i Cooper 2003: 15), dokonywanego przez grupe pracownikdéw.
Natomiast dzialania, w ktérych sprawca bylaby jednostka, nosityby
miano bullyingu, a te, gdzie mieliby$my do czynienia ze zbiorowym
sprawstwem kadry kierowniczej, proponuje okresla¢ mianem neka-
nia organizacyjnego.

Wyniki badan sondazowych

Sformulowane powyzej rozrdéznienie terminologiczne bullyingu,
mobbingu i nekania organizacyjnego moze by¢ poparte wynikami
badan ilosciowych. Przedstawione wyniki badan! zostaly uzyskane
w badaniu sondazowym ,Omnibus” przeprowadzonym w dniach
14-21 maja 2013 roku na liczacej 1072 0séb reprezentatywnej
probie losowej dorostych mieszkancéw Polski. Pytania dotyczace
szykan w pracy zostaly zadane aktywnym zawodowo pracownikom,
tzn. osobom, zatrudnionym jako pracownicy najemni, na podsta-
wie umowy o prace, ktérzy deklarowali prace w pelnym wymiarze
godzin (bez wlascicieli i wspélwlascicieli prywatnych i rolnikéw
indywidualnych). Stanowili oni 36% ogétu badanych (387 sposréd
1072 respondentéw), co stanowi okoto 11 mln 400 tys. oséb (na
podstawie danych GUS o populacji dorostych mieszkaricéw Polski;
GUS 2014). Mozna zatem przyjaé, ze jeden procent sposréd zatrud-
nionych odpowiadajacych kryteriom préby wynosi okoto 114 tysie-
cy oséb.

W badaniu pytano o szykany w miejscu pracy, a nie bezposrednio
o zjawisko mobbingu z dwéch przyczyn. Po pierwsze, omawiane

1 Badania bylo rezultatem umowy o wspétpracy miedzy Fundacja CBOS a Akademia Leona
Kozminskiego. Umowa ta umozliwiala studentom ALK systematyczny udzial w bada-
niach opinii publicznej, realizowanych na reprezentatywnych prébach doroslej ludnosci
kraju. Badanie zostalo zaprojektowane i opracowane w ramach studiéw socjologicznych na
ALK, pod kierunkiem prof. dr hab. Krzysztofa Zagérskiego, ktéremu w tym miejscu wyra-
zam podziekowanie za umozliwienie wykorzystania wynikéw.
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badanie jest replikacja badania przeprowadzonego przez CBOS
w 2002 roku (Derczynski 2002), w ktérym na taki, a nie inny spo-
s6b sformulowania pytan wplynelo to, ze samo pojecie mobbingu
nie bylo powszechnie znane - termin ten nie funkcjonowat w swia-
domosci spotecznej. Ponadto latwiej jest respondentom odpowia-
da¢ na pytania o takie rodzaje zachowan, ktére stosunkowo tatwo
moga by¢ zauwazone i nazwane przez badanych, a jednoczesnie
$wiadczy¢ o doswiadczaniu przemocy psychicznej w pracy. Stowo
»szykany”, ktére wedlug Stownika jezyka polskiego (1983: 436),
oznacza ,rozmy$lne stwarzanie przeszkéd, utrudnienr w celu zrobie-
nia przykrosci, dokuczenia komus”, wydaje sie bardziej zrozumiate.
Ze wzgledu na cel takich zachowan, ktéry stuzy negatywnemu
oddzialywaniu na ich obiekt, mozna je traktowa¢ jako ekwiwalent
zachowan mobbingowych, ktére pozwalaja przesladowcy lub prze-
$ladowcom na stosowanie mobbingu, gdy te zachowania zdarzaja
sie odpowiednio czesto i charakteryzuja sie powtarzalnoscia, co
odnosi sie do wskazanych wczesniej cech mobbingu.

Zanim zostang przedstawione szczegélowe wyniki badania
w interesujacych z punktu widzenia artykulu aspektach, warto
powiedzieé, iz mozna jednoznacznie stwierdzié, ze samopoczucie
w miejscu pracy respondentéw jest dobre. Tak czuje sie ponad poto-
wa pracujacych, a blisko jedna trzecia czuje sie bardzo dobrze. Gene-
ralnie mozna przyja¢, ze Polacy sa zadowoleni z r6znych elementéw
pracy czy srodowiska, w ktérym jest wykonywana, co przejawia sie
w pozytywnej ocenie swojego stanu. Bardzo niewiele oséb (3 pro-
cent), twierdzi, ze czuje sie w pracy zle lub bardzo Zle, a liczba tych,
ktérzy maja ambiwalentne odczucia, tez nie jest wysoka, poniewaz
wynosi tylko 13 procent. Mozna zatem zaktadac, ze liczba respon-
dentéw, ktérzy w tej kategorii chcieli ukry¢ swoje niezadowolenie,
jest niska i zdecydowanie dominuje wsrdéd pracujacych dobre samo-
poczucie w miejscu pracy, cho¢ wielkos$¢ 3 procent, to ok. 340 tysiecy
0s6b, ktore nie czuja sie dobrze w miejscu pracy.

Mniej wiecej co siédmy pracownik (13,5 procent) wskazuje, na
fakt bycia szykanowanym w ciggu ostatnich pieciu lat przez swego
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przelozonego - kierownika czy kierowniczke lub innego szefa. Co
dwudziesty ma poczucie, ze dzialo sie to czesto, a 8 procent respon-
dentéw informuje o tym, ze takie szykany mialy miejsce incydental-
nie (tabela 1).

Tabela1 Szykanowanie respondenta w miejscu pracy

Czy w ciagu ostatnich pieciu lat Wskazania pracownikow (N=387)
zdarzyto sie, ze byt(a) Pan(i) w pracy

szykanowany(a): tak, tak, ale rzadko lub  nie, trudno

czesto tylko raz nigdy powiedzie¢

(w procentach)

— przez swojego kierownika lub 5 8 85 1
kierowniczke (przetozonego czy
przefozona), szefa

— kolegow, kolezanki, wspdtpracow- 1 5 93 1
nikéw, innych pracownikow?

Opracowanie wtasne.

Znacznie mniejszy odsetek zatrudnionych (tylko 6), przyznaje,
ze w ostatnich pieciu latach spotkatlo ich szykanowanie przez kole-
gbw, kolezanki lub wspélpracownikéw, czy inne osoby w pracy. Tyl-
ko co setna osoba wskazuje na wysoka czestotliwos$¢ doswiadcza-
nych szykan. Czesciej méwia o tym zjawisku kobiety (8 procent) niz
mezczyzni (3 procent). Uzyskane wyniki $wiadczg o tym, ze zdecy-
dowanie czesciej pracownicy dosdwiadczajg szykan o réznym nateze-
niu ze strony przelozonych niz wspétpracownikéw (tabela 2).

Mozna zauwazy¢, ze badani, ktérzy byli (w swoim odczuciu) szy-
kanowani przez innych pracownikéw, w wiekszosci (blisko 60 pro-
cent) byli takze nekani przez zwierzchnikéw. Odwrotny zwigzek
wystepuje znacznie rzadziej, poniewaz tylko jedna czwarta szyka-
nowanych (26 procent) przez przelozonych doznata tego réwniez ze
strony wspolpracownikéw (w obu przypadkach traktujemy tacznie
odpowiedzi ,tak, czesto” i ,tak, ale rzadko lub tylko raz”). Analo-
gicznie jest przy odpowiedzi tylko ,tak, czesto”, poniewaz respon-
dendi, ktérzy byli szykanowani przez innych pracownikéw, w zdecy-
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dowanej wiekszosci (ponad 80 procent) byli takze nekani przez
zwierzchnikéw. Tu takze odwrotny zwigzek wystepuje znacznie
rzadziej — ponad jedna trzecia (37 procent) szykanowanych przez
przetozonych doswiadczyla tego réwniez od wspétpracownikéw.
Ten wynik swiadczy o odmiennosci obu typéw szykanowania.
W przypadku szykanowania przez przetozonego, to w relatywnie
niewielkim stopniu (1/3-1/4 przypadkéw) przyltaczaja sie do tego
wspoélpracownicy. Zatem mozna przyjaé, ze jest to w zdecydowanej
wiekszosci dzialanie ze strony przetozonego. Natomiast w przypad-
ku, gdy przesladowcami sg wspétpracownicy, to w duzym stopniu
(mozna szacowa¢ na okolo trzech czwartych przypadkéw) wspol-
sprawca bedzie przelozony. Jest to zatem skoordynowane postepo-
wanie grupy, do ktérej naleza i réwni hierarchia, i nadrzedni w niej.
Pozwala to w uzasadniony sposéb przypuszczaé, ze mamy tu do czy-
nienia z ré6znymi rodzajami zjawiska.

W badaniu zadawano takze pytania o konkretne przyklady ztego
czy niewlasciwego traktowania przez przelozonych lub innych pra-
cownikéw. Dzieki temu mozliwe byto uchwycenie skali i zasiegu
poszczeg6lnych zachowan, wchodzacych w obszar szykan w miejscu
pracy i lamania praw prawniczych. Pozwolito to tez, poprzez pyta-
nia szczegbélowe, pomingé¢ uogdlniona, subiektywna oceng faktu
bycia szykanowanym na rzecz poszczegdlnych przejawédw. Badani
najczesciej wskazywali na pozostawanie w pracy po godzinach -
nieoplacone lub wymuszone, prawie co pigty pracownik (18 pro-
cent) twierdzi, ze zdarzyto mu sie to w ciggu ostatnich pieciu lat. Na
drugim miejscu jest uniemozliwianie wziecia urlopu lub zwolnie-
nia - informowat o tym co sz6sty pracownik (16 procent), niewiele
mniej os6b wymienia niestuszne pozbawianie nagrody lub premii
(14 procent), powierzanie zadan, do ktérych nie byt przygotowany
(12 procent) czy szantazowanie zwolnieniem z pracy (11 procent).
Sa to ewidentne przypadki famania praw pracowniczych i regulami-
néw wewnetrznych. Kolejne przyklady wedtug czestosci wskazan to
wyznaczanie nierealnie krétkich terminéw (10 procent) oraz ztosli-
we uwagi czy niewybredne Zarty ze strony zwierzchnikéw (9 pro-
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cent). Podobnie czesto wskazywano tez na karanie pracownikéw
bez wystuchania ich wyjasnien (8 procent), oraz na publiczne kryty-
kowanie, o$mieszanie i ponizanie (6 procent), ktére nalezg do
zachowan jednoznacznie mobbingowych, ksztaltujacych negatyw-
na ocene przydatnosci zawodowej pracownika i jego relacje w miej-
scu pracy. Co ciekawe ankietowani rzadko wskazywali na zjawisko
tzw. molestowania seksualnego (2 procent). Wymaga to dalszych
badan, by okresli¢, czy skala zjawiska jest znikoma, czy badani nie
chca o nim méwic (tabela 2).

Mozemy stwierdzi¢, ilu pracownikéw w ogéle podlegalo réznora-
kim szykanom w omawianym okresie i jak wielu z nich doswiadczy-
to wiecej niz jednego ich rodzaju. Blisko trzy pigte ankietowanych
pracownikéw (58 procent) nie podlegalo zadnym szykanom
z wymienionych. Z jednym ich rodzajem spotkal sie co szésty
zatrudniony (17 procent), mniejszy odsetek z dwoma lub trzema
(12 procent). Istotne jest to, ze az 13 procent doznalo czterech lub
wiecej rodzajow niewlasciwego traktowania.

Jak wiec mozna zauwazy¢, pytania szczegdtowe ujawnily znacz-
nie wiecej przypadkéw szykanowania i zlego traktowania pracow-
nikéw (42 procent) w poréwnaniu z pytaniami ogélnymi (13,5 pro-
cent oséb, ktére byly szykanowane przez przelozonych). Sposréd
badanych, ktérzy deklarowali, ze nie byli szykanowani przez prze-
fozonych, 34 procent odpowiedzialo jednak twierdzaco przynaj-
mniej na jedno z pytan szczegélowych. Zarazem czes$¢ tych,
ktorzy twierdzili, ze byli szykanowani, nie odpowiedziala twier-
dzaco na zadne z pytan szczegétowych (9 procent).

Jezeli spojrzymy calo$ciowo na problem poszczegélnych typéw
szykan, to mozna zauwazy¢ ich organizacyjny charakter. Koniecz-
nos¢ zostawania po godzinach, brak wynagrodzenia za nie, pozba-
wianie nagréd i premii lub ograniczanie mozliwosci urlopu to nie
dzialania zwierzchnika, jak np. ztosliwe uwagi i docinki, ale dziata-
nia wpisane w zasady funkcjonowania organizacji. Mozna tez mie¢
uzasadnione watpliwosci, czy takie przyklady negatywnego zacho-
wania wobec pracownika jak powierzanie zadan bez uprzedniego do

188



Prakseologia nr 157, t.1/2015

Tabela 2 Przyktady szykan w migjscu pracy

Czy w ostatnich pieciu latach zdarzyto sie Panu(i) Wskazania pracownikow
w pracy, ze: (N=387)

tak, tak, ale rzadko nie,
czesto lubtylkoraz nigdy

w procentach

—zmuszano Pana(ig) do zostawania po godzinach, mimo 7 11 82
ze nie byto to konieczne, lub nie zaptacono za te prace

- bez uzasadnionego powodu pozbawiono Pana(ig) nagro- 3 11 86
dy lub premii

— powierzano Panu(i) zadania, do ktérych wykonania nie 3 9 88
byt(a) Pan(i) przygotowany, a nastepnie krytykowano ich

wykonanie

—straszono Pana(ia) lub szantazowano zwolnieniem z pracy 3 8 89
—wyznaczano Panu(i) nierealnie krétkie terminy wykona- 3 7 90
nia zadan i karano za niewywiazywanie sie z nich

—odmawiano Panu(i) urlopu, nie pozwalano na zwolnienia 2 14 84
—cho¢ inni nie mieli takich kfopotéw

— moéwiono Panu(i), ze jest Pan(ig) osobg konfliktowa, 2 6 92
o trudnym charakterze

— ukarano Pana(ig) za co$ nie wystuchawszy Pana(i) 2 6 92
wyjasnien

— ukarano Panal(ig) za to, ze sktadat(a) Pan(i) skargi na 1,5 2 97

co$, dochodzit(a) swoich praw

— byt(a) Pan(i) obiektem ztosliwych uwag, docinkéw, 1 8 91
niewybrednych zartéw ze strony szefa, tzn. Pana(i) przeto-

zonych

—w imie lojalnoéci wobec firmy lub przetozonych zmusza- 0,7 3 96

no Pana(ig) do donoszenia na kolegéw czy kolezanki

— byt(a) Pan(i) obiektem niechcianych, niewtasciwych za- 0,2 2 98
chowan, zartéw lub propozycji o charakterze seksualnym

—byt(a) Pan(i) publicznie (w obecnosci kolegdéw, kolezanek, 0,2 6 94
klientéw lub podwtadnych) krytykowany(a), ponizany(a) lub
oémieszany(a)

Opracowanie wiasne.
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nich przygotowania czy zadan o nierealnych terminach wykonania,
a nastepnie karanie za niewywigzanie sie z nich, wynikato z dziatan
przelozonego czy stanowilo normy panujace w calej organizacji
zatrudniajacej respondenta.

By blizej przyjrzed sie tej kwestii, mozna poréwnaé wyniki odpo-
wiedzi na pytania o zdefiniowane rodzaje szykan z subiektywnym
poczuciem bycia szykanowanym przez przelozonego (tabela 3).
Okazuje sie, ze w przypadku nadgodzin i korzystania ze zwolnier
i urlopéw wiekszos¢ badanych poddawanych danej szykanie nie
miala poczucia bycia dreczonym przez przelozonego. Nie byly to
zatem dziatania, w ktérych bylby on identyfikowany jako ich inicja-
tor w przeciwienstwie do sytuacji publicznego krytykowania czy
zlosliwosci. W przypadku zadan o krétkich terminach realizacji lub
powierzanych bez odpowiedniego przygotowania nie mozna poku-
si¢ sie o jednoznaczne stwierdzenia, zapewne dlatego, ze w takich
przypadkach role przelozonego w dostosowaniu kompetencji pra-
cownika, wyznaczaniu realistycznych terminéw realizacji i ocenie
wykonania jest wieksza niz przy przestrzeganiu zapiséw Kodeksu
pracy w obszarze nadgodzin czy urlop6éw i zwolnien lekarskich.

Moze sie wydawad, ze przedstawione dane $wiadcza o niewiel-
kim natezeniu szykan identyfikowanych z zachowaniami mobbin-
gowymi. Napawal optymizmem moze tez fakt, ze zdecydowana
wiekszo$¢ Polakéw jest zadowolona ze swojej pracy. Jezeli jednak
blizej przyjrzymy sie uzyskanym danym i zapytamy o konkretne
przypadki tamania praw pracowniczych, dyskredytowania pozycji
zawodowej czy tworzenia negatywnego wizerunku, to uzyskujemy
doktadniejszy obraz zjawiska. Jednak za kazdym procentem wska-
zan na negatywne zjawiska w miejscu pracy kryje sie wspomniane
114 tysiecy oséb i to $wiadczy o skali zjawiska. Mozna szacowac,
biorac pod uwage uzyskane w badaniu wyniki, Ze w ostatnich
5 latach czestym szykanom przez wspdlpracownikéw podlegato
okoto 100 tysiecy oséb, przez przetozonego okoto 500 tysiecy oséb,
a ze strony organizacji okolo 1400 tysiecy (13 procent badanych
respondentéw doznalo 4 lub wiecej rodzajéow ztego traktowania ze
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Tabela 3 Przyktady szykan a poczucie bycia szykanowanym

Czy w ostatnich pieciu latach zdarzyto sie Panu(i) w pra-  Szykanowanie Szykanowanie

cy, ze: przez przetozo- przez przetozo-
(N=387) nego NIE nego TAK
—zmuszano Pana(ig) do zostawania po godzinach, 65 34
mimo, ze nie byto to konieczne, lub nie zaptacono za te

prace

—odmawiano Panu(i) urlopu, nie pozwalano na zwolnie- 56 43

nia —cho¢ inni nie mieli takich kfopotow

—mébwiono Panu(i), ze jest Pan(ia) osoba konfliktowa, 55 45
o trudnym charakterze

—wyznaczano Panu(i) nierealnie krétkie terminy wykona- 50 50
nia zadan i karano za niewywigzywanie sie z nich

— powierzano Panu(i) zadania, do ktérych wykonania nie 47 51
byt(a) Pan(i) przygotowany, a nastepnie krytykowano ich

wykonanie

- bez uzasadnionego powodu pozbawiono Pana(ia) 45 51

nagrody lub premii

- byt(a) Pan(i) obiektem niechcianych, niewtasciwych za- 40 60
chowan, zartéw lub propozycji o charakterze seksualnym

- straszono Pana(ig) lub szantazowano zwolnieniem 39 59
z pracy
- byt(a) Pan(i) obiektem ztosliwych uwag, docinkow, 38 62

niewybrednych
zartéw ze strony szefa, tzn. Pana(i) przetozonych

—w imie lojalnosci wobec firmy lub przetozonych zmu- 33 67
szano Pana(ig) do donoszenia na kolegdw czy kolezanki

— ukarano Pana(ia) za co$ nie wystuchawszy Pana(i) 32 68
wyjasnien
— byt(a) Pan(i) publicznie (w obecnosci kolegow, 32 68

kolezanek, klientow lub podwtadnych) krytykowany(a),
ponizany(a) lub odmieszany(a)

— ukarano Panal(ig) za to, ze sktadat(a) Pan(i) skargi na 8 92
co$, dochodzit(a) swoich praw

Opracowanie wtasne.
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strony organizacji — tabela 3).

Jezeli zalozymy, ze tylko w jednym przypadku na dziesie¢ powta-
rzalno$¢ i dlugotrwalo$¢ szykanowania prowadzila w subiektyw-
nym odbiorze poddanym tym oddzialywaniom jednostek do skut-
kéw charakterystycznych dla systematycznej przemocy psychicznej
w miejscu pracy, ktéra powoduje negatywne konsekwencje dla zdro-
wia psychicznego, to mozemy dokonac oszacowania liczby ofiar
poszczegdlnych typéw przemocy. Wedlug przedstawionych propo-
zycji terminologicznych bytoby to 50 tysiecy ofiar bullingu, 10 tysie-
cy 0s6b poszkodowanych w wyniku mobbingu i 140 tysiecy tych,
ktérzy w ciggu ostatnich 5 lat byli nekani przez organizacje. Lacznie
mamy do czynienia z populacja 200 tysiecy oséb cierpiacych w wyni-
ku dlugotrwatego stresu w miejscu pracy. Mozna zatem w uzasad-
niony sposéb moéwié, ze przemoc psychiczna dotyczy znaczacej
zbiorowos$ci pracownikéw i nie jest to problem spoteczny, ktéry
mozna lekcewazy¢ zaréwno ze wzgledu na jego konsekwencje, jak
ijego skale.

Zakonczenie

Przemoc w stosunkach miedzyludzkich, ktéra za miejsce swojego
wystepowania obrata biura, fabryki i inne miejsca pracy, ma dtuga
historie, cho¢ odkryta zostata tak niedawno, ze nie mozna méwi¢
jeszcze o pélwieczu naukowego zainteresowania tym fenomenem.
Poniewaz jej przejawy koncentruja sie na jednostkach i grupach, to
im gléwnie przypisuje sie czynnik sprawczy obserwowanych zja-
wisk. W ten sposéb z pola widzenia ging ramy, scena, na ktérej roz-
grywaja sie mniej lub bardziej ukryte akty psychicznego i fizyczne-
go degradowania. Nie mozna jednak zapomnie¢ o decydujacej roli
organizacji nie tylko w przyzwalaniu lub zapobieganiu tego typu
przejawom psychicznego ,wandalizmu”, ale i o tym, ze to sama
organizacja moze by¢ gléwnym przesladowca dla swoich cztonkéw,
ktéra poprzez ustalane normy dzialania oraz jezykowe, fizyczne
i behawioralne artefakty ,programuje umysly” kadry kierowniczej
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do takiego, a nie innego osiggania celéw organizacji. Przyjecie na
gruncie polskiego pis$miennictwa naukowego okresélenia ,mobbing”
usuwa z naukowego pola widzenia tych, ktérzy tego mobbingu
dokonuja, tworzac falszywy obraz zjawiska, poniewaz jak pokazaly
analizowane badania ma ona bardziej w Polsce charakter bullyingu
(bossing) niz mobbingu (staffing). Jednoczesnie badania te wskazu-
ja, ze nekanie ze strony organizacji jest kilkukrotnie bardziej
powszechne niz przesladowanie przez przelozonego czy wspédtpra-
cownikéw. Stad racjonalne i uzasadnione wydaje sie oddzielenie od
siebie zjawisk dreczenia przez jednostke, grupe i organizacje oraz
poswiecenie wiekszej uwagi samemu nekaniu przez organizacje
ijego roli w aktywizowaniu dwéch pozostatych typéw przesladowan
psychicznych w miejscu pracy.
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Summary

Mobbing in organization — types of phenomenon

The subject of the article is to present terminological proposals in the area of violence in the
workplace. The logic of the text will lead from the presentation of the different types of
definitions of mobbing through the analysis of its various types. The results of this analysis
will be terminological proposals which aim is to identify three types of psychological vio-
lence in the workplace. This classification is supported by the results of survey on a repre-
sentative nationwide sample.
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