Miscellanea Anthropologica et Sociologica 2017, 18(1): 26-41

Dorota Godlewska-Werner!

Zmiana pracy skutkiem
dos$wiadczania mobbingu

Mobbing bywa wykorzystywany przez niekompetentnych menedzeréw jako narzedzie
motywowania przez zastraszanie. Jednak czesto prowadzi do rzeczywistej lub mentalnej
ucieczki z organizacji. Na mobilnos¢ zawodowg 0s6b doswiadczajacych mobbingu w pra-
cy wplywaja zaréwno czynniki osobowosciowe, jak i sytuacyjne. Zrealizowane badania
pokazuja, ze do$wiadczanie dziatan mobbingowych w sposéb intensywny i dtugotrwaly
sprzyja my$leniu o zmianie pracy. Ofiary mobbingu do$wiadczajace patologii nawigzy-
wania kontaktow i patologii delegowania zadan cze$ciej mysla o zmianie pracy i wysylaja
wiecej dokumentdw aplikacyjnych.

Stowa kluczowe: zmiana pracy, mobbing

Job changing as a result of bullying

Bulling is sometimes used by incompetent managers as a motivating tool. However, it of-
ten leads to a real or mental escape from an organization. Both, personality and situational
factors affect the occupational mobility of bullying victims. Conducted studies show that
intensive and long-term bullying influence thinking about changing an employer. Activi-
ties which effect victims’ abilities to communicate adequately and their occupational situ-
ation lead to thinking about changing a job and sending more application documents.
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Wstep

Mobbing w miejscu pracy jest duzym problemem spotecznym. Jak pokazuje an-
kieta europejska, 8% populacji pracownikéw Unii Europejskiej jest zastraszanych
i szykanowanych (Kratz 2007).

Ofiara mobbingu powinna przeja¢ odpowiedzialnos¢ za swoje zycie (Kratz
2007). Biernos¢ jest wskazana tylko w specyficznych przypadkach. Na ogot zaleca
sie zmiane stanowiska w obrebie organizacji lub poza nig (Sidor-Rzadkowska 2003).
Jednak wielu badaczy odejscie z pracy traktuje jako ostateczny krok podejmowa-
ny po spadku zainteresowania i zaangazowania w prace w danej firmie (Zapf et al.
2001). Zmiana pracodawcy jest najskuteczniejszym rozwigzaniem dla pracownika,
ktory odczuwa duzy dyskomfort, a nie moze skorzysta¢ z innych strategii radzenia
sobie ze zjawiskiem. Zobowigzania finansowe czy nadzieja na zmiane sytuacji cze-
sto blokuja podjecie tej decyzji. Dodatkowo dochodzi lgk o zdolno$¢ adaptacji do
nowego otoczenia zawodowego i niepokdj o to, aby sytuacja mobbingowa si¢ nie
powtorzyta. Powody zatrzymujace pracownika w organizacji czesto utrudniajg mu
powrdt do réwnowagi psychicznej (Ishmael 1999, za: Rayner et al. 2002).

Szacuje sig, ze 25% osob dos$wiadczajacych mobbingu odchodzi z organiza-
cji ze wzgledu na wilasng decyzje, stan zdrowia lub przymus. Podczas gdy jedna
trzecia deklaruje, Ze chce odejs¢ z pracy, podobna grupa w ogoéle nie planuje po-
dejmowac podobnych krokéw (Rayner et al. 2002). Inne dane pokazuja, ze 38%
mobbingowanych odchodzi z organizacji wskutek samodzielnej decyzji, a 44%
jest zwalnianych (Harvey et al. 2006, za: Romer et al. 2010). Chociaz sama uciecz-
ka jest okreslana jako zachowanie niekonstruktywne (Gruszecka 2003; Godlew-
ska-Werner et al. 2009), jednak pomaga rozwiaza¢ problem bez dodatkowych
kosztéw i wplywa na zachowanie szacunku dla siebie (Warecki et al. 2008; D’Cruz
et al. 2010). Pracownicy, ktoérzy zdecydowali si¢ na zmiane¢ pracy z uwagi na do-
swiadczane skutki mobbingu w miejscu pracy charakteryzuja sie istotnie wyzsza
satysfakcja zawodowq i nizszym poziomem zaburzen spotecznych w poréwnaniu
z tymi, ktérzy nie zdecydowali sie na ten krok (Fiabane et al. 2015).

Celem artykutu jest opisanie zjawiska zmiany pracy u oséb szykanowanych
w zaleznosci od czgstotliwosci i dlugosci trwania mobbingu oraz rodzajéow do-
swiadczanych wrogich dzialan. Artykut stanowi probe wykazania réznic pomie-
dzy osobami, ktére zdecydowaly si¢ na zmiane pracy z uwagi na mobbing, a tymi,
ktorzy pozostali w toksycznym srodowisku pracy.

Mobbing jako patologia zarzagdzania zasobami ludzkim

Mobbing to zjawisko zwigzane z wysokim poziomem stresu ze wzgledu na do-
$wiadczane niebezpieczenstwo. Miedzynarodowa Organizacja Pracy definiuje
mobbing jako ,,obrazliwe zachowania poprzez msciwe, okrutne, ztosliwe lub upo-
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karzajace usifowanie zaszkodzenia jednostce lub grupie pracownikéw (...), ktd-
rzy staja si¢ przedmiotem psychicznego dreczenia” (Kaczorowski 2007: 71). We
wszystkich definicjach mobbingu wymienia sie systematycznos¢, celowos$c¢ i wro-
go$¢ wysterowanych dzialan, ktdre sg oparte na manipulacji i maja na celu zaszko-
dzi¢ pracownikowi lub wyeliminowa¢ go z zespotu. Dziatania mobbingowe sg tak-
ze dlugotrwale. Do dziatann mobbingowych zalicza si¢ zachowania majace na celu
ograniczanie mozliwo$ci wypowiadania sie, izolowanie, patologie delegowania
zadan, podwazanie reputacji i patologiczne okazywanie wladzy (Leymann 1996).

W dzisiejszych czasach menedzerowie czgsto stosuja szykany jako forme
motywowania pracownikéw, ale ich zachowania sa wyrazem nieudolnosci w za-
rzadzaniu. Kazdy, kto w jakikolwiek sposdb zetknat si¢ z mobbingiem, odczu-
wa negatywne konsekwencje w obszarze spolecznym, finansowym, psychicznym
i zdrowotnym (Zapf et al. 2001).

Radzenie sobie z sytuacja mobbingowa

Sposéb radzenia sobie z mobbingiem zalezy od kilku czynnikéw. Mozna opisac to
zjawisko na przykladzie modelu Albeeego (1981 za: Biela 1999), zgodnie z ktérym
czynniki podnoszace stres i czynniki redukujace stres wpltywaja na rozmiar stresu.
W kontekscie tego modelu obiektywnymi stresorami w przypadku mobbingu sa
konkretne sytuacje, dane oraz informacje o sposobach radzenia sobie z proble-
mem. Subiektywnym czynnikiem jest obraz sytuacji, ktory sktada sie z obaw i za-
grozen wynikajacych z podejmowanych dziatan majacych na celu przeciwdziata-
nie mobbingowi. Poczucie wlasnej wartosci i godnosci redukuje stres, poniewaz
dzigki nim wierzymy w rozwigzanie problemu. Zdobyte dotychczas kompetencje,
np. prawne, spoteczne i ekonomiczne w obszarze radzenia sobie w sytuacji stresu,
a takze wsparcie spoleczne, emocjonalne, materialne, organizacyjne, prawne i in-
formacyjne pomagaja obnizy¢ poziom stresu.

Ofiarom mobbingu zaleca si¢ aktywng obrong, gdy sytuacja w miejscu pracy
jest korzystna z uwagi na otrzymywane wsparcie lub niekorzystna ze wzgledu na
brak jednoznacznych zasad, a sprawca jest niegrozny, a takze wtedy, gdy mob-
ber jest osobg decyzyjna, ale ofiara ma odpowiednie kompetencje, zeby si¢ broni¢
(Warecki et al. 2008). W takim przypadku ucieczka z organizacji mogtaby roze-
zli¢ mobbera. Aktywna obrona jest takze zalecana, gdy sytuacja jest niebezpiecz-
na, mobber grozny, a ofiara mobbingu nie posiada wystarczajacych umiejetnosci
obronnych. Ucieczka, unikanie lub dostosowanie powinny by¢ zastosowane, gdy
mobber jest zagrazajacy, a ofiara, pomimo otrzymywanego wsparcia, nie potrafi
sobie radzi¢, a takze wtedy, gdy sytuacja jest niekorzystna, mobber nieszkodliwy,
ale ofiara nie ma pomystu na rozwiazanie sytuacji. W tym czasie osoba mobbin-
gowana powinna rozwija¢ swoje umiejetnosci radzenia sobie z sytuacjg trudna.
Jednak nawet pomimo posiadanych kompetencji w obszarze rozwiazywania sytu-
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acji trudnych, ale gdy sprawca jest nie do pokonania, a sytuacja w firmie niesprzy-
jajaca — rowniez zaleca si¢ zmiane pracy.

Osoby mobbingowane stosuja jeden z czterech rodzajéw zachowan obronnych.
Sa to dzialania zakonczone powodzeniem na przyklad dzigki wyrazeniu swojej
opinii na temat aktywno$ci mobbera, dzialania zakonczone porazka z uwagi na
wycofanie si¢ spowodowane strachem i brakiem wsparcia, dzialania paraobronne
jak placz, ktore nie przynosza poprawy, oraz brak dzialan bedacy wynikiem ni-
skiej samooceny (,,jestem szarg myszka”’) czy niecheci do podejmowania aktyw-
nosci (,chce po prostu normalnie pracowac¢”) (Chomczynski 2008).

Badania realizowane wsrod mlodziezy szkolnej pokazujg, ze reakcja ofiar
mobbingu zalezy od dtugosci trwania szykan — osoby mobbingowane przez krot-
szy czas podejmujg asertywne proby rozwiazania problemu (Olafsson et al. 2004).
Wtedy tez daza do dialogu (Zapf et al. 2001). Im dluzej wystepuje mobbing, tym
wieksza jest sklonno$¢ do unikania sytuacji i biernie oczekiwanie na poprawe.
Jednak che¢ przeczekania sytuacji si¢ nie sprawdza, poniewaz dzialania mobbera
z uplywem czasu wzrastaja (Romer et al. 2010).

Na ogo6t w pierwszej fazie osoby mobbingowane wykazujg si¢ wigksza troska
0 swoje miejsce pracy, tzn. podejmuja dialog (voice) (Niedl 1996, za: Rayner et al.
2002). Dalej manifestuja swoje zaangazowanie i lojalno$¢ (loyalty). Gdy te dziatania
okazuja sie¢ nieskuteczne, dochodzi do redukgji zainteresowania i zaangazowania
(neglect). W dalszym etapie przejawiaja gotowos¢ do wyjscia z organizacji (exit).
Zachowania ucieczkowe mozna okresli¢ jako quitting before leaving, obrazujac tym
samym tendencje polegajace na wycofaniu swojego angazowania z zadan (Burris
et al. 2008). Jesli rezygnacja z pracy nie jest mozliwa ze wzgledu na koszty lub brak
alternatach, pracownik decyduje si¢ na pozostanie w organizacji, ale wykazuje ten-
dencje do dialogu (Hirschaman 1970). Natomiast jesli zmiana pracy jest mozliwa,
decyzja jest uzalezniona od tego, na ile efektywny jest dialog. Decyzja o odejsciu
z organizacji jest traktowana jako alternatywa (Hirschamn 1970). Zalezy ona takze
od poziomu tendencji do lojalnosci — wigksze prawdopodobienstwo pozostania
w firmie i podejmowania prob dzialania wystepuje, gdy lojalnos¢ jest wyzsza (Hof-
fmann 2006). Jest to wysoce prawdopodobne zwlaszcza, gdy pracownik wlozyt
wiele staran, aby uzyska¢ zatrudnienie u obecnego pracodawcy.

Ofiary mobbingu czesto jednak maja trudnos$¢ w opuszczeniu organizacji, po-
niewaz sg zwigzane ze sprawcami wspdlnymi zadaniami do realizacji (Litzke et
al. 2007). Dodatkowo utrata pracy prowadzi do zachwiania zawodowej reputacji
i poczucia przydatnosci zawodowej (Romer et al. 2010). Poza tym wiele zalezy
od us$wiadomienia sobie alternatywnych mozliwosci zawodowych (Chomczyn-
ski 2008). Czgsto osoby szykanowane nie probuja zmieni¢ pracy z obawy przed
powtérnym doswiadczaniem mobbingu lub ze wzgledu na sytuacje ekonomiczna
czy rodzinng. Bywa tez tak, ze obecne miejsce pracy jest uwazane przez mobbin-
gowanego pracownika jako atrakcyjniejsze od innych (Chomczynski 2008).

Jednak strategie ucieczki zaleca si¢ w sytuacjach beznadziejnych, kiedy to
wzrasta niebezpieczenstwo (Ratajczak 2000). Dlatego bywa wrecz tak, ze zaleca



30 Dorota Godlewska-Werner

sie zmiang pracy zgodnie z mysla, ze ,,Twoim celem nie jest udowadnianie sobie
i innym wlasnych racji poprzez stawanie do konfrontacji z mobberem na okre-
slonych przez niego warunkach, ale skuteczne poradzenie sobie z trudna sytuacja
w pracy, bez ponoszenia nadmiernych kosztéw (...). Jednym z celéw jest zacho-
wanie szacunku dla samego siebie” (Warecki et al. 2008: 28).

Mozna zauwazy¢ rozbiezno$¢ migdzy checig odejscia z pracy a faktycznymi
dziataniami zmierzajacymi w kierunku poszukiwania nowej pracy (Keashly et al.
2000, za: Rayner et al. 2002). Jest to czesto wynikiem oczekiwania na uzyskanie
zado$c¢uczynienia za poniesione krzywdy mozliwe tylko podczas pozostania w za-
trudnieniu (Ishmael 1999, za: Rayner et al. 2002). Jednak moze to doprowadzi¢ do
wyczerpania psychicznego.

Na podstawie rozméw z osobami mobbingowanymi i przegladu literatury
mozna okresli¢ bariery mobilno$ci zawodowej oséb mobbingowanych w zalezno-
$ci od umiejscowienia w stosunku do osoby i obiektywizmu (tabela 1).

Tabela 1. Bariery mobilno$ci zawodowej osé6b mobbingowanych

Przyczyny obiektywne Przyczyny subiektywne
zobowigzania finansowe,
samotne rodzicielstwo,

ZI:;]ZZZZL koledzy z pracy;, grozby
obowigzki zawodowe,
doswiadczone bezrobocie
przekonanie, zeby ,,szanowac szefa”,
negatywny obraz siebie,
Przyczyny che¢ ,,odzyskania twarzy’,

niskie kwalifikacje . .
wewnetrzne lek przed przyznaniem sie,

oczekiwanie zmiany,
zainwestowany w prace czas i wysitek

Zrédlo: Opracowanie wlasne.

Osoby, ktére w swoim zyciu doswiadczyly mobbingu, ale zdecydowaly sie
odejs¢, najczesciej jako przyczyne podawaly nieche¢ do pracy z czltowiekiem, kté-
ry nie ma odpowiednich kompetencji zawodowych i spolecznych, ze zachowania
stosowane wobec nich sg niewlasciwe. Niektorzy opuszczali organizacje ze wzgle-
du na zdrowie fizyczne i psychiczne swoje i swoich najblizszych. Mozna ogdlnie
okresli¢ te powody jako subiektywne wewnetrzne wynikajace z potrzeb, poczucia
wlasnej wartosci i przekonan jednostki.

Gotowos¢ do zmiany pracy

Gotowos¢ do zmiany pracy jest elementem mobilnosci zawodowej. Zmiana niesie
za sobg niepewnos¢, ktéra moze blokowac osoby przed podjeciem konkretnych
dzialan zmieniajacych sytuacje.
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Badania wykazuja, ze 88% pracownikéw decyduje si¢ na zmiang pracodaw-
cy z innych powodéw niz finansowe (Branham 2010). Przyczyng zmiany pracy
jest niezadowolenie z zatrudnienia, poczucie braku ustabilizowania, brak szans
na poprawe sytuacji u obecnego pracodawcy, poniesienie niskich kosztéw psy-
chologicznych wynikajacych ze zmiany i niewielka inwestycja w przebieg kariery
(Carson et al. 1996). Powodem pozostania w miejscu pracy jest satysfakcja z pracy
lub poczucie bycia w putapce.

Z jednej strony mobilnos¢ zawodowa wplywa korzystnie na rozwoéj i wydaj-
no$¢ pracownika, a elastyczni pracownicy majacy liczne doswiadczenia zawodo-
we szybciej adaptujg sie¢ do $rodowiska pracy (Van Vianen et al. 2003). Jednak
dla organizacji mobilno$¢ zawodowa pracownika wigze sie czgsto z koniecznoscia
jego zastapienia i idagcymi za tym kosztami (Hillstrom et al. 2002). Zatrudnienie
nowego pracownika jest inwestycja, ktdra zwraca si¢ dopiero po okoto péttora
roku jego pracy (Jeruszka 2001).

Badania

W celu opisania skutkéw doswiadczania mobbingu, jakim sg faktyczne i mentalne
odejscia z pracy, przeprowadzono dwa badania. Pierwsze badanie mialo charakter
kwestionariuszowy, drugie bylo zrealizowane przy uzyciu wywiadu ustrukturali-
zowanego.

Badanie 1

Przebieg i hipotezy

Celem badania 1 byta odpowiedz na pytanie, w jaki sposob osoby badane reaguja
na do$wiadczany mobbing w zaleznos$ci od rodzaju szykan oraz intensywnosci
i czasu ich trwania.

Postawiono nastepujace hipotezy badawcze:

Hipoteza 1. Intensywno$¢ i czas trwania mobbingu wplywaja na podjete dzia-
tania w kierunku zmiany pracy, zgodnie z zalozeniem, ze doswiadczanie sytuacji
stresowej wzmaga dazenie do ucieczki z organizacji (Mulki et al. 2008; Rospenda
et al. 2005).

Hipoteza 2. Intensywnos$¢ i czas trwania mobbingu wplywaja na ucieczkowy
typ reakeji na niesatysfakcjonujace sytuacje w pracy, zgodnie z zalozeniem, ze jest
on uwarunkowany sytuacyjnie (Roberts 2004, za: Liljegren et al. 2008).

Hipoteza 3. Rodzaj doswiadczanych dziatan mobbingowych wplywa na dzia-
tania w kierunku zmiany pracy, poniewaz obrany model strategii radzenia sobie
z mobbingiem zalezy od doswiadczanej sytuacji (Rayner et al. 2002).

Hipoteza 4. Rodzaj doswiadczanych dziatan mobbingowych wptywa na uciecz-
kowy typ reakeji na niesatysfakcjonujace sytuacje w pracy.
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Metody badawcze

W badaniu wykorzystano nastepujace metody badawcze:

1. Kwestionariusz REA-5 w opracowaniu Retowskiego,

2. Kwestionariusz LIPT (Leymann Inventory of Psychoterror) w opracowaniu

Godlewskiej-Werner,

3. Samoopis w opracowaniu Godlewskiej-Werner.

Kwestionariusz REA-5 w opracowaniu Retowskiego skfada sie z pigciu podskal
opisujacych style reagowania na niesatysfakcjonujace sytuacje w pracy. Rzetelno$¢
podskal ksztattuje si¢ od 0,92 do 0,67 (Retowski, w druku).

Kwestionariusz LIPT (Leymann Inventory of Psychoterror) w opracowaniu
Godlewskiej-Werner, ktéry opisuje dzialania mobbingowe i przebieg zjawiska na
przestrzeni 12 miesiecy. Rzetelnos¢ poszczegolnych kategorii wynosi od 0,63 do
0,81 (Godlewska-Werner et al. 2009).

Samoopis w opracowaniu Godlewskiej-Werner ma charakter ankietowy i do-
tyczy przebiegu kariery zawodowej oséb badanych. Znajduja sie tu pytania bio-
graficzne i behawioralne odwolujace si¢ do aspektow zwigzanych z gotowoscig do
zmiany pracy. Ankieta zawiera pytania o przebieg pracy zawodowej, czestotliwos¢
mysélenia o zmianie pracy, liczbe wystanych aplikacji oraz odbytych rozmoéw kwa-
lifikacyjnych w ciagu ostatniego potrocza.

Charakterystyka badanych oséb
Grupe badang stanowifo 214 0s6b pracujacych (75 mezczyzn, 139 kobiet) w wieku
21-58 lat: 52 osoby (24%) to osoby mobbingowane dlugotrwale - poddawane szy-
kanom przez co najmniej p6t roku, ale rzadziej niz raz w tygodniu; 13 0séb (6%) to
osoby szykanowane intensywnie — poddawane wrogim dziataniom co najmniej raz
w tygodniu, ale krocej niz pét roku; mobbingowanych dlugotrwale i intensywnie
bylo 66 0s6b (31%); 83 osoby (39%) to pracownicy niedo$wiadczajacy szykan.

We wszystkich grupach jest przewaga kobiet (blisko 65%). Me¢zczyzni stano-
wig 35% badanych.

Wyniki i dyskusja
Hipoteza 1. Intensywno$¢ i czas trwania mobbingu wplywaja na podjete dziala-
nia w kierunku zmiany pracy.

Analiza wariancji pokazuje, ze istnieje istotny zwigzek miedzy rodzajem do-
$wiadczanego mobbingu a czgstotliwoscig myslenia o zmianie pracy oraz liczbg
dokumentéw wyslanych w ciagu ostatniego potrocza (tabela 2).

Czestotliwo$¢ myslenia o zmianie pracy jest rozna w zaleznosci od rodzaju
mobbingu, to znaczy osoby mobbingowane diugotrwale i intensywnie istotnie
czesciej mysla o zmianie pracy niz osoby mobbingowane intensywnie, dtugotrwa-
le lub nieszykanowane. Osoby mobbingowane intensywnie i dtugotrwale wysytaja
wigcej aplikacji niz osoby mobbingowane diugotrwale i niemobbingowane. Jed-
nak nie przeklada sie to na liczbe odbytych rozméw kwalifikacyjnych - istnieje
nieistotna statystycznie zalezno$¢ miedzy intensywnoscia i czasem trwania mob-
bingu a liczba odbytych rozmoéw.
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Tabela 2. Istotny zwiazek miedzy rodzajem mobbingu a dzialaniami w kierunku zmiany pracy

SS efekt | df efekt | MS efekt | SSblad | df blad | MS blad F p

czestotliwosé
mysélenia 6800,95 3 2266,98 | 92354,08 210 439,78 5,15 0,002*
0 zmianie

dokumenty
wystane

w ciggu
poétrocza

6,89 3 2,30 108,49 210 0,53 4,44 0,005*

*wynik istotny statystycznie

Zr6dto: Opracowanie wiasne

Potwierdza to teori¢ méwiaca o tym, ze to sytuacja w miejscu zatrudnienia
sprzyja podejmowaniu dziatan w kierunku zmiany pracy (Roberts 2004, za: Lilje-
gren et al. 2008). Rospenda i inni (2005) zaktadaja, Ze to czestotliwos¢ doswiad-
czania sytuacji trudnej wplywa na wzrost dazenia do zmiany pracy. Patrzac tylko
przez pryzmat czestotliwosci doswiadczanego mobbingu mozna zauwazy¢, ze po-
twierdzajg to takze przeprowadzone analizy.

Hipoteza 2. Intensywno$¢ i czas trwania mobbingu wplywaja na ucieczkowy typ
reakcji na niesatysfakcjonujace sytuacje w pracy.

Osoby mobbingowane dlugotrwale i intensywnie wykazuja wigksza tendencje
do biernego reagowania na sytuacje niesatysfakcjonujacag w pracy poprzez wy-
kazywanie lojalnosci niz osoby mobbingowane dlugotrwale, ale nieintensywnie,
oraz osoby mobbingowane krétkotrwale lub nieszykanowane [Lambda Wilksa =
0,95; F(5,205) = 2,25; p = 0,05]. Osoby mobbingowane intensywnie, ale krotko-
trwale maja istotnie nizsza tendencj¢ do zaniedbywania pracy i obowigzkéw niz
osoby mobbingowane diugotrwale i intensywnie oraz krdotkotrwale i nieintensyw-
nie lub wecale.

Osoby mobbingowane intensywnie wykazuja istotnie wyzsza tendencje do
opuszczenia organizacji niz mobbingowani nieintensywnie [Lambda Wilksa =
0,94; F(5,205) = 2,74; p = 0,02]. Podobnie sytuacja wyglada w przypadku wykazy-
wania lojalnosci — osoby szykanowane intensywnie wykazuja wieksza tendencje
do biernego oczekiwania na rozwigzwigzanie si¢ problemu bez ich udziatu.

Analiza prawdopodobienstwa réznic miedzy kazdg parg grup wskazuje, ze ist-
nieja réznice miedzy tendencja do ucieczki z organizacji w przypadku oséb diu-
gotrwale i intensywnie mobbingowanych a krétkotrwale/wcale i nieintensywnie/
wcale, a takze miedzy lojalnosciag w przypadku osob diugotrwale i intensywnie
mobbingowanych a nieintensywnie bez wzgledu na czas trwania mobbingu (ta-
bele 31i4).
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Tabela 3. Prawdopodobienstwo réznic grup - test Tukeya dla zmiennej Exit
(blad: MS miedzygrupowe = 1,8745, df = 209,00)

Intensywno$¢ Czas {1} {2} {3} {4}
nieintensywnie/wcale krétko/wcale 0,41 0,56 0,003*
nieintensywnie/wcale dtugo 0,410 0,96 0,450
intensywnie krétko/wcale 0,560 0,96 0,990
intensywnie dhugo 0,003* 0,45 0,99

Zrédlo: Opracowanie wiasne

Tabela 4. Prawdopodobienstwo réznic grup - test Tukeya dla zmiennej Loyalty
(blad: MS miedzygrupowe = 2,9572, df = 209,00)

Intensywno$¢ Czas {1} {2} {3} {4}
nieintensywnie/wcale krotko/wcale 0,770 0,99 0,020*
nieintensywnie/wcale dlugo 0,77 0,87 0,003*
intensywnie krotko/wcale 0,99 0,870 0,690
intensywnie dlugo 0,02* 0,003* 0,69

Zrédto: Opracowanie wiasne

Wedlug Roberts (2004, za: Liljegren et al. 2008) tendencja do ucieczki i bierno-
$ci jest uwarunkowana sytuacyjnie. To intensywno$¢ doswiadczanego mobbingu
ma przelozenie na tendencje¢ do ucieczki z organizacji oraz bierne oczekiwanie.
Czesciowo jest to zgodne z zalozeniami Rusbulta i innych (1988), ktorzy zauwa-
zyli, ze doswiadczanie sytuacji niesatysfakcjonujacej w miejscu pracy sprzyja ten-
dencjom ucieczkowym i zaniedbywaniu. Natomiast na podstawie badania 1 oka-
zuje sie, ze szykanowani dtugotrwale i intensywnie sg sklonni biernie oczekiwa¢
na rozwigzanie problemu.

Hipoteza 3. Rodzaj doswiadczanych dzialan mobbingowych wptywa na dziatania
w kierunku zmiany pracy.

Istnieje istotny statystycznie (przy p < 0,05) zwigzek miedzy doswiadczaniem
patologii nawigzywania kontaktéw a poczatkiem poszukiwan nowej pracy (0,18)
oraz liczbg wystanych aplikacji w ciagu péirocza (0,17). Poza tym istnieje dodat-
nia korelacja miedzy liczbg wystanych dokumentéw a doswiadczaniem dziatan
majacych na celu odizolowanie ofiary mobbingu (0,19), podwazanie reputacji
(0,17) i bedace patologia delegowanie zadan (0,26). Patologia delegowania zadan
koreluje takze dodatnio z czestotliwoscig myslenia o zmianie pracy (0,20) oraz
liczba odbytych w ciggu pélrocza rozméw kwalifikacyjnych (0,45). Istnieje istotna
zalezno$¢ miedzy dziataniami majacymi na celu podwazanie reputacji a poczat-
kiem poszukiwania nowej pracy (0,18) oraz liczba rozméw odbytych w ciagu pot-
rocza (0,29). Dziatania majace na celu okazywanie wtadzy korelujg dodatnio z de-
klarowanym poczatkiem poszukiwan nowej pracy (0,16), jednak nie ma istotnego
statystycznie zwigzku miedzy dzialaniami tego typu a liczbg wystanych aplikacji.
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Istnieje istotna statystycznie (przy p < 0,05) zalezno$¢ migdzy niektérymi ro-
dzajami doswiadczanych dzialan mobbingowych w sposéb intensywny i dtugo-
trwaly a przejawami mobilnosci zawodowej ($rednia korelacja = 0,001, odchy-
lenie standardowe = 0,22). Dziatania bedace patologia delegowania zadan (0,55)
i dzialania majace na celu podwazanie reputacji (0,32) dodatnio korelujg z liczba
odbytych rozméw kwalifikacyjnych w ciagu péirocza. Natomiast podwazanie re-
putacji ujemnie koreluje z czestotliwoscig myslenia o zmianie pracy (-0,29).

Poszczegdlne dzialania mobbingowe wystepujace w sposob intensywny lub
dlugotrwaly istotnie korelujg z niektérymi przejawami mobilnosci zawodowej
(Srednia korelacja = 0,078, a odchylenie standardowe = 0,17). Istnieje dodatnia
korelacja miedzy czestotliwoscig myslenia o zmianie pracy (0,27), liczba wysta-
nych aplikacji (0,37) i liczbg odbytych rozméw kwalifikacyjnych (0,31) a patologia
delegowania zadan. Poczatek poszukiwan nowej pracy koreluje z patologia nawig-
zywania kontaktow (0,40) oraz okazywaniem wtadzy (0,29).

Srednia korelacja pokazuje, iz réznica miedzy przejawami poszukiwania pra-
cy jest mniejsza w grupie os6b mobbingowanych dlugotrwale lub intensywnie
niz mobbingowanych dlugotrwale i intensywnie. Zachowania mobilne wigza si¢
z prébami zmiany pracy u wszystkich mobbingowanych, ale z rézna silg, co ozna-
cza, ze rodzaj podjetych dzialan w celu zmiany pracy jest rézny w zaleznosci od
rodzaju mobbingu. Rayner i zesp6l (2002) podkreslaja, ze niezwykle trudno jest
okresli¢ jednolity model strategii radzenia sobie z mobbingiem, poniewaz ofiary
rdznig sie pod wzgledem doswiadczanej sytuacji i preferencji osobistych.

Analiza regresji liniowej metoda selekcji postepujacej wykazata, ze rodzaj do-
swiadczanych dzialan mobbingowych wyjasnia 21% wariancji dotyczacej czgsto-
tliwosci myslenia o zmianie pracy (p = 0,001), a czynnikami wyjasniajacymi jest
ograniczanie nawigzywania kontaktow (beta = 0,23) oraz patologiczne delegowa-
nie zadan (beta = 0,28). Oznacza to, ze osoby doswiadczajace ograniczania nawia-
zywania kontaktow i patologii delegowania zadan czesciej mysla o zmianie pracy.

Analiza regresji wykazuje takze, zZe rodzaj doswiadczanych dzialan wyjasnia
w 11% dzialania (p = 0,001) w kierunku wysylania dokumentéw w ciagu pot-
rocza. Zjawisko wyjasnia do$wiadczanie dziatan majacych na celu patologiczne
delegowanie zadan (beta = 0,27) i okazywanie wladzy (beta = -0,20). Analiza sta-
tystyczna pokazuje, ze osoby doswiadczajace patologii delegowania wladzy wysy-
taja wiecej aplikacji, podczas gdy osoby, ktérym okazuje si¢ wtadze, w mniejszym
stopniu wysylaja swoje dokumenty.

Hipoteza 4. Rodzaj doswiadczanych dzialann mobbingowych wptywa na uciecz-
kowy typ reakcji na niesatysfakcjonujace sytuacje w pracy.

Wszystkie osoby mobbingowane, bez wzgledu na rodzaj do$wiadczanych
dziatan mobbingowych, wykazujg tendencje do ucieczki z organizacji (korelacje
kolejno 0,29; 0,18; 0,38; 0,24; 0,31 przy p < 0,05).

Osoby, ktére doswiadczajg patologii delegowania zadan przejawiajg takze ten-
dencje do lojalnosci (0,20), czyli biernego oczekiwania na rozwigzanie sprawy,
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ale maja mniejsze tendencje do zaniedbywania pracy (-0,23) lub agresywnego
dialogu (-0,17). Mniejsze tendencje do zaniedbywania przejawiaja takze osoby,
ktére doswiadczajg patologii nawigzywania kontaktéw (-0,15) oraz podwazania
reputacji (-0,14). Jednak prezentowane korelacje istotne statystycznie sa do$¢ nie-
wielkie ze wzgledu na niesymetrycznos¢ rozktadu.

W celu ustalenia istotnych czynnikéw wyjasniajacych tendencje ucieczkowe
zastosowano analize regresji liniowej metoda selekcji postepujacej, ktora wska-
zala, Ze mozna wyjasni¢ 16% wariancji (p = 0,001) za pomoca dwdch istotnych
wskaznikow: patologii delegowania zadan (0,30) i okazywania wtadzy (0,16).

Ponadto przeprowadzone analizy pokazaly, ze im wiecej pracownik doswiad-
cza dzialan bedacych patologia delegowania zadan, w tym mniejszym stopniu
podejmuje dialog agresywny, a takze im wiecej dziatan z zakresu niewlasciwe-
go delegowania zadan, tym wigksza sklonnos¢ do biernosci. Z kolei, im wiecej
dzialan z obszaru patologicznego delegowania zadan, tym mniejsza tendencja
do zaniedbywania. Moze to wynika¢ z tego, ze zlecane zadania, mimo bezsen-
sownosci i szkodliwosci, jednostka wykonuje z obawy o utrate pracy, poddaje si¢
poleceniom. Nie podejmuje walki ani nie probuje rekompensowa¢ sobie trudu
- wykonuje zadanie, zeby miec to za sobg. Nie do konica potwierdza to zatozenia,
ze ignorowanie pracy oraz napas¢ stfowna wzmagaja dazenie do rozwigzania pro-
blemu, podczas gdy ponizanie pracownika prowadzi do biernosci (Lee et al. 2006,
za: Ratajczak 2007). Literatura przedmiotu udowadnia, ze rodzaj doswiadczanej
krzywdy wptywa na wybor stylu reakcji na niesatysfakcjonujace sytuacje w pracy,
jednak bez szczegétowego opisu wnioskéw (Niedl 1996, za: Rayner et al. 2002).
Gruszecka (2003) zaobserwowala, ze naruszenie wigzi uczuciowej wplywa na
stosowanie strategii ucieczkowej, podczas gdy przeformutowanie jest wynikiem
naruszenia wiezi, ograniczeniem wolnosci osobistej i oszustwa. Ucieczka, wediug
badan Gruszeckiej (2003), wywolana jest na ogét szkoda konkretna.

Badanie 2

Przebieg badania

Celem badania 2 bylo uzyskanie informacji dotyczacych decyzji w sprawie pozo-
stania lub opuszczenia organizacji w sytuacji doswiadczania wysokiego poziomu
stresu, jakim jest mobbing, bazujac na decyzji juz podjetej, a nie tylko deklarowa-
nej gotowosci do zmiany.

Osoby mobbingowane udzielaly odpowiedzi opisowej na zadane pytania w wy-
wiadzie ustrukturyzowanym. Skonstruowano dwa typy pytan do wywiadu - jed-
ne dla os6b mobbingowanych, ktére w wyniku doswiadczanych dziatan zmienity
prace, i dla mobbingowanych, ktére podjely decyzje o pozostaniu w organizacji.

Grupe badang stanowilo 30 oséb (16 kobiet, 14 mezczyzn) - grupa ta nie
jest liczna z uwagi na trudnosci w dotarciu do 0séb chetnych do wzigcia udziatu
w badaniu oraz czasochlonnosci przebiegu badania. Dodatkowo osoby wyrazaty
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trudno$¢ w odtwarzaniu sytuacji mobbingowej, ktdrej doswiadczyly w przesztosci
i sygnalizowaly, ze nie chcialyby do tego wracac.

Sposrdéd badanych, 14 oséb zmienilo prace ze wzgledu na doswiadczany mob-
bing, 16 nadal jest zatrudnionych u swojego pracodawcy. Srednia wieku badanych
wynosi 37 lat (badana grupa byta w wieku 28-59 lat).

Wyniki i dyskusja

Analiza wypowiedzi oséb mobbingowanych wykazata, ze osoby, ktore zmienity
prace zrobily to ze wzgledu na stan zdrowia (najczestsza wypowiedz) lub ,,niewy-
obrazalnie trudne do wytrzymania $rodowisko zdemoralizowanych, rozkrzycza-
nych, wrogo nastawionych, obcych ludzi, ktérzy w grupie czujg si¢ silni’, a takze
»pO pierwsze nieznosny szef, po drugie — lepsza oferta finansowa, samodzielnos¢,
cieckawe obowiazki” Jednak informacja o alternatywie zatrudnienia jako jednej
z przyczyn ucieczki z toksycznego miejsca zatrudnienia znalazla si¢ tylko w wypo-
wiedzi jednej osoby badanej. Ta sama osoba decyzj¢ o zmianie pracy podjeta w cig-
gu dwdch dni (pozostali wahali si¢ przez okoto pdt roku). Wszyscy badani, ktérzy
zmienili prace ze wzgledu na szykany byli mobbingowani przez okres od roku do
dwoch lat. Pojawity si¢ dwie wypowiedzi méwiace o tym, ze ,,nie warto walczy¢ i sie
spala¢” oraz ,,nie warto si¢ kopac z koniem, bo nie ma szansy na wygrang”

Zanim osoby te zdecydowaly sie odejs¢ z organizacji, podejmowaty one rézne
proby zamiany sytuacji, na przykfad ,najpierw bezskuteczng »walke« z mobbe-
rem i poszukiwanie nowego miejsca pracy’, ,,szukanie oparcia w przyjaciotach
(skuteczne)”, ,terapia innych oséb mobbingowanych’, ,,rozmowy z kierownikiem
jednostki i kierownikiem kadr”, ,rozmowy w os$rodkach antymobbingowych”,
»rozmowy ze zwigzkiem zawodowym”. Jedna badana osoba udzielila informacji,
ze — aby zmieni¢ sytuacje - ,,zlozyta wypowiedzenie”, co oznacza, ze nie podejmo-
wala innych dziatan.

Swoja decyzje¢ oceniajg ,bardzo dobrze’, ,za stuszna ze wzgledu na zdrowie
i rodzing” oraz ,jako najlepsza decyzj¢ w zyciu zawodowym”. Jedna z 0s6b odpo-
wiedziala: ,mysle, ze to bylo jedyne rozwigzanie”, niewartosciujac decyzji. Nato-
miast jedna z wypowiedzi zawiera rade, ze ,lepiej szybko uciec z patologicznego
miejsca pracy, bo im pdzniej, tym bardziej jest si¢ uwiklanym”.

Osoby, ktdre nadal sg zatrudnione komentujg to w nastepujacy sposob: ,,na
poczatku probowalam si¢ przyzwyczai¢, natomiast ostatnio prosze, aby przestat
krzycze¢ i nie podnosit na mnie glosu” lub ,,zgodnie z procedurami korporacyj-
nymi przekazalem sprawe do dwdch rzecznikéw w Polsce... nastepnie zalozylem
zwiazki zawodowe... W mojej sprawie na razie prawie nic si¢ nie ruszylo”. ,,Jestem
w trudnej sytuacji, bo jezeli doniose do biura, to ludzie mnie nie do$¢ ze beda jesz-
cze bardziej zaszczuwac, to moga mi po tym umowy nie przedtuzy¢”. Inni decydu-
ja si¢ na zwolnienia lekarskie — ,,posztam na L4, ,,juz nie wytrzymuje psychicznie,
w poniedzialek ide na zwolnienie lekarskie”

Mobbing w przypadku oséb nadal zatrudnionych w firmie pomimo doswiad-
czanych dzialann mobbingowych trwa od pét roku do szesciu lat.
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Te osoby czesto deklaruja, ze chcg zmienié prace i dziataniem, ktore w tym kie-
runku podejmuja jest poinformowanie znajomych o swoim zamiarze. Ewentual-
nie odpowiadaja, Ze myslg o zmianie pracy, ,ale chyba jestem za malo przebojowy,
stabo »sprzedaje« swoja osobe, nie potrafie si¢ podlizywac. Takie wartosci wynio-
stem z domu, a teraz po mobbingu dodatkowo w ogdle nie wierze w siebie”. Brak
pewnosci siebie i przewidywanie trudno$ci w adaptacji w nowym $rodowisku wy-
powiada kilka osob. Niektdrzy nie planuja zmiany pracy, méwiac: ,,dlaczego to
ja mam zmienia¢ prace? Nic zlego nie zrobitem. Niech odejda przestepcy! Jezeli
wytrzymam psychicznie, to bede dochodzil swoich praw. Nawet jesli odbedzie sie
to w ETPC w Strasburgu”

Na pytanie, dlaczego nadal pracujg w miejscu, gdzie doswiadczaja mobbingu,
odpowiadaja: ,,zalozylem zwigzki zawodowe w moim banku, jestem chroniony
przez trzy lata (tak zapewnit mnie przewodniczacy). Czekam na rezultaty nego-
cjacji w sprawie przeniesienia mnie do innego departamentu oraz na podwyzke
pensji’, ,,bo jest to firma, ktéra daje pracownikom szans¢ awansu z nizszych szcze-
bli na wyzsze — wedlug oceny pracownika. Nie mam innej mozliwosci zdobycia
doswiadczenia na wyzszym stanowisku kierowniczym - nie przyjmuja tak sobie
kobiet. Jestem uparta, pracowita i konsekwentna, znam swoje prawa — bede si¢
broni¢ - poczekam do konca umowy, czy mi przedtuzg’, ,chce tu pracowac, bo
praca na tym stanowisku zaspakaja moje potrzeby i ambicje”. Oznacza to, ze te
osoby nadal pokladaja nadzieje, ze co$ w ich sprawie si¢ zmieni lub wierza w swo-
ja organizacje. Inni odpowiadaja: ,,nie moge zmieni¢ pracy, bo moge trafi¢ gorzej,
a musze¢ zarabia¢” lub ,,mam rodzine na utrzymaniu”. Wypowiedzi te wskazuja
na przekonanie, ze jest to jedyne miejsce pracy i nalezy w nim pozosta¢, pomimo
doznawanych krzywd.

Osoby, ktére mimo mobbingu nadal pracuja, nie wierza w siebie i swoje zdol-
nosci adaptacji do nowego Srodowiska. Poza tym maja nadzieje, ze sytuacja si¢
rozwigze, czekaja na rezultaty pewnych dziatan. Dodatkowo praca spelni ich am-
bicje, a zmiany obawiaja si¢ ze wzgledu na rodzine i konieczno$¢ zarobkowania.
To potwierdza obserwacje Chomczynskiego (2008), ktory zauwazyl, ze mobbin-
gowani oceniajg obecne miejsce pracy jako atrakcyjniejsze w poréwnaniu z inny-
mi stanowiskami i firmami.

Podsumowanie

Przeprowadzone badania wykazaly, ze na gotowos¢ do zmiany pracy oséb do-
swiadczajacych mobbingu wplywaja réznorodne czynniki sytuacyjne wynikajace
z intensywnosci i czasu trwania dziatan mobbingowych oraz stosowanych wro-
gich zabiegow.

Zachowania ucieczkowe s charakterystyczne dla wszystkich grup pracow-
nikéw doswiadczajacych wrogich dziatan, jednak wystepuja z rézng sita. Ofiary
dlugotrwalego i intensywnego mobbingu w wiekszym stopniu mysla o zmianie
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pracy, co przejawia si¢ w wysytaniu aplikacji w poszukiwaniu nowego miejsca
pracy. Wobec obecnego pracodawcy wykazuja tendencje¢ do biernego reagowania
na zaistnialg sytuacja poprzez zachowania lojalnosciowe. Osoby mobbingowane
intensywnie chociaz przez krotki czas wykazuja najwieksze tendencje ucieczkowe
oraz oczekiwanie na rozwigzanie problemu bez ich udziatu.

Czgéciej mysla o zmianie pracy osoby doswiadczajace ograniczania nawig-
zywania kontaktow i patologii delegowania zadan. Mobberzy, ktorzy w sposéb
niewlasciwy zlecaja zadania, popychaja pracownikéw do wysylania wiekszej
liczby aplikacji o zatrudnienie. Natomiast patologiczne okazywanie wtadzy blo-
kuje dzialania skierowane na znalezienie nowego zatrudnienia, ofiary tego typu
dzialan mobbingowych wysylaja mniej dokumentéw do potencjalnych nowych
pracodawcéw prawdopodobnie z obawy o stworzony wizerunek. Pracownicy do-
$wiadczajacy zachowan polegajacych na patologicznym delegowania zadan wyka-
zuja si¢ biernoscig w oczekiwaniu na rozwigzanie sytuacji problemowej, w wiek-
szym stopniu unikajg zaniedbywania i agresywnego dialogu.

Pracownicy doswiadczajacy mobbingu, ktérzy zdecydowali si¢ na odejscie
z organizacji podjeli te decyzje ze wzgledu na stan zdrowia i poczucie przecigze-
nia sytuacja. Tylko jedna osoba miala alternatywne zatrudnienie w dniu zlozenia
wypowiedzenia z patologicznego miejsca pracy. Wszyscy swoja decyzje oceniaja
bardzo dobrze. Natomiast ci, ktérzy pomimo mobbingu zdecydowali si¢ na pozo-
stanie w zatrudnieniu we wrogim miejscu pracy réwniez mysla o zmianie, jednak
obawiaja sie, ze nie uda im si¢ to z uwagi na brak kompetencji w zakresie budowa-
nia wizerunku oraz trudng sytuacje rodzinng i finansowa. Deklaruja, ze oczekuja
na rozwigzanie sytuacji, poniewaz podjeli juz pewne kroki w tym kierunku, czgsto
chca walczy¢ o swoje dobre imie i sprawiedliwos¢.

Wyniki badan powinny by¢ przestroga dla mobberéw, ktérzy stosuja szyka-
ny jako niewtasciwg forme¢ motywowania pracownikéw. Ich aktywnos¢ przyno-
si przeciwne rezultaty. Osoby mobbingowane intensywnie i dtugotrwale mysla
o zmianie pracy i wysylaja wiecej dokumentéw aplikacyjnych. Pomimo Zze nie
uczestnicza w wigkszej liczbie rozméw kwalifikacyjnych, to doswiadczaja we-
wnetrznego exodusu. Sg sklonni do biernego oczekiwania na poprawe sytuacji, co
nie skutkuje lepszym wykonywaniem zadan.

Jak pisze Ratajczak (2000), strategia ucieczki jest zalecana, gdy wzrasta niebez-
pieczenstwo, a sytuacja wydaje sie by¢ beznadziejna. Jednak podjecie dziatan w kie-
runku zmiany pracy wymaga od osoby wiele odwagi i samozaparcia oraz stanowi
przyklad podjecia walki o samego siebie. Pomimo to, gdy wszelkie proby rozwig-
zania problemu zawodzg, nalezy podja¢ proby zmiany otoczenia, zamiast biernego
oczekiwania na poprawe, bo to utrudnia powrét do rownowagi psychicznej.



40 Dorota Godlewska-Werner

Literatura

Biela A., 1999, Ekonomiczna koncepcja stresu [w:] ].E. Terelak (red.), Zrédla stresu, War-
szawa: ATK.

Branham L., 2010, 7 prawdziwych powodéw odchodzenia z pracy, Warszawa: Studio Emka.

Burris E.R., Detert J.R., Chiaburu D.S., 2008, Quitting Before Leaving: The Mediating Ef-
fects of Psychological Attachment and Detachment on Voice, Journal of Applied Psy-
chology, vol. 93, no. 4, s. 912-922.

Carson K.D. et al., 1996, A Career Entrenchment Model: Theoretical Development and Em-
pirical Outcomes, Journal of Career Development, vol. 22, no. 4, s. 273-286.

Chomczynski P., 2008, Mobbing w pracy z perspektywy interakcyjnej: proces stawania sig
ofiarg, L.6dz: Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego.

D’Cruz P, Noronha E., 2010, The exit coping response to workplace bullying, Employee
Relations, vol. 32, no. 2, s. 102-120.

Fiabane E. et al., 2015, Professional outcomes and psychological health after workplace bul-
lying: an exploratory follow-up study, Medicina Del Lavoro, vol. 106, no. 4, s. 271-283.

Godlewska-Werner D., 2009, Osobowosciowe uwarunkowania mobilnosci zawodowej [w:]
S. Banaszak, K. Doktér (red.), Socjologiczne, pedagogiczne i psychologiczne problemy
organizacji i zarzgdzania, Poznan: Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Komunikacji i Za-
rzadzania.

Godlewska-Werner D., Retowski S., 2009, Uprzedmiotowienie pracownika, czyli antytwor-
cze Srodowisko funkcjonowania w organizacji [w:] S. Popek et al. (red.), Psychologia
tworczosci. Nowe horyzonty, Lublin: Uniwersytet Marii Sklodowskiej-Curie.

Gruszecka E., 2003, Strategie radzenia sobie z krzywdg: rodzaje, uwarunkowania, efektyw-
nos¢ [w:] B. Wojciszke, M. Plopa (red.), Osobowos¢ a procesy psychiczne i zachowanie:
praca zbiorowa, Krakéw: Oficyna Wydawnicza ,,Impuls”

Hillstrom K., Hillstrom L.C., 2002, Encyclopedia of Small Business, vol. 1, Detroit: Gale.

Hirschman A.O., 1970, Exit, Voice and Loyalty: Responses to decline in firms, organizations
and states, Cambridge: Harvard University Press.

Hoffmann E.A., 2006, The Ironic Value of Loyalty. Dispute Resolution Strategies in Worker
Cooperatives and Conventional Organizations, Nonprofit Management & Leadership,
vol. 17, no. 2,s. 163-177.

Jeruszka U., 2001, Systemy edukacji szkolnej i pozaszkolnej jako czynnik determinujgcy ru-
chliwos¢ zasobow pracy [w:] E. Krynska (red.), Stymulacja ruchliwosci pracowniczej.
Metody i instrumenty, Warszawa: Instytut Pracy i Spraw Socjalnych.

Kaczorowski H., 2007, Mobbing. Niektore aspekty socjologiczne [w:] . Wawrzyniak (red.),
Socjologiczne i psychopedagogiczne aspekty przemocy, Lodz: Wydawnictwo Wyzszej
Szkoty Humanistyczno-Ekonomicznej.

Kratz H.J., 2007, Mobbing. Rozpoznawanie, reagowanie, zapobieganie, Gliwice: Helion.

Kucharski T., 2004, Wprowadzenie do Kwestionariusza 16 PF-5, Torun: Wydawnictwo
Adam Marszalek.

Leymann H., 1996, The Content and Development of Mobbing at Work, European Journal
of Work & Organizational Psychology, vol. 5, no. 2, s. 165-184.

Liljegren M., Nordlund A., Ekberg K., 2008, Psychometric evaluation and further valida-
tion of the Hagedoorn et al. modified EVLN measure, Scandinavian Journal of Psychol-
ogy, vol. 49, s. 169-177.



Zmiana pracy skutkiem do$wiadczania mobbingu 41

Litzke S.M., Schuh H., 2007, Stres, mobbing i wypalenie zawodowe, Gdansk: Gdanskie Wy-
dawnictwo Psychologiczne.

Mulki J.P, Jaramillo J.E, Locander W.B., 2008, Effect of Ethical Climate on Turnover In-
tention: Linking Attitudinal - and Stress Theory, Journal of Business Ethics, vol. 78,
s. 559-574.

Olafsson R.F, Johannsdottir H.L., 2004, Coping with bullying in the workplace: the effect
of gender, age and type of bullying, British Journal of Guidance & Counselling, vol. 32,
no. 3, s. 319-333.

Ratajczak Z., 2000, Stres - radzenie sobie - koszty psychologiczne [w:] 1. Heszen-Niejodek,
Z. Ratajczak (red.), Czlowiek w sytuacji stresu. Problemy teoretyczne i metodologiczne,
Katowice: Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego.

Ratajczak Z., 2007, Psychologia pracy i organizacji, Warszawa: Wydawnictwo Naukowe
PWN.

Rayner Ch., Hoel H., Cooper C.L., 2002, Working bullying: What we know, Who is to
blame, and What can we do?, New York: Taylor & Francis.

Retowski S., w druku, Kwestionariusz do badania sposobow reagowania na sytuacje proble-
mowe w miejscu pracy (REA-5).

Romer M.T., Najda M., 2010, Mobbing w ujeciu psychologiczno-prawnym, Warszawa: Lexis-
Nexis.

Rospenda K.M., Richman J.A., 2005, Harassment and Discrimination [w:] J. Barling,
E.K. Kelloway, M.R. Frone (red.), New York: Handbook of Work Stress, Sage Publica-
tions.

Rusbult C.E. et al., 1988, Impact Of Exchange Variables On Exit, Voice, Loyalty, And Ne-
glect: An Integrative Model Of Responses To Declining Job Satisfaction, Academy of
Management Journal, vol. 31, no. 3, s. 599-627.

Sidor-Rzadkowska M., 2003, Cztowiek cztowiekowi katem (2). Rady dla 0s6b poddawanych
mobbingowi w Srodowisku pracy, Personel i Zarzadzanie, nr 15, s. 66-71.

Van Vianen A.E.M. et al., 2003, Personality Factors and Adult Attachment Affecting Job
Mobility, International Journal of Selection and Assessment, vol. 11, no. 4, s. 253-264.

Warecki M., Warecki W., 2008, Aikido lepsze od szarzy. Jak walczy¢ z mobbingiem, Personel
i Zarzadzanie, nr 2, s. 26-30.

Zapf D., Gross C., 2001, Conflict escalation and coping with workplace bullying: a replica-
tion and extension, European Journal of Work and Organizational Psychology, vol. 10,
no. 4, s. 497-522.



