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Skutki mobbingu dla pracownikow

o
=2
o
=
[N
~
[v]
S
2
)
.50
(=)
~.
©
=
=
o
.o
=
]
o
[

Wyniki wielu badan pokazujg, ze mobbing w miejscu pracy wigze sie z doswiadczaniem silnego, dtugotrwatego stresu, prowadzacego do powaznych
zaburzeh w obrebie zdrowia psychicznego i fizycznego, w tym do syndromu stresu pourazowego (PTSD) oraz zaburzer lekowych i depresji. Kon-
sekwencja tego jest czesto utrata zdolnosci do pracy przez osoby doswiadczajace mobbingu. Mozna przypuszczac, ze niemoznos¢ kontynuowania
pracy przez ofiary mobbingu wynika réwniez z istotnego pogorszenia ich funkcjonowania poznawczego. W artykule oméwiono skutki mobbingu dla
pracownikéw. Skupiono sie na konsekwencjach zaréwno dla zdrowia psychicznego, jak i funkcjonowania poznawczego.

Stowa kluczowe: mobbing w pracy, konsekwencje mobbingu w pracy, zdrowie pracownikéw, satysfakcja z pracy, funkgionowanie poznawcze

Effects of mobbing on employees

A number of studies show that workplace bullying is associated with the experience of severe, long-term stress leading to serious mental and physical
health disorders and physical health, including post-traumatic stress disorder (PTSD) and anxiety disorders and depression. The consequence of this is
often aloss of capacity to work. It can be assumed that the inability of victims of bullying to continue working is also due to a significant deterioration
in their cognitive functioning. This article discusses the negative effects of workplace bullying on employees. It focuses on both negative effects on
mental health and cognitive functioning.

Keywords: workplace bullying, consequences of workplace bullying, employee health, job satisfaction, cognitive functioning
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Jednga z najczesciej przytaczanych defini-
cji mobbingu w pracy jest definicja Einarsena,

Hoela, Zapfa i Coopera [1]: mobbing stanowi
nekanie, obrazanie, spofeczne wykluczanie

pracownika lub utrudnianie mu wykonywa-

nia zadan wchodzgcych w zakres jego pracy.
Ponadto dziatania skfadajqgce sie na mobbing
muszq wystepowac reqularnie i trwaé dtuzszy
czas, stqd jednorazowy incydent nie moze
by¢ uznany za mobbing. Charakterystyczne
w sytuacji mobbingu jest rowniez to, ze ofiara/
ofiary i sprawca/sprawcy nie dysponujq takq

samq sitq (ofiara znajduje sie na stabszej pozy-

¢ji). Nalezy réwniez podkresli¢, ze mobbing nie
stanowi jednorodnego zachowania i opiera sie
na réznorakich dziataniach, poczawszy od tak
subtelnych i trudnych do rozpoznania form,

jak plotkowanie za plecami ofiary czy pomi-

janie jej podczas rozsytania e-maili z istotnymi




informacjami, do tak drastycznych aktéw, jak
stosowanie przemocy fizycznej. Jednoczesnie
nalezy podkresli¢, ze cate to spektrum niepoza-
danych, negatywnych zachowan taczy jeden cel,
tj. ponizenie, zastraszenie lub ukaranie osoby/
0sob, w ktbre te zachowania sg wymierzone [1].

W ostatnich dwudziestu latach przeprowa-
dzono liczne badania, ktére wykazaty, ze mob-
bing silnie sie wigze z szeregiem zmiennych
odzwierciedlajgcych dobrostan pracownikow.
Jedna z wazniejszych publikacji dotyczacych
skutkéw mobbingu na poziomie poszczegbinych
pracownikéw jest artykut Nielsena i Einarsena [2],
w ktérym autorzy analizujg wyniki badan w tym
obszarze. Wyniki tych eksploracji dowodza,
ze doswiadczanie mobbingu ma istotny zwigzek
z zaburzeniami w obrebie zdrowia psychicznego
i fizycznego, wypaleniem zawodowym, zamia-
rem odejscia z pracy, mniejszym zadowoleniem
z pracy i stabszym zaangazowaniem w wykony-

wane zadania. Analize uzupetniono modelem
obrazujacym zaleznosci, jakie wywotuje mob-
bing w miejscu pracy (zob. rys.). Wynika z niego,
ze skutki narazenia na mobbing w pracy wystepuja
na poziomie: emodji i postaw (satysfakcja z pra-
cy, zaangazowanie w prace, che¢ opuszczenia
obecnego miejsca pracy), zachowania (wydaj-
nos¢, absencja w pracy) oraz zdrowia i dobrostanu
(zaburzenia zdrowia psychicznego i fizycznego,
wypalenie zawodowe, obnizona samoocena itp.).
Nalezy zauwazyc¢, ze konsekwencje mobbingu
na poziomie emocji i postaw oraz dobrostanu
posredniczg w relacji miedzy doSwiadczaniem
mobbingu a zachowaniem, stad moga one nasilaé
lub tagodzi¢ konsekwencje mobbingu objawia-
jace sie spadkiem wydajnosci lub zwiekszeniem
absencji chorobowe;.

Celem artykutu jest szersze przedstawienie
wynikéw badaf koncentrujacych sie na skutkach
mobbingu dla pracownikéw.

Doswiadczanie mobbingu
a zdrowie, dobrostan
i zachowanie pracownikow

W3réd najpowazniejszych i najbardziej do-
strzegalnych efektow narazenia na dtugotrwaty
mobbing mozna wymieni¢ problemy ze zdrowiem
fizycznym i psychicznym [3]. Przy czym najsil-
niejsze zwiazki zidentyfikowano w przypadku
zachowan wymierzonych w sfere osobistg pra-
cownika, tj. w przypadku mobbingu personal-
nego, obejmujgcego wysmiewanie, krzyczenie,
plotkowanie o danej osobie lub jej ignorowanie.
Inne badania, przeprowadzone wsréd norwe-
skich pielegniarek, ukazuja Sciste zaleznosci mie-
dzy mobbingiem a wypaleniem zawodowym [4].
W badaniach prowadzonych przez O’'Moore'a az
40% z badanych ofiar mobbingu deklarowato,
ze doswiadczanie tego zjawiska wptyneto na ich
zdrowie fizyczne, a w przypadku 43% badanych
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Rys. Teoretyczny model przedstawiajacy relacje miedzy mobbingiem a jego efektami dla poszczegdlnych pracownikéw oraz moderatory tych relacji (zrodto: M.B. Nielsen, S. Einarsen, Outcomes
of exposure to workplace bullying: a meta-analytic review, Work and Stress, 2012, 26, s. 313)

Fig. A theoretical model depicting the relationship between workplace bullying and its effects on individual employees and the moderators of these relationships (source: M.B. Nielsen, S. Einarsen,
Outcomes of exposure to workplace bullying: a meta-analytic review, Work and Stress, 2012, 26, p. 313)
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- odbito sie na zdrowiu psychicznym [5]. Odpo-

wiednio 26% i 92% tych respondentéw podjeto
leczenie u specjalistow. Ponadto jeden na pieciu

badanych deklarowat, ze w rezultacie trauma-

tycznych doswiadczer wywotanych mobbingiem
leczy sie farmakologicznie. Prekursor badarn nad

mobbingiem, Heinz Leymann, ustalit, Ze najsil-
niejszym elementem odrézniajgcym ofiary mob-

bingu od 0s6b, ktére go nie doswiadczaja, jest
ich funkcjonowanie poznawcze, m.in. problemy
Z pamiecia i koncentracja uwagi, a takze nasilenie
zaburzef psychosomatycznych [6].

Istniejg réwniez dowody na to, ze bycie atako-
wanym przez dtuzszy czas odbija sie na zachowa-

niu ofiary. Wiktymizacja (proces przeksztatcania

sie potencjalnej ofiary w ofiare faktyczng) wy-
daje sie zmieniac indywidualna percepcje Srodo-

wiska pracy i zycia na niebezpieczne, niepewne
i wrogie [7], co w rezultacie moze by¢ przyczyna
problemdw natury emocjonalnej oraz zaburzen

psychosomatycznych i psychicznych. Osoba dtu-

gotrwale doswiadczajgca przemocy psychicznej
moze przejawia¢ zachowania kompulsywne, ktére
irytujg otoczenie — np. nieustannie koncentrowac

sie na swojej trudnej sytuacjii ciagle wracac do te-
matu mobbingu w rozmowach z innymi pracowni-

kami. Dodatkowo mobbing moze obniza¢ poziom

pewnosci siebie pracownika. Takie reakcje prowa-

dza do obnizenia efektywnosci pracy, zwiekszenia
liczby popetnianych btedéw i zwigzanego z tym
zwiekszenia liczby wypadkéw. Powyzsze wnioski
mozna poprze¢ wynikami niemieckich badar [8],

ktére pokazuja, ze u 72% ofiar mobbingu naste-
puje obnizenie motywacji do pracy, u 59% wyco-

fanie z kontaktéw spotecznych w miejscu pracy,
au 33% wzrost wskaznika popetnianych bteddw.
Nalezy podkresli¢, ze przemoc psychiczna

W miejscu pracy wptywa takze na osoby po-

stronne. Badania pokazujg, ze sami Swiadkowie
mobbingu réwniez odczuwali lek spowodowany

duzym ryzykiem wystgpienia kolejnych incyden-

téw przemocy w organizacji [9]. Potwierdzaja
to badania Vartii i Hyytiego, w ktérych pracownicy

zostali podzieleni na trzy grupy — ,mobbingowa-

nych”, ,obserwatoréw” i ,niemobbingowanych”.

Wyniki pokazaty, ze wysoki poziom stresu wy-
stepowat u 40% badanych z grupy oséb ,mob-
bingowanych”, u 25% z grupy ,obserwatoréw”

i tylko u14% z grupy ,niemobbingowanych” [10].

Mozna przypuszczaé, ze zwigzki miedzy
mobbingiem a jego skutkami charakteryzuje
dwukierunkowy przebieg. Mobbing i zaburzenia
zdrowia psychicznego wzajemnie wzmacniaja
swoje skutki na zasadzie sprzezenia zwrotnego,
tj. doswiadczanie powtarzajgcych sie przykrosci
i ponizenia ze strony innych wywotuje poczucie
bezradnosci i silny lek prowadzacy w efekcie
do pogorszenia stanu zdrowia psychicznego [11].
To z kolei wptywa na subiektywng ocene sytuacji
ofiary i jej podatnos¢ na dalsze doswiadczanie

mobbingu, tj. moze ona mie¢ nizszy prog wraz-

liwosci, jesli chodzi o interpretacje okreslonych
zachowari ze strony pozostatych pracownikéw, np.

czesciej przypisywac tym zachowaniom znamio-

na mobbingu. Gorszy stan zdrowia psychicznego

moze sie rowniez wigzac z trudno3ciami w spro-

staniu codziennym obowigzkom i oczekiwaniom
stawianym przez otoczenie, a niekiedy wrecz

prowadzi¢ do famania norm zycia spotecznego,

co moze wzbudzaé w pozostatych pracownikach
irytacje i agresje [2].

Doswiadczanie mobbingu
a zadowolenie z pracy,
zaangazowanie w prace

i zamiar odejscia z pracy

Zadowolenie z pracy jest postawa, ktéra ozna-

cza stan wewnetrzny, ocene, w jakim stopniu

dodwiadczana praca jest korzystna badz nieko-

rzystna dla danej osoby, wyrazang w reakcjach
afektywnych i ocenach poznawczych. Aspekt
poznawczy zadowolenia z pracy jest nazywany
satysfakcja z pracy, a aspekt emocjonalny — oceng

emocjonalng pracy, samopoczuciem lub nastro-

jem w miejscu pracy [12]. Zadowolenie z pracy
odnosi sie do pytania, w jakim stopniu dana osoba
lubi swoja prace i zaspokaja potrzeby i aspiracje
z nig zwigzane. Badania pokazujg, ze satysfakcja

z pracy wiaze sie z wieloma aspektami funkcjo-

nowania pracownika; zaliczy¢ tu mozna m.in.:

narazenie na wypadki w pracy, zdrowie i absen-

cje chorobowa, che¢ odejicia z pracy, a takze

wydajnos¢ i kreatywnos¢. Zadowolenie z pra-

cy moze réwniez wptywac na lojalnos¢ wobec
organizadji lub zachowania aspoteczne szkodzace
pracodawcy [13].

Niemozno3¢ poradzenia sobie z niepozada-

nym, niesprawiedliwym traktowaniem w pracy

moze prowadzi¢ do istotnego obnizenia pozio-
mu zadowolenia z pracy, braku zaangazowania,
a nawet zamiaru opuszczenia organizadji. Zaanga-
zowanie w prace jest tutaj rozumiane jako pozy-

tywny, dajgcy satysfakcje, zwigzany z pracq stan
umystu [14]. Na pojecie zaangazowania w prace

sktadaja sie trzy komponenty, tj. wigor, zaabsor-

bowanie i oddanie sie pracy [14].

WSsréd nielicznych badafh podtuznych koncen-
trujacych sie na zwigzku mobbingu z zadowole-

niem z pracy znajduja sie badania Nielsena i in.

[15]. Po dwukrotnym przebadaniu, na przestrze-

ni dwoch lat, ponad 1700 oséb autorzy wykazali

istotny zwigzek miedzy doswiadczaniem mob-

bingu a nizszym poziomem zadowolenia z pracy.
Podobnie Tepper i in. [16] ustalili, ze narazenie
na mobbing deklarowane w pierwszym pomiarze
miafo negatywny wptyw na zadowolenie z pracy
siedem miesiecy pdzniej. Podobne wyniki uzyskali
w swoich badaniach Rodriguez-Mufoz i in. [17].

Mimo powszechnego postrzegania mob-
bingu jako waznego Zrédta zaburzen psychicz-

nych tylko nieliczne badania zwracaja uwage

na mechanizmy kierujace ta zaleznoscia. Nale-
z3 do nich m.in. badania McCormackaiin. [18],
w ktérych ustalono, ze im stabsze jest zaangazo-
wanie w prace, tym silniej doSwiadczanie mob-

bingu wptywa na che¢ opuszczenia organizacji.
Z kolei badania Trépanier, Ferneta i Austin [19]

pokazaty, ze zadowolenie z pracy, zwigzane z za-
spokojeniem potrzeby autonomii, kompetencji
i wiezi, posredniczy w zwigzku miedzy naraze-
niem na mobbing a poziomem zaangazowania
w prace (nizszy poziom satysfakgji nasila ujemny
zwiazek miedzy narazeniem na mobbing a za-
angazowaniem w prace), natomiast satysfakcja
z zaspokojenia potrzeby autonomii posredniczy
w zwigzku miedzy narazeniem na mobbing a wy-
paleniem zawodowym (nizszy poziom satysfakgji
nasila dodatni zwigzek mobbingu z wypaleniem).
Potwierdzono tu model, ktory zaktada, ze zado-
wolenie z pracy stanowi istotny mediator mie-
dzy dodwiadczanym mobbingiem a zdrowiem
psychicznym. Wynik ten moze Swiadczy¢ o tym,
ze bycie ofiarg mobbingu jest w pierwszym rze-
dzie zwigzane ze spadkiem zadowolenia z pracy
i dopiero ten brak satysfakcji skutkuje pogorsze-
niem stanu zdrowia psychicznego pracownikéw.
Stusznosc tego wniosku wspiera fakt, ze mobbing
w pracy w pierwszej kolejnosci rzutuje na posta-
we ofiary wobec pracy (zaangazowanie w prace,
zadowolenie z pracy, poczucie osiagnie¢ w pracy
itp.), a dopiero w drugiej kolejnosci — ze wzgledu
na dyskomfort pracy — na pogorszenie zdrowia
psychicznego pracownika doswiadczajgcego
mobbingu. Potwierdzajg to wyniki badan zre-
alizowanych w Centralnym Instytucie Ochrony
Pracy - Pafistwowym Instytucie Badawczym [20]
pokazujace, ze zaleznos¢ miedzy mobbingiem
a zdrowiem psychicznym ma charakter nie tylko
bezposredni, lecz takze posredni, i jest medio-
wana poziomem zadowolenia z pracy.

Doswiadczanie mobbingu
a emocje pracownikéw

Emocje i nastroje stanowig wazny element
satysfakcji z pracy, a takze istotny predyktor
zachowan pracownika w organizacji, np. checi
pozostania w dotychczasowym miejscu pra-
cy badz opuszczenia go, lub zachowan wobec
wspotpracownikéw [21]. Subiektywne stany
emocjonalne s opisywane przez dwa niezalezne
wymiary, okreslone jako pozytywna i negatyw-
na emocjonalnos¢. Pozytywna emocjonalnos¢
wskazuje na pozytywne zaangazowanie w pra-
ce, odzwierciedlajace sie poziomem entuzjazmu,
aktywnosci i zwawosci pracownika. Negatywna
emocjonalnos¢ wigze sie z wysokim poziomem
smutku i leku. Podczas gdy stan niskiej negatywnej
emocjonalnosci objawia sie spokojem i pogoda
ducha, wysoki poziom negatywnej emocjonalno-
Sci charakteryzuje sie zamartwianiem, zdenerwo-
waniem, ztoscig i poczuciem winy.

Nalezy podkresli¢, ze stopier negatywnej lub
pozytywnej emocjonalnosci stanowi wypadkowa
zarbwno cech (wrodzonych dyspozycji), jak i do-
Swiadczen danej osoby. Ludzie charakteryzujacy
sie wysokim poziomem negatywnej emocjonal-
nosci koncentrujg sie zazwyczaj na ciemnych
stronach zycia i majg tendencje do postrzegania
w negatywnym Swietle zardwno samych siebie,
innych ludzi, jak i catego $wiata.



Wyniki badari Mikkelsen [22] pokazuja, ze wiek-
sz05¢ ofiar mobbingu odczuwa silne negatywne
emocje: zamartwianie sie, zdenerwowanie, lek
czy poirytowanie. Majac na uwadze, ze narazenie
na mobbing wiaze sie z obnizonym nastrojem, moz-
na przypuszczad, ze taki stan posredniczy w zwigzku
miedzy doSwiadczaniem przemocy a subiektywna
oceng swojego dobrostanu [23]. Badania w obszarze
wiktymologii [7] pokazuja, ze doswiadczanie mob-
bingu w pracy moze zmienia¢ emocjonalny stan
ofiary i w konsekwencji réwniez sposob postrze-
gania siebie oraz innych oséb, co z kolei pogarsza
jej dobrostan. Bycie ofiarg celowego nekania przez
inng osobe zagraza ocenie zardwno siebie same-
g0, jak i otoczenia, oraz prowadzi do powaznych
reakgji emocjonalnych, 1j. leku, niepokoju, poczucia
bezradnosci, depresjii szoku. Narazenie na mobbing
w pracy moze wrecz zmieni¢ indywidualng percepcje
Srodowiska pracy na wrogie, niebezpieczne i nie-
pewne. Z kolei wzrost poziomu negatywnych emociji
u ofiary mobbingu moze zainicjowa¢ stosowanie
nieadekwatnych strategii radzenia sobie ze stresem,
a takze zwiekszy¢ czestotliwos¢ ich stosowania. Ta-
kie zmiany w postrzeganiu samego siebie i innych
oraz towarzyszacy im stan negatywnej emocjo-
nalnosci moga by¢ dtugotrwate, zwtaszcza gdy nie
towarzyszy im wsparcie spoteczne. Wyniki badan
Mikkelsen i Einarsena [23] potwierdzity, ze negatyw-
na emocjonalnos¢, rozumiana jako stan, jest silnie
zwigzana z doswiadczaniem mobbingu i stanowi
istotny posrednik w relacji mobbing — stan zdrowia
psychicznego. Doswiadczanie mobbingu i jednocze-
3nie silnych negatywnych emocji powoduie, ze ofiara
przyjmuje negatywna postawe wobec otoczenia.
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Doswiadczanie mobbingu
a funkcjonowanie poznawcze
pracownikoéw

Podkresla sie, ze osoby, ktore doswiadczyty
traumatycznych wydarzen, charakteryzuje istotne
pogorszenie procesdw poznawczych, co w efekcie
prowadzi do ekstremalnej odpowiedzi na stres
oraz do niespdjnych i dysfunkcyjnych zachowan.
Osoby z ostabionymi funkcjami poznawczymi
sg tez bardziej podatne na syndrom stresu po-
urazowego (PTSD).

Porath, Foulk i Erez [24] wykazali, ze nieuprzej-
me badZ wrogie zachowania w pracy negatyw-
nie oddziatuja na funkcjonowanie pracownikéw.
Oprécz takich konsekwencji, jak omawiane wcze-
$niej zaburzenia zdrowia psychicznego, nasilenie
negatywnych emocji czy wypalenie zawodowe,
u ofiar mobbingu nastepowato réwniez pogor-
szenie funkcji poznawczych, tj. obnizata sie ich
zdolno$¢ do wykonywania ztozonych zadar oraz
kreatywno3¢. Agresja doswiadczana w pracy po-
wodowata réwniez obnizenie zdolnosci do udzie-
lania informacji zwrotnych i rozwigzywania
ztozonych probleméw. Znamienne, ze dotykato
to réwniez Swiadkow przemocy w pracy.

Porath i Pearson [25] ustality, ze obnizenie wy-
dajnosci pracownikéw doswiadczajacych prze-
mocy w znacznej czesci nie wynikato z celowego
ograniczania wysitkéw wtozonych w prace, ale
raczej z zaktocen funkgji poznawczych, np. pro-
bleméw w obrebie pamieci. Wyniki badan poka-
2Uj3, ze osoby doswiadczajace wrogich zachowan
w pracy charakteryzowaty sie istotnie stabsza

pamiecia i nizsza kreatywnoscia (odpowiednio
018% i29% w poréwnaniu z grupa kontrolna)
[25]. Kluczowe wydaje sie réwniez, ze ofiary mob-
bingu w poréwnaniu z pozostatymi pracownikami
same oceniaty swoje pomysty jako mniej kre-
atywne i tworcze. Ponadto pracownicy narazeni
na mobbing mieli wieksze problemy z podejmo-
waniem decyzji i potrzebowali dtuzszego czasu
na rozwigzanie skomplikowanych zadan. Potwier-
dza to, ze doswiadczanie mobbingu w pracy wigze
sie z mniejszg efektywnoscig w funkcjonowaniu
poznawczym i tym samym z mniejsza wydajnoscia
i kreatywnoscig pracownikéw, zwtaszcza w sy-
tuacji, gdy musza rozwigzywac trudne zadania.
Co wiecej, narazenie na mobbing zaburza my-
Slenie pracownikéw i prowadzi do pojawiania sie
wrogich wobec otoczenia mysli czy wrecz agre-
sywnych zachowan wynikajacych z checi odwetu.
Zamiast koncentrowac sie na pracy i powierzonych
zadaniach, ofiary mobbingu usitujg zrozumie¢,
co stanowi zrodto ich probleméw i jak moga
sobie z nimi poradzi¢. W efekcie wzrasta u nich
obciagzenie poznawcze [25].

Doswiadczanie przemocy wigze sie rowniez
z automatycznymi procesami zachodzacymi
w mbzgu, poniewaz umiejscowione w jego gte-
bokich obszarach ciato migdatowate staje sie nad-
miernie aktywne. Powoduje to, ze procesy wyzsze
ustepuja miejsca procesom prymitywnym, ktore
koncentruja sie na prostych reakcjach ,walcz” albo
Juciekaj”. W przeciwiefstwie do Swiadomej oceny
zdarzenia prymitywne procesy sg automatyczne
i stuza do przygotowania jednostki do reagowania
w sytuacji zagrozenia. W takiej sytuacji zdolnosé

- -
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koncentracji i rozwigzywania ztozonych zadan
znacznie maleje, co powoduje spadek wydajnosci
i efektywnosci pracownika [26].

Podsumowanie

Wyniki badah pokazuja, ze mobbing w miej-
scu pracy wigze sie z doSwiadczaniem silnego,
dtugotrwatego stresu prowadzacego do powaz-

nych zaburzen w obrebie zdrowia psychicznego

i fizycznego, w tym do syndromu stresu poura-

zowego, zaburzer lekowych i depresji. Skutkiem

tego jest czesto utrata zdolnosci do pracy i zwig-

zana z tym dtuzsza absencja chorobowa [27].

Majac na uwadze, jak powazne sg to konsekwen-

cje, oczywista staje sie koniecznod¢ rozszerzania
badan nad mobbingiem, aby przede wszystkim

moc sie skoncentrowaé na mozliwych sposo-
bach zapobiegania mu i rehabilitacji zastrasza-

nych pracownikéw. Przypuszczalnie niemoznosé
kontynuowania pracy przez ofiary mobbingu
wynika m.in. z probleméw w funkcjonowaniu
poznawczym, tj. ostabienia uwagii pamieci oraz
trudnosci w podejmowaniu ztozonych decyzji.
Pod tym wzgledem kluczowe jest, aby przyszte

interwencje stuzace ograniczaniu skutkéw mob-

bingu dla poszczegblnych pracownikéw miaty

na celu przede wszystkim redukowanie zabu-
rzef psychicznych, czyli obnizenie leku i lecze-

nie depresji. Takie dziatania pozytywnie wptyna
na funkcjonowanie poznawcze, a tym samym
na efektywnos¢ i wydajnosé pracownikéw, a by¢
moze umozliwig ich powrét na rynek pracy.
Podsumowujac konsekwencje mobbingu dla
samych pracownikéw, nie sposéb nie wspomnie¢

o skutkach dla organizacji. Absencja chorobowa,
spadek efektywnosci czy wieksze ryzyko spowo-
dowania wypadku przez ofiary mobbingu nie-

uchronnie wiaza sie z ponoszonymi przez firmy

kosztami, takimi jak mniejsza wydajno3¢ czy utra-

ta dobrego wizerunku. Dlatego przeciwdziatanie
przemocy w pracy lezy w zywotnym interesie nie

tylko potencjalnych ofiar, lecz takze catej zatogi,

organizacji i pracodawcy.

Z zaprezentowanego przegladu wynika
jeszcze jedno istotne przestanie dla praktykéw.
Ot6z wirdd pracownikéw sktadajgcych skargi
na mobbing moga sie znalez¢ réwniez tacy, ktérzy
sktadaja je bezpodstawnie. Przyktadowo osoby
o wysokim poziomie negatywnej emocjonalnosci
moga niestusznie oceniad jako wrogie i agresywne

zachowania innych pracownikéw, ktdre sg obiek-

tywnie neutralne. W celu zapobiezenia wnoszeniu

nieuzasadnionych skarg przez takie (skrajnie nad-

wrazliwe) osoby celowe bytoby przedyskutowanie
tematu mobbingu, np. w trakcie obrad komisji

antymobbingowej. Bytaby to forma ,zobiektywi-
zowania" konfliktu, a zarazem wsparcia 0séb zgta-

szajacych bycie mobbingowanymi. Wazne, by te

osoby —nawet jesli cechuje je przesadna nadwraz-

liwo3¢ — ustyszaty obiektywne opinie na temat
zgtaszanej sytuacji od zyczliwych i wspierajgcych

kolegdw. Czes¢ komisji antymobbingowej, stano-

wiaca reprezentacje pracownikéw, powinna by¢

zatem wybierana sposrdd zatogi jako zespdt osob,

ktére ze wzgledu na postawe moralng ciesza sie
najwiekszym zaufaniem kolegéw.
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