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Poznawcze uwarunkowania

uwikfania w mobbing
— rozwazania teoretyczne

Fot. Icons8 Team/Unsplash

at 90. XX w. na wiecie realizowane sa badania zmierzajace do ustalenia przyczyn wchodzenia
w przemocowe relacje w pracy. Badane sg korelaty agresji wewnatrzorganizacyjnej, mobbingu,
molestowania psychicznego i seksualnego w pracy. Uwaga badaczy skupia sie przede wszystkim
na czynnikach organizacyjnych i spotecznych, ktére moga sprzyjac wystepowaniu tych zjawisk.
W ostatnich latach coraz czesciej zwraca sie uwage na réznice indywidualne, ktére mogg pre-
dysponowac pracownikéw do wikfania sie w przemoc w pracy. W tym kontekscie w artykule
przedstawiono rozwazania dotyczace roli przekonaf i schematow w rozwoju mobbingu.

Stowa kluczowe: poznanie, przekonania, schematy, agresja, mobbing
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Cognitive determinants of mobbing entanglement - theoretical considerations

Since the 1990s, research has been conducted to identify the causes of entering into violent
relationships at work. The correlates of intra-organisational aggression, bullying, psychological
and sexual harassment at work are being studied. In doing so, the attention of researchers
focuses primarily on the organisational and social factors that may favour the occurrence of
these phenomena. In recent years, however, increasing attention has been paid to individual
differences that may predispose employees to become embroiled in violence at work. The article
presents considerations on the role of beliefs and patterns in the development of mobbing in
the above-mentioned context.

Keywords: cognitions, beliefs, schemata, aggression, mobbing
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Wstep

Przez mobbing' nalezy rozumiec cigg interakgji
pomiedzy sprawca (lub sprawczynia) a osoba be-
dacg obiektem jego lub jej dziatar. W ten sposob
uksztattowana ,relacja” prowadzi do dtugotrwa-
tego nekania; zachowania sprawcy (sprawczyni)
prowokuja osobe poszkodowang do okreslonych
reakgji, a reakcje te sa z kolei impulsem do dal-
szego dziatania dla sprawcy (sprawczyni). Czyn-
niki warunkujace powstawanie mobbingu i jego
rozwdj sa od lat przedmiotem zainteresowania
naukowcéw. Poczatkowo, na skutek popular-
nosci hipotezy srodowiskowej [1] skupiano sie
wytacznie na organizacyjnych i spotecznych uwa-
runkowaniach mobbingu. Obecnie coraz czesciej
podnosi sie kwestie réznic indywidualnych jako
cech, wzorcdw behawioralnych, emocjonalnych
i umystowych determinujacych ryzyko wejscia
w role mobbera, osoby poszkodowanej lub funk-
cjonowania w obydwu tych rolach (jednoczesnie
lub naprzemiennie) w okresach edukadji i aktyw-
nosci zawodowej [2-3]. Jesli uznamy, ze mobbing
to cykl powtarzalnych agresywno-obronnych lub
agresywno-agresywnych interakgji, w ktore wiktaja
sie jego strony, to zastanawiajgce jest, jakie pro-
cesy umystowe sprzyjaja jego podtrzymywaniu.
Co sprawia, ze sprawca (sprawczyni) decyduije sie
wybrac agresje i atak z szerokiego repertuaru za-
chowar, ktére ma do dyspozycji? Wreszcie co spra-
wia, ze poszkodowany (poszkodowana) czasem
schematycznie i bezrefleksyjnie daje sie wciggnad
w relacje krzywdzenia, tracgc w nieréwnej walce
wszelkie zasoby, tacznie z wtasnym zdrowiem?
W jakim zakresie sposdb postrzegania i interpretacji

! W psychologii mobbing oznacza cigg powtarzajacych
sie negatywnych dziatan i praktyk skierowanych prze-
ciwko jednej osobie lub wiekszej liczbie os6b. Zachowa-
nia te sa niepozadane przez adresatow i podejmowane
w okolicznosciach, w ktérych majg oni trudnosci ze
skuteczng obrong. Zachowania tego typu,podejmowa-
ne przez sprawce lub sprawczynie Swiadomie lub nie-
Swiadomie, skutkuja upokorzeniem, krzywda i cierpie-
niem osoby, ktéraich dodwiadcza (S. Einarsen, H. Hoel,
D. Zapf, C.L. Cooper, Bullying and Emotional Abuse in
the Workplace: International Perspectives in Research
and Practice. Londyn: CRC Press, 2003, s. 15).
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zdarzef relacyjnych moze stanowic czynnik ryzyka
wystapienia mobbingu?

Celem artykutu jest przedstawienie potencjalnej
roli czynnikéw poznawczych (schematow?, prze-
konar?, znieksztatcen poznawczych*) w procesie
powstawania i podtrzymywania mobbingu.

Funkcje poznawcze jako wyznacznik
ludzkiego zachowania

Mamy coraz wiecej dowoddéw wskazujacych
na to, ze réznice indywidualne w zakresie osobo-
wosci, poziomu kompetencji spotecznych, samo-
regulagji, historii zycia (w tym wczesnodzieciecych
doswiadczeh zwigzanych z przemocg i zaniedba-
niem) i wielu innych wiasciwosci podmiotowych
moga miec znaczenie dla rozwoju mobbingu [4-6].
W tym wzajemnym uwiktaniu istotna role odgrywa
réwniez sposdb myslenia, ktory tworza: przekona-
nia, schematy poznawcze i nawyki myslowe. Aby
zrozumied, jak moga sie one wigza¢ z zachowa-
niem, trzeba sie odwotac do teorii poznawczych
w psychologii. Przyjmuje sie w nich, ze interpre-
tacja ludzkich zachowar i sytuacji spotecznych
ma w wiekszosci przypadkdw istotne znaczenie dla
sposobu, w jaki sie do nich odnosimy. Interpretacje
te sg rodzajem indywidualnego filtru mentalnego,
poprzez ktory spogladamy na otaczajacg nas rze-
czywisto3¢ [7]. U ludzi pochodzacych z tego same-
go kregu kulturowego czesto dostrzegamy pewna
wspblnos¢ tych interpretacii, co jest wynikiem
wzrastania w podobnym Srodowisku i przyswojenia
podstawowych norm i wartosci obecnych w danej
spoteczno3ci. Obecnie konceptualizuje sie je jako
tzw. obiektywny wymiar znaczenia [7].

Pomimo tych podobieristw na znaczeniu, jakie
przypisujemy sytuacjom i ludzkim zachowaniom,
odciska sie nasze indywidualne pietno. Ta uni-
kalnos¢ spojrzenia na zjawiska spoteczne wyni-
ka bezposrednio ze specyficznych doswiadczen
konkretnej osoby oraz rodzinnego przekazu norm
i wartosci. Tworzy ona tzw. osobisty lub prywatny
wymiar znaczenia [7]. Funkcjonujac w rzeczy-
wistosci spotecznej, postrzegajac ja i analizujac,
odwotujemy sie do uformowanych w procesie
rozwoju przekonan wchodzacych w sktad skryp-
tow® i schematéw poznawczych. Teoretycy nurtu
poznawczego [8-11] wyrdzniaja kilka poziomdw

2 Podstawowy element wiedzy o Swiecie spotecznym.
Schemat poznawczy jest organizacja wczesniejszych
do3wiadczer cztowieka z danym rodzajem zdarzen, osob
czy obiektow. Zawiera wiedze ogdlng, wyabstrahowang
z konkretnych do3wiadczen (B. Wojciszke, Cztowiek
wsrod ludzi: Zarys psychologii spotecznej. Warszawa:
Wydawnictwo Naukowe Scholar, 2009, s. 57).

3 Tu: perspektywa lub zatozenie, ktére jednostka ma
na temat siebie, innych lub $wiata, ktore trwa pomimo
obiektywnej rzeczywistosci, https://dictionary.apa.
org/schemas [dostep: 27.09.2023].

4 Tu: btedne lub niedoktadne myslenie, postrzeganie
lub przekonanie, https://dictionary.apa.org/cognitive-
-distortion [dostep: 27.09.2023].

5> Schematyczna struktura poznawcza - mentalna
mapa drogowa — zawierajaca podstawowe dziatania
(orazich relacje czasowe i przyczynowe), ktére sktadaja
sie na ztozone dziatanie, https://dictionary.apa.org/
script [dostep: 27.09.2023].

tresci poznawczych, ktére majg wptyw na nasze
funkcjonowanie. Kategorie pierwotng stanowia
tzw. gtebokie przekonania, ktére sg kategoryczny-
mi stwierdzeniami dotyczacymi: Ja, Swiata iinnych
ludzi oraz relacji miedzyludzkich. Kolejne w hie-
rarchii treSci poznawczych sg zatozenia i zasady.
S one definiowane jako reguty lub formuty, ktére
pomagaja nada¢ dodwiadczeniom sens i je upo-
rzadkowaé. Zatozenia mogg zaréwno wptywac
na wnioski, jakie ludzie wyprowadzaja z sytuacji,
w ktorych sie znajduja, jak i oddziatywac na zacho-
wania ludzi w tych sytuacjach. Zdarza sie, ze treici
zatozef i zasad sg bezposrednim odzwierciedle-
niem gtebokich przekonan. Zatozenia i gtebokie
przekonania stanowia cze5¢ systemu schematéw
(schematdw Ja, rolii relacji oraz zdarzef) [11]. Same
schematy sg gtebszymi strukturami zawierajgcymi,
oprécz struktur poznawczych, komponenty fizjo-
logiczne, zmystowe, emocjonalne i behawioralne,
np. schemat ofiary/nieudacznika czy schemat $wia-
ta jako niebezpiecznego miejsca. Cecha schematéw
jest to, ze sprzyjaja procesowi selektywnego odbio-
ru, przetwarzaniai przechowywania informacji (np.
wyczulenie na informacje o zagrozeniu). Ostatnig
kategoria tresci poznawczych sa tzw. automatycz-
ne mysli. S3 to reprezentacje z najnizszego poziomu
struktur poznawczych, ktéry aktywuije sie najszyb-
ciej wréznych sytuacjach zyciowych. Sa to te rodza-
je mysli, ktére przebiegaja przez gtowe w sposdb
automatyczny i czesto bez udziatu woli oraz sta-
nowig komentarz do sytuacji, w ktérej aktualnie
znajduje sie jednostka. Najbardziej typowe dla
jednostki tresci poznawcze, stanowigce filtr po-
znawczy, przez ktory postrzega ona rzeczywistosc,
tworza tzw. styl poznawczy®, charakterystyczny dla
poszczegbinych typdw osobowosci.

Wymienione kategorie poznawcze wystepuja
w dwaéch odmianach: adaptacyjnej (funkcjonal-
nej) i dezadaptacyjnej (dysfunkcjonalnej). Miara
funkcjonalnosci lub dysfunkcjonalnosci tresci
poznawczych jest ich dopasowanie do rzeczywi-
stosci. Za funkcjonalne uznaje sie te przekonania,
zatozenia czy mysli, ktére w sposob adekwatny
opisuja rzeczywistos¢ we wszystkich jej wymia-
rach. W im mniejszym stopniu przekonanie lub
zatozenie oddaje ztozong rzeczywistos¢, tym jest
bardziej dysfunkcjonalne. Owe dysfunkcjonalne
przekonania zostaty nazwane przez Ellisa [10] prze-
konaniami irracjonalnymi. Wyréznit on 11 gtéwnych
irracjonalnych przekonan, ktére wspotczesnie
faczone sa w cztery podstawowe kategorie dys-
funkcjonalnych proceséw poznawczych:
* roszczeniowos¢,
+ katastrofizowanie,
+ nadmierne uogdlnianie i samopograzanie sie,
* nietolerancja frustragji.

Te cztery kategorie procesow odciskaja swe
pietno zaréwno na zachowaniu, jak i na samopo-
czuciu jednostek oraz ich zwigzkach z innymi ludz-

© Charakterystyczny dla danej osoby sposéb postrze-
gania, myslenia, zapamietywania i rozwigzywania pro-
bleméw, https://dictionary.apa.org/cognitive-style
[dostep: 27.09.2023].

mi [12]. W latach 90. XX w. Young [13], rozwijajac
koncepcje Becka [9], zwrdcit uwage, ze pewne
schematy, gtéwnie te, ktorych Zrodtem byty traumy
dzieciece, mogg sprzyjac rozwojowi trudnosci w sa-
tysfakcjonujacym funkcjonowaniu w wielu sferach
zycia, a takze stanowi¢ zaczyn do rozwoju psy-
chopatologii (np. zaburzen osobowosci, depres;ji).

W sumie Young ze wspdtpracownikami wyodrebnit

18 wezesnych nieadaptacyjnych schematéw (WNS),

ktére dotycza pieciu obszaréw niezaspokojonych

w dziecifistwie potrzeb. Tymi obszarami sg:

+ Roztaczenie i odrzucenie, dla ktérego cha-
rakterystyczne jest przekonanie, ze potrzeby
relacyjne — np. akceptacja, szacunek, bezpie-
czefistwo — nie moga zostac zaspokojone.

+  Ostabiona autonomia i brak dokonan, opisy-
wane jako brak wiary w zdoInos¢ do suweren-
nego funkcjonowania i odnoszenia sukcesow.

+ Uszkodzone granice, co wyraza sie trudnoscia-
mi w byciu odpowiedzialnym za siebie i wobec
innych, problemami w respektowaniu praw
innych oséb i podejmowaniu dtugookreso-
wych zadan.

+ Nakierowanie na innych, charakteryzowane
jako skrajne skupienie na potrzebach innych
0s6b.

+ Nadmierna czujnos¢ i zahamowanie z typo-
wym ttumieniem spontanicznoici wtasnej,
sztywnym, czesto sadystyczno-masochistycz-
nym trzymaniem sie zasad i regut.

Kolejne doswiadczenia zyciowe moga wzmac-
nia¢ schemat, prowadzi¢ do narastania probleméw
psychologicznych réznych sferach zycia, lub tago-
dzi¢ jego oddziatywanie, co utatwia proces ada-
ptacji. Znaczna czes¢ osdb w reakji na aktywacje
WNS przez aktualne doswiadczenia zyciowe wy-
ksztatca juz stosunkowo wczednie nieadaptacyjne
style radzenia sobie. Young [13] wskazuje na trzy
takie style:

+ podporzadkowanie schematowi, polegajace
na dostosowaniu sie do istniejacego schematu
(prawda jest, ze nic nie potrafie i musze zawsze
polega¢ na innych);

+ unikanie schematu, polegajace na czynieniu
wysitkdw, by zyé w sposéb, ktéry minimalizuje
prawdopodobiefstwo aktywowania schema-
tu (np. osoba z dysfunkcjonalnymi schemata-
mi w obszarze ostabionej autonomii i braku
dokonari preferuje zadania zespotowe, unika
funkgji kierowniczych);

+ nadmierna kompensacja’ schematu, czyli
funkcjonowanie niejako na przekér sche-
matowi (odwotujac sie do wczedniejszego

7 Jeden z mechanizméw obronnych osobowosci po-
legajacy na zastapieniu realnego lub wyobrazonego
brakuinnym zasobem (np.: Co z tego, Ze jestem niska?
Ale za to jestem mqdra) lub dziatanie whrew deficytowi
(np.: Boje sie ludzi, ale na przekér temu zmuszam sie do
poznawania nowych 0séb). O nadmiernej kompensacji
méwimy wtedy, gdy zachowanie zastepcze wykracza
poza rozmiar braku (np.: Poniewaz nie potrafie by¢
twarda, chce udowodnic, ze tak nie jest, | cwicze aser-
tywnosé. Jednak moje wyobrazZenie asertywnosci jest
totalne — mam bezrefleksyjny przymus niegodzenia
sie z niczym).



przyktadu: dana osoba, pomimo przekona-

nia 0 swojej bezradnosci, podejmuije sie zadan

wymagajacych duzej decyzyjnoici, godzi sie
na petnienie funkgji kierownicze)).

Ten ostatni styl radzenia sobie do pewnego stop-
nia moze by¢ adaptacyjnym przekraczaniem siebie,
jednak pojawia sie tu pewien rodzaj szkodliwej dla
osoby i jej otoczenia nadmiarowosci (Jesli mam by¢
decyzyjny, to nie bede sie konsultowac i nikomu
nie pozwole podjg¢ nawet najmnigjszej decyzji).

Wychodzac z zatozenia, ze schemat jest uni-
wersalny, tj. dziata niezaleznie od sfery, w ktérej
funkcjonuje osoba (tak w zyciu prywatnym, jak i za-
wodowym), zasadne jest twierdzenie, ze aktywne
dezadaptacyjne schematy moga wzmacnia¢ lub
ostabia¢ gotowos¢ do zachowarn mobbingowych
i determinowac sposéb reagowania na trans-
gresje® w relacjach interpersonalnych w pracy.
Co wiecej, tworcy opartego na schemacie modelu
stresu zawodowego [14-15] zakfadaja, ze osoby
o okreslonych weczesnych nieadaptacyjnych sche-
matach przejawiaja nieuswiadomiona tendencje
do wybierania srodowisk zawodowych czy wrecz
zawoddw, ktére charakteryzuja sie podobna
dynamika i struktura do toksycznych srodowisk
i relacji, ktére uksztattowaty dany schemat. Bycie
w takim srodowisku zawodowym moze prowadzié
do dalszego utrwalania nieadaptacyjnego sche-
matu i zaburzef w funkcjonowaniu zawodowym
na ptaszczyznie merytorycznej (realizacja zadan
zawodowych) i ptaszczyZnie relacyjnej (konflikty,
agresja, mobbing).

Na podstawie analizy zachowania spraw-
céw mobbingu i 0s6b poszkodowanych mozna
przypuszczaé, ze postuguja sie oni pewnymi
konstruktami poznawczymi, ktére z jednej stro-
ny usprawiedliwiajg przemoc interpersonalna,
a z drugiej - utrudniaja efektywne radzenie sobie
z zachowaniami sprawcy. Mozna méwic réwniez
o takich przekonaniach osoby poszkodowanej
i sprawcy mobbingu, ktére poprzez utrudnianie
wzajemnej komunikacji prowadza do eskalagji
konfliktéw i narastania mobbingu.

Co nowego zatem perspektywa poznawcza
moze wnies¢ do rozumienia zjawiska mobbingu?

0 potencjalnych relacjach
pomiedzy tresciami
poznawczymi a mobbingiem

Przekonania sprawcéw mobbingu

Istotne z perspektywy mobbingu wydaja sie
przekonania o agresji jako takiej, przekonania na te-

8 Tu w znaczeniu trangresji spotecznej, rozumianej
jako powigkszanie wtadzy nad drugim cztowiekiem
(J. Kozielecki, Psychotransgresjonizm, Warszawa:
Wydawnictwo Akademickie Zak, 2001), wynikajace
z jawnego lub ukrytego naruszenia regut i norm obo-
wiazujacych w relacji (S. Metts, W. Cupach, Responses
to Relational Transgressions: Hurt, Anger, and Some-
times Forgiveness, [w:] B. Spitzberg, W. Cupach (red.),
The Dark Side of Interpersonal Communication. Nowy
Jork: Routledge, 2007, s. 243-274).

mat wiasnego Ja oraz zatozenia i zasady dotyczace
relaji z innymi ludZmi.

W literaturze dotyczacej mechanizméw po-
wstawania agresji i mobbingu zwraca sie uwage
na zwigzki zachowan agresywnych z samooceng
i narcyzmem [16-18]. Samoocena rozumiana jest
najczesciej jako ogbinie pozytywne nastawienie
do siebie, poczucie, ze jest sie zasadniczo warto-
Sciowym, i akceptowanie siebie takim, jakim sie
jest. Narcyzm natomiast definiowany jest jako
wyolbrzymione poczucie wtasnej waznosci i wy-
jatkowosci, niezdolnos¢ do tolerowania krytyki,
obojetnos¢ wobecinnych, brak empatii i tendencja
do wykorzystywaniainnych [19]. W ostatnich latach
zaobserwowano, ze osoby o wysokiej, ale nieade-
kwatnej i niestabilnej samoocenie charakteryzuja
sie nasilona tendencja do zachowari agresywnych
wobec innych ludzi. Czynnikiem sprzyjajacym
ekspresji agresji jest zagrozenie dla ego w potacze-
niu z wysokim mniemaniem o sobie [20]. Zjawisko
to jest charakterystyczne dla 0sdb o wysokiej de-
klaratywnej samoocenie (Prezentuje sie jako ktos,
komu nalezy sie szacunek), ktore przezywaja wat-
pliwosci co do wtasnego Ja (Czy naprawde nalezy
mi sie szacunek? Czy naprawde zasfuguje na dobre
traktowanie?). Watpliwosci tego rodzaju sprawia-
ja, ze samoocena staje sie krucha i nieodporna
na wszelkiego rodzaju zewnetrzne zagrozenia czy
antycypacje takich zagrozen (negatywna infor-
macja zwrotna, wyobrazanie sobie, ze ktos lepiej
wykona jakies zadanie). Osoby przezywajace wat-
pliwosci dotyczace wiasnego Ja obawiaja sie utraty
pozytywnej samooceny, a ta utrata — realna lub
wyimaginowana — popycha je w strong zachowan
agresywnych. W tym sensie zachowania agresywne
moga by¢ interpretowane jako narzedzie obrony
wiasnego Ja. W perspektywie poznawczej treci
poznawcze, ktére wiazg sie z kruchg i niestabilng
samooceng, to m.in. przekonania perfekcjonistycz-
ne, obejmujace réwniez absolutystyczne roszczenia
dotyczace wielu sfer zycia jednostki, w tym zycia
zawodowego. Niemoznos¢ realizacji tych perfek-
qjonistycznych standardéw odsyta do stresujacych
przemyslen nad wtasna natura (Nie jestem tak do-
skonaty, jak powinienem by¢. Swiat nie jest taki,
Jjaki powinien by¢. Ludzie nie sq tacy, jacy powinni
by¢) i prowokuije do redukgji dysonansu poznaw-
czego®. W przypadku mobbera redukcja tego
dysonansu moze sie odbywac poprzez aktywne
pomniejszanie wartosci i kompetencjiinnych oséb,
dawanie sobie prawa do wymierzania sprawiedli-
wosci tym, ktérzy nie pasujg do wyobrazeft mob-
bera. Mozna réwniez postawic hipoteze, ze osoby

? Kluczowe pojecie w psychologii spotecznej, wpro-
wadzone przez Festingera. O dysonansie poznawczym
moéwimy wtedy, gdy pojawia sie rozbiezno3¢ miedzy
podzielanymi przez jednostke przekonaniami i posta-
wami. Jest to stan wywotujacy napiecie motywacyjne,
tj. gotowo3¢ do dziatania, zmierzajacg albo do zmiany
dotychczasowych przekona, albo do zmiany interpre-
tacji sytuacji w taki sposob, by informacje z niej ptynace
pasowaty do dotychczasowego sposobu myslenia jed-
nostki (L. Festinger, Teoria dysonansu poznawczego,
Warszawa: PWN, 2007, s. 16-18).

BEZPIECZENSTWO PRACY

stajgce sie mobberami, u ktérych nie wystepuja
klinicznie istotne zaburzenia osobowosci, charak-
teryzuja sie stylem poznawczym, w ktérym obecne
sa przekonania zblizone w swej tresci do przeko-
naih charakterystycznych dla osobowosci anty-
spotecznej. Tendencje antyspoteczne przejawiajg
sie zdaniem Shapiro [21] oraz Becka i Freemana
[22] w impulsywnosci, nietolerancji na frustra-
Cje i zwigzanej z nimi trudno3ci do dostrzega-
nia konsekwencji swych dziatan w przysztosci.
Podstawowe motywy poznawcze takich os6b wy-
nikaja z przekonan typu: Swiat jest z natury wrogi,
Trzeba sie przede wszystkim martwic i troszczy¢
osiebie, W Zyciu mozna byc¢ tylko katem albo ofiarg,
Jesli ktos pozwala sie wykorzystywacd, to trzeba
to robi¢. Agresja w réznych jej przejawach i formach
stanowi w przypadku tej grupy oséb uzyteczne za-
chowanie przydatne w procesie realizacji wtasnych
celéw [18], jest wiec traktowana instrumentalnie.

Zachowania mobbingowe moga réwniez pre-
zentowac osoby o rysach narcystycznych. Raskin
iwsp. [23] twierdzili wrecz, ze wrogos¢ i dominacja
wraz z narcyzmem tworza spéjny system konstruk-
tow silnie ze soba powigzanych. Bushman i Bau-
meister [16] w serii pomystowych eksperymentow
wykazali, ze osoby o wysokich wynikach w skali
narcyzmu maja wieksza gotowo3¢ do reagowania
w sposéb agresywny w sytuacjach spotecznych,
zwhaszcza wobec o0sdb, ktore osmielity sie je skry-
tykowac lub skomentowac ich zachowanie. Mowi
sie tu o stylu poznawczym o rysach narcystycznych,
w ktérym kluczowe sg przekonanie o wiasnej wy-
jatkowosciiwartosci oraz tendencja do karania tych,
ktdrzy nie uznaja tego specjalnego statusu. Mozna
zakfada¢, ze mobber o rysach narcystycznych be-
dzie sie starat utrzymywac swoja uprzywilejowana
pozycje poprzez préby podporzadkowania sobie
innych, a w sytuacji, gdy spotyka sie zodmowa
przyznania mu wyjatkowych praw i uznania, jest
w stanie z tatwoscig tama¢ obowigzujace zasady
wspbtzycia spotecznego, by udowodnié innym swo-
ja wyzszo3¢ i tym samym zabezpieczyc siebie przed
dyskomfortem zwigzanym z zagrozeniem Ja [17].

Réwniez styl poznawczy o rysach paranoidal-
nych, w ktérym podstawowym motorem dziatania
jest przekonanie, ze Swiat jest zty, a ludzie sg nie-
dobrzy i sktonni do wykorzystywania innych, moze
sprzyja¢ pojawianiu sie tendencji do stosowania
mobbingu. Podejrzliwos¢ i nieuzasadnione, po-
zbawione najmniejszych przestanek przypisywanie
wrogich intencjiinnym nie sprzyja dobrym relacjom
interpersonalnym. W sytuacjach zawodowych
moze prowadzi¢ do przejawiania takich zachowan,
jak nadmierna nieuzasadniona kontrola, odmowa
wspotpracy, koncentracja na btedach i niedocia-
gnieciach, rozpowszechnianie niesprawdzonych,
czesto nieprawdziwych informacji o pracownikach,
prowokowanie konfliktéw i zaognianie sporéw
przez odwracanie uwagi od meritum na rzecz
koncentracji na kwestiach osobistych.

Zdaniem wielu badaczy przekonania akceptu-
jace agresje predysponuja ludzi je posiadajgcych
do agresji poprzez uruchamianie antyspotecznych
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skryptow w sytuacjach nigjasnych, trudno poddaja-

cych sie interpretacji czy zagrazajacych Ja.

Przekonania 0s6b mobbowanych

Wielokrotnie prébowano ustali¢, jakimi wia-
Sciwosciami charakteryzuja sie osoby, ktérych do-

tykaja zachowania mobbingowe. Teorie cech nie

daja jednak satysfakcjonujacej odpowiedzi na py-
tanie, co decyduje o tym, ze kto$ doznaje mob-

bingu. Przyjmuje sie raczej, ze w zasadzie kazdy
moze doswiadczy¢ nekania psychicznego w pracy.
Analizujac relacje pomiedzy ofiarg a sprawca
mobbingu, wyrézniono dwie gtdwne kategorie
zachowarh ofiar mobbingu. Toblin i in. [18] méwia
o agresywnych i pasywnych ofiarach mobbingu

wsrdd dzieci. Istotna role odgrywa tu atrybu-

cja zachowan innych. Ci, ktérzy maja tendencje

do atrybucji wrogich intencji jako przyczyn za-

chowania sprawcéw, czesciej sami zachowuja sie
w sposdb agresywny, prowokujac druga strone
interakgji do dziatafh odwetowych. Agresywne

ofiary mobbingu charakteryzowane sg jako oso-

by z deficytami w samoregulacji emocgji i kontroli
zachowania. Ta impulsywno3¢ w dziataniu oraz
sktonno3¢ do wikfania sie w konflikty kojarzy sie
z antyspotecznym rysem osobowosci. Mozna wiec

zaryzykowac hipoteze, ze cze$¢ os6b doswiadcza-
jacych mobbingu, podobnie jak cze$¢ jego spraw-

cow, moze sie charakteryzowac antyspotecznym

stylem poznawczym. Jak podkreslajg Tobliniin. [18],
agresywne ofiary mobbingu sa czesciej odrzuca-

ne przez swoje srodowisko spoteczne ze wzgledu

na wrogie zachowania, ktére przejawiajg, co pogte-

bia ich izolacje i poczucie krzywdy. Ta obserwacja
wyjasniataby (przynajmniej czesciowo) zjawisko
powielania zachowaf mobbera przez poczatkowo
neutralnych swiadkéw nekania. Pasywne ofiary

mobbingu biernie sie poddaja biegowi zdarzef,
maj3 tendencje do unikania kontaktu ze sprawca,
koncentruja swoje wysitki na tym, by go nie pro-

wokowaé, podtrzymuja przekonanie, ze nie majg

zadnych szans w konfrontagji ze sprawca. Podob-

ne dane otrzymano w badaniach adolescentéw
i dorostych [24-25]. Obserwacje poczynione przez
badaczy [26-27] wskazujg, ze pasywne ofiary
mobbingu maja wieksze szanse na wspbtczucie

ze strony wspdtpracownikéw ptci zeriskiej, nato-
miast ofiary prowokatywne lub takie, ktére ,za-

stuzyty sobie na zte traktowanie”, wiecej wsparcia
uzyskaja ze strony wspotpracownikdw ptci meskiej.

Mozna zauwazy¢, ze przekonania poszkodo-

wanych koncentrujg sie wokdt dwéch zasadniczych
motywow. Pierwszy z nich to motyw bezradnosci
wobec zachowan sprawcy i zaleznosci od niego
(Nic nie moge zrobi¢, on jest silniejszy, Walka jest
bezzasadna — moje zycie zaleZy od jego decyzji).
Drugi to motyw sprawiedliwosci, wyrazajacy sie
czesto w formie przymusu: poniewaz sprawca
zachowuije sie nieetycznie — bezwzglednie musi
ponies¢ dotkliwg kare. W pierwszym przypadku
tresci poznawcze uwypuklajace watek bezradnosci
i zaleznosci sprawiaja, ze cztowiek doswiadczajacy

mobbingu nie jest w stanie stawi¢ czota sprawcy
i zazwyczaj zachowuje sie wobec niego w sposéb
ulegty, rezygnujac z dochodzenia wiasnych praw.
Tego rodzaju zachowanie paradoksalnie zacheca
sprawce do dalszego nekania, pogarszajac sytu-
acje osoby mobbowanej i przyczyniajac sie do po-
wstawania u niej zaburzen zdrowia psychicznego
o charakterze reaktywnym, najczesciej w posta-
ci zaburzen nastroju. Motyw sprawiedliwosci,
wyrazony w kategorycznym oczekiwaniu ukarania
sprawcy, zazwyczaj mobilizuje poszkodowanych

do walki o zachowanie wtasnej godnosci i egze-

kwowanie swoich praw w pracy. Problem moze

tu stanowi¢ zbyt sztywne, nieelastyczne przeko-

nanie na temat sprawiedliwej kary dla sprawcy.
Fiksacja na karaniu sprawcy moze czasem prowa-
dzi¢ do zachowa nieuwzgledniajacych realiéw
prawnych i spotecznych, a w konsekwencji do po-
gorszenia statusu osoby poszkodowanej. Zdarza
sie, ze kompulsywne pragnienie wymierzenia
sprawiedliwo3ci niebezpiecznie zbliza sie do pra-
gnienia zemsty i skutkuje zaniedbaniami w zyciu
osobistym ofiary oraz podejmowaniem nieracjo-
nalnych decyzji. Pojawianie myslenia magicznego
o charakterze zyczeniowym (Kiedy sprawca zosta-
nie ukarany, moja sytuacja zawodowa ulegnie po-
prawie i wreszcie wszyscy bedgq sie do mnie odnosi¢
z naleznym szacunkiem) prowadzi do wielu bole-
snych rozczarowar — chwila satysfakgjii triumfu
nad sprawca jest krétka, a realia funkcjonowania
w firmie odbiegaja od ideatu. Tego typu doswiad-
czenia pogtebiaja poczucie niesprawiedliwosci,
utrwalajg tendencje do katastroficznego myslenia
i oceniania sytuacji, wzmacniajg dysfunkcjonalne
absolutystyczne przekonania spiskowe oraz pro-

wokuja negatywne emocje w postaci wzmozo-

nego odczuwania gniewu i ztosci, co w znacznym
stopniu moze komplikowac relacje jednostki nie
tylko ze sprawcg mobbingu, lecz takze z szerszym
otoczeniem spotecznym.

Wczesne nieadaptacyjne schematy
jako potencjalne korelaty mobbingu

Istnieje dos¢ duza liczba badai potwierdza-
jacych zwigzki wezesnodzieciecych WNS z funk-
cjonowaniem w zyciu prywatnym (satysfakcja
ze zwigzku, reakcje na zdrade w zwigzku roman-
tycznym, przemoc interpersonalna, zdrowie psy-
chiczne i somatyczne itd.) [28-29]. Badafi nad rola
WNS jako wyznacznikéw funkcjonowania czto-
wieka w pracy wiasciwie nie ma. Dysponujemy
natomiast posrednimi dowodami sugerujacymi
znaczenie WNS w rozwoju zachowaf agresyw-
nych. Wydaje sie, ze WNS moga sprzyjac rozwojowi
agresywnych skryptow (czyli wzorcéw behawio-
ralnych agresywnego reagowania na sytuacje
spoteczne) [30]. Huang, Molenbergh i Mussap
[31] w swoich badaniach wykazali, ze schematy
z obszaru ostabionej autonomii i obszaru uszko-
dzonych granic sa zwigzane z wystepowaniem
agresji u kobiet i mezczyzn. Obszar uszkodzonych
granic bezposrednio wigze sie przy tym z agresja,

a w relacji pomiedzy schematami z obszaru osta-
bionej autonomii a agresja czesciej posrednicza sa-
molubne i proagresywne zaktdcenia poznawcze.
Jak wykazali ci badacze, obszar uszkodzonych
granic wigzat sie pozytywnie zaréwno z agresjg
fizyczna, jak i stowng, a takze agresjg posrednia
i wyrazaniem gniewu. W przypadku obszaru osta-
bionej autonomii bezposrednie pozytywne zwiazki
wykazano jedynie z agresja posrednia i wrogoscia
(zoperacjonalizowana jako zbiér cech osobowych
w postaci cynizmu, paranoi, braku zaufania do in-
nych, zazdrosci, sktonnosci do pielegnowania ura-
zy) [31]. Na podstawie wynikw tych badaf mozna
zatem wnosié, ze osoba, ktéra ma trudnosci z by-
ciem odpowiedzialng i z konsekwencjg w swoich
zachowaniach (ostabiona autonomia), moze by¢
w grupie ryzyka — zardwno jesli chodzi o stanie sie
mobberem, jak i osobg mobbowana. Za nekanie
innych prawdopodobnie wspétodpowiedzialny
bedzie aktywowany schemat roszczeniowosci/
wielkosciowosci (poczucie bycia lepszym, majacym
wigksze prawa niz inni, wolnym od zobowigzah
wynikajacych z powszechnych zasad) i radzenie
sobie w postaci podporzadkowania sie schematowi.
Z kolei nieadaptacyjny schemat niedostatecznej
samokontroli i dyscypliny (brak umiejetnosci za-
rzadzania wtasnym zachowaniem, niska toleran-
¢ja na frustracje, niska kontrola ekspresji emocji
oraz unikanie stawiania czota wyzwaniom) wraz
ze stylem podporzadkowania sie schematowi moze
oznaczac wieksze ryzyko stania sie prowokatywng
ofiara mobbingu. W przypadku schematéw z ob-
szaru ostabionej autonomii kluczowe dla procesu
rozwoju mobbingu wydajg sie przede wszystkim
schematy zaleznosci/niekompetenciji (przekonanie,
ze nie jest sie w stanie poradzi¢ sobie z codzienno-
$cig bez pomocy innych) i porazki (przekonanie
o wiasnej nieadekwatnosci, gorszosci). Z jednej
strony manifestowanie swojej bezradnosci, nie-
poradnosci w pracy moze w dtugookresowej per-
spektywie budowac nieche¢ wspétpracownikéw
i przetozonych, a w konsekwencji moze doprowa-
dzi¢ do mobbingu. Z drugiej strony aktywacja tego
schematu (jak réwniez schematu porazki) bedzie
utrudnia¢ konstruktywne dziatanie osobie, ktdra
jest mobbowana z innych przyczyn. Obydwa sche-
maty aktywuja bowiem zachowania o charakterze
submisywnym, wobec czego postawienie granic
sprawcy i walka o wtasng godnos¢ sg niemozliwe.

Ciekawa konceptualizacje dysfunkgji w pracy,
oparta na teorii schematu, przedstawit Bamber
[32]. Pokusit sie on o stworzenie swoistej klasyfi-
kacji potencjalnych zaburzeri w funkcjonowaniu
zawodowym, wynikajacych ze sposobow radzenia
sobie z wczesnymi nieadaptacyjnymi schematami.
Wyodrebnit on 14 dysfunkgji w funkcjonowaniu
zawodowym — w artykule oméwiono tylko kilka
z nich, najbardziej znaczacych dla problematyki
mobbingu w Srodowisku pracy.

Pierwszy rodzaj dysfunkcji to nadmierna
kontrola — schematami zasilajgcymi ten problem
sg nieufnos¢/skrzywdzenie, podporzadkowanie
i wadliwo3é/wstyd, a typowym sposobem radzenia



sobie z reakcjami na uruchomiony schemat jest
nadmierna kompensacja. Osoby przejawiajace te
wiasciwosci sg szczegblinie trudne we wspdtzyciu,
gdy piastuja stanowiska kierownicze. Ich zachowa-
nia moga sie miesci¢ w zakresie od umiarkowanej
wiadczosci przez autokratyzm po stosowanie mob-
bingu. Szczegblnie Zle reaguja na wspdtpracowni-
kéw czy podwtadnych, ktérzy swoim sposobem
bycia czy kompetencjami przypominaja im o wia-
snych brakach, siegaja po strategie mobbingowe
lub dokonujg aktdw molestowania psychicznego
wobec 0s6b, ktbre im zagrazajg, gotowe sg na wig-
czanie innych w cykl mobbingu, by opanowaé wia-
sny lek przed porazka.

Kolejng dysfunkcja jest buntowniczosé za-
silana schematami podporzadkowania i porazki
oraz radzeniem sobie z reakcjami na uruchomiony
schemat poprzez nadmierng kompensacje. Pracow-
nik-buntownik kwestionuje kazda wtadze, kazda
prébe podporzadkowania sie osobie czy regule.
Zachowuije sie wrogo wobec przetozonych, znajdu-
je przyjemno3¢ w tropieniu ich porazek i potknig€.
Bamber [32] wspomina réwniez o bierno-agre-
sywnej formie buntowniczosci, gdy to pracownik
pozornie wykonuje zadania zawodowe, ale de
facto dopuszcza sie zachowan kontrproduktyw-
nych, wymierzonych przeciwko swojemu przeto-
zonemu lub organizacji jako takiej. Nieracjonalny
bunt przeciwko autorytetom wydaje sie istotnym
czynnikiem ryzyka dla pojawienia sie mobbingu
wstepujacego, ktorego adresatem jest przetozony.
Warto tez wspomniec o problemie nadmiarowych
irracjonalnych wymagar (schematy roszczeniowo-
3ci/wielko3ciowo3ci, niedostatecznej samokontroli/
dyscypliny i poszukiwanie akceptacji i uznania oraz
radzenie sobie w formie podporzgdkowania sche-
matowi). 53 to tzw. trudni pracownicy — wyma-
gajacy ciagtej uwagi, w permanentnym poczuciu
krzywdy, ze nie sg traktowani tak, jak na to za-
stuguja. Bamber [32] wyr6znia tu dwa podtypy:
o wyolbrzymionym poczuciu uprzywilejowania
(Jestem bardziej warto$ciowy od innych, wiecej
mi sie naleZy, moge wiecej niz inni) oraz poszu-
kujgcych uwagi, o przesadnych reakcjach emo-
cjonalnych na codzienne sytuacje zawodowe
(Zawsze musze by¢ w centrum zainteresowania).
O ile drugi podtyp jest zwykle Zrodtem drobnych
utarczek w pracy, o tyle pierwszy ma sktonnos¢
do instrumentalnego, ranigcego traktowania in-
nych, jesli jego potrzeba wyjatkowosci nie zosta-
nie zaspokojona. Zatem i w tym przypadku mamy
do czynienia z czynnikiem ryzyka pojawienia sie
zachowan mobbingowych.

Ostatnig dysfunkcja, wazng z punktu widzenia
mobbingu w srodowisku pracy, jest obsesyjnos¢,
wynikajaca z podporzadkowania sie jednostki
schematom nadmiernych wymagaf,/krytycyzmu
i bezwzglednej surowosci. Obsesyjny pracownik
to osoba, ktora sztywno i bezrefleksyjnie trzyma
sie reguti zada tego od innych, jest niezmiernie wy-
czulona na krytyke, odrzucenie i niezgode, skrajnie
moralizatorska i skupiona raczej na karaniu innych
zamiast na poszukiwaniu konstruktywnych roz-

wigzaf zaistniatych probleméw. Karanie ma petnié
funkcje odstraszajaca, ma upokarza, a nie zache-
cac do poprawy standardéw pracy. Osoba z takim
rysem petniaca funkcje kierownicze bedzie wiec
gotowa i bedzie miata sposobno3¢ do stosowania
nieproporcjonalnych srodkéw dyscyplinujacych
wobec najmniejszej nawet niesubordynacji pod-
wiadnego, a takie zachowanie jest klasycznym
przejawem mobbingu managerskiego. Z kolei ob-
sesyjny wspdtpracownik niszczy atmosfere pracy,
zasiewa nieufnos¢ w zespole, inicjuje konflikty
i moze sie ucieka¢ do donosicielstwa, co przez
wspdtpracownikdw jest odbierane jako przejaw
agresji/mobbingu. Istnieje prawdopodobieristwo,
ze taka osoba zwrotnie moze sie sta¢ obiektem
nekania ze strony wspdtpracownikéw, a wiec ten
rodzaj dysfunkcji najprawdopodobniej predyspo-
nuje do wchodzenia zaréwno w role mobbera, jak
i mobbowanego.

Teoria schematéw Younga [13] oraz jej adapta-
cja do Srodowiska pracy, zaproponowana przez
Bambera [15, 32], moga stanowic inspiracje m.in.
dla badaczy mobbingu zajmujacych sie analiza
indywidualnych czynnikéw ryzyka wchodzenia
w role sprawcy lub osoby poszkodowanej. Mimo
duzej przydatnosci teorii schematoéw Younga w wy-
jasnianiu zjawiska mobbingu pracowniczego bra-
kuje jednak badafh empirycznych, pozwalajgcych
na szerokg weryfikacje zatozef teoretycznych tej
koncepcji. Prawdopodobnie wynika to z faktu,
ze teoria schematu powstata na bazie doswiad-
czer klinicznych jej autora i pierwotnie skupiata sie
gtéwnie na wyjasnianiu zaburzef emocjonalnych
i zaburzeh w stanie zdrowia psychicznego oraz
zaburzeh osobowosci. Na zakofczenie warto
dodad, ze teoria schemat6w i stworzona na jej
podstawie terapia schematéw wskazujg na nowe
mozliwosci interwendji (np. w ramach coachingu
pracowniczego) polegajgcych na uczeniu ludzi, jak
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konstruktywnie radzic sobie z aktywowanym wcze-
snym nieadaptacyjnym schematem i w ten sposob
unikna¢ cierpienia oraz nie zadawaé go innym.

Przekonania utrudniajgce
budowanie prawidfowych relagji
miedzyludzkich w pracy

Zgodnie z reguty zero tolerandji najskuteczniej-
sza forma walkiz mobbingiem jest niedopuszczanie
do pojawiania sie transgresji w relacjach interper-
sonalnych w pracy. Z tego wzgledu warto przyjrze¢
sie przekonaniom utrudniajgcym budowanie i pod-
trzymywanie poprawnych relacji ze wspotpracow-
nikami. Odwotujac sie do interakcji miedzy sprawca
a ofiarg mobbingu, mozna méwic o pewnych dez-
adaptacyjnych zachowaniach obydwu stron, kt6-
re moga decydowac zarbwno o pojawieniu sie
patologicznej relacji interpersonalnej, jak i o jej
pogtebianiu. Jedna z przyczyn probleméw w rela-
cjach interpersonalnych, mogacych sie przerodzié
w mobbing, jest przezywanie niezdrowego gniewu.
Jego Zrédtem w rozumieniu cechy, czyli tendencji
do reagowania nieadekwatnym poziomem gniewu
w sytuacjach spotecznych, sg —w mysl teorii po-
znawczych — irracjonalne przekonania, okreslane
jako sztywne roszczenia, przekonania kapitulanc-
kie, oceniajace siebie i oceniajgce innych. Badania
przeprowadzone przez Drydena [33] wskazuja,
ze ludzie utrzymujacy takie przekonania sg bar-
dziej sktonni mysle¢ pokretnie i negatywnie o sy-
tuacjach, w ktérych aktualnie sie znajduja, niz ci,
ktorzy takich przekonan nie maja. Jego zdaniem
osoby z wysokim poziomem cech gniewu maja
wieksza sktonnos¢ do wnioskowania, ze inni dzia-
faja intencjonalnie, ztosliwie i w sposéb, ktérego
mozna byto uniknaé, co aktywizuje specyficzny ze-
spot przekonah prowadzacych do odczuwania nie-
zdrowego gniewu. Nadmiarowy, niszczacy gniew
moze prowadzi¢ do fizycznego lub werbalnego

Tabela. Przekonania podwtadnych i przetozonych wptywajace na jakos¢ relacji w pracy
Table. Supervisors’ and employees’ beliefs affecting relationship at work

SZTYWNE ROSZCZENIA

przekonania pracownika

przekonania zwierzchnika

Szef powinien znac sie na wszystkim

Szefowi nie wolno tracié¢ nerwow

Szef musi zawsze mie¢ czas dla swoich podwtadnych
Szef powinien zawsze troszczy¢ sie o swoich ludzi

i broni¢ ich przed innymi

Szef powinien stucha¢ ludzi

Pracownicy powinni by¢ przede wszystkim postuszni
Mam prawo zada¢ zawsze petnego oddania i catko-
witego zaangazowania

Pracownik musi zna¢ zwoje miejsce w szeregu
Pracownik powinien wierzy¢ mi na stowo

PRZEKONANIA KAPITULANCKIE

przekonania pracownika

przekonania zwierzchnika

Ta praca jest okropna i dtuzej tego nie wytrzymam
Nie jestem w stanie znie3¢ tego, co sie tutaj dzieje
Nic tu ode mnie nie zalezy

Nie zniose dtuzej tego, jak sie mnie tu traktuje

Ludzie sa okropni, nie da sie z nimi wspétpracowac
Nie mam juz sity na te gtupie stowne potyczki
Lzej bytoby kopac rowy, niz kierowaé tymi ludzmi

PRZEKONANIA OCENIAJACE INNYCH

przekonania pracownika

przekonania zwierzchnika

Jak mozna nie zatatwic sprawy, gdy sie jest szefem?!
Ona nie ma zadnych kompetencji, by wydawa¢
polecenia

Kierownicy i dyrektorzy to ludzie bez skruputéw

Ludzie z reguty sa leniwi i niezaangazowani

Tylko histerycy prowokujg konflikty

Kazdy mysli tylko o sobie

Ludziom zalezy wytacznie na tym, by sie nie przepracowac
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ataku na obiekt gniewu, zachowaf bierno-agre-

sywnych, pozyskiwania innych przeciwko komus,
kto jest obiektem tego gniewu, oraz dochodzenia

sprawiedliwosci w nienawistny, kompulsywny spo-
s6b. Poniewaz znaczna cze$¢ przypadkéw mobbin-

gu ma charakter mobbingu pionowego, tj. pojawia
sie w relacji podwitadny — przetozony, w artykule
scharakteryzowano przekonania podwtadnychiich

zwierzchnikéw, ktére moga stanowic o jakosci re-

lacji miedzy nimi (patrz tabela).

Utrzymywanie takich przekonaf nie tylko
wigze sie z przezywaniem niezdrowego gniewu,
ale i oddziatuje w sposéb negatywny na zdolnos¢
oceny sytuadji stresujacych badz trudnych, ktére
zdarzajg sie w kazdym miejscu pracy. Podstawowe

znieksztatcenia poznawcze pojawiajace sie w trak-

Cie przezywania niezdrowego gniewu to:

* przecenianie stopnia rozmyslnego i ztosliwe-

go dziafania obiektu gniewu, utrudniajgce

dostrzezenie cudzego punktu widzenia i al-

ternatywnych rozwigzan, na ktére obie strony
mogtyby przystac;

+ postrzeganie siebie jako osoby catkowicie
W porzadku”, natomiast drugiej strony — jako

catkowicie ,nie w porzadku” (takie dychoto-
miczne myslenie sprawia, ze dojscie do poro-

zumienia z drugim cztowiekiem jest bardzo
utrudnione, jesli w ogble mozliwe).

Zaobserwowano réwniez, ze osoby doswiad-

czajace niezdrowego gniewu maja tendencje
do planowania zemsty na obiekcie swojego gniewu

[33]. Fantazjowanie i planowanie zemsty — nieza-

leznie od tego, czy zostanie ona wcielona w zycie
— sprawia, ze cztowiek nie jest w stanie sprawnie
funkcjonowaé ani w sensie emocjonalnym, ani
w sensie poznawczym. Rozmyslania o zemicie
z jednej strony podtrzymuja negatywne emocje,

azdrugiej utrudniajg koncentracje narzeczachiza-

daniach zawodowych, ktére powinno sie wykonac.

W takiej sytuacji fatwo o popetnienie btedu, niedo-
pilnowanie czegos, co utrudnia biezaca prace i po-

garsza i tak nie najlepsze relacje miedzy stronami.

Z punktu widzenia stosunkéw miedzyludzkich
w pracy wazne wydaja sie takze ogblne, utrwalone
przekonania na temat pracy jako takieji ogéinych

regut rzadzacych relacjami miedzyludzkimi w miej-

scu pracy. Chodzitu o takie przekonania, ktére majg
charakter silnie zgeneralizowanych, kategorycznych
twierdzef wynikajacych zaréwno z dodwiadczen
jednostki, jak i z przekazéw i doSwiadczeri innych.

W ich sktad wchodzg zaréwno schematy poznaw-

cze, okreslajace to, jaka jest rzeczywistos¢ pracy,
jak i skrypty odnoszace sie do tego, jak nalezy sie
zachowywac w sytuacji pracy. Proba odniesienia
kluczowych przekonan i schematéw jednostki
do zasad funkcjonowania w pracy moze rzucié

nowe $wiatto na mechanizmy powstawania mob-
bingu i innych niepozadanych zachowaf inter-

personalnych w pracy. Hipotetycznie, utrwalony
sposob myslenia o rzeczywistosci zawodowej
moze z jednej strony ksztattowac oczekiwania

dotyczace pracy i relacji w niej panujacych, az dru-
giej — w negatywny sposéb uwrazliwia¢ jednost-

ke na niektore sygnaty ptynace z otoczenia. Gdy
0g6lne przekonania na temat pracy i relacji w niej
obowigzujacych sg sztywne i kategoryczne, moga

podnosi¢ podatno3¢ osoby na frustracje, przezy-

wanie negatywnych emogijii utrudniaé jej adaptacje
zawodowa. W koncepcji torowania poznawczego

zaktada sie, ze pojawienie sie negatywnej inter-

pretacji sytuadcji lub czyjegos zachowania sprawia,
ze w Swiadomosci jednostki stajg sie dostepne inne
idee semantycznie zwigzane z tg mysla, a dzieki

temu, ze schematy poznawcze w naszym umy-

$le s kojarzone z uczuciami, owa pierwotna my3|
moze uruchomié wiele réznorodnych proceséw
poznawczych, emocjonalnych i behawioralnych
[34]. Odnoszac sie zatem do sytuagji pracy: gdy
osoba, ktéra utrzymuje gtebokie przekonanie np.
o tym, ze konflikty w pracy sa niedopuszczalne,
stanie w obliczu takiego konfliktu, konfrontuje
sie z sytuacja, ktéra wedtug jej przekonania nie
powinna zaistnie¢. To moze rodzi¢ u niej poczucie
niesprawiedliwosci i niezgody na taki stan rzeczy

oraz uruchamia¢ tendencje do poszukiwania win-

nych, préb wykazania niestosownosci zachowania
i pietnowania go.

Sztywne roszczenia, przekonania kapitulanc-

kie i przekonania oceniajace innych (niezaleznie
od tego, czy s3 podzielanie przez przetozonych, czy

przez pracownikdw) utrudniaja prawidtowa komu-

nikacje, dla ktérej bazg jest podstawowy poziom
zaufania do drugiego cztowieka i zatozenie o jego
dobrych intencjach, a przynajmniej brak zatozenia

o checi skrzywdzenia. Analiza zwigzkdw irracjonal-

nych przekonar z ekspresja gniewu w pracy zostata
przeprowadzona w badaniach koreafiskich wsréd
pielegniarek [35]. Wykazano, ze wyzszy poziom

irracjonalnych przekonan wiazat sie z wieksza eks-

presja gniewu (anger-ini anger-out) oraz mniejsza
kontrolg gniewu. Wielokrotnie wykazywano tez,
ze podtrzymywanie irracjonalnych przekonar czy

znieksztatce poznawczych prowadzi do podwyz-

szenia poziomu odczuwanego stresu [12, 36).

Podsumowanie

W poczatkowym okresie naukowego zaintere-

sowania mobbingiem skupiano sie gtéwnie na jego

organizacyjnych i spotecznych predyktorach, wie-

rzac, ze kazdy w pewnych okolicznosciach moze

sie stal 0soba poszkodowang lub sprawca mob-

bingu albo naprzemiennie wchodzi¢ w obie role.

Dtugo ignorowano role indywidualnych predys-

pozycji w procesie mobbingu. W latach 90. XX w.
czy na poczatku XXI w. takie podejscie miato swoje
uzasadnienie — wymuszato na stanowigcych prawo
i na organizacjach tworzenie zabezpieczeri przed
mobbingiem i innymi formami przemocy w pracy,
chronito osoby doswiadczajace mobbingu przed
stygmatyzacja. Dzisiaj nasza perspektywa jest
szersza. Podtrzymujac stanowisko o koniecznosci
eliminowania ze Srodowiska pracy nieetycznych,

ranigcych zachowar, naukowcy i praktycy zauwa-

zajaréwniez, ze ,piekto jest w nas”. Nawet najlepie]
funkcjonujace organizacje o wysokich standardach
etycznych sktadaja sie z ludzi, ktdrzy do organizadji

wnosza nie tylko swoje kompetencje i wiedze, lecz
takze leki i idiosynkrazje (wstret, nieche¢ wobec
innych) karmione przesztymi doswiadczeniami.
Wydaje sie nam, ze méwimy tym samym jezykiem,
lecz niekiedy te same stowa przywdziewaja od-
mienne znaczenia. Roznice interpretacyjne wynika-
jace z naszej mentalnosci czesto staja sie zarzewiem
resentymentu, ktéry moze sie przerodzi¢ w mob-
bing. Teorie poznawcze sugerujg, ze w wiekszosci
przypadkéw krzywdzenie drugiego jest forma
ochrony siebie, wskazuja tez, jak mozna mody-
fikowac te zachowania, by zabezpieczanie siebie
przed cierpieniem nie powodowato cierpienia dru-
giej osoby. Wiedza ta wydaje sie istotna z punktu
widzenia prewencji mobbingu, poniewaz wska-
zuje na obszary pracy rozwojowej (ktére mozna
proponowa¢ zardwno szeregowym pracownikom,
jak i kadrze managerskiej) oraz na reguty komu-
nikacji w organizacji, ktére nie powinny wzmac-
nia¢ nieadaptacyjnych schematéw pracownikéw.
W obszarze badari nad mobbingiem wiodacg rama
teoretyczng powinna sie stac perspektywa interak-
cyjna. Analiza wzajemnych relacji pomiedzy wtasci-
wosciami osobowymi a wiasciwosciami srodowiska
pracy jest kluczem do zrozumienia dynamiki relacji
miedzyludzkich w pracy iich konsekwencji.
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