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Interakcyjne uwarunkowania procesu stawania si¢ ofiara mobbingu

Abstrakt

Celem, jaki przed sobg postawitem jest spojrzenie na niektére aspekty
mobbingu z perspektywy zatozen symbolicznego interakcjonizmu. W
centrum moich analiz ulokowatem interakcje pomiedzy osobg nekana,
mobberem, a takze otoczeniem zawodowym oraz innymi osobami, ktérym
mobbowany pracownik przypisuje duze znaczenie. Wnioski, jakie
prezentuje w niniejszym artykule opierajg sie na badaniach
przeprowadzonych przeze mnie w latach 2004 — 2007 ws$réd osob
nekanych psychicznie oraz ekspertow, ktérzy z racji swego zawodu
zajmujg sie problemem mobbingu. Zastosowatem technike wywiadow
narracyjnych oraz swobodnych. taczna ilo§¢ wywiadéw wyniosta 69. W
poszukiwaniach danych empirycznych oraz ich interpretacji przyjatem
zatozenia metodologii teorii ugruntowanej

Stowa kluczowe
mobbing, bullying, psychoterror, przemoc w miejscu pracy, teoria
ugruntowana, metody jakosciowe

Wstep

Problematyka mobbingu coraz czesciej staje sie przedmiotem publicznych
dyskusji, a takze takze badan naukowych. Trendowi temu, w oczywisty sposéb,
towarzyszy wzrost spotecznej Swiadomosci odnosnie zagrozen, jakie niesie za sobg
niniejsze zjawisko oraz sposobdw przeciwdziatania mu. Podejmowane przez
naukowcow badania mobbingu w zdecydowanej wiekszosci opierajg sie na
metodach surveyowych, ktérych zadaniem jest przede wszystkim dostarczenie
odpowiedzi na pytania odnosnie skali zjawiska oraz dziatan, ktére je konstytuuja.
Jednoczesnie zauwazy¢é mozna deficyt analiz, ktoére skupiatyby sie wokot problemu
mechanizmdw przyjmowania okreslonych rol ofiar, mobberow, swiadkow itd. Kolejng
luke stanowi rowniez niewielkie zainteresowanie perspektywg samych
mobbowanych, odtworzeniem realnosci, w ktérej zakorzeniony jest ich punkt
widzenia, nie zas redukowaniem ich roli jedynie do zaznaczenia odpowiedzi w
kwestionariuszu.
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W niniejszym artykule podejmuje sie przedstawienia mobbingu z perspektywy
interakcyjnej. Pragne przyblizy¢ znaczenie indywidualnych i grupowych dziatan oraz
w konsekwencji ich symbolicznych znaczen dla aktoréw spotecznych. Moim celem
jest rekonstrukcja okreslonych zachowan, ktore wystepujg w Srodowisku
pracowniczym w kontek$cie powstawania i rozwoju zjawiska nekania psychicznego w
miejscu pracy. Prezentowane tutaj wnioski opierajg sie na badaniach jakosciowych
prowadzonych przeze mnie w latach 2004-2007 wsrdéd nekanych pracownikéw, a
takze osob, ktére profesjonalnie zajmujg sie pomocg osobom poszkodowanym.

Implikacje przyjecia perspektywy interakcyjnej

Przyjecie okreslonej perspektywy teoretycznej tgczy sie ze zwigzanym z nig
sposobem postrzegania badanej rzeczywistosci. W swoich badaniach przyjatem
zatozenia symbolicznego interakcjonizmu. Rzutujg one zaréwno na sposoéb
interpretacji przeze mnie danych empirycznych oraz na proces budowania uogélnien,
a takze na przyjetg tutaj metodologie badan. W tym miejscu chciatbym przedstawi¢
bazowe =zatozenia symbolicznego interakcjonizmu, poczynione przez Herberta
Blumera', ucznia i kontynuatora idei Georga H. Meada (Tuner, 2004: 418; Szacki,
2003: 545).

Andrzej Piotrowski zwraca uwage, ze Blumerowi mozna przypisa¢ wyroznienie
trzech zasadniczych zatozen, ktore sprawiaty, ze symboliczny interakcjonizm zyskat
swojg wlasng tozsamos¢ wobec dotychczasowych perspektyw teoretycznych:

v Ludzie dziatajg na rzeczy i wobec siebie, opierajgc sie na znaczeniach,
Jakie rzeczy bgdz Inni majq dla nich;

v Znaczenia rzeczy i Innych wyrastaja z interakcji spotecznej';

4 Znaczenia te sg podtrzymywane i modyfikowane w procesach

interpretacji stosowanych przez ludzi w toku dziatan (Piotrkowski, 1982: 32, por takze
Denzin, 1990: 56)

Cziowiek jest aktywng istota, ktéra na skutek swoich dziatan wobec siebie i
innych nieustannie wytwarza okreslong symbolike znaczen, kierujgc sie nig w toku
dalszych interakcji. Znaczenia, ktorymi postuguje sie w swoich relacjach z innymi
majg zatem rodowdd spoteczny, gdyz powstajg one w kontaktach z otoczeniem i sg
przez te kontakty, a raczej ich spoteczng interpretacje, modyfikowane. Ludzie, w mysl|
symbolicznego interakcjonizmu, sa aktywni, refleksyjni i elastyczni w swoich
interpretacjach i definicjach sytuacji, ktére lezg u podstaw inicjowanych przez nich
dziatah. Zmiana sytuacji, w ktérej znajduje sie aktor spoteczny musi zatem pociggac
za sobg zmiane jej interpretacji i definicji, zwtaszcza, gdy nowy ukfad ma charakter
permanentny.

Z zatozenh symbolicznego interakcjonizmu wynikajg takze okreslone przestanki
metodologiczne. Jedng z wazniejszych jest przyjecie, ze w centrum uwagi badacza
pozostajg znaczenia, jakie aktorzy spoteczni wigzg z opisywanym przez siebie
kontekstom definicyjnym. Oznacza to, ze nie nalezy szukac tak zwanej ,obiektywnej
prawdy”, ktorej by¢ moze wcale nie ma, lecz opierac sie raczej na znaczeniach, ktére
badani przypisuja swoim doswiadczeniom biograficznym, ktére w przypadku tych
badan, ujawniajg w toku narracji. Narracja, jest zatem pewng kreacjg przedstawiang
badaczowi przez badacza. Coralie McCormack pisze, ze proces ten [proces narracji-
PCh] ujawnia sposoby rozumienia dos$wiadczen przez jednostki, w konteksScie ich
Zycia codziennego, jednoczesnie obejmujgc szersze spoteczno-kulturowe przestanki,

©2008 PSJ Tom IV Numer 1 Preglad Sogologii |akosciowey 157
www.qualitativesociologyreview.org



ktére ludzie wykorzystujg nadajgc sens swemu Zzyciu. Oznacza to, Zze sposoby
rozumienia sgq konstruowane i rekonstruowane poprzez narracje (ttum wiasne,
McCormack 2004: 220, zob. takze Rokuszewska-Pawetek, 2002). Wywiad narracyjny
odnosi sie do zyciorysu w sensie ,gestaltycznym”, jako wyczerpujgcego, ogolnego
wzoru orientacyjnego, ktory jednak jest selektywny, oddzielajgc elementy
subiektywnie istotne od nieistotnych (podkr. wtasne, Rosenthal, 1990: 98). Historia
przedstawiana przez narratora stanowi odzwierciedlenie pewnej realnosci, ktorej
nadaje on sens podczas konstruowania wypowiedzi. Donald E. Polkingorne (1988)
pisze, ze narracja jest zasadniczym sposobem, w jaki ludzie organizujg znaczgce
epizody zyciowe” i przedstawiajg je w formie opowieSci. Narracja za$ nabiera sensu
dzieki dostrzezeniu, ze kazde zdarzenie jest ledwie czescig pewnej catosci oraz, ze
jedne zdarzenia stanowig przyczyne innych zdarzen (cyt. za Dymarczyk, 2006: 73).
Poprzez narracje badacz zyskuje mozliwo$¢ odtworzenia sposobu, w jaki rozméwca
definiuje elementy przedstawianego przez siebie sSwiata, nadajac im okreslone
znaczenia, wagi i sktadajgc je w jedng cato$¢ (por McKevitt, 2000: 79).

Warto zauwazy¢, ze w kwestii podejscia do materiatu empirycznego
uzyskiwanego od badanych oséb symboliczny interakcjonizm jest bliski zatozeniom
fenomenologii Alfreda Schutza, ktéry twierdzit, ze wiedza zdobywana przez nauki
spoteczne bazuje na rzeczywistosci subiektywnie tworzonej przez jednostki wiec ma
charakter dwustopniowy — opisuje zjawiska na podstawie tego, jak je interpretujg
badani (Szacki, 2003: 488). Jest to wazna uwaga w kontekscie badan opartych na
interpretacji narracji rozméwcow.

Metodologia badan

Przedstawione w niniejszym artykule wyniki badan opierajg sie na wywiadach
narracyjnych oraz wywiadach swobodnych przeprowadzonych przeze mnie oraz
studentow w latach 2004-2007. Rozméwcami byly zaréwno osoby, ktore
doswiadczyty mobbingu (62 osoby), jak réwniez osoby bedace ekspertami z racji
wykonywanej przez siebie pracy i posiadanej wiedzy (7 oséb). Wsrdd osdb nekanych
znalazto sie 11 mezczyzn oraz 51 kobiet. Wywiady narracyjne przeprowadzone
zostaty z osobami bedgcymi obiektami agresiji, zas wywiady swobodne z ekspertami.
Rozmdwcy dobierani byli w poczatkowym okresie gtéwnie dzieki moim prywatnym
znajomosciom oraz za sprawg mojej dziatalnosci w organizacji antymobbingowej
,Godnosc¢”, ktdéra zapewniata mi dostep do osdb mobbowanych. W dalszej czesci
badan, gdy wiele 0osdb znato juz moje zainteresowania badawcze, wykorzystatem
metode kuli $nieznej". W przypadku tychze badan polegato to na tym, ze moi
Rozméwcy udostepniali mi kontakt z osobami mobbowanymi, ktére byly ich
znajomymi. Zdarzato sie takze, ze same osoby mobbowane z wiasnej inicjatywy,
réwniez ,polecaty” mi swoich znajomych, takze z pracy, ktérzy réwniez narazeni byl
na szykany. Niejednokrotnie inicjatorami spotkan byty osoby poszkodowane, ktore z
réznych pobudek wyrazity che¢ opowiedzenia mi 0 swoim problemie.

Technikg wywiadu swobodnego objete zostaty osoby, ktére z racji swego
zawodu, wyksztatcenia badZz wykonywanych funkcji posiadajg wiedze ekspercka na
interesujgcy mnie temat i mogty poddac¢ weryfikacji moje dotychczasowe ustalenia. W
badaniu udziat wzieli nastepujacy specjalisci:

v Zatozycielka i przewodniczaca organizacji antymobbingowej ,Godnos¢”,
dziatajgcej przy Instytucie Medycyny Pracy w todzi (psycholog);
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4 Cztonek organizacji antymobbingowej ,Godnos¢” przy IMP (psycholog);

v Przewodniczacy tddzkiego oddzialu Krajowego Stowarzyszenia
Antymobbingowego;

v Wiceprezes Zarzadu Regionu todzkiego ,Solidarnosc¢’;

4 Przewodniczacy Zwigzku Zawodowego Pracownikéw Utrzymania
Ruchu Ciagtego;

4 Pracownik Okregowego Inspektoratu Pracy w todzi;

v Pracownik agencji pracy tymczasowe;.

W badaniach wykorzystana zostata takze dokumentacja jednej z ofiar, powstata
w celu przedstawienia jej jako dowodu w sprawie sgdowej, na rzecz udowodnienia
nekania psychicznego. Byly to kserokopie poszczegdlnych decyzji kierownictwa,
ktére zdaniem pokrzywdzonej potwierdzaty jej status, jako ofiary nekania
psychicznego.

Ponadto zastosowatem takze technike ukrytej obserwacji uczestniczace] w
jednej z fabryk, o ktérej pisano w gazetach, jako miejscu wystepowania mobbingu.
Trwata ona miesigc, od 7 marca do 7 kwietnia 2006 roku. W jej trakcie
przepracowatem 21 dni roboczych (160 godzin roboczych). Odbytem takze
jednodniowe szkolenie w zakresie BHP oraz wstepne badania lekarskie. Miejscem
przeprowadzenia obserwaciji byta jedna z duzych fabryk produkujacych sprzet AGD,
zatrudniajgca okoto 1400 pracownikéw. Fabryka znajduje sie w jednym z duzych
miast wojewodzkich. Zatrudniony zostatem stanowisku pomocnika w dziale produkciji.
W czasie trwania obserwacji miatem mozliwos¢ nieskrepowanego komunikowania sie
z innymi pracownikami, jak rowniez kierownictwem $redniego szczebla. Dzieki
informacjom uzyskanym na skutek licznych rozméw prowadzonych z innymi
pracownikami oraz w mniejszym stopniu z kierownictwem, miatem mozliwosc
poznania mechanizméw, ktdre sprzyjajg dziataniom majagcym na celu nekanie
podwitadnych oraz dziataniom obronnym.

Mobbing jako interakcja

Zanim przejde do czesci empirycznej niniejszego artykutu, w celu uscislenia
problematyki przedstawie jedng z definicji mobbingu, autorstwa Heinza Leymanna,
ktora jest dos¢ popularna wérod badaczy zajmujgcych sie mobbingiem. W dalszej
czesci definicje te uzupetnie o te aspekty, ktérych Leymann nie poruszyt, a ktére
zdaniem innych badaczy sg kluczowe w definicji mobbingu.

Mobbing jest to psychiczny terror stosowany w_pracy, ktory angazuje
wrogie nastawienie i ,nieetyczne komunikowanie _sie”, systematycznie
podtrzymywane przez jedna badz kilka oséb w stosunku do innej, co w
konsekwencji spycha ofiare do pozycji uniemozliwiajacej jej efektywna obrone.
(t. wiasne, Leymann, 1996: 165, podkr. wtasne).

O charakterze interakcji pomiedzy aktorami spotecznymi w przypadku
mobbingu decydujgce znaczenie ma fakt, ze odbywa sie on w srodowisku pracy.
Stale Einarsen (i zespot) definiujac mobbing zwracajg uwage, ze opiera sie on na
bezustannej ekspozycji ofiary na agresywne zachowania oprawcy (por.
Einarsen, Hoel, Zapf, Cooper, ibidem: 6). Ofiara zatem jest stale wystawiona na ataki

©2008 PSJ Tom IV Numer 1 Preglad Sogologii |akosciowey 159
www.qualitativesociologyreview.org




ze strony agresora, badz ich grupe. Oznacza to wzgledng tatwos¢ dokuczania oraz
trudnos¢ skutecznej obrony. Salmivalli i zesp6t dodatkowo podkreslajg niemoznosé
unikniecia przez ofiare fizycznego kontaktu z jej przesladowca badz ich grupa (1996:
1-2). Definicja Leymanna nie obejmuje innego waznego aspektu mobbingu
mianowicie subiektywnego odczucia ofiary odnosnie wiasnej krzywdy z powodu
bycia obiektem wrogich dziatan. Na subiektywng ocene osoby poddanej nekaniu
psychicznemu przez agresoréw zwraca uwage Klaus Niedl, ktory pisze, ze sedno
definicji mobbingu opiera sie na subiektywnej percepcji dokonywanej przez ofiare,
ktéra definiuje powtarzalne ataki jako wrogie, upokarzajgce, majgce na celu
zastraszenie i skierowane przeciwko niej (tt. wkasne, cyt. za Einarsen i zespot, 2003:
11, patrz takze Lawrence i Leather, 1999: 36-37; Salin, 2003: 1219-1220). Powyzsze
przekonanie zgodne jest z zatozeniami symbolicznego interakcjonizmu. Mobbing
powstaje przede wszystkim w $wiadomosci aktorow spotecznych i jest konsekwencjg
okreslonego sposobu interpretowania i definiowania sytuacji.

Nalezy mie¢ takze swiadomos$¢ specyfiki samej pracy i konsekwenciji, jakie ona
za sobg pocigga w kontekscie prezentowanych tutaj rozwazan. Wykonywanie pracy
wigze sie z okreslona, konieczng intensywnoscig interakcji ze wspoétpracownikami.
Dobre relacje z innymi stanowig pewien ,kapitat” pracownika. To dzieki nim jest on w
stanie efektywnie pracowaé, ze wzgledu na fakt, ze wykonywanie obowigzkdéw
stuzbowych opiera sie na wzajemnych zaleznosciach. Zaktdcenie przebiegu interakciji
wigze sie zatem z zaktdceniem w wykonywaniu pracy. Osoba, ktéra nie wykonuje
zadan zgodnie z oczekiwaniami grupy, (a takze swoimi), jest odbierana przez innych
jako nieefektywny pracownik, ktory sobie ,nie radzi”. Poza tym wykonywanie pracy
wigze pracownika z okreslonym kontekstem interakcyjnym, na ktérego ksztatt ma on
ograniczony wptyw. W wielu przypadkach to grupa decyduje o relacjach
nawigzywanych przez jednostke oraz ksztattuje ich przebieg. Grupa takze stanowi
punkt odniesienia jednostki a takze pozwala na wypracowanie tozsamosci, przez
pryzmat ktorej pracownik jest postrzegany.

Na sytuacje mobbingu sktadajg sie interakcje zarbwno osoby badz tez osob
mobbowanych, mobbera Ilub ich grupy a takze os6b mniej lub bardziej
zaangazowanych, czyli wspoétpracownikow. Zanim jednak mobbing pojawi sie jako
element definicji sytuacji w $Swiadomosci przede wszystkim poszkodowanego
pracownika, podejmuje on dziatania, ktére majg na celu weryfikacje odczuwanych
przez niego przykrosci. Odbywa sie to najczesciej poprzez poréwnywanie swoich
doswiadczen z doswiadczeniami innych pracownikow. Definiowanie swojej sytuacji
jako  mobbingu zazwyczaj jest rezultatem okre$lonej sekwencji dziatan
interpretacyjnych, ktorych celem jest diagnoza wtasnej sytuacji. Charakter dziatan
interpretacyjnych zalezy m.in. od tego jak bardzo ,oczywiste” jest postepowanie
mobbera, lecz takze, w jaki sposéb zachowujg sie koledzy z pracy. Nekany
pracownik zazwyczaj podejmuje sie dziatan, ktdre majg na celu przekonanie sie czy
postepowanie mobbera jest intencjonalnie ztosliwe, czy tez jest wynikiem nieuwagi,
obnizonego nastroju, chwilowego zdenerwowania itd. Na podstawie interpretac;ji
tychze danych pracownik konstruuje okreslong definicje sytuacji w ktorej sie znajduje.

Ponadto nie bez znaczenia jest to czy ktos juz w chwili podjecia pracy
doswiadcza praktyk mobbingowych, czy tez pojawiajg sie one po pewnym czasie. W
dalszej analizie chciatbym skupiC sie na powyzszych aspektach mobbingu.
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Doswiadczanie wrogich zachowan i ich interpretacja

Interakcje z ,,nowym” pracownikiem

Jak juz wspomniatem, doswiadczanie wrogich zachowan wystepuje zazwyczaj
w dwoch sytuacjach. W pierwszej z nich osoba, ktéra podejmuje prace od poczatku
spotyka sie w niej z dziataniami, ktére interpretuje jako nieprzyjazne. W interakcjach
nowego pracownika z innymi, w jego definicji sytuacji dominuje przeswiadczenie, ze
trudnosci, ktérych doswiadcza, sg rezultatem faktu, ze jest ,nowy”. Tozsamo$é
.,nowego” dziata tutaj na zasadzie ,filtra percepcyjnego”, ktérym postuguje sie
pracownik w interpretacji doswiadczanych przez siebie dziatan i wypracowywaniu
strategii postepowania. ,Nowy” zazwyczaj ttumaczy ataki, ktorym jest poddawany
swoim statusem, gdyz bedac traktowanym jako ,nowy” siebie rowniez definiuje jako
osobe nowa. Atrybutami tej tozsamosci sg zazwyczaj: niski poziom doswiadczenia,
wiedzy, brak kontaktéw i znajomosci, co przektada sie na obnizong efektywnosc¢
pracy i konieczno$¢ polegania na pomocy innych osob.

.Nowy” zazwyczaj koncentruje swoje wysitki na tym, by zdoby¢é zaufanie
zespotu, rownoczesnie udzielajgc warunkowej zgody na gorsze traktowanie. Sposob
odczytywania znaczenh przez ,nowego” cechuje sie czesto duzym optymizmem, ktory
karze mu wierzy¢, ze biezaca sytuacja ma charakter przejsciowy. Takiemu
definiowaniu interakcji z otoczeniem, towarzyszy niejednokrotnie intensyfikacja
wykonywanych obowigzkéw. Celem jest negocjacja okreslonego wizerunku siebie z
otoczeniem zawodowym. Wypracowywany wizerunek pomocnego kolegi, solidnego
fachowca, zaangazowanego pracownika itd. ma na celu zjednanie sobie zespotu.
Jest to szczegodlnie trudne wtedy, gdy zespét tworzg ludzie, ktdérzy dobrze sie znajq i
wspotpracujg ze sobg od dawna, zas w nowym pracowniku upatrujg zagrozenie dla
dotychczasowego fadu. Sytuacja komplikuje sie jeszcze bardziej, gdy nowy
pracownik przychodzi na czyjes miejsce, zwlaszcza, gdy poprzednik nie odszedt
dobrowolnie. Odczuwang z tego tytutu niesprawiedliwos¢ zespot przenosi czesto na
osobe przychodzaca do pracy i ja obarcza za to wing.

Czasami réwniez zdarza sie, ze gdy nowy pracownik nie nadgza z wykonaniem
zadan, a zespot jest rozliczany zadaniowo, w nowym pracowniku grupa upatruje
przyczyny niemoznosci wypracowania okreslonej normy czy tez realizacji zadania w
przewidzianym czasie. ,Nowy” staje sie ,stabym ogniwem”, ktére powoduje, ze
zespot nie otrzymuje premii, wolnych godzin czy tez nagrdd innego typu. W takim
przypadku pojawiajq sie czesto u ,starych” pracownikow zachowania majgce na celu
pozbycie sie ,nowego”.

Mozemy zaobserwowac rozne interakcje w zaleznosci od tego czy grupa jest
silnie zintegrowana wewnetrznie, czy tez nie. Gdy zespdt jest ,zgrany” dziata w wielu
sytuacjach jak jedna osoba, gdyz wszyscy jego cztonkowie ustalajg ksztatt interakciji
z ,nowym” w taki sam sposéb. Dominuje zazwyczaj jeden schemat interpretacyjny
stosowany réwniez w kontaktach z nowym pracownikiem. Hermetycznos¢ grupy
sprawia, ze trudniej jest osobie, ktdra chce przytgczy¢ sie do niej, podja¢ skuteczne
dziatania. Poza tym sami czionkowie grupy definiujg ewentualne swoje dziatania
separatystyczne jako zbyt ,kosztowne” (por. Wolf, 1964: 182)

W przypadku, gdy grupa pracownicza nie jest tak wysoce zintegrowana,
niektérzy moga, zazwyczaj w sposob tajny, podjac sie roli ,budzicieli Swiadomosci” a
nawet ,0s6b wprowadzajgcych”. Ci pierwsi zazwyczaj pomagajg ,nowemu” wtasciwie
odczytywac interakcje, ktérych doswiadcza on w kontaktach z pozostatymi, a takze
pomagajg interpretowaC wiasng sytuacje. ,Budziciele swiadomosci” przekazujg
~,howemu” okreslong, sytuacyjnie uwarunkowang matryce postrzezeniowa, jednak nie
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podejmujg sie inicjacji bardziej aktywnych dziatan wspierajacych. Wynika to
najczesciej z obawy przed reakcjg pozostatych osob w zespole, pozwala natomiast
definiowac siebie samego w kategoriach pozytywnych, gdy doswiadczenia ,nowego”
postrzega sie jako niesprawiedliwe lub nieadekwatne.

,0Osoby wprowadzajgce” podejmujg sie niekiedy posrednictwa, podejmujgc
dziatania majgce na celu wzajemne dopasowanie grupy i nowego pracownika.
Dopasowanie polega na przekazywaniu grupie okreslonego, atrakcyjnego wizerunku
nowego pracownika, czesto wraz z udzielaniem gwarancji odnosnie jego przysztych
~wystapien”, postugujac sie jezykiem Goffmana. ,Osoby wprowadzajgce” sg
skuteczne wtedy, gdy posiadajg w grupie autorytet i potrafig wykorzystac go do
wilaczenia przyjmowanej osoby do zespotu. Ze wzgledu na fakt udzielenia
.poreczenia” nowemu, ,wprowadzajacy” jest osobiscie zainteresowany powodzeniem
Loperacji”. ,Osoba wprowadzajgca” moze dziata¢ z rdéznych pobudek w tym
wspotczucia, poczucia niesprawiedliwosci, poczucia misji, analogicznych
doswiadczen biograficznych itd. Jej postepowanie moze by¢ takze rezultatem
nieoficjalnej prosby przetozonego Iub ,nowego”. W pierwszym przypadku
~wprowadzajacy” uzyskuje niejako ,mandat formalny”, przez co jego dziatania mogq
przybraC charakter bardziej zdecydowany, konsekwentny i oficjalny. W drugim
przypadku jest to ,mandat moralny”, ktory jest realizowany w kategoriach zachowania
etycznego, ktdre opiera sie na przestankach wynikajgcych z wtasnego sumienia. W
obu sytuacjach ,osoba wprowadzajgca” odczuwa wsparcie dla podejmowanych przez
siebie dziatan, przez co jest zmotywowana do osiggniecia swoich zamierzen. Taka
osoba jest osobiscie zainteresowana wynikiem podjetej przez siebie gry.

Odmienna sytuacja wystepuje wtedy, gdy wrogie dziatania wobec ,nowego” sg
podejmowane przez jedng osobe. Dalszy przebieg zalezy w gtdwnej mierze od tego,
jakg pozycje w grupie pracowniczej ma agresor. W przypadku, gdy ma on
kierownicze stanowisko, jest mu zazwyczaj tatwiej przekonac¢ innych do wtasnej
definicji atakowanego pracownika. Na ,kapitat interakcyjny” agresora, oprécz
zajmowanego stanowiska sktada sie réwniez to, na ile jest on popularny w grupie i
jakim cieszy sie zaufaniem pozostatych jej cztonkow. Jesli w kazdym z tych aspektéw
jest oceniany przez innych wysoko posiada on duze mozliwosci
naznaczania/etykietowania i wprowadzania do grupowej percepcji okreslonego
wizerunku nowego pracownika. Konsekwencjg szeroko pojmowanej wysokiej pozycji
agresora jest akceptacja dla jego dziatan w grupie, czemu towarzyszy brak inicjatyw
sprzeciwu. Koszt ewentualnej obrony ,nowego” jest definiowany jako zbyt wysoki z
racji niewielkich szans na powodzenie dziatan obronnych, jak rowniez wysokie ryzyko
utraty wiasnej pozycji. Jest to koszt ewentualnej marginalizacji obroncy i wyjscia z
grupy, ktéry jak przekonuje Georg Simmel, jest zazwyczaj zbyt wygorowany dla jej
cztonkéw (por Wolf, 1964: 182). Wysokie koszty ewentualnej ingerenciji
usprawiedliwiajg w oczach potencjalnego obroncy brak dziatan z jego strony. To
ufatwia postrzeganie siebie samego jako osoby, ktora ,nic nie moze zrobi¢”, przez co
tatwiej moze zaakceptowacé swojq biernosc.

Nalezy takze by¢ swiadomym faktu, ze agresor w oczach pozostatych bierze
niejako na siebie konsekwencje podejmowanych przez siebie dziatan, co daje
poczucie bezpieczenstwa swiadkom wydarzen.

W przypadku, gdy agresor nie ma wysokiego stanowiska w grupie lub tez nie
cieszy sie popularnoscig znacznie zwieksza sie prawdopodobienstwo wystgpien
obronnych. Mogg by¢ one rezultatem autonomicznych decyzji lub tez wynikiem
uzgodnien badz nasladownictwa inicjatoréw obrony. Inicjatorem moze by¢ takze
nowy pracownik, ktéry aktywnie nie zgadza sie na zte traktowanie. W tym przypadku
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nie wystepuje ryzyko marginalizacji obroncow w zwigzku z czym istnieje wieksza
dowolnos¢ ustalania interakcji przez kazdego z jej uczestnikow. tatwiej wtedy o
dziatania pomocowe, ktore nie sg w tej sytuacji obtozone zbyt duzym kosztem. W
konsekwencji nieudanych atakéw agresor moze zaja jeszcze nizszg pozycje w
grupie niz miat do tej pory, a nawet staC sie obiektem Zzartéw i docinek ze strony
pozostatych oraz ,nowego”, ktory w ten sposob potwierdza swoj nowo zdobyty status
zwyciezcy.

Interakcje z pracownikiem, ktéry nie jest ,,nowy”

W odmiennej sytuacji jest pracownik, ktéry doswiadcza wrogich zachowan nie
,na wejsciu”, lecz dopiero po jakims czasie od chwili zatrudnienia. W przeciwienstwie
do uwarunkowan interakcyjnych sktadajgcych sie na pole dziatania ,nowego’,
pracownik, ktéry doswiadcza wrogich zachowan po jakims czasie, posiada kapitat
interakcyjny, oparty na dotychczasowych znajomosciach. Kapitat interakcyjny stuzy
mu do obrony oraz minimalizacji dziatah agresora, cho¢ rézne osoby réznie sie nim
postugujg. W tym miejscu nalezy réwniez zastrzec, ze cho¢ kapitat interakcyjny jest
tym wiekszy im dtuzszy jest staz pracy, to zalezy on takze od indywidualnych
predyspozycji i dziatan inicjowanych przez pracownika. W momencie, gdy pracownik
doswiadcza wrogich dziatan, decyduje sie on na wykorzystanie owego kapitatu w
mniejszym badz wiekszym stopniu, cho¢ decyzja ta zapada zazwyczaj w ré6znym
czasie. Najwieksze szanse ma zazwyczaj ta osoba, ktora podejmuje sie aktywizacji
dziatah obronnych natychmiast, wigczajagc do nich préby ,budowania koalicji”.
Budowa koalicji oznacza tutaj szeroko pojete negocjacje z otoczeniem wiasnej
definicji sytuacji. Zazwyczaj moment uruchamiania koalicji jest zbiezny z okre$lonym
interpretowaniem dziatan agresora. Atakowany pracownik zazwyczaj nie od razu
zyskuje $wiadomos$¢ odnosnie wiasnej sytuacji w kontekscie dziatan mobbera. Ta
Swiadomos¢ jest wynikiem okreslonych dziatan uskutecznianych przez siebie
samego lub przez innych. Budzenie wiasnej swiadomoséci, kiedy samemu jest sie
inicjatorem owego procesu, polega najczesciej na poréwnywaniu wiasnej sytuacji z
innymi pracownikami. Nekany pracownik podejmuje decyzje o S$ledzeniu relaciji
mobbera z innymi, czesto na skutek zmiany wiasnej interpretacji dziatan agresora.
Gdy ofiara przestaje wierzy¢ w przypadkowos¢ atakow lub nie znajduje racjonalnego
wyttumaczenia dla zachowania mobbera (np. gorszy dzien, zdenerwowanie na
skutek jakiego$ incydentu w pracy itd.) skupia sie na wypracowaniu definicji
wilasnego potozenia. Definicja ta, jak juz wspomniatem, budowana jest na bazie
interakciji ofiary z innymi pracownikami.

Mozliwy jest takze inny scenariusz procesu pobudzania s$wiadomosci wtasnej
sytuacji. Role inicjatorow zmiany sposobu interpretowania i definiowania dziatan
mobbera przez atakowanego pracownika mogg wzig¢ na siebie osoby z otoczenia
zawodowego. Podobnie jak w poprzednim przypadku, tak i tutaj mozna ich okresli¢
mianem ,budzicieli Swiadomosci”. Ich ,praca” ma jednak nieco inny charakter, gdyz
osadzona jest w kontekscie wzajemnej znajomosci, jak réwniez wspodlnej znajomosci
kontekstu sytuacyjnego. Aktywnos$¢ tych osob polega raczej na probach naktonienia
ofiary do reinterpretacji znanych juz przez nig elementéw, z ktorych budowata ona
definicje sytuacji wykorzystywang w interakcjach z otoczeniem i agresorem przed
atakami. Dziatania ,budzicieli swiadomosci” koncentrujg sie na tym, by przerwac
ciggtosc¢ interpretacyjng nekanego pracownika. Ciggtos¢ interpretacyjna oznacza
tutaj interpretacje biezacej sytuacji za pomocg wzoréw interpretacyjnych,
wypracowanych w czasie sytuacji sprzed mobbingu. Przerwanie ciggtosci
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interpretacyjnej oznacza koniecznos¢ wytworzenia nowych wzoréw interpretacji i tym
samym zyskanie ,urealnionej” Swiadomosci na temat obecnej sytuaciji.

Procesowi temu towarzyszy czesto niedowierzanie i opér ze strony
atakowanego pracownika, ktéry nie jest przygotowany na tak daleko idgcg zmiane w
postrzeganiu siebie i wtasnych interakcji z mobberem i innymi osobami. Zrédtem
oporu jest czesto strach wynikajacy z utraty bezpieczenstwa czerpanego ze
zburzenia dotychczasowej swiadomosci. Czasami strach jest tak silny, ze nekany
pracownik nie podejmuje sie wspotpracy z ,budzicielem swiadomosci”, zamiast tego
interpretujgc biezgace wydarzenia utrwalonymi wczesniej wzorami interpretacyjnymi.
Osoba taka przedstawia sobie sytuacje, ktorej doswiadcza, w sposéb bardziej
optymistyczny niz ma to miejsce. Zdarza sie rowniez, ze ttumaczy obecng sytuacje
swoim niewtasciwym postepowaniem, w sobie upatrujgc wine. Pracownik taki
zazwyczaj nie wykorzystuje swojego kapitatu interakcyjnego w budowaniu koalicji lub
tez wykorzystuje go w minimalnym stopniu.

Jesli chodzi o dziatania mobbera to, analogicznie jak w przypadku nowego
pracownika, sg one skuteczne wtedy, gdy posiada on wysokg pozycje formalng i
nieformalng w grupie, dzieki czemu jest w stanie przekonac innych do swojej definicji
sytuacji. Gdy mu sie to uda, wzrasta prawdopodobienstwo wystgpienia grupy
przeciwko mobbowanemu, zas uwarunkowania i konsekwencje sg podobne jak w
opisanym wyzej przypadku nowego pracownika. Proces grupowej zmiany percepcji
nekanego pracownika dokonuje sie szybciej, gdy zachowuje on postawe bierng badz
swoim zachowaniem potwierdza definicje swojej osoby narzucong mu przez
mobbera (pracownik, ktéry popetnia btedy, donosiciel, osoba zbedna). Nalezy
zauwazyc, ze potwierdzanie ma charakter procesualny i odbywa sie w warunkach
tendencyjnego i selekcyjnego postrzegania mobbowanego. Postepowanie ofiary jest
czesto interpretowane za pomoca ,wzoréw interpretacyjnych” dostarczanych przez
mobbera bgdz ich grupe. Zgodnie z przekonaniami Roberta Prusa i Scotta Grillsa,
nie liczy sie stan faktyczny, lecz jego grupowa interpretacja, ktéra wcale nie musi
korespondowac z tym, co jest rzeczywiste w obecnej sytuacji (Prus, Grills, 2003: 38-
39, por takze Klapp, 1949: 159-160, Garfinkel, 1956: 421 i Goffman, 2005: 33).

W tym miejscu warto podkresli¢, ze czas dziata na niekorzys¢ atakowanego
pracownika, gdyz jego grupowa percepcja wraz z uptywem czasu krystalizuje sie i
coraz trudniej jest dokonaC w niej zmian. Konsekwencjg moze by¢ trwanie w
niniejszym uktadzie wraz z towarzyszgcg mu internalizacjg perspektywy mobbera lub
ich grupy. W rezultacie osoba taka staje sie ofiarg takze w swoim witasnym
przekonaniu.

Podsumowanie

W niniejszej pracy staratem sie przedstawi¢ mobbing z perspektywy interakciji
nekanego pracownika z mobberem oraz grupg pracowniczg. Interakcji tej
towarzysza, a takze majg wptyw na jej ksztatt sposoby interpretowania i definiowania
sytuacji, ktorej sie doswiadcza. Proces interpretacji i definicji jest zalezny od dziatan
nie tylko gtbwnych aktoréw, lecz takze grupy. Mobbing ma rodowod grupowy, gdyz
rola grupy jest wiodgca w jego powstaniu, rozwoju lub eliminacji czy tumieniu. Grupa
dostarcza podstaw do identyfikacji dziatah podejmowanych przez innych jak réwniez
przede wszystkim swoich wiasnych. Grupa jest takze podstawg dla budowania swojej
tozsamosci w oczach innych a zwtaszcza swoich wtasnych.
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Jak staratem sie dowieS¢ na ogodlny rezultat wplyw ma wiele roznych
czynnikéw, pomiedzy ktorymi takze wystepujg wzajemne oddziatywania, ktére z kolei
majg wptyw na catos¢ interakcyjnej strony mobbingu. Liczy sie autorytet mobbera
oraz atakowanego pracownika, a takze obroncy. Nie bez znaczenia jest takze trudno
uchwytny ,poziom kompetencji interpersonalnych”, ktory przektada sie na
umiejetnos¢ budowania koalicji bez wzgledu na fakt czy méwimy o agresorze, czy tez
jego ofierze. Zdolnosci interpersonalne dajg mozliwos¢ tworzenia i upowszechniania
grupowej percepcji okreslonej osoby i podejmowanych przez nig dziatan. W
rezultacie skuteczniejsza jest czesto ta osoba, ktora jest zdolna przekonac¢ do swojej
definicji sytuacji pozostatych.

W przypadku mobbingu niezwykle trudno jest dokonywac predykcji odnosnie
jego konsekwencji. Mobbing istnieje przede wszystkim w umystach gtéwnych
aktorow, ktorzy poprzez to, w jaki sposob interpretujg i definiujg swoje dziatania,
tworzg okreslony kontekst interakcyjny, na gruncie ktérego wzajemne interakcje
zyskujg u aktorow definicje mobbingu. Mobbing jest tworzony i konstruowany w
czasie, jest zjawiskiem ptynnym i dynamicznym, w ktérym moga wystgpi¢ punkty
zwrotne jak na przyktad udana obrona przed agresorem, przebudowa wizerunku
mobbera badz skuteczna budowa koalicji przez tego ostatniego.

Jestem zdania, ze perspektywa teoretyczna, ktorg przyjatem daje mozliwos¢
Sledzenia przedstawionych tutaj wzajemnych oddziatywan i wykrywania ich
konsekwencji. Wraz z zastosowaniem symbolicznego interakcjonizmu, jako pewnego
sposobu patrzenia na badang rzeczywistoS¢ opartem swoje badania na danych
jakosciowych. Dzieki temu miatem szanse dostrzec subtelnos¢ opisywanych zjawisk,
ktora niejednokrotnie umyka w przypadku bardziej incydentalnego kontaktu badacza
z badanymi, wpisanego w metody surveyowe. Moim zdaniem w badaniach nad
mobbingiem nie docenia sie roli badan jakosciowych, za$ faworyzuje badania
ilosciowe, ktére poprzez standaryzacje (czesto kosztem trafnosci i utraty
warto$ciowych danych) dajg mozliwo$¢é porownan rezultatdw. W moim przekonaniu
mobbing wymaga triangulacji metodologicznej, opartej na ilosciowym i jakosciowym
badaniu tego wewnetrznie zréznicowanego i skomplikowanego zjawiska.
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Cytowanie

Piotr Chomczynski (2008) “Interakcyjne uwarunkowania procesu stawania sie ofiarg
mobbingu.” Przeglad Socjologii Jakosciowej, Tom IV Numer 1. Pobrany
Miesigc, Rok (http://www.qualitativesociologyreview.org/PL/archive_pl.php)

‘Blumerowi przypisuje sie stworzenie pojecia ,symbolicznego interakcjonizmu”, ktorego tresé¢
w duzej mierze stanowig idee Meada, lecz takze wczesniejszych pragmatystow spotecznych,
ktore Blumer sprecyzowat i

przeksztatcit w bardziej spdjny system wzajemnie powigzanych zalozen teoretyczno —
metodologicznych (Turner 2004: 418, Szacki 2003: 545).

" Stephanie Taylor i Karen Littleton podkreslajg, ze znaczenia nie sg statymi wtasciwosciami
obiektéw, lecz w trakcie mowy i interakcji podlegajg tworzeniu, podtrzymywaniu i zmianie
(Taylor i Littleton 2006: 23).

" Metoda ta w przypadku moich badan nad mobbingiem okazata sie bardzo efektywna, gdyz
pozwolita mi w znaczny sposoéb skrocié czas poszukiwania Rozméwcow. Poza tym miatem
wiekszg mozliwos¢ wyboru Rozmowcdw, co w naturalny sposob znalazio przetozenie na
jako$¢ zdobytych przeze mnie wywiadow.
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