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of Work

STRESZCZENIE

Wiedza na temat reakcji ofiar na stresujace wydarzenia jest wazna, poniewaz pozwala osobom odpowiedzialnym za przeciwdzia-
fanie mobbingowi wybra¢ odpowiednie strategie interwencji, kiedy pojawia si¢ on w organizacji. Wczesne rozpoczecie interwencji
jest istotne, poniewaz mobbing nie podlega kontroli ofiary, ktéra ma niewiele sposobow radzenia sobie z nim. Osobom doswiad-
czajacym mobbingu wiedza na temat powszechnych reakcji na to zjawisko moze pomoc, ograniczajac te reakcje i ulatwiajac
stosowanie zachowan polegajacych na poszukiwaniu pomocy. Celem niniejszego przegladu bylo ustalenie, czy i jakie style oraz
strategie radzenia sobie ze stresem moga odgrywac istotng role w procesie doswiadczania mobbingu w miejscu pracy. Przeglad
obejmuje artykuly opublikowane w latach 1984-2018. Wyniki badan moga $§wiadczy¢ o tym, ze w obliczu mobbingu wszystkie
formy radzenia sobie sg obojetne, a niekiedy moga wrecz pogarszac sytuacje ofiary. Dzieje si¢ tak, poniewaz dos§wiadczanie mob-
bingu jest sytuacja wysoce traumatyczna, ktorej ofiary doswiadczaja przez dluzszy czas. Dlatego mobbing mozna zaliczy¢ do
obiektywnych, uniwersalnych stresoréw, ktéry wiekszo$¢ jednostek, niezaleznie od ich percepcji, bedzie wprowadza¢ w stan
silnego stresu. Med. Pr. 2019;70(2):249-257

Slowa kluczowe: radzenie sobie, strategie radzenia sobie, stres w pracy, zastraszanie w miejscu pracy, mobbing,
negatywne zachowania w pracy, zasoby stuzace radzeniu sobie

ABSTRACT

The knowledge about victims’ reactions to stressful events is important when it comes to the selection of the appropriate interven-
tion strategies by people responsible for dealing with workplace bullying whenever it occurs in the organization. Early initiation
of interventions is important, especially because workplace bullying is a situation not controlled by the victim who remains with
a small selection of the possible forms of coping. For people experiencing workplace bullying, the knowledge about common re-
actions to this phenomenon may prove useful in itself, both reducing the discussed reactions and facilitating behaviors based on
seeking help. The purpose of this review was to determine whether and which styles and strategies for coping with stress can play
an important role in the process of experiencing bullying in the workplace. The review covered articles published in 1984-2018.
The results of previous research may indicate that, in the face of workplace bullying, all forms of coping are indifferent, and
sometimes may even worsen the situation of the victim. Undoubtedly, the reason for this is the fact that experiencing workplace
bullying is a highly traumatic situation which continues over an extended period of time. Therefore, bullying can be included
into those objective, universal stressors that will put most individuals, regardless of their perception, under strong stress. Med Pr.
2019;70(2):249-57
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Zastraszanie w miejscu pracy to narazenie na systema-
tyczne i uporczywe negatywne dzialania, wobec ktérych
pracownik czuje si¢ bezradny i ma mala mozliwos¢
obrony [1,2]. Te negatywne zachowania maja przede
wszystkim nature psychologiczng, ale moga réwniez
manifestowac si¢ przemoca fizyczng badz straszeniem,
ze przemoc zostanie uzyta [1,3,4]. Przykladami zacho-
wan mobbingowych sa wysmiewanie lub wykluczanie
pracownika przez inne osoby [5]. W wyniku mobbin-
gowania, niezaleznie od jego formy, pracownik czuje sie
bezbronny, upokorzony i zastraszony [5]. W koncep-
tualizacji pojgcia mobbingu w pracy istotne s3 aspekty
jego czestotliwosci i powtarzalnosci. Narazenie na poje-
dyncze negatywne zachowanie moze nie by¢ tak istotne,
kiedy jednak pracownik doswiadcza takich sytuacji cze-
sto (np. co tydzien lub codziennie) i przez dluzszy czas
(np. > 6 miesigcy), jego konsekwencje moga by¢ bardzo
szkodliwe i niepokojace [2,6]. W tym kontekscie wcze-
$niejsze badania [2,5,6] wskazuja na skutki przeslado-
wania pracownikow.

Stan wiedzy na temat mobbingu pozwala méwic za-
réwno o organizacyjnych, jak i indywidualnych czynni-
kach ryzyka wystapienia tego zjawiska w miejscu pracy.
Wiréd psychospotecznych wlasciwosci pracy, ktore moga
sprzyja¢ mobbingowi i przemocy, wymienia si¢ brak
mozliwosci wplywu na wykonywane obowiazki zawo-
dowe, brak autonomii, konflikt roli i zty przeptyw infor-
magcji [7,8]. Podlozem tych negatywnych zjawisk s takze
konflikty miedzyludzkie oraz autorytarny sposéb zarza-
dzania [9]. Réwniez przeciwienstwo zarzadzania autory-
tarnego — styl laissez-faire (,dawania wolnej reki’, czyli
pozostawienie pracownikéw samym sobie i rezygnacja
z jakiegokolwiek ich ukierunkowania) — zwigksza praw-
dopodobienstwo mobbingu/przemocy [9]. Cechy osobni-
cze pracownikoéw, ktore predysponuja do stania sie ofiarg
mobbingu lub przemocy, to m.in. wigksza neurotycznos¢,
mniejsza ekstrawersja, sumiennosc¢ i ugodowos¢ [10].

W badaniach wykazano, Ze mobbing w miejscu pra-
cy wiaze si¢ z doswiadczaniem silnego, dtugotrwatego
stresu prowadzacego do powaznych zaburzen w zakresie
zdrowia psychicznego i fizycznego [2,11-16], m.in. do
zespolu stresu pourazowego (post-traumatic stress dis-
order — PTSD) [17-19] oraz zaburzen lgkowych i de-
presji [20]. Ich konsekwencja jest czesto utrata zdolno-
$ci do pracy i przechodzenie na rente lub wczesniejsza
emeryture.

W obszarze zainteresowan badaczy znalazl si¢ row-
niez problem roli, jaka odgrywa sposéb radzenia sobie

ze stresem w zwigzku miedzy do$wiadczanym mob-
bingiem a jego negatywnymi skutkami dla psychiczne-
go zdrowia pracownikoéw. Zaklada sie, ze w przypadku
mobbingu silny stres jest dos§wiadczany przez dluzszy
czas. Istotne jest rdwniez, ze natezenie dziatan przemo-
cowych nie jest takie samo przez caty czas [21,22]. Pod-
kresla si¢, ze mobbing zaczyna si¢ czgsto od konfliktu,
ktory - jesli nie zostanie w pore rozwigzany — eskaluje
do dlugotrwalej przemocy jednej strony wobec drugie;j.
Mozna wigc zalozy¢, ze w poczatkowej fazie mobbingu
wazng role odgrywa sposob reagowania potencjalnej
ofiary. Dzialania, jakie ona podejmuje, moga wptywac
na zahamowanie badz nasilenie rozwoju procesu [22].

Chociaz ustalono, ze przesladowanie w miejscu pra-
cy jest zwiazane z istotnymi kosztami psychologiczny-
mi [23,24], dopiero niedawno rozpoczeto badania nad
mechanizmami regulujacymi ten zwiazek [6]. W nie-
ktérych badaniach sugeruje sie, ze doswiadczanie mob-
bingu zaburza psychiczne funkcjonowanie jednostki
poprzez nieskuteczne radzenie sobie [25], zamartwia-
nie sie i silng potrzebe regeneracji [26] oraz negatywna
afektywnos¢ [18,27]. Na przyklad Lee i Brotheridge [25]
stwierdzili, Ze narazenie na mobbing wigzalo si¢ ze sto-
sowaniem przez ofiary nieskutecznych form radzenia
sobie (obwinianie siebie i kwestionowanie swoich zdol-
nosci), co z kolei podwyzszalo u nich poziom wypalenia
w pracy (wyczerpanie emocjonalne, cynizm, poczucie
braku zawodowej skutecznosci) oraz nasilato zaburze-
nia zdrowia fizycznego i negatywnych uczu¢.

Glase i wsp. [28] ustalili, ze przesladowanie w miej-
scu pracy stanowi istotny predyktor zamiaru porzucenia
pracy, a mediatorem tego zwigzku byt poziom zaanga-
zowania i zadowolenia z pracy. Mimo Ze ostatnie bada-
nia [24] dostarczaja cennych informacji na temat proce-
sow lezacych u podstaw zwigzku miedzy mobbingiem
a funkcjonowaniem doswiadczajacych go pracownikow,
potrzebne s3 kolejne, by wyjasni¢ te dynamike. Wiek-
szo$¢ badanych zmiennych (np. zadowolenie z pracy
czy zaangazowanie w nig) byla traktowana raczej jako
konsekwencje doswiadczania zastraszania w pracy niz
czynniki po$redniczace (mediatory badz moderatory)
w zwigzku miedzy mobbingiem i psychicznym funkcjo-
nowaniem pracownikéw (stan zdrowia psychicznego,
afektywnos¢) [24].

Wiedza na temat reakeji ofiar na stresujace wyda-
rzenia jest wazna, poniewaz pozwala osobom odpo-
wiedzialnym za przeciwdzialanie mobbingowi wybra¢
odpowiednie strategie interwencji, kiedy pojawi si¢ on
w organizacji. Wczesne rozpoczecie interwencji jest istot-
ne, poniewaz mobbing nie podlega kontroli ofiary, ktéra
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ma niewiele sposobow radzenia sobie z nim. Osobom
doswiadczajacym mobbingu wiedza na temat powszech-
nych reakcji na to zjawisko moze pomoéc w efektyw-
nym reagowaniu polegajacym na poszukiwaniu pomocy.
W przypadku opracowywania narzedzi przeciwdziataja-
cych pojawieniu si¢ mobbingu w pracy trzeba wiedziec,
ze moze on wplywac¢ na dobrostan wszystkich pracow-
nikéw narazonych na takie zachowania, bez wzgledu na
ich osobiste zasoby stuzace radzeniu sobie [29].

Celem niniejszego przegladu bylo ustalanie, czy i ja-
kie style oraz strategie radzenia sobie ze stresem moga
odgrywac istotng role w procesie doswiadczania mob-
bingu w miejscu pracy.

METODY PRZEGLADU

Przegladem objeto artykuly opublikowane w latach
1984-2018. Publikacje wyszukiwano przede wszyst-
kim w bazach elektronicznych (m.in. Web of Science
i PubMed). Zastosowano nastepujace stowa kluczowe:
»zastraszanie’, ,,zastraszanie w miejscu pracy’, ,,mobbing’,
»hekanie”, ,,negatywne zachowania w pracy’, ,wiktymiza-
cja,, »agresja, ,stres’, ,stres w pracy’, ,radzenie sobie’,
»strategie radzenia sobie’, ,,zasoby stuzace radzeniu sobie’,
»bullying”, ,workplace bullying”, ,,mobbing’, ,harassment’,
»negative work behavior”, ,victimization’, ,aggression’
»stress’, ,work stress’, ,,coping’, ,,coping strategies’, ,,coping
resources’. Artykuly wlaczone do przegladu zostaty opu-
blikowane w recenzowanych czasopismach naukowych.

WYNIKI PRZEGLADU

W niewielu badaniach sprawdzano, jakie proby radze-
nia sobie z trudna i cze¢sto nieoczekiwang sytuacja, jaka
jest mobbing, podejmuja jego ofiary. Rowniez w Polsce,
mimo ze publikowano artykuly i ksigzki na temat prze-
mocy psychicznej w pracy [30-32], nadal brakuje badan
nad sposobami radzenia sobie z tym zjawiskiem przez
jego ofiary [33]. Wiekszos¢ badaczy traktuje mobbing
jako forme ekstremalnego stresu spolecznego [34-36].
Hoel i wsp. [36] zaliczajg go do grupy czynnikéw psy-
chospotecznego srodowiska pracy okreslanej jako ,,re-
lacje w pracy”. Cze$¢ artykuléw przedstawia badania
jakosciowe oparte na wywiadach z ofiarami [12,37],
inne - badania poprzeczne [38—40].

Jedno z interesujacych spostrzezen przedstawil Ray-
ner [39]. Dotyczy ono poréwnania strategii radzenia
sobie rzeczywiscie stosowanych przez ofiary ze strate-
giami, ktorych stosowanie deklarowaty osoby niebeda-
ce ofiarami jako te, ktére by wybraty, gdyby znalazly sie

w sytuacji poszkodowanych. Badaniami objeto 761 bry-
tyjskich cztonkéw zwigzkéow zawodowych: 73% niemob-
bingowanych respondentéw deklarowalo, ze najlepszym
rozwigzaniem byloby doprowadzenie do konfrontacji
ze sprawca, 63% z nich zlozyloby skarge do kierownic-
twa. W przypadku ofiar mobbingu tylko 60% deklaro-
walo, ze chce porozmawiac ze sprawcg, a 46% chcialo
zlozy¢ skarge do bezposredniego przetozonego sprawcy.
Wsparcia u zwigzkéw zawodowych poszukiwaloby 55%
niemobbingowanych pracownikéw, a u wspoétpracow-
nikéw - 60%. W przypadku ofiar tylko 26% przyznato,
ze chce skontaktowac si¢ ze zwigzkami, a 21% zamierza
szukac¢ wsparcia u kolegéw z pracy.

W brytyjskim badaniu przeprowadzonym przez
Raynera [41], obejmujacym 1137 studentéw zatrudnio-
nych na niepelny etat, wykazano, ze tylko 45% ofiar
mobbingu w pracy konfrontowalo sie ze sprawca, 36%
porzucilo prace, a 38% przyznalo, Ze nie zrobilo nic.
Wedlug badania Keashly i wsp. [38] 14% z 0s6b narazo-
nych na mobbing deklarowato che¢ porzucenia pracy.
W badaniu przeprowadzonym wsréd amerykanskich
pielegniarek [42] stwierdzono, Ze co najmniej 18% ro-
tacji personelu jest skutkiem mobbingu. Wskaznik ten
pozwala przypuszczad, ze przynajmniej cze$¢ jego ofiar
stosuje strategie ucieczki i decyduje si¢ na zmiane miej-
sca pracy.

W badaniach przeprowadzonych na reprezentatyw-
nej probie dunskich pracownikéw Hogh i Dofradot-
tir [43] wykazali, ze osoby utozsamiajace si¢ z ofiarami
mobbingu, w poréwnaniu z pozostalymi badanymi, mia-
ty tendencje do rzadszego stosowania strategii zorien-
towanych na problem. Jak podkreslaja Hogh i wsp. [24],
takie wyniki mozna tlumaczy¢ tym, ze ludzie maja
skfonnos$¢ do stosowania strategii zorientowanych na
rozwigzanie problemu tylko wtedy, kiedy uwazaja, ze
moga kontrolowac sytuacje.

Teze przedstawiang przez czg¢s¢ badaczy, ze im bar-
dziej pogarsza sie sytuacja mobbingowanego, tym mniej
prawdopodobne jest, aby wybral on strategie dazace do
konstruktywnego rozwigzania problemu, potwierdzaja
wyniki badan prowadzonych przez Niedla [12]. Obje-
to nimi grupe Niemcow, ktdrzy w wyniku mobbingo-
wania opuscili miejsce pracy. Poczatkowo wigkszos¢
z nich stosowala strategie zorientowane problemowo,
takie jak rozmowa z bezposrednim przelozonym czy
informowanie kierownikéw wyzszych szczebli o pro-
blemie. Kiedy pomimo tych dzialan sytuacja nie zmie-
niala sie, szukali alternatywnych rozwigzan, takich jak
okazanie wigkszej lojalnosci firmie i wkladanie wigk-
szego wysitku w prace. Kiedy i te dziatania nie byly sku-
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teczne, ofiary zaczynaly lekcewazy¢ sytuacje i biernie
czekaly na rozwdj wydarzen. Na tej podstawie mozna
wnioskowac, ze wraz z pogorszeniem warunkow ofiary
mobbingu coraz mniej angazuja sie w zZycie organizacji,
az w koncu odchodzj z pracy.

Podobne byly obserwacje Zapfa i Grossa [21], ktérzy
na podstawie badan uznali, Ze ofiary mobbingu z regu-
ty stosujg strategie konstruktywne (skoncentrowane na
problemie) na poczatku konfliktu, a nastepnie - z cza-
sem — zmieniajg strategie kilka razy, czesto opuszczajac
w koncu organizacje. Na podstawie przeprowadzonych
wywiadéw autorzy ci stwierdzili réwniez, ze mobbin-
gowani pracownicy czesto doradzali innym ofiarom,
aby opuscily dotychczasowe miejsce pracy i poszukaty
wsparcia w réznych instytucjach.

W badaniach Hogh i Dofradottir [43] ofiary czgsciej —
w poréwnaniu z osobami, ktére nie byly ofiarami -
uzywaly stylu radzenia sobie zwigzanego z unikaniem
i rezygnacja, a rzadziej stylu aktywnego. Badania De-
hue i wsp. [44] przeprowadzone wsérdd holenderskich
pracownikow pokazaly, ze takie formy radzenia sobie
jak zaprzeczanie, kompensacja oraz aktywna postawa
sg istotnymi moderatorami zwigzku miedzy mobbin-
giem a zdrowiem psychicznym. Przy czym zaréwno
zaprzeczanie oraz kompensacja, jak i strategie aktyw-
ne wiazaly si¢ z gorszym stanem zdrowia psychicz-
nego (wyzszy wskaznik depresji) wéréd pracownikow
doswiadczajacych mobbingu. Wyniki te pokazuja, ze
strategie aktywne moga pogorszy¢ stan zdrowia psy-
chicznego. Mozna przypuszczac, ze proba ograniczenia
mobbingu poprzez aktywne dziatanie badz konfronta-
cje ze sprawca moze by¢ réwnie nieskuteczna, a czasami
nawet pogarszac sytuacje, zwigkszajac wiktymizacje.

Allen i wsp. [45] sugeruja, ze psychiczne zdystanso-
wanie si¢ wobec mobbingu, tzw. odcigcie si¢ i niepodej-
mowanie zadnych dziatan, moze odgrywac role istotne-
go bufora w zwigzku miedzy mobbingiem a wypaleniem
(im wieksze zdystansowanie si¢, tym nizszy poziom wy-
palenia). Hipoteza ta nie zostala jednak przez nich po-
twierdzona w badaniach empirycznych.

W badaniach podtuznych przeprowadzonych wsréd
norweskich pracownikéw [29] wykazano, ze ofiary mob-
bingu (w poréwnaniu z osobami niebedacymi ofiara-
mi) maja tendencje¢ do bardziej negatywnego radzenia
sobie ze stresujacymi wydarzeniami: uzyskuja nizszy
wynik w zakresie stylu radzenia sobie zorientowanego
na dzialanie. Stwierdzono takze, Ze po pewnym czasie
(po roku) ten styl radzenia sobie wplynal na wzrost
poziomu leku u badanych, co potwierdza hipoteze, ze
styl radzenia sobie zorientowany na zadanie stanowi

istotny moderator zwiazku miedzy doswiadczaniem
mobbingu (1. pomiar) a wystepujacymi objawami leku
(2. pomiar).

Odnoszac sie do opisanych badan, warto zda¢ sobie
sprawe, ze styl radzenia zorientowany na zadanie - gdy
stresorem jest mobbing — moze obejmowac dzialania
nacechowane agresja [3]. Agresywne dzialania stano-
wig niejako odwet na sprawcy, sa proba zmiany jego
zachowania poprzez ukaranie go lub demonstrowanie
wlasnej gotowosci do obrony przed dalszym ztym trak-
towaniem. Taka agresja jest rozpatrywana przez wielu
ludzi jako moralnie uzasadniona odpowiedz na bycie
nekanym [21,46]. Ostracyzm, z ktérym czgsto wiaze sie
mobbing, zagraza fundamentalnym potrzebom czlo-
wieka, w tym potrzebie sprawowania kontroli i uzna-
nia. I to jest wlasnie — zdaniem Williamsa [47], a takze
Leary i wsp. [48] - powodem agresji ze strony ofiar.

Takze Zellars i wsp. [49] ustalili, ze pracownicy od-
czuwajacy wrogo$¢ ze strony przelozonego prezento-
wali mniej obywatelskich zachowan organizacyjnych,
a nawet postrzegali takie zachowania jako wykraczaja-
ce poza ich role organizacyjng. Badacze zinterpretowali
to jako rodzaj odwetu na przetozonym, ktory wiktymi-
zuje podwladnych.

Lee i Brotheridge [25] wykazali, ze pracownicy, kto-
rych warto$¢ w organizacji umniejszano, byli bardziej
sktonni do umniejszania wartosci innych pracownikow.

W $wietle przedstawionych badan [3,49] jest wiec
prawdopodobne, ze w przypadku mobbingu styl ra-
dzenia sobie zorientowany na zadanie moze niekiedy
przyjmowac posta¢ dzialan agresywnych. Stosowanie
takiego konfrontacyjnego, agresywnego stylu sprzy-
ja nasileniu agresji ze strony mobbera. Wrogie relacje
miedzy sprawca a ofiara beda stopniowo eskalowac,
prowadzac do niekonczacej sie spirali agresji [46].

Za tg interpretacja przemawiaja tez spostrzezenia
Williamsa [47], ktdry podkresla, ze ostracyzm, wy-
kluczenie i ponizenie jednostki moga czesto faczy¢ sie
z redukcja zachowan prospotfecznych i wzrostem za-
chowan antyspotecznych wobec innych, co moze pro-
wadzi¢ do jeszcze wigkszego ostracyzmu ze strony oto-
czenia. Wynika z tego, ze agresywny styl zorientowany
na zadanie nie jest skuteczny w przypadku mobbingu,
wiec nie poprawia tez dobrostanu.

Styl zorientowany na zadanie obejmuje nie tylko for-
my zachowania agresywnego, lecz takze formy przyjazne
wobec otoczenia, a nawet wobec samego mobbera. Ba-
dacze opisuja przypadki ofiar mobbingu, ktére przyj-
muja strategie ,,bycia mitym” (tend and befriend) [47]
i mimo ostracyzmu starajg sie by¢ uprzejme wobec oto-
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czenia [50]. Istnieja jednak doniesienia, ze réwniez ta-
kie sposoby powstrzymania mobbingu nie sa skutecz-
ne. Cortina i Magley [51] zauwazyli, ze zaréwno pra-
cownicy, ktérzy konfrontowali si¢ ze sprawca (agresyw-
ny styl dzialania), jak i ci, ktérzy poszukiwali wspar-
cia ze strony innych (nieagresywny styl dzialania)
w efekcie spotykali sie z negatywna reakcja otoczenia.
Réznica miedzy grupami polegata jedynie na rodzaju
agresji, jakiej doswiadczali w wyniku podejmowanych
dzialan: pierwsi doswiadczali przede wszystkim agre-
sji dotyczacej samej pracy (przymusowe przeniesienie,
zwolnienie), drudzy — agresji wymierzonej w relacje
spoleczne (ostracyzm, zastraszanie, nekanie).

Podobne byty obserwacje Williamsa [47], ktéry pod-
kresla, ze wiele zachowan prospotecznych pozostaje bez
efektow i nie przynosi rezultatéw zgodnych z oczeki-
waniami jednostki, ktdra je podejmuje. W wielu przy-
padkach proby zyskania akceptacji spotecznej skutkuja
jeszcze silniejszymi atakami na osobe, ktéra staje si¢
fatwym celem spotecznej manipulacji.

Réwniez Zapt i Gross [21] zauwazyli, ze w przypad-
ku mobbingu zastosowanie nieagresywnej strategii
polegajacej na wspdtpracy, zazwyczaj rekomendowanej
jako najefektywniejsza strategia podczas rozwigzywa-
nia dlugotrwalego konfliktu [52], okazalo si¢ niesku-
teczne. Zgodnie z teorig stresu celem radzenia sobie jest
zapanowanie nad otoczeniem badz zminimalizowanie,
uniknigcie, tolerowanie lub akceptowanie stresujacych
warunkow [53]. Jesli osoba ocenia, ze kontroluje sytu-
acje, zwigksza si¢ prawdopodobienstwo zastosowania
przed nig stylu skoncentrowanego na dziataniu zgod-
nie z pozytywna odpowiedzig na oczekiwane wyni-
ki [54]. Jezeli sytuacja jest postrzegana jako niepodda-
jaca sie kontroli i oczekiwania nie zostang spetnione,
osoba moze zmieni¢ swoje przyszle oczekiwania do-
tyczace wyniku i ocenia¢ pasywny lub unikajacy styl
radzenia sobie jako bardziej odpowiedni. Taki brak
kontroli moze wigc stanowi¢ odpowiedz na pytanie,
dlaczego styl unikajacy jest powszechniejszy wsérod
ofiar mobbingu. Ludzie, ktérzy nie majg kontroli nad
sytuacja, czuja sie bezradni i uznaja, Ze nie s3 w stanie
nic zrobi¢, aby poprawic¢ swoje polozenie, nie odpowia-
daja na doswiadczang sytuacje.

Odnoszac powyzsze rozwazania do koncepcji mob-
bingu: ofierze moze by¢ trudno uciec lub obronic¢ sie w
sytuacji, w jakiej si¢ znajduje. Jesli ocenia sytuacje jako
wykraczajaca poza jej kontrole, tatwo zmienia styl radze-
nia sobie na taki, w ktérym unika sprawcy lub ignoruje
problem przede wszystkim po to, by chroni¢ sie przed
stresorem, ale réwniez po to, by zachowa¢ energie.

W badaniu Salin i wsp. [55] prowadzonym wsréd
amerykanskich pracownikéw uniwersytetu stwierdzo-
no, ze osoby doswiadczajace mobbingu w pracy czgsciej
wykorzystywaly pasywne formy odpowiedzi lub szu-
kaly wsparcia ze strony innych (najczestszym powo-
dem takiej postawy byl lek przed ewentualnymi kon-
sekwencjami aktywnego oporu wobec sprawcy). Gdy-
by mialy okazje do zmiany sposobu reagowania, to -
jak deklarowaly - chcialyby by¢ bardziej asertywne,
np. skonfrontowalyby sie ze sprawca. Istnieje wigc roz-
bieznos¢ migdzy faktyczng a zyczeniowa postawg ofiar
wobec mobbingu.

W swoich badaniach Dehue i wsp. [44] ustalili, ze
kompensacja i zaprzeczanie wzmagaja psychiczne pro-
blemy ofiar. W przeciwienstwie do oczekiwan tych
badaczy aktywne radzenie sobie réwniez mialo nega-
tywny wplyw na zdrowie ofiar. Pomimo ze aktywne
rozwigzywanie probleméw generalnie jest przedsta-
wiane jako czynnik poprawiajacy stan zdrowia [56]
i redukujacy liczbe dni absencji w pracy [57], wyniki
przeprowadzanych badan pokazuja, ze strategie pole-
gajace na aktywnym rozwigzywaniu problemow czesto
moga poglebia¢ wiktymizacje ofiar.

Zarowno wyniki badan Reknes i wsp. [29], jak i De-
hue i wsp. [44] wskazuja, Ze potencjalnie ochronny efekt
aktywnego stylu rozwigzywania probleméw zmniejsza
sie wraz z nasileniem mobbingu. Wyniki te s3 zbiez-
ne z postulatami Zapfa i Einarsena [58], ze mobbing
to sytuacja niepoddajaca sie kontroli, charakteryzuja-
cg sie seriami nieudanych prob rozwigzania konfliktu,
w ktorej aktywne i konstruktywne strategie radzenia
sobie nie prowadza do oczekiwanego efektu, a nawet
pogarszaja sytuacje i wzmagaja lek ofiar. W badaniach
Warszewskiej-Makuch [59], w ktorych styl radzenia
sobie zorientowany na zadanie zostal ujety takze jako
mediator w relacji migdzy doswiadczaniem mobbingu
a dobrostanem jego ofiar, wykazano, ze styl ten nie po-
wstrzymuje mobbingu, a w konsekwencji nie moze tak-
ze zahamowac jego negatywnych skutkéw dotyczacych
zdrowia psychicznego i zadowolenia z pracy.

Wyniki te potwierdzaja wnioski Nielsena i Einarse-
na [60] oraz Nielsena i wsp. [61]. Autorzy podkreslaja,
ze osobiste zasoby jednostki (m.in. style radzenia sobie
stresem) chronig przed wystapieniem zaburzen psy-
chicznych tylko w przypadkach braku lub niewielkiej
ekspozycji na agresje i mobbing w miejscu pracy. Jesli
pracownik jest ofiarg dtugotrwatej, powaznej wiktymi-
zacji, niezaleznie od posiadanych indywidualnych pre-
dyspozycji i zasobow, bedzie doswiadczal powaznych
zaburzen zdrowia psychicznego. Wyniki te nabieraja
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szczegolnego znaczenia w $wietle badania Warszew-
skiej-Makuch [59]: w grupie 0s6b niemobbingowanych
styl radzenia sobie zorientowany na zadanie wigzat sie
z lepszym dobrostanem (lepszym zdrowiem psychicz-
nym i wigkszym zadowoleniem z pracy). Nie mozna
uznad, ze liczna grupa oséb niemobbingowanych nie
doswiadczala w swej pracy zadnych form stresu. Nie-
watpliwie jakie$ jego formy byly obecne i stanowity
przyczyne pogorszenia samopoczucia. Mimo to w tej
podgrupie odnotowano, ze styl radzenia sobie ze stre-
sem zorientowany na zadanie sprzyjal lepszemu samo-
poczuciu.

Podobne s3 wnioski z badan Warszewskiej-Mak-
uch [59] dotyczace roli 2 pozostatych stylow radzenia
sobie ze stresem: skoncentrowanego na emocjach i na
unikaniu. Nie wykazano bowiem, by w przypadku
czestszego stosowania tych stylow zwigzek pomiedzy
mobbingiem a jego negatywnymi efektami w zakresie
dobrostanu byt silniejszy. Wyniki takie moga $wiad-
czy¢ o tym, ze style te nie odgrywaja tak negatywnej
roli w sytuacji mobbingu, jak zakladano.

W badaniu Warszewskiej-Makuch [59] styl zoriento-
wany na emocje oznaczal przede wszystkim koncentro-
wanie si¢ na emocjach negatywnych (,,Niepokoje sie, ze
sobie nie poradzg¢”, ,Winig siebie, Ze zbyt sie tym przej-
muje”), ale rowniez pewne ,zamrozenie” emocjonalne
i poczucie bezsilnosci (,,Zastygam w bezruchu i nie
wiem, co zrobi¢”). By¢ moze brak odpowiedzi na mob-
bing wyrazajacy sie takim ,zamrozeniem” nie eskaluje
dzialania ze strony sprawcy, co w efekcie nie poteguje ne-
gatywnego oddzialtywania mobbingu na zdrowie.

Jak zauwaza Williams [47], podobnie jak w $wiecie
zwierzat, w ktérym w pewnych sytuacjach reakcje po-
legajace na walce lub ucieczce mogg by¢ nieskuteczne,
a wrecz niebezpieczne, réwniez w przypadku ludzi do-
$wiadczajacych ostracyzmu ze strony otoczenia podej-
mowanie dzialan odwetowych (styl zorientowany na
zadanie) staje si¢ nieracjonalne, poniewaz takie zacho-
wania mogg poglebia¢ wykluczenie jednostki z grupy.

Badany przez Warszewska-Makuch [59] styl zorien-
towany na unikanie byt rozumiany jako tendencja do
wystrzegania sie myslenia, przezywania i do§wiadczania
sytuacji stresowej, w ktdrej znajduje sie jednostka [62].
Styl ten przyjmowat 2 formy: angazowanie si¢ w czynno-
$ci zastepcze (,,Staram sie zasna¢”, ,,Objadam sie ulubio-
ng potrawy”’) i poszukiwanie kontaktéw towarzyskich
(»Spedzam czas z bliska osobg”, ,Odwiedzam przyja-
ciela”). Zachowania podejmowane w ramach tego stylu
sktaniaja do przypuszczen, ze stosujaca je osoba bedzie
raczej unika¢ konfrontacji ze sprawca.

Wydaje sig, ze takie unikanie niekoniecznie wig-
ze sie z negatywnymi rezultatami. Podobnie uwazaja
Aquino i Thau [46], ktérzy podkreslaja, ze unikanie
moze w pewnych sytuacjach by¢ najskuteczniejszym
sposobem radzenia sobie, poniewaz — podobnie jak
w przypadku ,,zamrozenia” — przyczynia si¢ do zmniej-
szenia czestosci incydentéw mobbingowych i pozwala
unikna¢ dalszej eskalacji konfliktu, minimalizujac tym
samym ponoszone przez ofiare koszty.

WNIOSKI

Wyniki badan moga swiadczy¢ o tym, ze w obliczu
mobbingu wszystkie formy radzenia sobie s3 neutral-
ne, a niekiedy mogg nawet pogarsza¢ sytuacje ofiary.
Przyczyna takiego stanu rzeczy jest niewatpliwie to, Ze
doswiadczanie mobbingu stanowi wysoce traumatycz-
ng sytuacje, w ktorej ofiary znajduja sie przez dtuzszy
czas. Dlatego mobbing mozna zaliczy¢ do tych obiek-
tywnych, uniwersalnych stresoréw, ktore wszystkie
jednostki - niezaleznie od percepcji - bedzie wprowa-
dza¢ w stan silnego stresu. W badaniach [21,24,29,43]
wykazano, Zze mimo wysitkéw czynionych przez ofiary,
by zahamowa¢ mobbing, wigkszosci z nich trudno to
zrobi¢ bez pomocy ze strony osob trzecich. Przyczyna
jest mala przewidywalnos¢ i trudno$¢ w kontrolowaniu
sytuacji doswiadczania mobbingu, w ktérej ofiary czuja
sie bezradne, majg poczucie winy, obnizong samoocene
i depresje.

Opisane zaburzenia psychiczne wplywaja na pro-
cesy poznawcze, m.in. postrzegania i interpretacji sy-
tuacji, pamieci, kojarzenia i planowania. Ofiary dlu-
gotrwatego mobbingu wykazujg réwniez tendencje do
izolowania sie, co moze nasila¢ lek i prowadzi¢ do fobii
spolecznej. Majac to na uwadze, mozna przypuszczac,
ze doswiadczanie tak powaznych i destrukcyjnych za-
burzen w duzej mierze odpowiada za brak efektywno-
sci (lub niepodejmowanie) aktywnych strategii radze-
nia sobie.

Jak podkreslaja Hogh i wsp. [24], ofiary majg nie-
wielkie (jesli w ogdle je maja) zasoby zewnetrzne i we-
wnetrzne pozwalajace poradzi¢ sobie z mobbingiem.
Niestety, sg takze swiadome swojej sytuacji. Odnoszac
to do teorii zasobéw Hobfolla [63], mozna uznad, ze
ofiary nie s3 w stanie przeciwstawi¢ si¢ mobbingowi
wlasnie z powodu braku odpowiednich zasobéw. Ten
brak zasobéw i zwiazane z nim poczucie bezsilno-
$ci moga wynika¢ przede wszystkim z podejmowania
zbyt rzadko dzialan wspierajacych w walce z tym zja-
wiskiem.
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Warto réwniez podkresli¢, Ze mobbing w pracy sta-

nowi dynamiczny proces, w ktérym ofiara moze sto-
sowac rozne strategie radzenia sobie, zaleznie od jego
etapu. Nadal nie ma badan podtuznych, ktére spraw-
dzalyby te dynamike i skutecznos¢ okreslonych stylow/
/strategii w zaleznosci od czasu trwania mobbingu [64].
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