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Epidemiologia zjawisk typu mobbing/bullying.
Podstawowe problemy pomiaru
1 komunikowania wynikow

Maciej Macko

Instytut Psychologii, Uniwersytet Adama Mickiewicza w Poznaniu

Przytaczane w mediach wyniki badan nad mobbingiem daja skrajnie rézne obrazy skali tego zjawiska.
Pierwszym celem artykutu jest nakreslenie skali zjawiska mobbingu prezentowanej przez popularne media
w Polsce, wedhug ktorych mobbing niekiedy przyjmuje rozmiary epidemii. Stad stowo epidemiologia w tytule.
Drugi cel to zobrazowanie zrdéznicowania takze naukowych podej$¢ do badan zjawisk typu mobbing/bul-
lying. Dzigki prezentacji najpopularniejszych kwestionariuszy stosowanych w praktyce badawczej, artykut
stara si¢ wyjasnic, jaki wptyw na przedstawiane wyniki ma sposob definiowania zjawiska agresji organiza-
cyjnej, operacjonalizacji zmiennych oraz doboru proby osdb badanych. Moze si¢ bowiem okazac, ze wiele
trudnosci z komunikowaniem i poréwnywaniem wynikow studidéw mozna wyjasnic przyjeciem przez bada-

czy odmiennych perspektyw metodologicznych.

Stowa kluczowe: mobbing, bullying, agresja organizacyjna, problemy pomiaru

Wystarczy, ze osoba zainteresowana tematyka agresji
w srodowisku pracy wpisze w wyszukiwarke internetowa
hasto mobbing, a czeka ja dtuga i niepokojaca lektura na
temat zasiegu tego zjawiska w populacji polskich praco-
biorcow. ,,Ofiar mobbingu w Polsce przybywa (...). Az
44% internautéw Wirtualnej Polski czuje si¢ ponizany-
mi” — przestrzega artykut pt. ,,Mobbing w Polsce: ofiary
nie bojga si¢ krzyczeé”, opublikowany przez portal wp.pl.
Wortal ekonomiczny money.pl w felietonie ,,Polacy o swo-
ich pracodawcach” donosi, ze co trzeci Polak uwaza si¢
za szykanowanego przez pracodawce, natomiast strona
wiadomosci.polska.pl informuje, iz ,,W badanej grupie
nauczycieli wykazano az 61,5% przypadkow ponadpol-
rocznego mobbingu”. Tego typu doniesienia medialne
czesto taczy uzycie partykuly az, sugerujacej alarmujacy
zasigg badanego zjawiska oraz jego znaczaca szkodliwosé
spoteczng. Najczesciej brakuje jednak doktadnych infor-
macji na temat tego, co i jak zostalo zbadane. Tymczasem
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prezentacja ,,Mobbing w srodowisku pracy” sygnowana
przez Centralny Instytut Ochrony Pracy zawiera petniejsze
informacje na temat procedury badawczej i glosi, iz nie
kilkadziesiat, lecz 17% pracownikéw w Polsce podlega
sporadycznemu szykanowaniu.

Doniesienia w programach telewizyjnych i czasopismach
sa mniej liczne, jednak tu rzadziej sa cytowane niesprawdzo-
ne i niezrozumiale dane procentowe, a czgsciej pojawiaja
si¢ studia przypadkow oraz opisy stanow emocjonalnych
ofiar psychologicznego terroru w pracy, ktdre, liczac na
podjecie interwencji, zglaszaja si¢ po pomoc do redakcji.
Oferowane w artykutach prasowych odwotania dotycza
tez z reguly silniejszych wizerunkowo instytucji badaw-
czych, jak np. CBOS. Dobrym przyktadem, jest reportaz
,,Uwaga mobbing!”, opublikowany przez tygodnik Polityka.
Przedstawia on typowe przyklady niewtasciwych zachowan
w srodowisku pracy oraz dane wskazujace na to, ze rozne
przejawy szykanowania dotykaja od 7 do 21% pracujacych
Polakow.

Internauta z tatwoscig odnajdzie takze artykut Ewy Ger
,,Mobbing. Nowe pojecie czy nowe zjawisko? Z pogranicza
psychologii klinicznej oraz psychologii pracy”, ktorego
autorka przekonuje, iz w badanej grupie stu Polakow
tylko jedna osoba zna w rzeczywistos$ci pojecie mobbing.
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Mozna zatem przewidywac, ze pracownicy beda niekiedy
dokonywaé uzasadnionych zgloszen w obronie wtasnego
psychologicznego dobrostanu, nie wiedzac jednak doktad-
nie, jakie znamiona muszg nosi¢ negatywne zachowania,
by mdc je zglosic¢ jako mobbing.

Krajowe opracowania naukowe wspominajg odpowiednio
0 10% ofiar mobbingu w grupie zawodowej nauczycieli
(Warszewska-Makuch, 2008) oraz o 25% mobbingowanych
w populacji polskich pracownikow (Durniat, 2009; Miedzik,
2008). Te wskazniki sg zastanawiajace, zwazywszy na fakt,
iz czgsto cytowane w swiatowej literaturze doniesienia
z badan konsekwentnie wskazuja wlasnie zawody spoteczne
zwigzane z oswiata, administracja publiczng oraz stuzba
zdrowia jako te, ktore w daleko wickszym stopniu, anizeli
generalna populacja, obarczone sg ryzykiem przemocy
(np. Einarsen, Hoel, Zapf, Cooper, 2003; Zapf, 1999).

Brak spojnosci w przytoczonych danych wzbudza zro-
zumiate watpliwosci wsrod krytycznych czytelnikow —na-
ukowcow, studentow i praktykow kierowania poszukujacych
rzeczowych informacji. Doniesienia polskich badaczy, na
skutek zastosowania roznych metod pomiaru, pokazuja,
ze w Polsce moze by¢ zagrozonych mobbingiem od 6 do
25% pracownikow. Warto zauwazy¢, ze podobnie znaczace
rozbieznosci spotyka si¢ w wynikach badan prowadzonych
w innych krajach europejskich. W Austrii zakres uzyskiwa-
nych statystyk zawiera si¢ w przedziale 8-26%, w Belgii
3-20%, w Finlandii 1-27%, a we Francji 7,5-24% (Nielsen,
Skogstad i in., 2009). Skupiajac si¢ na dolnych zakresach
cytowanych wynikow, mozna by uzna¢ fenomen mobbingu
za marginalny i zaja¢ si¢ projektowaniem interwencji na
poziomie indywidualnym. Skupiajac si¢ na najwyzszych
procentowo wskaznikach, zyskuje si¢ przeswiadczenie
o epidemii ztego traktowania pracownikow, co z pewnoscia
wymagatoby natychmiastowych interwencji systemowych
na poziomie legislacji krajowe;.

Kolejne trudnosci w poréwnywaniu wynikoéw badan
powoduje niejednorodna nomenklatura. Pracownicy moga
by¢: przesladowani, terroryzowani, szykanowani, nekani,
dyskryminowani, molestowani, mobbowani, bullyingowani
lub tyranizowani. W polskim prawodawstwie zachowania
mobbingowe w Srodowisku pracy moga by¢ dla pracownika
powodem wejscia na droge sadowa zaréwno dzigki zapisom
w kodeksie pracy (mobbing, dyskryminacja, podstawo-
we obowigzki pracodawcy), jak i w kodeksie cywilnym
(naruszenie dobr osobistych, molestowanie, stalking).
Powyzsze fakty wplywaja na to, ze takze w zachodniej
literaturze obszar sprawozdan z terenowych badan agresji
w miejscu pracy zyskuje miano dzungli semantycznej
(Neuman, Baron, 2005).

Jednym z podstawowych wyjasnien rozbieznosci w wyni-
kach polskich i ogolnoswiatowych studiow moze byc¢

fakt, iz wigkszos$¢ badaczy opisuje zjawiska pod wspdlna,
szeroko akceptowang etykieta ,,mobbing”, lecz w istocie
kazdorazowo badany i komunikowany jest nieco inaczej
zdefiniowany fenomen. Co za tym idzie, przejawy agresji
w srodowisku pracy bywaja operacjonalizowane i mierzone
W rozny sposob.

PROBLEMY DEFINICYJNE

Agresji w srodowisku pracy towarzyszy ponad 30 lat
zainteresowania naukowcow i praktykdw kierowania, odkad
w 1976 roku Carroll M. Brodsky opublikowat przetomowa
ksiazke pt. Szykanowany pracownik (The harassed worker).
Brodsky, dzicki wywiadom z molestowanymi pracownika-
mi, oszacowal, ilu zatrudnionych moze dotyczy¢ problem
wrogich oddziatywan, na czym szykany polegaja oraz jak
negatywne sg skutki takiego postepowania dla ofiar i firm,
w ktorych przemoc zachodzi. Dokonat podstawowego roz-
rdznienia na szykanowanie subiektywne, czyli odczuwane
i sprawozdawane przez ofiarg, oraz obiektywne, ktére widaé
w repertuarze zachowan agresora, a o ktérego istnieniu
moga informowac takze postronni obserwatorzy (tabela 1).

Na lata 80. i 90. przypadaja liczne reakcje zachodniego
$wiata naukowego na zamyst organizacyjnej przemocy
pod nazwa mobbing, ktéra do psychologii organizacji
trafita za sprawa Heinza Leymanna (1986). On to w roku
1984 przeprowadzit pierwsze empiryczne badanie przemo-
cy w organizacji, a w celu zobiektywizowania pomiaréw
uwzglednit w swoich operacjonalizacjach dlugotrwatosé
i czestotliwos¢ takich zachowan (tzw. kryterium Leymanna:
raz w tygodniu przez minimum sze$¢ miesiecy; za: Hoel,
2002). Teoretyczny konstrukt mobbingu zyskatl potwier-
dzenie zardwno w licznych badaniach jakosciowych oraz
ilosciowych, jak i niepodwazalne dowody znaczacej indy-
widualnej, organizacyjnej oraz spolecznej szkodliwosci
(np. Einarsen, Zapf i in., 2003). Wspolczesnie posrod
$wiatowych instytucji badawczych podejmujacych oma-
wiang problematyke na gruncie teorii i empirii mozna wska-
za¢ trzy charakterystyczne zrodta wptywow naukowych.
Pierwszy z waznych kierunkow to szkota amerykanska,
ktorej najbardziej rozpoznawalnymi reprezentantami sg
Joel H. Neuman z Uniwersytetu Stanowego w Nowym
Jorku (SUNY) oraz Robert A. Baron z Uniwersytetu Stanu
Oklahoma (OSU)'. Ci wspotpracujacy autorzy definiujg
mobbing jako przejawy agresji interpersonalnej, czyli
jakiekolwiek zachowania nakierowane na zadanie krzywdy
lub szkody innej osobie, ktora staje si¢ odtad motywowana
do unikania takiego traktowania (Neuman, Baron, 2003,
2005). Organizacja pracodawcy jest tu zatem przedstawiana

' To najnowsza afiliacja prof. Barona, ktéry wspétpracuje takze
z Lally School of Management przy Ronsselaer Polytechnic Institute.
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glownie jako dostarczyciel kontekstu, w ktorym moze dojs¢
do agresji interpersonalne;.

Drugi wazny kierunek to szkota skandynawska, repre-
zentowana najliczniej przez badaczy z Bergen Bullying
Research Group, dzialajacej w Instytucie Psychologii nor-
weskiego Uniwersytetu w Bergen. Pracami tej szanowanej
grupy badawczej kieruje Stale Einarsen, ktéry do okreslenia
szkodliwych zachowan w organizacjach uzywa pojecia
bullying, zaczerpnigtego z psychologii edukacji (Olweus,
1978). Bullying w srodowisku pracy to powtarzajace si¢
w dtuzszym okresie negatywne zachowania przetozonych,
wspolpracownikéw lub podwiadnych wobec innego pra-
cownika, polegajace na szykanowaniu, dokuczaniu, robieniu
przykrosci, wysmiewaniu, izolowaniu lub wymuszaniu
dobr i zachowan (Einarsen, Mikkelsen, 2003).

Definicja Einarsena i wspolpracownikow skupia si¢ na
pokazaniu procesualnego charakteru relacji mobbingowe;.
Pracownicy ngkani sg w dlugiej perspektywie czasowej
poddawani postgpujacym negatywnym oddziatywaniom
o charakterze przemocy psychologicznej. Takie dtugotrwate
oddziatywania powodujg poczucie zagrozenia i prze-
$wiadczenie o bezskutecznosci obrony. Gtéwne powo-
dy, dla ktérych ofiary nie sg sktonne do podejmowania
aktywnych form sprzeciwu, to: trwanie w sytuacji silnej
zaleznosci ekonomicznej (maly budzet prywatny, jedyny
dochdd w rodzinie, zagrozenie bezrobociem), podatnosé
psychologiczna (mata pewnos¢ siebie, niska samoocena,
osobowosc¢ ulegta), uwarunkowania spoteczne organizacji
(niska pozycja w hierarchii, relacje zaleznosci lub podle-
glosci stuzbowej) lub tez staba kondycja fizyczna (mata
sita, niska sprawnos¢ fizyczna).

Poniewaz z reguty organizacyjny bullying, szczegdlnie
w poczatkowej fazie, sktada si¢ z mato nasilonych prze-
jawow przemocy psychicznej, autorzy zwigzani z BBRG
okreslaja ich powtarzalnos¢ i dtugotrwatos¢ na dwa razy
w tygodniu przez co najmniej szes¢ miesigey (tzw. kry-
terium Mikkelsen i Einarsena). Inni badacze, na przy-
ktad Mogens Agervold (2007) z dunskiego Uniwersytetu
w Aarhus, sugeruja nawet, iz czgstotliwosc trzy lub cztery
razy w tygodniu bylaby wlasciwsza, poniewaz dzialania
mobbera mogg by¢ bardzo szkodliwe, lecz sktadaé si¢
z bardziej wysublimowanych i na pozor mato dotkliwych
zachowan. To ich liczba i powtarzalnos¢ pozwala ofierze
dostrzec, ze nie sg to zachowania normalne, zwyczajowe,
niezamierzone lub przypadkowe. Podobnych ilosciowych
wskaznikow aktow agresji brakuje w definicji Neumana
i Barona, a przyjecie przez nich perspektywy agresji interper-
sonalnej odbywajacej si¢ w kontekscie organizacji implikuje
koniecznos$¢ sprostania wymogowi wykazania intencjonal-
nosci zachowan mobbera. Kazde zachowanie szkodzace
ofierze, ktéremu jednak trudno przypisa¢ wrogie intencje
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sprawcy, jak to ma miejsce w wiekszosci powtarzajacych
si¢ przypadkdéw pomijania wktadu pracy, ciaglej tenden-
cyjnej krytyki, izolowania nielubianego wspotpracownika,
pomijania przy rozdziale informacji i §wiadczenia matych,
codziennych nieuprzejmosci, pozostawatoby teoretycznie
poza wieloma ,,agresywnosciowymi” definicjami zjawisk
typu mobbing/bullying.

Co wigcej, zwolennicy intencjonalnosci dziatan sprawcy
jako kluczowego elementu definicyjnego mobbingu nie
sg zgodni, czy nalezatoby ujmowac ja operacyjnie, jako
celowos¢ samego zachowania (np. §wiadomos¢ popetniania
czynu niedozwolonego), jako rzekomy zamiar zadania komus
szkody lub krzywdy (czyjas wrogos¢, umyslnos¢, negatywna
emocjonalnos¢), czy tez gotowosci do kontynuowania dane-
go stylu zachowania ze wzglgdu na uzyskiwane korzysci
(instrumentalne traktowanie, wykorzystywanie dominacji
nad kims). Kontrowersje dotycza takze tego, czy nalezy
uwzglednia¢ agresywne intencje kierujace dzialaniem spraw-
cy (mobbing jako zjawisko interakcyjne wymagajace aktora
i odbiorcy), czy wylgcznie intencje przypisywane sprawcy
przez ofiarg? (np. atrybucje przyczyn i odpowiedzialnosci).
Wszystkie powyzsze watpliwosci powoduja niespojnosé
uzywanych na tym polu definicji. W europejskiej tradycji
badawczej uznaje si¢ na ogoél, ze w sytuacji eskalujacej
relacji mobbingowej obiektywna weryfikacja istnienia lub
absencji intencji kierujacych mobberem jest niemozliwa,
podobnie jak jej operacjonalizacja i pomiar. W efekcie
najczesciej wyklucza si¢ ja z definicji (Hoel, Cooper za:
Einarsen, Hoel i in., 2003; Keashly, Jagatic, 2003).

Istnieje natomiast zgoda badaczy, iz takie negatywne
dziatania majg gtéwnie psychologiczny, rzadziej fizyczny
charakter. Akceptowany jest rowniez fakt, iz zachowania
o charakterze molestowania seksualnego powinny zostac¢
wykluczone w operacjonalizacjach z uwagi na osobo-
wosciowe 1 pozaorganizacyjne uwarunkowania tego typu
atakow. Mobbing ma takze chroniczny charakter, podczas
gdy nawet jednorazowy atak o podtozu seksualnym jest
wyraznym przejawem agresji wobec odbiorcy i aktem
wystapienia przeciw gleboko zakorzenionym, nadrzednym
normom spotecznym.

Trzeci obiecujacy kierunek studiow nad mobbingiem
reprezentuje Duncan Lewis z Uniwersytetu w Plymouth
ijego wspdtpracownicy z Uniwersytetu w Cardiff. Zespot

2 Uwzglednienie przez badacza subiektywnych interpretacji zacho-
wan sprawcy przez ofiarg jako rozwigzania problemu intencjonalnosci
dobrze sprawdza si¢ w projektowaniu interwencji psychologicznych.
Umozliwia ujgcie agresywnych atakow jako subiektywnych stresorow
srodowiska pracy i wykorzystywanie cho¢by modelu stresu—radzenia
sobie autorstwa Lazarusa i Folkman (np. Aquino, Thau, 2009). Jest
jednak niewskazane do pomiaru zobiektywizowanego wskaznika
powszechnosci zjawiska mobbingu w danej populacji (tabela 1).
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z sukcesami realizuje dlugofalowe badania $rodowiska
pracy w Wielkiej Brytanii dzigki wsparciu The Economic
and Social Research Council (np. Fevre, Lewis, Robinson,
Jones, 2011). W studiach tej grupy nad agresja organiza-
cyjng jest akceptowana podstawa definicyjna Einarsena
i zespotu, jednak kwestionowane jest tak ostre kryterium
czestotliwoscei, jako przesadnie ograniczajace mozliwos¢
petnego opisu szkodliwych, lecz rzadziej doswiadczanych
i bardziej subtelnych zachowan. W badaniach, inaczej niz
w dotychczas prezentowanych stanowiskach, dominuje
metodologia wspierania badan ilo§ciowych badaniami jakos-
ciowymi realizowanymi w formie wywiadéw, w ktorych
ostateczna definicja, uwzgledniajaca rodzaj, czestotliwosé
i szkodliwo$¢ doswiadczanych zachowan, jest budowana
na podstawie wlasnych, ,,goracych” interpretacji zacho-
wan i procesow spotecznych dokonywanych przez osoby
badane (Lewis, Sheehan, Davies, 2009; Fevre i in., 2010).
Badacze ci sg takze zainteresowani odej$ciem od wylacz-
nego stosowania badan przekrojowych i zobrazowaniem
rozwoju relacji mobbingowej w ujeciu badan podtuznych.

Takie podejscie jest uzasadnione probg zmierzenia si¢
w zgodzie z naukg i etykg z typowym problemem wielu
poczatkujacych badaczy mobbingu. Badania mobbera —
1 rzeczywistego, i domniemanego — nie mozna przeciez
w zaden sposob wymusi¢. Nie uwzglednia si¢ zatem cen-
nego zrodla informacji o rozwoju relacji, skoro proces
eskaluje najczesciej w powtarzalnych sytuacjach sam na
sam pomigdzy mobberem i ofiarg. Powoduje to takze sto-
sunkowo niewielka przydatnos¢ doniesien obserwatorow,
ktérzy czesciej styszeli czyjes$ opinie na temat zdarzen,
a nie sprawozdaja wlasne obserwacje. Najczesciej bada-
cze opierajg si¢ wigc na danych pochodzacych z jednego
zrddta — od ofiary. Utrudnia to poszukiwanie predyktorow

Tabela 1

mobbingu, poniewaz w przekrojowych badaniach korela-
cyjnych mamy do czynienia ex post z jego widocznymi
konsekwencjami. Dlatego trudne jest jednoznaczne stwier-
dzenie, czy emocjonalne rozregulowanie zachowan ofiary
i ewentualne zaburzenia osobowosci sg skutkiem atakéw
mobbera, czy tez to osobowos¢ ofiary miata wstepnie jakis
udziat w ksztattowaniu percepcji zachodzacych zjawisk. Dla
przyktadu wysoka neurotycznos¢, osobowos¢ histrioniczna
lub zalezna, poczucie winy lub poczucie dumy mogg stano-
wi¢ podtoze etykietowania oraz pdzniejszej wiktymizacji
(np. Aquino, Thau, 2009; Braithwaite, Ahmed, Braithwaite,
2008). Udzielenie trafnej odpowiedzi na pytanie, kto moze
sta¢ si¢ ofiara, staje si¢ kazuistyczne, podczas gdy szeroka
wiedza o organizacyjnej wiktymologii mogtaby znaczaco
wesprzeé budowe spotecznych i organizacyjnych procedur
zapobiegawczych i utatwi¢ projektowanie programow
prewencyjnych. Tym bardziej iz wymog przeciwdziatania
mobbingowi jest wspolczesnie stawiany polskim praco-
dawcom réwniez w formie prawnej, jako zapis art. 94
§1 Kodeksu pracy.

Projektowane przez Lewisa i wspotpracownikow badania
majg zardwno dostarczy¢ statystycznych danych zwigzanych
z epidemiologiag mobbingu dzigki losowo dobranej prébie
ponad 4000 oséb badanych, doktadnie okresli¢ rodzaje
zachowan agresywnych, jak i wyczerpujaco opisa¢ zmienne
indywidualne oraz kontekstowe patologii, jaka niewatpliwie
jest przemoc organizacyjna’. Badane osoby mogg dostarczy¢
ogladu roznych zjawisk organizacyjnych z perspektywy
ofiary, obserwatora lub aktora, co zapewnia pelniejszy
obraz uwarunkowan, przebiegu i efektow niewtasciwego
traktowania 0sob zatrudnionych (il treatment; Fevre i in.,
2011). To imponujace rozmiarami przedsigwzigcie naukowe
pomogtoby takze rozwikta¢ kolejny problem, jakim jest

Rozroznienie migdzy ofiarami (victims) oraz osobami stanowigcymi cele atakow (targets) w zalozeniach teoretycznych i ope-

racyjnych tworzonych kwestionariuszy

Zgtoszenie zachowan mobbingowych
(listy zachowan agresywnych/inwentarze)

Osoba nie jest celem atakéw

Osoba jest celem atakéw

Samoetykietowanie Osoba nie czuje sie ofiarg

Osoba czuje sie ofiarq

Brak mobbingu

Fatszywe zgtoszenie/, subiektywne”
molestowanie*

Brak zgtoszenia/obserwowane,
,obiektywne” molestowanie*

Mobbing

Zrédto: opracowanie na podstawie Nielsen, Skogstad, i in., 2009; * — Brodsky, 1976.

3 Na podstawie bezposrednich informacji od prof. Lewisa.
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jakosciowe (tresciowe) rozroznienie mi¢dzy osobami, wobec
ktorych stosowano negatywne oddzialywania, oraz tymi,
ktoére czuja si¢ ofiarami, w istocie niekoniecznie bedac
odbiorcami zagrazajacych wptywow otoczenia (tabela 1).
Wsrod wielu teoretycznych zatozen dotyczacych mobbin-
gu istnieje zgoda badaczy na temat takich wlasciwosci, jak:
to, ze mobbing sktada si¢ z powtarzalnych, negatywnych
dzialan; to, ze zachowania sg postrzegane przez odbior-
cow jako zagrazajace (niewlasciwe, nieakceptowane); to,
ze u ofiar wystgpuje motywacja do ich unikania; to, ze
aktorem zachowan moze by¢ osoba lub grupa oséb; Ze jest
to proces podlegajacy eskalacji wraz z uplywem czasu;
ze migdzy ofiarg i mobberem wystepuje dysproporcja sit
uniemozliwiajaca lub znacznie ograniczajaca mozliwosé
skutecznej obrony (zatem nie jest to konflikt w klasycz-
nym rozumieniu); oraz ze sg to zachowania destruktywne,
niepozadane i nalezy dazy¢ do ich wygaszenia.

PROBLEMY OPERACJONALIZACJI I POMIARU

Aby mowi¢, ze mamy do czynienia z bullyingiem lub
mobbingiem w miejscu pracy, zgodnie ze wspotczesnymi
definicjami musimy by¢ przekonani, ze (a) szykanowanie,
ngkanie, upokarzanie, izolowanie lub uniemozliwianie
wykonania zleconych zadan zachodzi (b) regularnie i powta-
rzalnie w pewnym okresie wobec jakiego$ pracownika.
W wyniku tego (c) eskalujacego procesu, konfrontowana
osoba zostaje (d) zdominowana i staje si¢ celem systema-
tycznych negatywnych wptywow spotecznych. Konflikt
nie bedzie mogt by¢ uznany za bullying, jesli incydent jest
odosobniony lub gdy jego uczestnicy wystepuja z podobnie
silnych pozycji (Einarsen i in., 2003).

Najczesciej uzywanymi metodami pomiaru mobbingu sa
badania kwestionariuszowe, wywiady ustrukturyzowane
lub wolne oraz studia przypadkow. W sytuacji doboru
metody badacz, szczegdlnie psycholog, staje przed trudna
decyzja zardwno od strony merytorycznej, jak i etycznej.
Powinien zapewni¢ intersubiektywng komunikowalno$é
i sprawdzalno$¢ uzyskanych danych, a z drugiej strony
musi uwzgledniaé¢ indywidualne, subiektywne opinie,
system warto$ci i uczucia 0sob uczestniczacych w wynisz-
czajacych zawodowo i zdrowotnie relacjach spotecznych.
W takich okoliczno$ciach podjecie decyzji dotyczacej
operacjonalizacji agresji organizacyjnej stuzacej nastgpnie
przeprowadzeniu pomiaru wydaje si¢ wyborem w duzej
mierze arbitralnym. Czy bowiem, w swietle przywotanych
definicji, mobbing to sytuacja, gdy osoba czuje si¢ ofia-
ra, czy tez dopiero wtedy, gdy wobec niej sa kierowane
szkodliwe zachowania tatwe do zaobserwowania, zako-
dowania i poddania procesom statystycznej obrobki? Czy
wystepujace czterokrotnie w ciggu dwoch tygodni silne
ponizajace ataki werbalne mozna juz uznaé za mobbing,
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czy jeszcze nie? Czy podlega mobbingowi osoba, wobec
ktdrej sa stosowane trwate agresywne ataki, podczas gdy
ona sama nie czuje si¢ szykanowana, czy tez sa to zwy-
czajowe i akceptowane formy wspotpracy w tej grupie
pracownikow, a jedynie ich obserwatorom nalezatoby
przypisaé przesadng wrazliwo$é?*

Problem definiowania wskaznikow i1 okreslania poziomu
pomiaru badanej zmiennej jest jeszcze lepiej widocz-
ny, gdy dokona si¢ przegladu narzedzi kwestionariuszo-
wych najczesciej wykorzystywanych w opisie zachowan
agresywnych?.

Skala LIPT (Leymann Inventory of Psychological Terrori-
zation; Leymann, 1990a) sktada si¢ z 45 pozycji testowych.
Respondenci oznaczaja na arkuszu odpowiedzi, jak czgsto
byli obiektem kazdego z podanych zachowan negatywnych,
uzywajac, zaleznie od wersji, trzystopniowego (od nigdy
do czesto) lub pigciostopniowego (od nigdy do codziennie)
zakresu odpowiedzi. Przyktadowa pozycja testowa brzmi:
,,Ludzie traktujg mnie, jakby mnie w tym miejscu w ogole
nie byto”. Obliczane mogg by¢: ogdlny wskaznik mobbingu
lub wyniki czastkowe siedmiu wyodrebnionych podskal
(Zapf, Knorz, Kulla, 1996).

WAR-Q (Workplace Aggression Research Questionnaire;
Neuman, Keashly, 2003) zawiera 60 pozycji testowych
opisujacych agresywne zachowania w organizacjach. Aby
w kwestionariuszu zostalty uwzglednione przyktady réznych
rodzajow agresji: bezposrednia, posrednia, czynna, bierna,
fizyczna i werbalna, do wypracowania pozycji uzyto typo-
logii Bussa (1961). Respondenci sg pytani o to, jak czesto
doswiadczali opisanych zachowan w ciggu minionych
12 miesiecy na siedmiostopniowej skali od nigdy, poprzez
raz, kilka razy, sporadycznie, raz na miesiqc, raz na tydzien
do codziennie. Osoby badane, co jest niezwykle wazne jako
uzupeknienie standardowych odpowiedzi, wskazuja takze,
z czyjej strony doswiadczyly przemocy (przetozonego,
wspolpracownika, podwladnego czy klienta), jak zareago-
waly na takie zachowanie, jakie ich zdaniem sg przyczyny
takiego zachowania oraz na ile byto ono dotkliwe.

WHS (Work Harassment Scale; Bjorkqvist, Osterman,
Hjelt-Béck, 1994) to 24-pozycyjna lista obejmujaca réznego
rodzaju zachowania agresywne. Mimo ze kwestionariusz byt

4 Podobny problem dotyczy rozréznienia na tzw. subiektywne
i obiektywne szykanowanie, dokonane na podstawie prac Brodskyego
(por. tabela 1). W waznych badaniach Durniat (2009) 56% o0sob
uznanych w procesie badawczym za mobbowane (bgdace odbiorca-
mi negatywnych oddziatywan) nie uwazato si¢ w istocie za ofiary
mobbingu, wykazujac duze przyzwolenie spoteczne dla zachowan
mobbingowych w Polsce.

3 Szczegbtowe zestawienia tabelaryczne narzedzi wykorzystywa-
nych w badaniach agresji w miejscu pracy sa w: Nielsen, Matthiesen,
Einarsen (2010) oraz Zapf, Einarsen, Hoel, Vartia (2003).
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wstepnie przygotowany do badania pracownikéw uczelni
wyzszych, w rzeczywistosci pozycje sg uzywane w pomia-
rze mobbingu wobec wigkszosci pracownikdéw biurowych.
Oryginalna instrukcja brzmi: ,,Jak czgsto w ciggu ostatnich
6 miesi¢cy bytes poddawany ponizajacym lub przesla-
dowczym zachowaniom ze strony wspotpracownikow?
Wskaz zachowania, ktérych wyraznie doswiadczytes, jako
trwate szykanowanie, a nie te bedace przejawem zwyktej,
codziennej komunikacji ani takie, ktore stanowity pojedyn-
cze zdarzenie”. Czestotliwo$é mierzono pigciostopniows
skalg od nigdy, poprzez rzadko, czasami, czesto, do bardzo
czesto. W procedurze walidacji trafnosci teoretycznej
narzedzia odnaleziono istotne korelacje jego wysokich
wynikdéw z trzema rodzajami reakcji: depresja, objawami
lgkowymi 1 agresywnoscia. Ostatecznie wsrod pozycji
testowych wydzielono dwie podskale: agresji jawnej/
otwartej, mieszczacej np. grozby stowne, oraz niebezpo-
Sredniej/niejawnej, jak izolowanie, rozpowszechnianie
plotek (Bjorkqvist, Osterman, Hjelt-Bick, 1994).

Warto zauwazy¢, ze w kwestionariuszu WAR-Q zaktadano
teoretycznie istnienie wielu typow agresji zgodnie z typo-
logig Bussa (1961), a w WHS odnaleziono jedynie dwa
typy dzigki eksploracyjnej analizie czynnikowej. Rodzi to
pytania o sposoby okreslania liczby czynnikéw w strukturze
kwestionariuszy mobbingu oraz liczby pozycji testowych
niezbednych do wypeknienia tej postulowanej struktury
danymi empirycznymi w procedurze weryfikacji. Badacz
powinien zaktada¢ istnienie rozmaitych rodzajow agresji
na podbudowie teoretycznej, dokonywac ich rozdziatu ze
wzgledu na tres¢ dzigki pracy sedziow kompetentnych czy
tez kazdorazowo dokonywac eksploracji uzyskanych danych
dzigki kryterium Kaisera lub wykresom osypiska? Jakie
szanse potwierdzenia np. poprzez konfirmacyjng analizg
czynnikowa maja przyjete zatozenia teoretyczne, jesli bada
si¢ malo liczne lub homogeniczne grupy pracownicze?
Czy z racji wykonywania specyficznych zadan zamknigte
grupy zawodowe nie wymagaja specjalnie dopasowanych
pozycji w kwestionariuszu? Wszystkie te pytania wymagaja
rzeczowej odpowiedzi przed podjgciem préb konstruowania
wlasnego narze¢dzia pomiarowego.

NAQ (Negative Acts Questionnaire; Einarsen, Raknes,
1997) nie jest typowym inwentarzem zachowan negatyw-
nych, gdyz sktada si¢ z dwu rownowartosciowych czgsci.
W pierwszej czgsci kwestionariusza pracownicy odpowia-
dajg na pytanie, jak czesto, w ciggu ostatnich 6 miesigcy,
byli obiecktem 22 rodzajow negatywnych oddziatywan
w pracy. Przyktadowa pozycja testowa brzmi: ,,Jak czgsto,
w ciggu ostatnich 6 miesigcy, odbierano Ci odpowiedzial-
nos¢ za wykonywanie waznych zadan lub zastgpowano je
zadaniami nadmiernie prostymi lub nieprzyjemnymi?”.
Zastosowano pigciostopniowa skale odpowiedzi: od nigdy,

poprzez rzadziej niz raz w miesigcu, raz w miesigcu, raz
w tygodniu, do codziennie. Cz¢$¢ druga kwestionariusza
zawiera definicj¢ mobbingu. Osoba badana jest proszona
o to, by postugujac si¢ przedstawiong definicja, na pigcio-
stopniowe;j skali: od nie do tak, prawie codziennie, okreslita,
czy byta mobbowana w pracy w ciggu ostatnich 6 miesigcy
(Einarsen, Hoel, 2001). Taka konstrukcja kwestionariusza
daje wiele mozliwosci w zakresie analizy danych zarow-
no w wymiarze subiektywnego poczucia bycia ofiarg
mobbingu, jak i okreslenia konkretnej listy negatywnych
zachowan oraz czgstotliwosci ich wystgpowania ze strony
mobbera. Czyni to NAQ najchetniej obecnie wykorzy-
stywanym kwestionariuszowym narz¢dziem badawczym
(np. Agervold, 2007; Lutgen-Sandvik, Tracy, Alberts, 2007;
Privitera, Campbell, 2009; Takaki i in., 2010; Tambur, Vadi,
2009). Tworzy bowiem specyficzny standard pomiarowy,
dzieki ktéremu mozliwe s takze miedzynarodowe studia
poréwnawcze (Einarsen, Hoel, Notelaers, 2009).

Polska adaptacja NAQ zostala przeprowadzona na grupie
1098 polskich nauczycieli i podobnie jak wersja oryginalna
charakteryzuje si¢ wysoka spojnoscig wewngtrzng pozycji
testowych (a = 0,94) oraz dobra trafnoscig teoretyczna
ustalong przez oszacowanie zwigzku zdrowia psychiczne-
go i zadowolenia z pracy z tak zmierzonymi przejawami
mobbingu (Warszewska-Makuch, 2007).

WIS (Workplace Incivility Scale; Cortina, Langhout,
Magley, Williams, 2001) to siedmioelementowa lista zacho-
wan negatywnych, nieuprzejmych o stosunkowo niewielkim
natgzeniu, np. ignorowanie wypowiedzi, pomijanie przy
powitaniu. Jednak w nagromadzeniu tego typu subtelne
formy wykluczania z grupy moga stanowic¢ przejawy
bullyingu i psu¢ klimat spoteczny w miejscu pracy. Osoby
uzupelniajgce kwestionariusz sa proszone o podanie, z jaka
czgstotliwoscia traktowano ich nieuprzejmie w okresie
ostatnich 5 lat. Przyktadowe pytanie testowe brzmi: ,,Jak
czesto w ciggu ostatnich 5 lat lekcewazono cig Iub trak-
towano protekcjonalnie?”. Autorzy podaja, Zze rzetelnosé
testu mierzona alfg Cronbacha wynosi 0,86.

BADANIE OFIARY, CZY ODBIORCY ATAKOW

Badacze przyjmujacy perspektywe analizowania subiek-
tywnych odczu¢ 0séb postrzegajacych siebie jako ofiary
mobbingu decyduja si¢ najczesciej na techniki jakoscio-
we lub takie samoopisowe techniki kwestionariuszowe,
w ktdrych respondenci, odpowiadajac na pojedyncze pyta-
nie, decyduja, czy sa ofiarami mobbingu. Jednak czes¢
tego typu arkuszy podaje wstepnie definicj¢ mobbingu
(self-labelling with definition), podczas gdy inne tego nie
robia, bazujac na osobistych gorgcych definicjach osob
badanych (self-labelling without definition). Prywatne
definicje bywaja pojemniejsze i bardziej réznorodne niz
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definicje naukowe, stad metaanalizy Zapfa i wspolpracow-
nikow (2003) dokumentujg statystyczng prawidtowos¢, iz
stosujac kwestionariusze bez definicji uzyskiwano wskazniki
wystgpowania mobbingu w zakresie 10-25%, podczas gdy
techniki kwestionariuszowe z definicja dostarczaty wskaz-
nikdw w zakresie 1-4%. Brak przedstawienia badanym
definicji zjawiska w technikach samoetykietowania zwigksza
prawdopodobienstwo udokumentowania wigkszego udzialu
ofiar mobbingu w populacji pracownikow (tabela 2).

Odpowiedzig na ten problem, oprdcz rownoczesnego
zastosowania procedur jakosciowych (Fevre, Robinson,
Jones, Lewis, 2010), mogloby by¢ uzycie kwestionariusza
NAQ, ktory stanowi list¢ zachowan mobbingowych, a dzigki
ustosunkowaniom 0s6b badanych do definicji dostarcza
zobiektywizowanych informacji o liczbie pracownikow
postrzegajacych siebie jako ofiary mobbingu.

Sa tez badacze, ktérzy problem badawczy podejmuja
nie z perspektywy ofiary mobbingu, lecz zmierzaja do
odpowiedzi na pytania: czy, jak czgstych oraz jakich kon-
kretnie zachowan mobbingowych doswiadczali badani. By

Tabela 2
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sprawdzi¢, czy osoba byta celem atakdw, stosuje si¢ wtedy
listy kontrolne lub inwentarze zachowan agresywnych
(np. LIPT, WHS, WAR-Q). W tego typu badaniach kwestio-
nariuszowych najwazniejszy wydaje si¢ aspekt tresciowy
pozycji testowych, a zmienno$¢ uzyskanych wynikow
bedzie zaleze¢ od tego, na ile liczne, precyzyjnie sformu-
lowane i typowe pozycje bedzie zawierac stosowana lista
zachowan oraz jakie skalowanie ich czgstotliwosci zostanie
zastosowane. Przyktad stanowig kwestionariusze WAR-Q
oraz WIS. Pierwszy oferuje zestaw 60 roznorodnych zacho-
wan, a skala odpowiedzi uwzglgdnia 12-miesigczny okres
ich wystgpowania, podczas gdy drugi sktada si¢ z siedmiu
pozycji uwzgledniajacych malo nasilone zachowania i pyta
o ich pojawienie si¢ w ciggu pi¢cioletniego okresu pra-
cy. Oba moga by¢ zastosowane w pomiarze mobbingu,
chociaz wedlug odmiennych definicji operacyjnych. Jesli
badacz przyjalby ostre kryteria, wedtug ktérych mobbing
to wylacznie intensywne ataki o charakterze fizycznym,
uzyska wyniki daleko nizsze, niz uwzgledniajac nawet
sporadyczne i mato intensywne zachowania (tabela 2).

Przyklady blednej konstrukcji kwestionariuszy do pomiaru czestosci wystgpowania mobbingu

Przyktad 1: Samoetykietowanie bez definicji

Czy w ciggu ostatnich 6 miesigcy podlegates$/-as mobbingowi? TAK NIE

Problem: Pomiar zacheca do uruchamiania prywatnych teorii na temat tego, co jest, a co nie jest mobbingiem. Czy cos, co respondent uznat
za mobbing, w istocie byto powtarzalnym negatywnym zachowaniem? Brak odniesienia do miar powtarzalnosci zachowan sprawia, ze
w rzeczywistos$ci nie mierzy sie mobbingu. Uzyskujac odpowiedz tak nadal nie wiadomo, jakich i jak czestych zachowar odbiorca byt nasz
respondent.

Przyktad 2: Samoetykietowanie z podaniem definicji

Mobbing, to...

W odniesieniu do podanej definicji odpowiedz, czy w ciggu ostatnich 36 miesiecy podlegate$/-a$ mobbingowi?

NIE — BARDZO RZADKO — RAZ W MIESIACU — RAZ W TYGODNIU — PRAWIE CODZIENNIE

Problem: Pomimo zastosowania skali odpowiedzi pozwalajacej zmierzy¢ czestotliwos$¢ zachowarn mobbingowych zatozono trzyletni okres
poprzedzajacy pomiar. Jakiej odpowiedzi ma udzieli¢ osoba regularnie nekana, lecz zatrudniona od 10 miesiecy? Jak odpowie ktos, kto w ciggu
36 miesiecy dwukrotnie zmienit prace? Nadal nie wiadomo, jakich zachowan odbiorca byta osoba badana. Problem trafnosci fasadowej moze
polegad na tym, ze dajemy konkretng etykiete badanej zmiennej, ktéra w tym przypadku moze by¢ wadliwie lub zbyt ogdlnie zdefiniowana.

Przyktad 3: Zgtoszenie zachowan mobbingowych (inwentarze, listy kontrolne)

Czy w ciggu ostatnich 5 lat ktos w pracy:

22. wyzywat cie

23. krzyczat na ciebie

24. nie przekazat ci informacji niezbednych do wykonania zadan
25. wysytat ci pogrézki na twojego firmowego mejla PRAWIE NIGDY — CZASEM - CZESTO

26. opowiedziat ci nieprzyzwoity dowcip PRAWIE NIGDY — CZASEM - CZESTO

Problem: Konstrukcja skali odpowiedzi nie daje zobiektywizowanych danych. Jaka jest réznica miedzy odpowiedzig prawie nigdy a czasem?
Pomimo ze mamy przyktady réznych negatywnych zachowan wypetniajgcych znamiona mobbingu, to pytanie 25 odnosi sie wytacznie do grupy
pracownikéw biurowych. Zle dobrana pozycja testowa nie bedzie diagnostyczna we wszystkich grupach zawodowych. Np. spawacz odpowie
na to pytanie prawie nigdy, co nie znaczy, ze nie jest mobbowany, ale ze nie pracuje przy komputerze, wiec to negatywne zachowanie go nie
dotyczy. Pytanie 26 na tle pozostatych pytan wydaje sie fasadowo niespdjne, jako ze odnosi sie do grupy zachowan nieuprzejmych, ktére
posrod wszystkich zachowarn moze wystepowac czesciej, niz pozostate. Ta sama skala odpowiedzi nie bedzie mogta by¢ interpretowana tak
samo dla wszystkich pozycji i dla wszystkich grup zawodowych

PRAWIE NIGDY — CZASEM - CZESTO
PRAWIE NIGDY — CZASEM - CZESTO
PRAWIE NIGDY — CZASEM — CZESTO

Zrédto: opracowanie wiasne.
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SKALE KWESTIONARIUSZY

Sposob ustalania, czy badacz moze uzna¢ zmierzone
zjawisko za mobbing podczas analizy wynikéw surowych
takze istotnie rzutuje na uzyskiwane zestawienia zbiorcze.
Niekiedy, w kwestionariuszach sa stosowane skale pomiaru,
w ktérych mozliwe odpowiedzi to fak lub nie (tabela 2,
przyktad 1). Osoba badana nie okresla wtedy nasilenia
atakow ani ich czestotliwosci, a jedynie stwierdza, czy dane
zjawisko w ogole wystapito. Takie badanie dostarczytoby
wyniku na poziomie kilkudziesi¢ciu procent, lecz wydaje
si¢ zasadniczo sprzeczne z definicjami mobbingu, ktory
uznaje si¢ za zjawisko dtugotrwate. Tak zorganizowana
ankieta moze zatem postuzy¢ do wstepnej eksploracji,
czy pewne zachowania w ogole si¢ zdarzajag w danej gru-
pie badanej/kontrolnej. Chociaz takie badanie dostarczy
bardzo istotnych danych w formie pilotazu okreslajacego
uniwersum negatywnych zachowan w danym srodowisku
pracy, to mierzone zachowania nie beda wskaznikami mob-
bingu, chociaz zapewne mozna by je nazwaé przejawami
szykanowania.

Okres wystepowania mobbingu rowniez jest rozmaicie
operacjonalizowany (por. WAR-Q, NAQ i WIS). Zaktada
si¢ najczesciej szesciomiesieczne okresy poprzedzajace
badanie, lecz w instrukcjach spotyka si¢ réwniez zalecenia,
by opisa¢ minione 12, 24 lub 36 miesi¢cy, a nawet okres
ostatnich kilku lat (Nielsen i in., 2010). MozZna zatem
zatozy¢, ze im dluzszy bedzie okres, w ktorym mogly
mie¢ miejsce zachowania, o ktore si¢ pyta w kwestiona-
riuszu, tym wigksze otrzyma si¢ wyniki statystyk. Dla
przyktadu, znane szwedzkie badania Leymanna (1990b)
podaja 25-procentowe prawdopodobienstwo podlegania
mobbingowi w ciggu calej kariery zawodowej, jednoczes-
nie wskazujac 3,5-procentowy wskaznik wystepowania
mobbingu w populacji.

Typowe dla nauk spotecznych skale Likerta moga by¢
uzyte jako kryterium trwatosci i zaklada¢ uznanie zja-
wiska za mobbing jedynie w przypadku, gdy niewtasci-
we zachowanie si¢ powtarza przez pewien czas. Tak jak
w pomiarach trwalosci, tak i w pomiarach czgstotliwosci
stosuje si¢ niejednolite kryteria. Spotykane sa skale zbudo-
wane na niescistych i niejawnych normach pomiaru czasu,
a wyniki sg uzaleznione od perspektywy temporalnej osob
badanych (tabela 2, przyktad 3). Okreslenia typu rzadko,
sporadycznie, bardzo czesto to miary idiosynkratyczne
i subiektywne. Uzasadnienie uzycia takich skal pojawia
si¢ w przypadku, gdy posrdd pozycji danego kwestiona-
riusza pilotazowego wystepuje wiele zachowan o réznym
inicjalnym natgzeniu, np. bicie vs. odmowa podania dtoni na
powitanie i miary znormalizowane raczej utrudnityby, niz
ulatwity ich zbiorcza analiz¢ cho¢by w formie eksploracyjne;j

analizy czynnikowej, majacej pokazaé wewngtrzng strukture
kwestionariusza. W zgodzie z prezentowanymi wczes-
niej definicjami mozna uznaé¢ odpowiednio kryterium:
Leymanna, Mikkelsen i Einarsena lub Agervolda. Stosujac
kryterium czg¢stotliwosci mobbingu Agervolda (cztery razy
w tygodniu), nawet dla tych samych pozycji testowych,
badacz uzyska wyniki nizsze, anizeli stosujac np. kryterium
Leymanna (raz w tygodniu).

Ostatecznie decyzja badacza moze polegaé na ustaleniu
miary intensywnosci do§wiadczanego mobbingu na skali
typu ,,dotkliwos¢ atakow”: weale 0—1—2—3—4—5 maksymal-
nie. Nalezy wtedy uprzednio ustali¢ punktacje, od ktorej
badacz uzna dane zjawisko za mobbing (np. w odréznieniu
od nieuprzejmoéci)®. Badania wykorzystujace predetermi-
nowane progi (tzw. punkt odcigcia; tipping point) uzyskuja
wyniki wystgpowania mobbingu w populacji na poziomie
10-17%, podczas gdy badania stosujace kryteria Leymanna
lub Einarsena uzyskuja wyniki 3—7% (Zapf i in., 2003).
Samodzielnie decydujac o miejscu na skali, od ktérego
zjawisko zostanie uznane za mobbing, badacz udoku-
mentuje prawdopodobnie wigkszy udziat ofiar mobbingu
w populacji pracownikow, anizeli uzywajac temporalnych
kryteriow wynikajacych z zatozen teoretycznych dotycza-
cych trwalos$ci i powtarzalno$ci zachowan agresywnych
typu mobbing/bullying.

DOBOR UCZESTNIKOW BADAN

Uczestnikdéw badan nad mobbingiem poszukuje si¢ wsrod
wielu grup pracowniczych, na ogoét takich, ktore tatwiej
pozyskac¢ do badania ze wzglgdu na bezposredni dostep
do nich (tzw. convenience samples). Zaleznie od problemu
badawczego, badani sg najczgsciej: uczestnicy grup wspar-
cia zglaszajacy si¢ do stowarzyszen antymobbingowych
(Godlewska-Werner, 2006; Macko, 2007), zaoczni studenci
pracujacy (Gamian-Wilk, 2013; Rayner, 1997) i uczest-
nicy szkolen zawodowych, jednolite grupy zawodowe
(Warszewska-Makuch, 2008) lub internauci zainteresowani
portalami o konkretnej tematyce. Mata, homogeniczna
grupa badana utrudnia lub wreez uniemozliwia generalizo-
wanie wynikow i czynienie poréwnan mi¢dzynarodowych.
Metaanalizy wskazuja, iz stosujac nierandomizowany
dobdr proby, otrzymamy wyniki wystgpowania mobbingu
$rednio o § punktow procentowych wyzsze, niz w grupach
reprezentatywnych (Nielsen, Matthiesen, Einersen, 2009).

¢ Decyzja, czy za mobbing uznamy sile oddziatywan wskazywang
na pieciopozycyjnej skali jako 1, 2 czy 3 jest wyborem arbitralnym
i moze radykalnie zmieni¢ ostateczne wyniki. By poradzi¢ sobie
z omawianym problemem, doswiadczeni badacze korzystaja z pro-
cedury statystycznej zwanej analizg klas ukrytych (LCA — latent
class analysis), ktora umozliwia badanie zwigzkoéw migdzy danymi
dyskretnymi i segmentacj¢ grup oparta na modelu statystycznym.
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Jeden z najwyzszych wynikéw w historii sprawozdawa-
nych statystyk to 53% ofiar i 77% obserwatoréw, uzyskany
w pomiarach mobbingu w grupie brytyjskich studen-
tow zaocznych, gdy uzyto kwestionariusza samooceny,
a pytanie dotyczyto wskazania agresywnych zachowan,
ktore wystapity kiedykolwiek w ciagu kariery zawodowe;j
(Rayner, 1997).

Najwartosciowszy naukowo sposdb doboru proby polega
na wyselekcjonowaniu uczestnikow z populacji na zasadach
randomizacji (Brzezinski, 2000). O ile od strony technik
doboru jest to sytuacja preferowana i typowa, o tyle od
strony ekonomiki procesu badawczego dostep do tego
typu procedur jest znaczaco zawezony z uwagi na koszty
i dlugotrwatos¢. Wieloletnie projekty badawcze, jak te
Leymanna (N = 2428), Fevre i zespotu (N = 3979) oraz
Einarsena i zespotu (N = 4700) sa z reguly finansowane
przez panstwo, a znaczacy udziat w promowaniu uczest-
nictwa i popularyzacji wynikoéw maja politycy i zwiazki
zawodowe (Rayner, Hoel, 1997). Dobor taki odbywa si¢
zZwyczajowo przy wspotpracy krajowego biura statystycz-
nego, ktore sposrod osob pracujacych uwzglednionych
w spisie powszechnym losowo wskazuje potencjalnych
uczestnikoéw badania (Einarsen, Lewis; informacja ustna).
W sytuacji projektowania badan reprezentatywnej proby
w Polsce nalezaloby zadba¢ o nawigzanie wspolpracy
z GUS-em oraz uzyskanie opinii na temat zgodnosci pro-
cedury z regulacjami prawnymi dotyczacymi ochrony
danych osobowych.

Z AGROZENIA WADLIWEGO
KOMUNIKOWANIA WYNIKOW

Odejscie od naukowych definicji mobbingu w strong
prywatnych teorii agresji prezentowanych przez osoby
badane jest catkowicie uzasadnione potrzeba zaprojekto-
wania skutecznej indywidualnej interwencji psychologicz-
nej. Im dalej jednak w strong subiektywnych opinii, tym
trudniejsze staja si¢ badania pordéwnawcze o charakterze
epidemiologicznym oraz interpretacje danych i tym bardziej
ograniczaja si¢ mozliwosci generalizowania wynikow.
Im bardziej uznaniowo okresla si¢, odkad na skalach
pomiarowych zaczyna si¢ mobbing oraz im bardziej spe-
cyficzna i homogeniczna bedzie grupa osob badanych, tym
wigksze mozna uzyska¢ wyniki statystyk. Rzecz jednak
nie w tym, by o wynikach si¢ méwito, lecz by uzywac ich
jako rzetelnych podpowiedzi pomocnych w organizowaniu
programow zaradczych.

Poczynione analizy zasobdw internetowych pokazuja,
ze rozpigtos¢ statystyk na temat liczby 0sdb zagrozonych
mobbingiem si¢ga od 7 do 62% populacji polskich pra-
cownikéw. Czytelnikom chetnie mowi si¢ o czestotliwosci
wystepowania mobbingu, lecz niezwykle rzadko, poza
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czasopismami naukowymi, zamieszcza si¢ informacje,
jak to zjawisko zbadano. W konsekwencji prezentowania
niezrozumiatych wysokich statystyk zjawisko agresji orga-
nizacyjnej moze si¢ okaza¢ na tyle powszechne, ze przy
braku skutecznych programéw przeciwdziatania stanie
si¢ akceptowang normg spoteczng (por. Durniat, 2009).
Zgloszenia agresywnych zachowan organizacyjnych beda
traktowane jako btahe, a ponawiane proby dochodzenia
wilasnych praw pracowniczych bgdg uznawane za objaw
braku lojalnosci lub przejawy pieniactwa. W efekcie moze
to utrudni¢ walke o normalno$¢ osobom prawdziwie uwi-
ktanym w wyniszczajace relacje interpersonalne w polskich
firmach. Przeciez ,,(...) wzory spoleczne i wymagania
normatywne moga same pochodzi¢ od patologicznych grup,
aniekiedy calych systemow. W takich wypadkach dewiacja
od negatywnych wzorcow moze by¢ wyrazem zdrowia
psychicznego i spotecznego” (Se¢k, 2001, s. 39). Zdrowe
zachowania spoteczne i aktywne zabieganie o poprawnosé
relacji zatrudnienia moze stac si¢ przeto powodem silnej,
wyniszczajacej stygmatyzacji (Bjerkelo, Macko, 2012).
Innym typem zagrozenia bytby wzrost liczby przypadkow
instrumentalnego wykorzystywania prawnych zapisow
antymobbingowych do wywierania wptywu na sposob
rozwigzania umowy o prac¢ przez osoby skonfliktowane
ze swoimi pracodawcami. Przyklady takiego postepowania
juz wystepuja. Spotykaja si¢ z nimi prawnicy zaangazowani
w rozprawy sadowe z powddztwa o mobbing. Twierdza
oni, ze w wielu analizowanych stanach faktycznych nie
tyle zarzucany pracodawcy mobbing, ile nierozwigzany
konflikt migdzy pracodawca a pracobiorca stanowi w istocie
prawdziwy powod wejscia na drogg sadowa.
Zaprezentowane analizy naukowych doniesien na temat
czestosci mobbingu uzasadniajg koniecznos¢ czynienia
wyrazniejszego rozdziatu pomigdzy zastosowaniem meto-
dologii badan agresji w srodowisku pracy w subiektywnym
ujeciu osoby badanej (w ktérych zmienng wyjasniang
jest przekonanie o podleganiu niewtasciwym wpltywom
spotecznym w srodowisku pracy) a korzystaniem z meto-
dologii badan tzw. obiektywnego mobbingu w aspekcie
interakcyjnym spotecznego srodowiska pracy. W pierwszym
przypadku wyjasniane jest zjawisko subiektywnych odczu¢
0s6b badanych, a wyniki stuza projektowaniu i wdrazaniu
skutecznych interwencji psychologicznych na poziomie
indywidualnym lub organizacyjnym. W drugim przypadku
zjawisko agresji w sSrodowisku pracy moze by¢ traktowane
w ujeciu epidemiologicznym z wynikami stuzgcymi stu-
diom poréwnawczym i wdrazaniu systemowych strategii
radzenia sobie z niewtasciwym traktowaniem pracownikdw
W miejscu pracy, np. w prawie pracy lub regulaminach
pracy. Pojawiaja si¢ takze wartosciowe proby projektowa-
nia standardowych narzedzi kwestionariuszowych, ktdre,
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tak jak NAQ, staraja si¢ uwzglednia¢ jednoczesnie obie
perspektywy.

Majac na uwadze szeroki dostep czytelnikow do licznych
statystyk, ktore nielatwo poddajg si¢ poréwnaniom, szcze-
gblnie w $wiadczeniu pomocy ofiarom, najwarto§ciowsze
moze okazac si¢ podejscie, iz kazdorazowe zgloszenie
mobbingu stanowi wazny wskaznik niesprawnos$ci pewnego
elementu organizacji: jej strategii, struktury lub procedur.
Juz wéwczas nalezaloby si¢ zajaé problemem, poniewaz
nie mozna metodologicznie wskaza¢ progu, od ktorego to
zjawisko staje si¢ dostatecznie powazne, by zmusi¢ wladze
organizacji do zareagowania.

Aby utatwi¢ intersubicktywng komunikowalnos¢ sta-
tystyk, umozliwi¢ sprawdzanie wynikow poprzez liczne
replikacje badan w roznych srodowiskach pracy i uczynié
wiedzg psychologiczng na temat agresji w Srodowisku pracy
spotecznie zrozumiatg (spotecznie responsywna; Altman,
1996) nalezatoby zadba¢ o to, by takze w doniesieniach
medialnych znalazla si¢ zrozumiata dla odbiorcow definicja
badanego zjawiska, sposdb pomiaru, informacje o tym, kto
tworzyt grupe badang oraz jakie ograniczenia metodologicz-
ne towarzyszyly badaniu. W przypadku powotywania si¢ na
wyniki badan pochodzacych z nieznanych zrédet nalezatoby
zabiegaé, by takze redaktorzy czasopism lub moderatorzy
poczytnych portali internetowych dbali o jako$¢ propago-
wanych tam tresci i usuwali wadliwe wpisy. Z pewnoscia
nie jest to zadanie tatwe, ale upowszechnianie wiedzy
profesjonalnej to takze wazny obowiazek psychologow.
Pospotu: akademikow, badaczy i praktykdéw. W warunkach
kryzysow finansowych i spotecznych sytuacja promowania
informacji o powszechnosci niewtasciwych relacji w miej-
scu pracy w sposob istotny moze wplywac na cheé udziatu
respondentéow w badaniach lub tez na jako$¢ odpowiedzi
deklarowanych przez nich w kolejnych kwestionariuszach,
ankietach i wywiadach. Kwestia zyskuje na waznosci, jesli
odpowiedzi 0sob badanych, jak to ma miejsce w przypad-
ku mobbingu, mialyby dotyczy¢ niejawnej sfery relacji
zatrudnienia, do ktorej badaczom niezwykle trudno dotrze¢.
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ABSTRACT

Even brief analysis of mobbing research presented by the popular media leads to rational conclusion, that
accessible study findings, surveys and opinion polls offer differing or even contradicting data on prevalence
rates of mobbing/bullying in Poland. This article describes prevalence rates of organizational aggression as it
is presented both by mass media and in national academic journals. The author discusses possible justifications
for significant differences in methodological approaches to organizational aggression. Examples of different
mobbing operational definitions and measurements are given through referring to the most widely cited
research findings in the field.
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