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Wstep

Zasadniczym celem niniejszej pracy jest etyczna analiza zjawiska mob-
bingu z wykorzystaniem ustalen psychologicznych. Mobbing mozna ujmowac
na wiele sposobow: jako patologi¢ relacji miedzy jednostkami, jako pato-
logie zarzadzania, jako znak czasow, w ktorych osobisty sukces i wyScig po
wygodne zycie staly si¢ najwazniejszymi celami, kosztem takich wartoSci jak
troska i odpowiedzialno$¢ za drugiego cztowieka. W mojej pracy staram
si¢ umieSci¢ mobbing w perspektywie etycznej, ktora pozwala zrozumiec
to zjawisko przede wszystkim jako zrodlo zta moralnego. Celem moim jest
wieloaspektowe pokazanie moralnego zta mobbingu, w ramach perspek-
tywy integrujacej wyniki badan psychologicznych z rezultatami dociekan
etycznych.

Nowos¢ takiego ujecia, w stosunku do licznych funkcjonujacych w litera-
turze przedmiotu, polega na tym, ze zto moralne mobbingu nie jest w nim
jedynie milczacym zalozeniem, lecz staje si¢ pierwszoplanowym obiektem
analizy i wyjasnien. Taka perspektywa wydaje si¢ by¢ cenna z tego powodu,
ze odstaniajac negatywny moralnie charakter mobbingu, ujawnia szczegoto-
wo powody, dla ktorych jest on niedopuszczalny w zarzadzaniu organizacja
badz jako styl bycia w miejscu pracy.

Metoda, jaka zostata zastosowana do realizacji tak zarysowanego przed-
siewzigcia, jest analiza literatury empirycznej z dziedziny psychologii i nauk
spolecznych z punktu widzenia ujecia etycznego. Poniewaz zamiarem moim
bylo przedstawienie mozliwie najbardziej wyczerpujacego opisu moralnego
zta mobbingu, praca ma charakter interdyscyplinarny. Opieram si¢ w niej
na wiedzy zgromadzonej przez psychologdw, badaczy organizacji i etykow.
Dodatkowo, wywody swoje ilustruje materialem empirycznym zaczerpnigtym
z orzecznictwa polskich sadow pracy w sprawach o mobbing. Analiza zfa
moralnego mobbingu w kategoriach psychologii i etyki pozwala na przetiu-
maczenie zjawisk etycznych na jezyk psychologii i odwrotnie. Celem takiego
dzialania jest uzyskanie wielowymiarowego obrazu zjawiska i petniejszego
zrozumienia istoty zla, jakiego jest ono zrodiem. PodejScie psychologiczne
pozwala dostrzec subiektywny wymiar mobbingu, podejscie filozoficzne daje
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etyczne ramy, bez ktorych nie mozna byloby przedstawi¢ zjawiska jako
,»choroby” wspotczesnych organizacji.

Odstaniajac zto moralne mobbingu odwoluje si¢ do wizji dobrego zycia,
jaka mozna zrekonstruowac na gruncie takich tradycji jak psychologia huma-
nistyczna, psychologia narracji i filozofia liberalna. Na wizje te sklada si¢
nowozytne docenienie wartosci pracy zarobkowej i swobodnego realizowania
wlasnych, racjonalnych planow zyciowych. Celem moim nie jest jednak ogra-
niczenie si¢ do rekonstrukcji wizji dobrego zycia oferowanej przez wybrang
koncepcje liberalng. Takie postepowanie ograniczyloby wazno$¢ stawianych
przeze mnie tez do tej koncepcji i byloby przekonywajace gtownie dla jej
zwolennikow. Rekonstruowana w rozdziale V wizja dobrego zycia czlonka
spoteczenstwa liberalnego aspiruje do ogolnosci, ktora uczyni moje konkluzje
szeroko akceptowalnymi. Jednym z aspektow tej ogolnosci jest to, ze rekon-
strukcje dobrego zycia liberalnego przedstawiam w terminach débr o pod-
stawowym znaczeniu dla wszystkich cztonkow spoteczefistwa liberalnego.

Glowng teza pracy jest mysl, zgodnie z ktora zlo moralne mobbingu
polega na tym, ze w Swiecie, w ktorym praca zarobkowa zajmuje niezwykle
wazne miejsce, mobbing pozbawia dostgpu do dobr uznanych za podstawowe
w liberalnym spoteczenstwie demokratycznym.

W rozdziale pierwszym podejmuj¢ kwestie terminologiczne, przedstawia-
jac najczeSciej uzywane terminy i znaczenie, jakie badacze im przypisuja,
a takze poruszam problem Zrddia mobbingu i skali zjawiska we wspolcze-
snych organizacjach. Najbardziej popularnymi w literaturze terminami sg
,mobbing” i ,,bullying”. Pierwszy uzywany jest w literaturze skandynawskiej
i polskiej, drugi w publikacjach anglojezycznych. Chociaz w Swietle pewnych
interpretacji terminy te maja nieco rozne znaczenia, wrod badaczy istnieje
ogoOlnie przyjety zwyczaj zamiennego ich stosowania.

Przyczyny pojawienia si¢ mobbingu nie sg jasne, najczeSciej mowi sie
o towarzyszacym globalizacji wzroScie ogolnej presji wywieranej na pra-
cownikow i organizacje przy jednoczesnym spadku odpornosci psychicznej
1 umiejetnosci radzenia sobie z trudnoSciami. ROwniez skala zjawiska jest
przedmiotem licznych badan i chociaz wyniki nie sg w petni konkluzywne,
problem mobbingu w ich Swietle jawi si¢ jako jeden z najwigkszych, jakie
nurtujg wspolczesne organizacje.

W rozdziale drugim przedstawiam doSwiadczenie pracy zawodowej jako
kardynalne w zyciu wspolczesnego cztowieka. W tym celu wskazuj¢ zasad-
niczg role, jaka dziatalno$¢ zawodowa petni w budowaniu relacji migdzy-
ludzkich, docenianiu godnoSci oraz dla nadawania calemu zyciu moralnego
sensu. Te trzy czynniki stanowig wazny element wiedzy o sobie, sktadajacej
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si¢ na tozsamos$¢ jednostki, przedstawianej przeze mnie za Charlesem Taylo-
rem. Filozof ten mdwi, o trzech zasadniczych kierunkach, w ktérych rozwija
si¢ tozsamos$ciowa autonarracja: odniesienie do innych ludzi, budowanie
wlasnej godnoSci i nadawanie moralnego sensu zyciu jako catoSci. Praca
zawodowa, ze wzgledu na to, ze jest dzialalnoScig spoteczng, stanowi wazne
zrodio wiedzy o sobie jako uczestniku relacji migdzyludzkich. Pracujac ludzie
wzbogacaja swoja samowiedze, odpowiadajac na pytania o ich stosunek do
drugiego cztowieka. Poniewaz relacje migdzyludzkie majq zawsze charakter
dwustronny, doSwiadczenie bycia z innymi w miejscu pracy, jest waznym
zrodiem tych tresci autointerpretacji, ktére odpowiadajg na pytanie o god-
nosS¢ osobista jednostki wyrazang w postawach innych wobec niej. Praca
zawodowa jest Zrodlem poczucia godnoSci nie tylko ze wzgledu na swQj
spoleczny charakter, ale takze dlatego, ze stwarzajac mozliwosSci samoak-
tualizacji wzmacnia poczucie wtasnej wartosci i dumy. Praca zawodowa,
bedac doswiadczeniem zajmujacym znaczng czeS¢ dorostego zycia cztowieka,
a takze dajac okazje do spotkan z innymi ludZmi i samoaktualizacji, staje si¢
jedyna w swoim rodzaju szansa do ,,uczynienia licznych wartosci swoimi”!
i usprawiedliwieniem egzystencji jako dobrej i znaczace;j.

W rozdziale trzecim skupiam si¢ na spotecznym wymiarze analizowa-
nego zjawiska. Mobbing zachodzi w przestrzeni publicznej i opiera si¢ na
mechanizmach spotecznych, wsrdd ktorych najwazniejsze to: stygmatyzacja,
uciszanie i wykluczanie. Chociaz gléwnym protagonistg dramatu jakim jest
terror psychologiczny w miejscu pracy jest mobber, bez udziatu spolecznego
otoczenia do mobbingu nie dochodzi. Agresor swoim dziataniem przejmuje
kontrole nad spolecznymi procesami uzgadniania znaczef, narzucajac oto-
czeniu wykreowany przez siebie obraz sytuacji. W pierwszej fazie mobbin-
gu inni ludzie uznajg atakowanego za pracownika, z ktorym ,,coS jest nie
tak”. Naznaczona ofiara przyciagga negatywng uwage i staje si¢ obiektem
obserwacji. Naturalne proby obrony traconego wizerunku podejmowane
przez osobg atakowana, w konsekwencji manipulacyjnych dziatan mobbera
spotykaja si¢ ze spoleczna reakcja uciszania, polegajaca na niestuchaniu
i nieslyszeniu tego, co ofiara ma do zakomunikowania. Kolejng faza mobbin-
gu jest spoleczne wykluczanie ofiary. Otoczenie, emocjonalnie wyczerpane
toczacym si¢ konfliktem oraz budujace znieksztalcony przez manipulacje
mobbera obraz osoby atakowanej, odwraca si¢ od niej i podejmuje mniej
lub bardziej jawne dziatania na rzecz ostatecznego jej wykluczenia z grona
pracownikOw.

L J. Tischner, Rodowdd ludzkiej godnosci, ,,W drodze” 1986, nr 4, s. 54.
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Uruchomienie mechanizméw stygmatyzacji, uciszania i wykluczania,
obok dziatania mobbera, jest réwniez konsekwencjg szerszego kontekstu.
Organizacja, przez swojg ogolng ideologi¢ i styl zarzadzania, moze stwarzac
mniej lub bardziej sprzyjajace mobbingowi okolicznoSci. Rozdzial trzeci
pracy jest tez miejscem na omdwienie organizacyjnych czynnikow terroru
psychologicznego takich jak: nierownowaga sit pomigdzy pracownikami, silna
rywalizacja, stawianie maksymalizacji zysku na pierwszym miejscu wSrod
celow organizacji, brak lub nadmiar kontroli nad pracownikami, system
nagradzania stymulujacy negatywne zachowania wobec kolegow.

W kolejnej czgsci pracy analizuje mechanizmy psychologiczne odpowie-
dzialne za mobbing i przezen uruchamiane. Szukajac odpowiedzi na pytanie
o zrodta mobbingu badacze podejmuja problem osobowoSciowych predys-
pozycji do bycia ofiarg i sprawca, jednak brak konkluzywnych badan pozo-
stawia te kwesti¢ otwartg. Zdecydowanie wigcej wiedzy popartej badaniami
udato si¢ zgromadzi¢ na temat psychologicznych proceséw aktywowanych
przez dziatlania mobbera. W tej czgSci pracy skupiam si¢ przede wszyst-
kim na poznawczych i emocjonalnych mechanizmach, jakie pojawiaja si¢
w odpowiedzi na mobbing w psychice osoby atakowanej, a takze u obser-
watorOw. Najwazniejsze z nich to przebudowa przekonan na temat Swiata
spolecznego i zmiany w autonarracji. Analiza procesow zachodzacych pod
wplywem doswiadczenia, jakim jest mobbing w miejscu pracy, jest podsta-
wa do podjecia tematu skutkow mobbingu dla zdrowia os6b atakowanych.
Jako najbardziej negatywne konsekwencje terroru psychicznego wymienia
si¢ zespOl stresu pourazowego, zespdl uogolnionego leku i depresje.

Obraz mechanizméw psychologicznych generowanych przez mobbing
uzupelniajg zachowania, jakie ofiary podejmuja probujac broni¢ si¢ przed
atakami. W rozdziale czwartym pracy przedstawiam najczeSciej obserwo-
wane reakcje na stres zwigzany z mobbingiem i ich typowe konsekwencje.

Rozdzial piaty jest probg odpowiedzi na pytanie o istot¢ zta moralnego
mobbingu poprzez zintegrowanie danych psychologicznych ze spojrzeniem
etycznym. W tym celu skupiam si¢ na pokazaniu niszczacej dostep do dobr
prymarnych i blokujacej realizacje podstawowych potrzeb roli tego zjawiska.
Narzedziami, jakimi si¢ postuguje jest koncepcja dobr prymarnych zaczerp-
nigta z filozofii liberalnej i teoria potrzeb stanowigca centralny element
psychologii humanistycznej. Nie wyr6zniam zadne] konkretnej koncepcji
liberalizmu, lecz korzystam z jego ogdlnych ram aksjologicznych. Filozo-
fowie liberalni pomimo tego, ze uznajg wielo$¢ koncepcji dobrego zycia,
czgsto przyjmuja, ze warunkiem realizacji osobistych wizji szczeScia jest
dostep do dobr podstawowych jednakowych dla wszystkich ludzi. Lista dobr
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prymarnych koresponduje z potrzebami psychologicznymi wymienianymi
przez A. Maslow’a, a najwazniejsze pozycje na niej zajmuja: zycie, dochdd,
spoleczenstwo, poczucie sprawiedliwosci, realizacja celow i1 interesow, racjo-
nalnos$¢, szacunek dla samego siebie budowany na spotecznych podstawach,
wolnos$¢, poczucie zadowolenia.

W tej czgsci pracy staram si¢ pokazaé, ze mobbing zagraza zyciu nie tylko
blokujac mozliwoS¢ zarobienia na nie, ale przede wszystkim przez to, ze
rujnuje zdrowie, a w skrajnych sytuacjach prowadzi do samobojstwa, niszczy
spoleczng rzeczywistos$¢, wykluczajac jednostke z sieci znaczacych relacji
mi¢dzyludzkich, uniemozliwia lub utrudnia realizacje¢ waznych zyciowych
celow 1 interesOw, burzy przekonanie o racjonalnym ladzie Swiata, narusza
poczucie wlasnej wartosSci, redukuje zadowolenie z zycia, ogranicza wolnos¢.






Rozdziat |

Mobbing: jego istota, przejawy i skala’

1. Historia terminu

Pojecie ,,mobbing” pojawilo si¢ w naukach spolecznych w latach siedem-
dziesiatych ubieglego stulecia. Wezesniej stosowano je tylko w odniesieniu do
Swiata zwierzat. Zjawiska nazywane dzisiaj tym terminem nie byly przedmio-
tem zainteresowania psychologii, ani tym bardziej prawodawstwa az do pio-
nierskich badan Heinza Leymanna,? ktory twierdzi, ze mobbing, podobnie
jak dyskryminacja czy molestowanie seksualne nie jest zjawiskiem nowym,
co wiegcej, ze ten typ agresji znany jest w kazdej kulturze. W 1982 zespot
Heinza Leymanna podjal pierwsze proby gromadzenia i naukowego opraco-
wania danych empirycznych. Rezultaty tych badan opublikowata w 1984 r.
Narodowa Rada Bezpieczenstwa i Zdrowia Zawodowego w Sztokholmie3.

Wsrod badaczy zjawiska wystepuja dwa stanowiska odnos$nie do tak poz-
nego zainteresowania nim. CzeS$¢ z nich uwaza, ze brak zainteresowania
mobbingiem wynika po prostu z niewystepowania tego problemu w czasach
wczeSniejszych, a mobbing jest nowym, niezamierzonym produktem cywili-
zacji, podobnie jak stres czy nadciSnienie.

W tej perspektywie jedng z przyczyn pojawiania si¢ mobbingu sg zmiany
zachodzace w Swiecie gospodarczym i towarzyszace im nowe wymagania
odno$nie do celéw organizacji i stylu zarzadzania ludZmi. Postuszefistwo,
stabilno$¢, lojalno$§¢ wobec przelozonego i pracowito$¢ — wymagania for-
mulowane przez tradycyjny styl zarzadzania — traca swoja wartoS¢ wobec
wyzwan, przed jakimi stawiaja pracownikOw i pracodawcow procesy gospo-
darcze. Rosnaca konkurencja, szybko zmieniajace si¢ rynki, zmniejszenie

1 Niniejszy rozdziat jest istotnie zmieniong wersja rozdziatu Mobbing — préba przyblizenia
zjawiska, [w:] Mobbing w ujeciu psychologiczno-prawnym, T. Romer, M. Najda, LexisNexis,
Warszawa 2010, s. 11-46.

2 H. Leymann, B. Gustavsson, Psychological violence at workplace: Two explorative
studies, Arbetarskyddsstyrelsen, Stockholm 1984.

3 Tamze.
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nadzoru panstwa nad dzialalnoScia gospodarcza, staly wzrost wydajnosci,
konieczno$¢ dopasowywania si¢ do zmian systemowych to skfadniki nowej
rzeczywistoSci, ktora wymaga od pracownikow gotowosci do podejmowania
ryzyka, perfekcji i odwagi wzigcia odpowiedzialnoSci za rezultaty podjetych
dziatan. Postuszenstwo i lojalno$¢ wobec przelozonego staja si¢ cnotami mar-
ginalnymi na §rednim poziomie zarzadzania. Styl sprawowania wiadzy oparty
na tych cnotach, w konfrontacji z nowymi wymaganiami wobec pracownikow
nieuchronnie prowadzi do konfliktow, w tym do mobbingu. Inng konsekwen-
cja zmian naste¢pujacych wraz z procesami gospodarczymi, jest pojawienie
si¢ merytokracji jako dominujacej metody zarzadzania ludZzmi w organiza-
cjach. PoSrednio mobbingowi sprzyja tez faworyzowanie wydajnosci pra-
cownikow kosztem takich wartoSci jak godnoS¢ i poczucie bezpieczenstwa.

Badacze utrzymujacy, ze mobbing jest zjawiskiem nowym, poszukuja
przyczyn mobbingu nie tylko w przemianach zachodzacych w gospodarce
1 powigzanych z nimi zmianach metod zarzadzania ludZmi w organizacjach,
ale tez w ogllnych zmianach dokonujacych si¢ w spotecznej Swiadomosci.
Szczegolng uwage zwracaja na reguly, na podstawie ktorych budowane sg
relacje migdzyludzkie i oceniana jest jako$¢ zycia. Kultura zachodnioeu-
ropejskiej cywilizacji promuje indywidualizm i rywalizacje jako skuteczne
postawy w dazeniu do celéw. Zyciowe cele okresla za$ przede wszystkim
w kategoriach hedonistycznych. Troska o wyzsza jako$¢ zycia, mierzong
gtownie zasobami o charakterze materialnym — twierdza zwolennicy tezy
o tym, ze mobbing jest zjawiskiem nowym — rzadzi si¢ prawem silniejszego,
a mobbing to jedna z dostepnych technik w tej walce.

Inni badacze, do ktorych nalezy Heinz Leymann, klasyk badan nad mob-
bingiem, utrzymuja, ze zjawisko to istnialo zawsze, a brak zainteresowania
nim wynikal z malej wrazliwosci na tego typu problemy. Zainteresowanie
mobbingiem, w tej perspektywie, mozna rozumie¢ jako efekt wzrastaja-
cej wraz z postepem cywilizacyjnym wrazliwoSci na cierpienie. Na korzy$¢
takiego stanowiska przemawia obserwowany wzrost, przynajmniej dekla-
ratywnego, przywigzania do idei takich jak rownoS¢, wolnos¢, solidarnos¢
czy prawa czltowieka. Idea rOwnosci szans czy szacunku dla godnosci ludz-
kiej obecna zaréwno w tradycji chrzescijanskiej, jak i w Swieckiej filozofii
praw czlowieka, staje si¢ waznym elementem mySlenia potocznego. Zmiany
w wrazliwoSci moralnej nie zachodza jednak w szybkim tempie. Dobrze
zadomowione w codziennej rzeczywistoSci negatywne praktyki z trudem
stajg si¢ dostrzegalne, bardzo powoli przekraczajg prog spotecznej uwagi, by
w konicu otrzyma¢ status moralnie nagannych i co najwazniejsze — staé si¢
przedmiotem spotecznego potepienia. Podobnie rzecz ma si¢ z mobbingiem.
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Jedng z koncepcji wyjaSniajacych niezauwazanie mobbingu jest teoria
zagtuszanej grupy Cheris Kramarae’a, ktora twierdzi, ze uwrazliwienie
spoleczne na pewne problemy jest procesem jezykowym, polegajacym na
pojawianiu si¢ w potocznym stowniku stow, przy pomocy ktérych doswiad-
czenia dotad nie majace swojej nazwy, staja si¢ mozliwe do wyartykutowania
i dzigki temu widoczne*. Proces ten jest w istocie przetamaniem obowigzuja-
cego dyskursu grup dominujacych. Doswiadczenia mniej uprzywilejowanych
komunikacyjnie grup, obecne w zakamarkach spolecznej Swiadomosci, stajg
si¢ dostepne w reprezentacji Swiata spolecznego wtasnie dzigki wprowa-
dzeniu do dyskursu narzedzi jezykowych odpowiednich do jego wyrazenia.
W ten sposob, twierdzi Kramarae, w polu zainteresowania nauk spotecznych
i prawodawstwa pojawily si¢ takie zagadnienia, jak seksizm czy molestowanie
seksualne. Dla podkreSlenia wagi jezyka w tym procesie Kramarae uzywa
terminu ,,zagluszanie”, aby wskazaé, ze przyczyna nieobecnosci w spotecz-
nej Swiadomosci pewnych doswiadczen nie lezy w ich fikcyjnej naturze, czy
marginalnym znaczeniu, lecz w obiektywnym braku mozliwoSci wyrazenia
ich stowami.

Zupelnie inng odpowiedZ na pytanie o zroédta mobbingu znalez¢ moze-
my w refleksji psychologii pozytywnej lub u takich myslicieli jak Konrad
Lorenz>, ktory jako pierwszy uzyl tego terminu w odniesieniu do pewnego
typu agresji wsrod zwierzat. Lorenz, w ksigzce pod znamiennym tytutem
»Regres czlowieczenstwa”, napisal, ze wspodiczedni ludzie sa delikatniejsi
niz ich przodkowie, fatwiej ich zrani¢ oraz ze stale oczekiwanie od zycia
sukcesu i przyjemnoSci uczynito ich bezbronnymi wobec cierpienia. W tej
perspektywie mobbing jawi si¢ jako wytwor ludzkiej staboSci, nowa reakcja
na stare zjawiska. Z racji naszej ufomnosci wyodrebnif si¢ jako figura w polu
percepcji spotecznej, cho¢ zawsze byl w spotecznym doswiadczeniu obecny.

W podobnym duchu wypowiada si¢ Martin Seligmann®, czotowy przed-
stawiciel psychologii pozytywnej, twierdzac, ze dramatyczny wzrost zacho-
rowan na depresj¢, obserwowany wspoicze$nie w Stanach Zjednoczonych
jest paradoksalnym efektem cieplarnianych warunkow, jakie tworzy cywili-
zacja w bogatych demokracjach. Szczegblne znaczenie maja nowe metody
wychowywania dzieci i mlodziezy, w ktorych dominujacym elementem jest
wlasnie ochrona przed stresem, cierpieniem i porazka.

4 Ch. Kramarae, Women and men speaking. Frameworks for analysis, Newbury House,
Rowley, MA, 1981.

5 K. Lorenz, Regres czlowieczeristwa, PIW, Warszawa 1986.

6 M. Seligman, E. Walker, D. Rosenhan, Psychopatologia, Zysk i S-ka, Warszawa 2003,
s. 271.
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Na czym polega mobbing? OdpowiedZ na to pytanie, jest rOwnie trudna
jak odpowiedz na pytanie o to, dlaczego dopiero od niedawna o mobbingu
sie mowi. Uczeni badajacy i opisujacy to zjawisko nie sa zgodni, co do
wielu istotnych kwestii i otwarcie przyznaja si¢ do trudnoSci z ostatecznym
sprecyzowaniem tego, czym jest mobbing i jak mozna go rozpoznac. Pomoca
w udzieleniu odpowiedzi, na to zasadnicze dla nas pytanie bedzie krdtkie
przesledzenie historii terminu ,,mobbing”, a takze innych stéw stosowanych
dla okreSlenia zjawiska ngkania w miejscu pracy. W ten sposob ujawni si¢
rowniez kontekst znaczeniowy i ksztaltowanie si¢ badan nad mobbingiem.

W literaturze na temat tego, co do tej pory nazywaliSmy mobbingiem,
funkcjonuje bardzo wiele terminow i ciagle pojawiaja si¢ nowe. W jednym
tylko, specjalnym wydaniu Consulting Psychology Journal poswigconym
mobbingowi, autorzy opublikowanych tam artykutow postuzyli si¢ az trzy-
dziestoma trzema terminami jako nazwami dla zachowan o charakterze
negkania w miejscu pracy’. Wsrdd nich najczgsciej uzywane to: mobbing,
bullying, terror psychiczny lub przemoc psychiczna w miejscu pracy, mole-
stowanie (moralne, emocjonalne, psychiczne) i incivility (niegrzecznos¢).

Termin ,,mobbing” wprowadzili badacze skandynawscy, ktorzy jako
pierwsi poswiecili uwage zjawisku ne¢kania w miejscu pracy. W krajach
skandynawskich po raz pierwszy wprowadzono tez regulacje prawne doty-
czace mobbingu. Obok badaczy skandynawskich pojecia ,,mobbing” uzywaja
naukowcy niemieccy i japonscy, uzywa si¢ go rOwniez w literaturze i prawo-
dawstwie polskim. Stowo ,,mob” pochodzi z jezyka angielskiego, w ktorym
znaczy rozruchy, zamieszki, niepokoje, bezprawne kryminalne zachowanie
tlumu, mottochu. Do takiego zachowania dochodzi na przyktad, gdy grupa
ludzi zrzesza si¢ na wezwanie, w nielegalnym celu albo by osiagnaé cel
legalny przy pomocy nielegalnych Srodkow, najczesciej polegajacych na
przemocy lub zastraszeniu.

Terminem naukowym stowo ,,mobbing” stalo si¢ za sprawg Konrada
Lorenza, ktory postuzyt si¢ nim w swoich pracach na temat agresywnego
zachowania si¢ zwierzat8. Badacz ten zwrdcil uwage na agresje mniejszych
zwierzat skierowang przeciw zwierzeciu wickszemu w celu przepedzenia go,
odizolowania, pozbawienia pozycji. Przemoc wewnatrzgatunkowa opisywana
przez etologdw ma wiele motywow. Jednym z nich, niezwykle silnym i stosun-
kowo dobrze znanym, jest rywalizacja o dobra, takie jak partner seksualny,

7 L. Crawshaw, Workplace bullying? Mobbing? Harassment? Distraction by a thousand
definitions, ,,Consulting Psychology Journal: Practice and Research” 2009, Vol. 61, No. 3,
s. 263-267.

8 K. Lorenz, Tak zwane zlo, PIW, Warszawa 2005.
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terytorium, czy pozywienie. Inne motywy sa mniej czytelne. Przedmiotem
atakOw bywaja zwierzeta, ktore sa przybyszami i starajg si¢ dotaczyé do
stada, a takze takie, ktore wyrOzniaja si¢ sposrdd innych, sa dorodniejsze,
silniejsze lub przeciwnie — mniejsze lub stabsze. Lorenz mobbingiem nazwat
zaszczuwanie duzego osobnika przez mniejszych cztonkoéw grupy.

Kolejny etap w historii terminu ,,mobbing” to dostrzezenie analogii
pomiedzy, opisywanym przez etologdw, agresywnym zachowaniem si¢ zwie-
rzat wewnatrz grupy a agresywnym zachowaniem si¢ dzieci wobec jednego
lub kilku kolegéw z tej samej grupy. Zachowanie to opisal i nazwat termi-
nem mobbing szwedzki psychiatra Heinemann®. Badacz ten uzyl terminu
mobbing, aby podkresli¢ powage skutkow, do jakich moze doprowadzi¢
przeSladowanie dzieci przez kolegow: skrajnej rozpaczy, a nawet samoboj-
stwa. Zjawisko mobbingu opisywane przez Konrada Lorenza i Heinemanna
ma charakter grupowy. U obu badaczy atakujacym jest grupa, nie jednostka,
co koresponduje z literalnym znaczeniem angielskiego stowa ,,mob”.

Chociaz mobbing w miejscu pracy opisywany jest glownie jako atak
pojedynczej osoby, rzadko kilku oséb, jego istotg jest obecno$¢ pewnego
grupowego przyzwolenia. Atakujacy ttum zast¢puje tu niema rzesza Swiad-
kow niedoli, swym milczeniem wzmacniajgca efekt aktywnoSci agresora,
z czasem zaczynajaca zywiC propagowane przez mobbera przekonanie, ze
z ofiarg ,,coS jest nie tak”. Inng, obok grupowej, konotacjg terminu mob-
bing, odpowiadajacg jego slownikowemu znaczeniu w jezyku angielskim,
jest pewnego rodzaju bezmysSlnoS¢ sprawcy, charakteryzujaca si¢ brakiem
racjonalnych przyczyn mogacych uzasadni€ ataki, i swoiste otepienie Swiad-
kow. Fizyczna sita rozsierdzonego tlumu, w terminie mobbing, moze by¢
metaforg mocy psychologicznej manipulacji stosowanej przez mobbera, jak
1 niszczacej potegi biernej postawy tzw. niezaangazowanych obserwatorow.
Przez skojarzenie z agresywnym, bezprawnie dziatajacym ttumem, stowo
,mobbing”, pozwala wyrazi¢ rowniez nieuchronnos¢ porazki, na jaka zwykle
skazana jest ofiara. Bliskie takiego rozumienia terminu mobbing sg okre-
Slenia: ,,nekanie w miejscu pracy”, podkreslajace dtugotrwatoS¢ procederu
i ,terror psychiczny”, podkreSlajace zaangazowanie w mobbing mechani-
zmow manipulacji psychologiczne;.

Trudno$¢ w ustaleniu racjonalnych powod6w atakow prowadzi do pytania
0 obecnos$¢ Swiadomej intencji u mobbera. Sa wsrod badaczy tacy, ktorzy
twierdza, ze mobber dziala celowo, inni odrzucajg ten element definicji,
opierajac si¢ na wynikach badan wskazujacych na obecnos$¢ nieuswiadomio-

9 P. Heinemann, Mobbing-group violence, Nature & Kultur, Stocholm 1972.
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nych uprzedzen i stereotypdéw. Mobbing w stosunku do oséb innej rasy lub
orientacji seksualnej moze by¢ zachowaniem automatycznym, poza §wiadoma
kontrola, a wiec nieintencjonalnym, zdarza si¢ to szczegdlnie w Srodowiskach
bardzo konserwatywnych. Definicyjng cecha mobbingu, niekwestionowang
przez zadng grupe¢ badaczy, jest jego dtugotrwaloS¢ i psychologiczna prze-
waga mobbera nad ofiara.

Niektorzy badacze twierdza, ze pojecia mobbing i bullying dotycza tego
samego zjawiskall, a ro6znice w terminologii sa jedynie wynikiem r6znic
w tradycji jezykowej. Inni odrdzniaja byllying od mobbingu. Na przyktad Len
Sperry uwaza, ze bullying i mobbing sa dwiema skrajnymi pod wzgledem
intensywnoSci formami agresji w miejscu pracy, przy czym bullying jest forma
tagodniejsza, ograniczajacy sie wylacznie do relacji miedzy dwiema osobami:
ofiarg i agresorem, bez udzialu proceséw grupowych, takich jak stygmatyza-
cja i wykluczanie spofeczne, ktore sg charakterystyczne dla mobbingull. Inni
twierdza, ze terminy mobbing i bullying nie opisuja tego samego typu zacho-
wan i probuja okredli¢, na czym polegaja roznice mi¢dzy jednym a drugim
zjawiskiem!2. Na przyktad przyjmuje si¢, ze bullying jest agresywnym zacho-
waniem przetozonego wobec podwiadnego, podczas gdy mobbing to agresja
wobec osoby o tej samej pozycji zawodowej. Takie rozroznienie zaktada, ze
agresja ze strony przetozonego ma inny charakter i inne skutki niz agresja ze
strony kolegdw. Teza ta znajduje potwierdzenie w wynikach badan empirycz-
nych przeprowadzonych przez Ferris i Kline, ktore wskazuja na to, ze agre-
sywne zachowania ze strony kolegow sg postrzegane przez atakowane osoby
jako bardziej stresujace, niz takie same zachowania ze strony przetozonych!3.

W innym uje¢ciu zaktada sig, ze bullying to ataki ze strony pojedynczego
agresora wobec jednej lub kilku oséb o tym samym, co agresor statusie,
a mobbing to ataki ze strony grupy agresorow na jedng osobe, przy czym
nie ma znaczenia pozycja ofiary w organizacji: obiektem agresji moze by¢
kolega, podwtadny lub przetozony!4. Wplyw statusu i liczby agresoréw na

10 L. Crawshaw, Workplace bullying? Mobbing? Harassment? Distraction by a thousand
definitions, dz. cyt., s. 263-267.

11 1. Sperry, Workplace mobbing and bullying: a consulting psychology perspective and
overview, ,,Consulting Psychology Journal: Practice and Research” 2009, Vol. 61, No. 3,
s. 167.

12 H. Hoel, D. Beale, Workplace bullying, psychological perspective and industrial real-
tions: Towards a contextualized and interdisciplinary approach, ,British Journal of Industrial
Relations” 2006, 44, s. 239-262.

13 P. Ferris, T. Kline, Negative interpersonal interactions: Consequences in the student prac-
tice setting, ,,Journal of Vocational Training and Education” 2009, Vol. 61, nr 3, s. 319-333.

14 N. Davenport, R. Distler Schwartz, G. Pursell Elliott, Mobbing: emotional abuse in
the American workplace, Civil Society Publishing, Ames, 1A, 1997.
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charakter agresji i stopien zranienia, jakiego w jej wyniku doswiadczajg
ofiary, jest zagadnieniem, ktore wcigz czeka na empiryczne rozstrzygnigcie.
Rayner 1 Hoel uwazaja, ze uzywanie pojecia mobbing w literaturze skan-
dynawskiej wynika wtasnie z faktu, ze w krajach skandynawskich n¢kanie
w miejscu pracy czeSciej, niz na przyklad w Wielkiej Brytanii przybiera
forme¢ grupowego atakowania jednostkil>. Heinz Leymann wprowadzajac
pojecie mobbing rzeczywiScie postuzyt sie przyktadem, w ktorym ofiara
przeSladowana byla przez grup¢ pracownikow.

Jeszcze inna perspektywa ujmuje bullying jako agresje bezpoSrednia,
rOwniez fizyczna, i przeciwstawia go mobbingowi, ktory w tym ujeciu jest
przede wszystkim zachowaniem manipulacyjnym i wroga komunikacja.
Takie rozumienie terminu ,bullying” nawigzuje do literalnego znaczenia
rzeczownika ,,bully”, ktory w jezyku polskim nie ma swojego doktadnego
odpowiednika i ttumaczony jest jako ,,0osoba siejaca postrach”, ,kto§ kto
zastrasza innych, zneca si¢ fizycznie lub psychicznie, upokarza”.

W literaturze francuskiej, dzigki pracy Hirigoyen, popularne stato si¢
pojecie ,,molestowanie moralne” le harcelement moral'o. Termin ten pod-
kresla etyczny wymiar do§wiadczenia nadajac dzialaniom, o ktoérych mowa,
status nieakceptowalnych bez wzgledu na okolicznoSci oraz zwraca uwage na
niejednoznaczny, czasami wrecz ukryty, sens dziatan agresora, ktore tylko
dzigki wnikliwej analizie petnego kontekstu mogag by¢ trafnie zidentyfiko-
wane. Oba aspekty omawianego zjawiska sg zawarte w szerokiej, opisowej
definicji Leymanna, wedlug ktorego mobbing to przede wszystkim wroga
komunikacja, w konsekwencji ktorej atakowana osoba zostaje doprowadzo-
na do stanu bezradnoSci i bezbronnoSci oraz zaczyna odczuwacé negatywne
skutki zdrowotne: somatyczne i psychicznel”.

Anderson i Pearson, prowadzac badania nad patologia relacji mig-
dzyludzkich w miejscu pracy, zwrocily uwage na zjawisko, ktore nazwaly
incivility 1 opisaly jako niewlaSciwe zachowania o niewielkiej intensywnosci
i niejednoznacznej intencji, tamigce zasady uprzejmego odnoszenia si¢ do
siebie, polegajace gtownie na okazywaniu braku szacunku dla drugiej osoby.
Zachowania te r6zni od mobbingu brak jednoznacznej i uSwiadamianej,
zarOwno przez podmiot jak i obiekt dzialania, intencji zranienia. Syste-

15 C. Rayner, H. Hoel, A summary review of literature relating to workplace bullying,
»,Journal of Community & Applied Social Psychology” 1997, Vol. 7, s. 181-191.

16 M. Hirigoyen, Molestowanie moralne. Perwersyjna przemoc w Zyciu codziennym,
W drodze”, Poznan 2002.

17 H. Leymann, The content and development of mobbing at work, ,,European Journal
of Work and organizational Psychology” 1996, 5(2), s. 165-184.
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matyczne doswiadczanie tego typu zachowan prowadzi jednak do skutkow
analogicznych do tych bedacych konsekwencja mobbingu!8. Badacze mowig
o efekcie Snieznej kuli i1 twierdza, ze dltugotrwale doSwiadczanie drobnych
nieuprzejmosci w miejscu pracy moze mieC bardziej niszczace skutki niz
bardzo silny, lecz jednorazowy stres!®. Chociaz pojedyncze zachowania okre-
Slane terminem incivility sa mniej drastyczne, niz zachowania o charakterze
mobbingu, z racji swojej powtarzalnosci i podobnych efektow dla zdrowia
osOb, na ktore sg skierowane, mozna uzna¢ je za nalezace do tej samej
kategorii.

Cze$¢ literatury na temat mobbingu ujmuje to zjawisko w szerszym kon-
tekscie traktujac jako nalezace do ogdlnej grupy ,,molestowanie” obok mole-
stowania seksualnego i na tle rasowym?20. W klasycznej juz pracy Brodsky
definiuje molestowanie jako uporczywe i powtarzajace si¢ akty zadawania
cierpienia, dreczenia, zniechg¢cania i utrudniania dziatania. Osoba mole-
stujaca to, w ujeciu Brodskyego, manipulator dazacy do wtadzy i prestizu.
Niektore role ze wzgledu na swoj charakter sprzyjaja podejmowaniu dziatan
agresywnych; Brodsky podaje jako przykiad zawod instruktora w jednostkach
Marines. W pewnych kontekstach organizacyjnych (wojsko, wig¢ziennictwo)
molestowanie bywa interpretowane i usprawiedliwiane jako ,,proba”, jakiej
poddawani sa cztonkowie organizacji. Molestowanie, wedtug Brodskyego,
to zastraszanie i wywieranie presji, wyzwalajace negatywne emocje. Brod-
sky mOwi o subiektywnym i obiektywnym aspekcie molestowania. Aspekt
subiektywny wyraza si¢ w tym, ze sama ofiara jest przekonana o tym, ze jest
ofiara, aspekt obiektywny, to obecnos¢ obiektywnych dowoddéw potwierdza-
jacych molestowanie. Wprowadzenie tego rodzaju dychotomii do definicji
sktania do skupienia uwagi nie tylko na obiektywnych faktach, tak jak sa one
odbierane przez niezaleznych obserwatordw, lecz takze na subiektywnych
odczuciach osoby atakowanej, bez wzgledu na to, czy niezalezny obserwator
uznalby te odczucia za majace uzasadnienie w obiektywnych faktach.

W literaturze amerykanskiej molestowanie okre§la si¢ jako dyskryminacje
(na przyktad ze wzgledu na rase lub religi¢) przybierajaca forme obrazliwego
zachowania wzgledem pracownika, ktore narusza jego dobrostan. Mobbing,
w odrdznieniu od molestowania, uwaza si¢ za powtarzajace si¢ zachowania
majace na celu zastraszenie lub upokorzenie pracownika, prowadzace do

18 1.. Anderson, C. Pearson, Tit for tat? The spiraling effect of incivility in the workplace,
»2Academy of Management Review” 1999, 24, s. 452-471.

19 1. Cortina, V. Magley, J. Hunter Williams, R. Day Langhout, Incivility in the workplace:
Incidence and Impact, ,Journal of Occupational Health Psychology” 2001, 6(1), s. 64-80.

20 C. Brodsky, The Harassed worker, Lexington Books, DC Heath, Toronto 1976.
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negatywnych skutkdéw zdrowotnych. Molestowanie, w przeciwienstwie do
mobbingu, jest w Stanach Zjednoczonych prawnie zabronione?!.

Obok poje¢ mobbing, bullying, terror psychiczny, ngkanie w miejscu
pracy, molestowanie moralne, incivility i molestowanie, w piSmiennictwie
dotyczacym omawianego zjawiska pojawia si¢ okreslenie ,,przemoc w miej-
scu pracy”’. Przemoc w miejscu pracy najczeSciej jest jednak traktowana
w literaturze wytacznie jako bezpoSrednia agresja werbalna lub fizyczna,
zdarzenie jednorazowe, a osoba atakujaca jest zazwyczaj obcym np. klien-
tem, pasazerem. Zdarza si¢ rOwniez, ze sprawcg przemocy w miejscu pracy
jest niezadowolony pracownik, ktory byt ofiarg mobbingu i pragnie dokona¢
zemsty na swoim przeSladowcy?2.

2. Opis zjawiska

Probujac zbudowac obraz zjawiska, Leymann zaczal od analizy przypad-
kow tak zwanych ,trudnych pracownikoéw”. NajczeSciej okazywalo sig, ze
problem nie tkwit w owych ,trudnych ludziach”. Zostali ono naznaczeni
jako ,,trudni” w konsekwencji dtugotrwalego procesu n¢kania przez jedng
lub wigcej 0s6bz. Badania empiryczne przeprowadzone w latach osiemdzie-
sigtych pozwolily Leymannowi i innym badaczom zbudowaé podstawowy
opis zjawiska. Nie jest to obraz jednorodny. Zachowania, ktore mozna
zaklasyfikowaé jako mobbing maja réznorodne przyczyny, prowadza do
roznorodnych skutkOw i przyjmujg zroznicowane formy. Leymann podkre-
Sla nierébwnowage sil pomiedzy mobberam a atakowanym, powtarzalno$¢
i dlugotrwatos¢ atakow mobbera, a takze negatywne skutki dla ofiary. Kie-
rownik, ktoremu raz zdarzyto si¢ nakrzycze¢ na pracownika nie moze by¢
uznany za mobbera. Leymann przyjmuje, ze 0 mobbingu mozemy mowic,
gdy zachowania agresywne pojawiaja si¢ co najmniej raz w tygodniu i majg
miejsce przynajmniej od pol roku.

Badacz ten klasyfikuje zachowania mobbingowe w pie¢ kategorii. Pierw-
sza, o0 kluczowym charakterze, stanowig zachowania uniemozliwiajace
swobodng komunikacje migdzy ofiarg a pozostalymi osobami zatrudnio-
nymi w organizacji np. uciszanie, obrazliwe wypowiedzi, grozby werbalne.
Repertuar zachowan tego rodzaju obejmuje obrazanie stowne, wySmiewanie,

21 Workplace bullying: what everyone needs to know, Department of Labor and Industries,
Report 2008, 87-2, s. 2-3.

22 M. Mantell, Ticking bombs. Defusing violence in the workplace, Irvin, New York 1994.

23 H. Leymann, The content and development of mobbing at work, dz. cyt., s. 165-184.
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deprecjonowanie, przy jednoczesnym uciszaniu, przerywaniu wypowiedzi,
niedopuszczaniu do glosu, pozostawaniu gluchym na wszystkie argumenty
uzywane przez ofiar¢. Druga grupa to dziatania prowadzace do spolecznej
izolacji ofiary np. wspolpracownicy przestaja si¢ odzywaé do atakowanego,
ofiara otrzymuje zakaz porozumiewania si¢ z innymi lub jest przenoszo-
na do najbardziej odlegtego pokoju, gdzie pracuje w samotnosci. Kolejnag
kategori¢ stanowig dzialania naruszajace reputacje ofiary np. plotkowanie,
oczernianie, stawianie ofiary w niezrecznej sytuacji, naruszanie dobrego
imienia ofiary, degradowanie i o$mieszanie jej w oczach wspotpracowni-
kéw i przetozonych. Do czwartej grupy zaliczajq si¢ zachowania niszczace
pozycje zawodowa, takie jak niezlecanie zadnych zadan lub przydzielanie
zadan bezsensownych czy niewykonalnych, przydzielanie zbyt matej iloSci
zadan lub takich, ktore sa zdecydowanie ponizej kwalifikacji i zdolnoSci
pracownika, przeszkadzanie w pracy, celowe pogarszanie warunkOw pracy,
nadmierne kontrolowanie czy stosowanie wyjatkowych procedur. Kategorie
piata stanowiag zachowania zagrazajace dobrostanowi fizycznemu osoby ata-
kowanej np. powierzanie jej zadan niebezpiecznych dla zdrowia lub zycia.

Rayner i Hoel réwniez klasyfikuja mobbing w pie¢ kategorii, sg one
jednak nieco inne, niz te wyr6znione przez Leymanna?*. Pierwsza kategoria
to zachowania, ktore moga by¢ zagrazajace dla pozycji zawodowej ofiary.
Przyktadami takich zachowan sa: umniejszanie zaslug, oSmieszanie opinii
gloszonych przez ofiarg, ignorowanie jej wktadu w sukcesy firmy, publiczne
pietnowanie za popelnione lub wyimaginowane btedy, oskarzenia o brak
staran. Druga kategoria to dziatania zagrazajace osobistej sferze ofiary, takie
jak plotkowanie, wySmiewanie si¢, przezywanie, obrazanie. Trzecia kategoria
to izolacja polegajaca na utrudnianiu dostepu do réznych débr np. szkolen,
czy urlopow, bardzo istotnym i niezwykle bolesnym dzialaniem mobberow
jest izolacja od informacji, czesto ofiara jest izolowana fizycznie poprzez
zmuszanie do zmiany miejsca, w ktérym pracuje lub nie zapraszanie jej na
spotkania. Czwarta kategoria to przecigzanie, narzucenie ofierze zbyt duzej
ilosci zadan lub zadan, ktore sg zbyt trudne. Ostatnia, wyrdzniona przez
Rayner i Hoel, kategoria zachowan typowych dla mobbera to destabilizacja
ofiary. Ciagle zmiany polecen, wycofywanie uprawnien, okazywanie braku
zaufania, budowanie poczucia zagrozenia utratg stanowiska.

Bjorkqvist wyroznita w swoich badaniach dwie ogolne strategie przyj-
mowane przez mobber6w?. Pierwsza z nich zwana ,,racjonalng” polega na

24 C. Rayner, H. Hoel, A summary review of literature relating to workplace bullying,
dz. cyt., s. 181-191.
25 H. Leymann, The content and development of mobbing at work, dz. cyt., s. 165-184.
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ciagtym krytykowaniu, przerywaniu pracy pod pretekstem, ze jest wykony-
wana niewtaSciwie i na niesprawiedliwym ocenianiu uzyskanych efektow,
a takze osoby pracownika w ogole. Druga strategia zwana ,,manipulacyjng”
to przede wszystkim rozsiewanie plotek za plecami osoby zainteresowanej
oraz intrygowanie.

Leymann opisywal tez charakter i dynamike zjawiska20. Mobbing zaczyna
sie od konfliktu, ktory moze by¢ krotki i pozornie niewinny. Nie do kofica
wiadomo dlaczego tak si¢ dzieje, ze niektore konflikty przeobrazaja sie
w mobbing. Konflikt narasta, czesto przyjmuje forme¢ ukryta, a uczestniczace
W nim osoby z czasem zapominaja od czego si¢ wszystko zaczelo. Rozwigza-
nia ze strony przefozonych nie pojawiaja si¢, przetozeni wola nie ingerowac,
prowadza polityke ,,zamiatania pod dywan”. Jedna ze stron konfliktu zaczy-
na spotykac si¢ z coraz cz¢stszymi atakami. Staje si¢ przedmiotem plotek,
pomoéwien, zostaje naznaczona. Zaczyna si¢ proces stygmatyzacji, ktory na
0gol trwa wiele miesiecy i polega na systematycznym, pojawiajacym si€ co
najmniej raz w tygodniu zachowaniu prowadzacym do zdeprecjonowania
osoby, odizolowania jej, ukarania, wreszcie wykluczenia ze spolecznoSci
0sOb pracujacych.

Mimo dos$¢ powszechnej akceptacji dla opisowych definicji proponowa-
nych przez Leymanna i innych badaczy, specjaliSci zajmujacy si¢ mobbingiem
majg wiele problemo6w z ostatecznym uzgodnieniem obrazu zjawiska. Miejsce
pracy daje bardzo duzo mozliwosci do dziatan o charterze upokarzajacym,
naruszajacym godnos¢ i dobre imi¢ blizniego. Dodatkowo utrudnia sprawe
dominujaca rola subiektywnego wymiaru mobbingu. Zaréwno w diagnozie,
jak i w ocenie mobbingu odczucie ofiary, ze jest ona przedmiotem atakow,
ma znaczenie kardynalne. To wazny i jednocze$nie trudny moment w my§le-
niu i badaniu tego zjawiska, a przede wszystkim, w jego prawnej i moralnej
ocenie, gdyz wprowadza subiektywng percepcje ofiary jako istotny element
opisu faktow. DoSwiadczenie mobbingu nietatwo wyrazi¢ jezykiem pism pro-
cesowych, trudno ujaé w kategoriach dyskursu opartego wytacznie na faktach
dostepnych w obiektywnej obserwacji. Naruszenie godnosci dokonuje si¢
zaroOwno wtedy, gdy kto$ publicznie wrzeszczy ,,glupia babo nic porzadnie
nie zrobisz!” jak i wtedy, gdy publicznie milczy obserwujac taka sytuacje
lub gdy otwarcie wyszydza badz tylko ignoruje. Te same dziatania w zalez-
nosci od kontekstu, adresata czy podmiotu zmieniajg si¢ z nieszkodliwych
w niszczace, cho¢ ich obserwowalna warstwa moze pozostawac ta sama.

26 Tamze.
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Ataki czesto przybieraja forme bardzo subtelnych dziafan, trudnych do
uchwycenia przez niezaleznego obserwatora, szczegOlnie, jesli obserwacja
jest jednorazowa, a obserwator nie zna petnego kontekstu obserwowanych
dzialan. Niejednoznaczny, manipulacyjny charakter atakOw spycha ofiare
w stan bezradnoSci prowadzac do gieboko destrukcyjnych skutkoéw. Bezrad-
nos$¢ ofiary w duzej mierze wynika wtasnie z trudnosci nazwania sytuacji
kreowanej przez mobbera. Dla mobbingu charakterystyczne sa tez proce-
sy przedefiniowania sytuacji, w konsekwencji ktorych, ofiara jawi si¢ jako
winna.

Subiektywizm doSwiadczenia ofiary jest, do pewnego stopnia, neutrali-
zowany przez obiektywne miary niektorych skutkéw mobbingu takich jak
depresja, czy zespot stresu pourazowego. Nie rozwigzuje to jednak trudnosci,
gdyz po pierwsze wiele zaburzen uznanych za konsekwencje mobbingu: uczu-
cie upokorzenia, poczucie zagrozenia i niepewnosci, zmniejszone poczucie
wlasnej wartoSci, wiary we wlasne sily, mozna zdiagnozowac jedynie na pod-
stawie opisu subiektywnych przezy¢ ofiary. Po drugie stwierdzenie opisanych
zaburzef nie jest wystarczajaca podstawa do wnioskowania o mobbingu
jako ich przyczynie, co pokazuje ponizszy przyktad zaczerpnigty z polskiego
orzecznictwa sadu pracy:

Biegly sadowy z zakresu medycyny pracy w swojej opinii ustalit, ze stan
zdrowia powodki w zakresie dotyczacym ukfadu krazenia i stanéw psychicz-
nych byl powodowany zaistnialg sytuacja konfliktowa miedzy nia a praco-
dawca, ale w tej czgSci Sad nie podzielil opinii biegtego. Biegly bowiem
dokonat niezgodnie ze swoimi kompetencjami procesowymi oceny materia-
tu dowodowego i przyjatl za udowodnione, ze istniala sytuacja konfliktowa
miedzy powodka a pracodawcy i z tego wyciggnal wniosek. Sad jednak nie
uznal, ze miala miejsce sytuacja konfliktowa podnoszona przez powddke?’.

Dziatania o charakterze mobbingu jawia si¢ jako wieloznaczne, intencja
zranienia ofiary czgsto bywa ukryta, a agresor nie zawsze jest w pelni Swia-
domy krzywdy jaka wyrzadza. Zaprzecza lub zapomina o intencji zranienia
z jaka dzialal, ignorujac skutki swoich poczynan. Dzieje si¢ tak tym tatwiej,
im bardziej zawoalowane sg ataki. Poniewaz mobbing rzadko przyjmuje
forme jawnej agresji, atak rzadko bywa jednoznaczny i prosty w interpretacji.
Agresorowi czesto udaje si¢ przekonac obserwatorOw, a nawet samga ofiare,
ze ta ostatnia Zle zrozumiala jego zachowanie lub jest przewrazliwiona.

27 Sygn. Akt VII P/27/07 SO Warszawa Praga w Warszawie.
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Mobbing odpowiada za powazne straty. Einarsen twierdzi, ze terror
psychiczny w pracy jest czynnikiem duzo bardziej dewastujacym zdrowie
i co za tym idzie sile i ochote do pracy, niz wszystkie inne stresoryZ8. Wielu
badaczy nie waha si¢ nazwa¢ mobbing ,,nowotworem niszczacym miejsca
pracy”? lub najbardziej niszczacym dziataniem antyspotecznym w miejscu
pracy30. Niszczace oddziatywanie mobbingu dotyczy nie tylko osob atakowa-
nych, ale rowniez calej organizacji. Ofiary mobbingu traca zdrowie i prace,
czasami na zawsze, organizacje doSwiadczajg spadku produkcji i obnizenia
motywacji pracownikow. Wielu badaczy twierdzi, ze skala problemu stata si¢
alarmujaca. Od lat prowadzone sg badania empiryczne szacujace odsetek
pracownikow doswiadczajacych mobbingu, ptec i pozycj¢ mobbera i ofiary,
skutki zdrowotne, jakie ponosza ofiary, wptyw mobbingu na zawodowe losy
ofiary, a takze odsetek spraw zgloszonych wyzszemu kierownictwu i pod-
jetych interwencji. Badaczy interesuje takze to, ile osob bywa Swiadkami
mobbingu i jak reaguja na obserwowane przez siebie zdarzenia.

Wyniki badan dotyczacych liczby osob dosSwiadczajacych mobbingu zmie-
niaja si¢ wraz z miejscem badan, sektorem zatrudnienia, a takze stosowang
przez badaczy metoda. Istnieja dwie rozne metody szacowania liczby ofiar
mobbingu, mozna je nazwac ,,subiektywna” i ,,obiektywna” lub ,,operacyjng”
(w przypadku doswiadczenia mobbingu nie ma oczywiScie mowy o pelnym
obiektywizmie). Pierwsza polega na przedstawieniu osobom badanym defi-
nicji mobbingu w miejscu pracy i proszeniu o odpowiedz, czy czuja si¢ jego
ofiarami3!. Przeprowadzone tg metoda badania na 4700 czionkach r6znych
zwigzkow zawodowych w Norwegii pozwolily oszacowa¢ odsetek ofiar mob-
bingu na 5,3%?32. Metoda ,,obiektywna”, natomiast, polega na pomiarze
czestotliwosci, z jaka osoba badana doSwiadcza w miejscu pracy negatywnych
dziatan z listy przedstawionej przez badacza. Heinz Leymann jest autorem
obiektywnego narzedzia LIPT o postaci kwestionariusza sktadajacego si¢

28 S. Einarsen, The nature and causes of bullying at work, ,International Journal of
Manpower” 1999, 10, s. 16-27.

29 PM. Glendinning, Workplace bullying: Curing the cancer of the American workplace,
,Public Personnel Management” 2001, 30, s. 269-286.

30 1. Cortina, Unseen injustice: Incivility as modern discrimination in organizations, ,,Aca-
demy of Management Review” 2008, 33, s. 55-75.

31 S. Einarsen, Harassment and bullying at work: A review of the Scandinavian approach,
»Aggression and Violent Behavior: A Review Journal” 2000, 5(4), s. 371-401.

32 S. Einarsen, B. Raknes, S. Matthiesen, O. Hellesoy, Harassment and sever interper-
sonal conflict at work, Sigma Forlag, Bergen 1994.
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z katalogu 45 wrogich zachowan, jakich do§wiadczy¢ mozna w miejscu pracy
ze strony innych os6b33. Zadaniem osoby badanej jest odpowiedzenie na
pytanie; czy, jak czesto 1 od jakiego czasu doSwiadcza ona ktoregos ze wska-
zanych w katalogu dziatan. Leymann przyjat kryterium, ktore pozwala uznaé
dang osobe za ofiare mobbingu, gdy doSwiadczyla przynajmniej jednego
z 45 wrogich zachowan przedstawionych w kwestionariuszu, co najmniej
raz w tygodniu i przez okres nie krotszy niz pot roku. Oto niektore z listy
wrogich zachowan: uciszanie, przeniesienie ofiary do innego pokoju zwykle
daleko od miejsca gdzie pracuja jej koledzy, zabranianie komunikowania
si¢ z ofiarg, krytykowanie pracy ofiary niestusznie lub w obrazliwy sposob,
kwestionowanie decyzji podejmowanych przez ofiare, niezlecanie zadnych
zadan, zlecanie prac bezsensownych, degradujacych lub znacznie ponizej
kwalifikacji, robienie aluzji, min i gestow majacych zniecheci¢ do komuni-
kowania si¢ z ofiara, traktowanie ofiary ,jak powietrze”, krytykowanie jej
stylu bycia, stawianie ofiary w sytuacjach oSmieszajacych ja, naSmiewanie
si¢ z jej wad i utfomnoSci, sugerowanie zaburzen psychicznych, przedrzez-
nianie sposobu poruszania si¢, mOwienia, ubierania, atakowanie postawy
politycznej lub religijnej, wySmiewanie si¢ z narodowoSci, krzyczenie na
ofiar¢, permanentne krytykowanie jej pracy, plotkowanie.

Przeprowadzajac pomiar w Szwecji za pomoca swojego kwestionariusza,
Leymann oszacowal odsetek ofiar mobbingu na 3,5%34. Na tej podstawie
oszacowano liczbe ofiar terroru psychicznego w Szwecji na 156 tysigcy.
Biorac pod uwage, ze kazdego roku przybywa nowych pracownikow, a okres
aktywnosci zawodowej trwa przecigtnie 30 lat, obliczono, ze ryzyko doSwiad-
czenia mobbingu wsrod pracownikow szwedzkich wynosi 25%. Oznacza to,
ze co czwarty zatrudniony Szwed doSwiadczy mobbingu przynajmniej raz
w ciagu calej swojej kariery zawodowe;j.

Badacz norweski Staale Einarsen opracowal, z kolei, ,,Kwestionariusz
dziatan negatywnych” (NAQ), ktory zostal przettumaczony i zaadoptowa-
ny do warunkéw polskich®. Narzedzie to posiada réwniez wersje, ktora
oprocz katalogu 22 lub 23 wrogich zachowan zawiera definicje mobbingu,
do ktorej osoby badane majg si¢ ustosunkowaé¢ odpowiadajac na pytanie
czy czujg si¢ ofiarg opisanego w definicji agresywnego zachowania. Jest to
wiec potaczenie ,,obiektywnej” i ,,subiektywnej” metody pomiaru.

33 H. Leymann, Handbok for anvanding av LIPT - formularet for kartlaggning av risker for
risker for psikiskt vald I abretsmiljon (The LIPT questionnaire — a manual), Violen, Stockholm 1990.

34 H. Leymann, From bullying to exclusion from working life, Publica, Stockholm 1992.

35 M. Warszewska-Makuch, Polska adaptacja kwestionariusza NAQ do pomiaru mobbingu
w miejscu pracy, ,,Bezpieczenstwo Pracy” 2007, 4, s. 16-19.



3. Skala zjawiska 27

Pamela Lutgen-Sandvik przeprowadzita w Stanach Zjednoczonych bada-
nie porownawcze i uzyskata dwa znacznie rdznigce si¢ od siebie wyniki.
Badania przeprowadzane metoda ,,obiektywna”, czyli przy pomocy kwestio-
nariuszy zachowan negatywnych, wskazuja na wyzszy odsetek osob dotknie-
tych problemem mobbingu niz badania, w ktorych prosi si¢ osoby badane
o samodzielne zdecydowanie, czy sg ofiara.

Wsrod badanych, ktorzy byli proszeni o stwierdzenie, czy czujq si¢ ofiarg
mobbingu, odsetek ofiar wynosit 9,4%, a wsrod badanych za pomoca listy
zachowan negatywnych odsetek ten wynosil az 28%?3. Autorka twierdzi, ze
rOznica jest konsekwencja, nie zawsze w pelni uswiadamianej, checi ukrycia
faktu, ze jest si¢ ofiarg. Mechanizm ten silniej dziala w sytuacji, gdy badany
jest pytany wprost o to, czy czuje si¢ ofiarg mobbingu. Roznice pomigdzy
wynikami uzyskanymi w badaniach prowadzonych metoda ,,subiektywna”
i ,,obiektywng” dostrzega rowniez Einarsen, ktéry zwraca uwage na fakt,
ze ludzie nieche¢tnie przypisuja sobie takie atrybuty jak staboS¢ i1 biernos¢
i dlatego maja sklonno$¢ do zaprzeczania temu, ze sa ofiarg mobbingu,
nawet w sytuacji, gdy rzeczywiScie sg atakowani?’. Nalezy wigc przyjac, ze
blizsze prawdy sg wyniki uzyskane metoda ,,obiektywna”, czyli — niestety
— te wyzsze. Prawdopodobne wydaje si¢ jednak rOwniez to, ze metoda
»obiektywna” sprzyja zawyzaniu wynikow. W badaniu Hoela i Coopera 38%
respondentow twierdzito, ze doSwiadczaja aktow mobbingu przynajmniej raz
w tygodniu i co najmniej od 6 miesigcy (metoda ,,obiektywna”) lecz tylko
10,6% z tej grupy badanych zgtosilo, ze sg ofiarami mobbingu33. Badania
prowadzone oscyluja zatem migdzy 3,5% a 28%, co moze sugerowac wysoka
niedoskonatos$¢ wszystkich wykorzystywanych narzedzi.

Wyniki badan szacujacych skale problemu sg niejednoznaczne réwniez
przy zastosowaniu porOwnan miedzy roznymi krajami. Nalezy przy tym
zaznaczyC, ze cytowane ponizej wyniki badan byty uzyskane r6znymi meto-
dami (metody ,,obiektywne” i ,,subiektywne” kwestionariuszowe oraz son-
daze internetowe) wobec czego ich porOwnania nalezy traktowaé bardzo
ostroznie. Wedlug badaf amerykaniskich odsetek ofiar mobbingu wsrod
pracownikow wszystkich sektoréow w Stanach Zjednoczonych waha si¢ mig-

36 P. Lutgen-Sandvik, S. Tracy, J. Ablebts, Burn by bullying in the American workplace.
Prevalence, perception, degree and impact, ,Journal of Management Studies” 2007, 44: 6,
s. 837-862.

37 E. Mikkelsen, S. Einarsen, Bullying in Danish work-life: prevalence and health correlate,
»European Journal of Work and Organizational Psychology” 2001, 10(4), s. 393-413.

38 H. Hoel, C. Cooper, Destructive confict and bullying at work, School of Management,
Univeristy of Manchester, Institute of Science and Technology, Manchester 2000.
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