ROZDZIAL 1

Wokot definicji

Chociaz problematyka dtugotrwatego nekania pracownikéw jest powszechnie
znana od dawna, jego Swiadomo$¢ przez dtugi czas byta niewielka. Od lat 80.
ubiegtego stulecia badacze — poczatkowo w Skandynawii, zainspirowani prez-
nie prowadzonymi badaniami Dana Olweusa (2003) nad mobbingiem szkol-
nym - intensywnie zaczeli sie interesowa¢ zjawiskiem nekania pracownikéw.
Pierwsza z tego obszaru praca Heinza Leymanna Mobbing and psychological
terror at workplaces (1990) — chociaz poddana krytyce za brak uwzgledniania
czynnikéw organizacyjnych w rozwoju zjawiska — przyczynita si¢ do pu-
blicznej debaty i rozkwitu badann w omawianej dziedzinie. Badania na szeroka
skale prowadzone byly od poczatku lat 90. XX wieku w Skandynawii (Monks
i Coyne, 2011) - w Norwegii (np. Einarsen i Raknes, 1997; Einarsen, Raknes
i Matthiesen, 1994), Szwecji (Leymann, 1990, 1996) i Finlandii (Bjorkqvist,
Osterman i Hjelt-Bick, 1994a; Salin, 2001; Vartia, 1996). Natomiast $wiat
francuskojezyczny pozostawat w latach 90. pod duzym wplywem publikacji
Marie France Hirigoyen (2003) na temat molestowania moralnego. Jedna
z pierwszych publikacji w jezyku angielskim — ktéra mocno przyczynita sie do
poszerzenia publicznej §wiadomos$ci na temat istnienia zjawiska mobbingu
i jego zagrozen — byta wydana w Wielkiej Brytanii ksigzka oraz towarzyszace
jej audycje radiowe Andrei Adams (1992). Znacznie wczeéniej jednak zjawi-
sko mobbingu zostato szczegétowo opisane w 1976 roku w Stanach Zjedno-
czonych przez Caroll M. Brodsky w ksiazce The harassed worker przytaczajacej
przyktady okrucienstwa zadawanego pracownikom przez przetozonych i kole-
gow z pracy, majacego wplyw na efektywnos¢ pracy, zdrowie i samopoczucie
nekanych pracownikéw. Brodsky bardzo trafnie prezentuje psychologiczna
nature mobbingu, subtelne i dyskretne dzialania sprawcy oraz wyrdznia na-
stepujace typy nekania: nekanie seksualne (sexual harassment), wyznaczanie
kozta ofiarnego (scapegoating), przezywanie (name-calling), przemoc fizyczna
(physical abuse) i przeciazenie praca (work pressure).
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Obecnie mobbing w miejscu pracy jest przedmiotem badan na caltym
Swiecie: w Europie — w Austrii (np. Niedl, 1996), w Holandii (np. Hubert
i van Veldhoven, 2001), we Wtoszech (np. Ege, 1996, cyt. za: Einarsen,
Hoel, Zapf i Cooper, 2011), w Wielkiej Brytanii (np. Hoel, Sheehan, Cooper
i Einarsen., 2001), w Szwajcarii (np. Kudielka i Kern, 2004), w Niemczech
(np. Zapf, 1999), w Irlandii (O’Moore i Kirkham, 2001), w Hiszpanii (Gon-
zalez i Grafia, 2009; Moreno-Jiménez, Rodriguez-Munoz, Gamarra, Herrer,
2007a, na Litwie (Malinauskiené, Obelenis i Popagiené, 2005), w Polsce
(m.in. Delikowska, 2003; Drabek, Merecz i MoScicka, 2005; Gamian-Wilk,
2010, 2011, 2013; Gamian-Wilk i Grzesiuk, 2016; Godlewska-Werner, 2006;
Grzesiuk, 2008; Merecz, Rymaszewska, Moscicka, Kiejna i Jarosz-Nowak,
2006; Podsiadly i Gamian-Wilk, 2017; Skuzinska i Plopa, 2009; Strutynska,
2014), w Turcji (Demirel i Yoldas, 2008; Ozturk, Sokmen, Yimaz i Cilingir,
2008; Yiicetiirk i Oke, 2005), ponadto w Australii (np. Djurkovic, McCor-
mack i Casimir, 2005), w Ameryce Péinocnej (np. Ferris, 2004; Fox i Litu-
chy, 2012; Keashly, 1998; Lutgen-Sandvik, Tracy i Alberts, 2007; Yamada,
2004).

1.1. Mobbing w r6znych kontekstach

Zjawisko mobbingu wystepuje nie tylko w kontekscie miejsca pracy, ale, jak
zauwazaja Claire Monks i Iain Coyne (2012), jest to fenomen obecny w réz-
nych obszarach zycia. Dlugotrwata i czestotliwa przemoc pojawia sie w gru-
pach przedszkolakéw, klasach szkolnych, domach dziecka, rodzinie i zwiaz-
kach przedmatzenskich, wigzieniach, takze wobec okreslonych grup oséb, na
przyktad starszych. Chociaz poszczegdlne obszary wystepowania przemocy
charakteryzuja sie réznymi przejawami agresji, sa kryteria wspélne dla wszyst-
kich wymienionych fenomenéw. Mianowicie za mobbing uznawane sg niepo-
zadane dziatania pojawiajace sie czesto i utrzymujace sie w czasie, a miedzy
stronami wystepuje nieréwnowaga sit (przewaga moze wynika¢ z réznych
zrédet, chociazby z przewagi ilosciowej oséb nad nekang jednostka). Powta-
rzalnos¢ (uporczywo$é) negatywnych zachowan sprawcy oraz nierdwnowa-
ga sit stanowia zatem kluczowe kryteria definiujagce mobbing pojawiajacy sie
w réznych kontekstach (tamze).

1.2. Skala problemu
Pierwsze raporty dotyczace mobbingu w miejscu pracy wskazywaty na to, ze

od 3,5% w Szwecji (Leymann, 1996) do 53% w Wielkiej Brytanii (Rayner,
1997) pracownikéw jest poddawanych mobbingowi. PéZniejsze statystyki
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wskazywaly na nawet wigksze rozbieznosci. Suzy Fox i Terry Lituchy (2012)
w najnowszej ksiazce Gender and the dysfunctional workplace lokuja odsetek pra-
cownikéw poddawanych mobbingowi w przedziale 3-97. Tak duza rozpietosé
nie jest kwestig przypadku. Przytaczana przez badaczy skala mobbingu zalezy
bowiem w znacznej mierze od metody pomiaru oraz przyjetej definicji.

Morten Nielsen wraz ze wspdtpracownikami (2009) wykazal rdznice
W ocenie nat¢zenia wystepowania zjawiska w zaleznosci od stosowanych
narzedzi jego pomiaru. Gdy badania uwzgledniaty pomiar oparty na subiek-
tywnej diagnozie, wykazano 2,0-4,6-procentowy udzial oséb poddawanych
nekaniu. Natomiast kiedy stosowano liste zachowan negatywnych, procent
wzrastat do 6,2-14,3.

Najnizszy odsetek pracownikéw poddawanych mobbingowi uzyskali
w swoich badaniach Dieter Zapf i wspoétpracownicy (Zapf, Einarsen, Hoel
i Vartia, 2003), bioragc pod uwage bardzo restrykcyjna, uwzgledniajaca wszyst-
kie kryteria, definicje mobbingu. Jesli za mobbing uznaje si¢ doswiadczanie
czestych (co najmniej raz w tygodniu) i dtugotrwatych (od co najmniej kilku
miesiecy) negatywnych oddziatywan, ktére zwiazane sa z nieréwnowaga sit
i negatywnymi konsekwencjami dla ofiary, procent os6b poddawanych mob-
bingowi okazuje si¢ znikomy. Jesli natomiast za mobbing uznaje si¢ wszelkie
niewlasciwe postepowanie skierowane przeciwko pracownikowi, wowczas
natezenie tego zjawiska oceniane jest jako wigksze. Najwyzszg skale wystepo-
wania mobbingu Fox i Lituchy (2012) uzyskaly wéwczas, gdy poddani bada-
niu pracownicy mieli za zadanie z catej listy zachowan nieetycznych zakresli¢
chociaz jedno, ktéremu byli kiedykolwiek poddawani.

Ponadto obserwuje si¢ odmienne natezenie negatywnych zachowan wo-
bec pracownikéw w réznych sektorach. Przeglad badan przeprowadzony
przez Zapfa i wspdtpracownikéw (2003) wskazuje na miejsca pracy zwiazane
z opieky spoteczng, zdrowiem, publiczng administracja, edukacja jako najbar-
dziej narazone na mobbing. Carlo Caponecchia i Anne Wyatt (2012) zauwa-
zaja rébwniez, ze skala wystepowania zjawiska mobbingu jest czesto zanizana
ze wzgledu na to, ze pracownicy nie zgtaszajg nigdzie problemu. Dzieje si¢ tak
z kilku powodéw: ze wzgledu na duzy stopien subtelnosci i niejednoznacz-
nosci dziatan o charakterze mobbingu osoby im poddawane czuja si¢ mocno
zaklopotane i zawstydzone, opowiadajac o (na pozér jedynie) btahych swoich
ktopotach. Nie zgtaszajg problemu réwniez ze strachu przed konsekwencjami
lub z powodu niewiedzy, jakie faktycznie majq mozliwo$ci dziatania. Funkcja
sprawcy, czasem zajmujacego bardzo wazng pozycje w organizacji, uniemoz-
liwia¢ moze jakiekolwiek zabieganie o zaprzestanie nekania. Sama natura or-
ganizacji moze ponadto wspieraé i podtrzymywac istnienie patologii, tacznie
z mobbingiem.

W badaniach prowadzonych na polskich prébach obserwuje si¢ podobng
skale problemu. Maciej Macko (2016) przytacza szacunki badan sugerujace,
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ze w Polsce 10-25% pracownikéw podlega mobbingowi. Najwyzsze nateze-
nie nekania zanotowata Dorota Merecz z zespotem (2006) — w probie 413
pielegniarek az 69,6% pracownikéw deklarowato bycie Zle traktowanym
(zob. tez Delikowska, 2003), inne dane wskazuja na 25-procentowsq skale
problemu wsréd polskich pracownikéw (Durniat, 2008; Miedzik, 2008),
natomiast w badaniach Lidii Grzesiuk (2008) 22% pracownikéw spetniato
kryteria doswiadczania mobbingu (czas trwania i czestotliwos$¢ wystepowa-
nia dziatan negatywnych), ale juz Magdalena Warszewska-Makuch (2007)
wykazata 9,3-procentowy odsetek poddawanych mobbingowi polskich
nauczycieli.

1.3. Mobbing i pojecia pokrewne

W literaturze pojawia sie szereg terminéw odnoszacych si¢ do dtugotrwatego
nekania pracownikéw. Chociaz w Polsce szeroko rozpowszechnito sie okresle-
nie ,mobbing” (gtéwnie dzieki ttumaczeniom prac Leymanna, 1996; jest ono
réwniez czesto stosowane w krajach niemieckojezycznych, np. Zapf, 1999),
to gléwnie w Wielkiej Brytanii (np. Coyne, 2012; Fevre, Lewis, Robinson i Jo-
nes, 2012; Rayner, 1997) uzywa sie pojecia bullying zwtaszcza w odniesie-
niu do przemocy stosowanej w szkole. Dla nazwania dtugotrwatego nekania
stosowane sg rowniez takie pojecia, jak ,psychologiczny terror” (Leymann,
1990), ,molestowanie moralne” (we Francji za sprawa Hirigoyen, 2003,
2012). W Stanach Zjednoczonych raczej méwi sie o ,,nekaniu” (workplace ha-
rassment, Brodsky, 1976; Fox i Lituchy, 2012; Jones, 2006) czy o ,naduzyciu”
(abusive supervision, Tepper, 2000; emotional abuse, Keashly i Harvey, 2005, cyt.
za: Keashly i Jagatic, 2011), ,traumie do$wiadczanej w miejscu pracy”, ,tyra-
nii” (petty tyranny, Ashforth, 1994), ,szukaniu kozta ofiarnego” (scapegoating,
Eagle i Newton, 1981), ,wiktymizacji” (Aquino, 2000) czy o ,nieuprzejmo-
$ci w pracy” (workplace incivility, Andersson i Pearson, 1999; przeglad pojec¢
uzywanych w Stanach Zjednoczonych: Keashly i Jagatic, 2011). W niektérych
krajach w odniesieniu do mobbingu wystepuje catkowicie odrebne nazewnic-
two, na przyktad w Holandii méwi sie o pesten, a w Hiszpanii o acoso czy o mal-
trato psicologica (za: Einarsen i in., 2011), natomiast w Japonii uzywane jest
okreslenie ijime (Meek, 2004).

Obecnie nazw mobbing i bullying uzywa sie raczej zamiennie, chociaz majg
one inne Zrédla. Stowo mobbing oznacza w wiekszym stopniu nekanie jed-
nostki przez grupe, izolowanie jej i pozbawianie wsparcia (od zrédtostowu to
mob — otaczaé, mob — ttum, mottoch). Natomiast bullying w wigkszym stopniu
taczy sie z osoba sprawcy (bully — agresor) i moze oznaczac agresje jednostki
skierowang przeciw jednostce lub grupie.
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1.4. Mobbing w kontekscie patologii
miejsca pracy

Pojecie mobbingu rozpatrywac nalezy w szerszym kontekscie patologii orga-
nizacyjnych, jest on bowiem czescig wiekszego kontekstu kultury organizacyj-
nej (Salin i Hoel, 2011). W latach 90. XX wieku uwaga badaczy skierowana
zostala na opis zjawisk zwiazanych z ,ciemna strong” komunikacji w miejscu
pracy. Yoav Vardi i Yoash Wiener (1996: 152) zaproponowali uzywanie ogél-
nego i bardzo szerokiego pojecia ,,zte zachowanie w pracy” (misbehavior in or-
ganizations) zawierajacego przejawy takich negatywnych oddziatywan jak kra-
dziez w pracy, niewlasciwe praktyki, zachowania kontrproduktywne, aspekty
zwiazane z etyka miejsca pracy, donosicielstwo (whistleblowing), ukrywanie
waznych informacji, naduzycia, molestowanie seksualne, wandalizm. Inni
badacze pragneli jednak stworzy¢ odrebne definicje dla réznych przejawéw
ztych praktyk w miejscu pracy, takich jak zachowania kontrproduktywne, za-
chowania antyspoteczne, agresja czy mobbing. Szybko zatem w literaturze
pojawit sie chaos zwigzany z wielo$cig i niejasno$cia kryteriéw definiujacych
poszczegdlne pojecia (Fritz, 2014). Janie Fritz (tamze) proponuje traktowaé
termin ,zte zachowanie w pracy” jako swego rodzaju pojeciowe odniesienie
dla réznych przejawéw zachowan problematycznych w organizacji, wérdd kté-
rych mobbing w miejscu pracy stanowi odrebny fenomen. W ramach niewta-
sciwych zachowan w pracy (organizational misbehavior) Fritz wymienia zacho-
wania kontrproduktywne, organizacyjna patologie i agresje w pracy. Autorka
zaznacza, ze chociaz pojecia te sa cze$ciowo wzajemnie zbiezne, za innymi ba-
daczami podejmuje prébe ich rozgraniczenia. Ponadto poszczegélne te pojecia
stanowi¢ moga kontekst dla zrozumienia istoty mobbingu w pracy (tamze).

Przez zachowania kontrproduktywne (counterproductive behavior) rozumie
sie wszelkie intencjonalne zachowania przejawiane przez cztonkéw organiza-
cji, a postrzegane przez nig jako sprzeczne z interesami nakreslonymi odgoér-
nie (Spector i Fox, 2002). Celem zachowan kontrproduktywnych jest wyrza-
dzenie krzywdy organizacji lub jej pracownikom. Przyczyn tego typu dziatan
upatruje sie natomiast w reakcjach na stresujace warunki pracy (Fox, Spector
i Miles, 2001; Spector i Fox, 2005). Mobbing w pracy moze by¢ rozpatrywa-
ny jako przyktad zachowania kontrproduktywnego, dzialania przynoszacego
szkody dla organizacji. Dziatania o charakterze mobbingu skierowane prze-
ciwko okreslonej osobie wplywaja na spadek efektywnosci pracy nie tylko pra-
cownika poddanego mobbingowi, lecz takze oséb bedacych swiadkami tych
praktyk.

Patologia organizacyjna (workplace deviance, np. Robinson i Bennett, 1995)
definiowana jest jako dobrowolne zachowania tamiace wazne normy orga-
nizacji, a przez to grozace dobru organizacji i/lub jej pracownikéw. Sandra



