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Motywacja osiggniec i samoocena a wzbogacanie
rél rodzinnych i zawodowych u oséb
doswiadczajacych mobbingu

Streszczenie

Mobbing to wicloaspektowe zjawisko majace powazne konsekwencje dla zdrowia psychicznego
i funkcjonowania oséb narazonych na jego dziatanie. Pojecie to, wywodzace si¢ z agresywnych
zachowan obserwowanych w przyrodzie, zostato z czasem zaadaptowane do opisu specyficznych
form przemocy psychicznej w miejscu pracy. Artykut analizuje zaleznosci miedzy mobbingiem
a wzbogacaniem rél rodzinnych i zawodowych oraz czynnikami psychologicznymi, takimi jak
motywacja osiagnie¢ i samoocena. Przeprowadzone badania potwierdzaja, ze wyzsza samoocena
oraz motywacja osiagni¢¢ moga wzbogaca¢ zdolno$¢ do petnienia rél rodzinnych i zawodowych
u 0s6b doswiadczajacych mobbingu. Wysoki poziom tych cech sprzyja wickszej odpornosci na
negatywne skutki mobbingu, wspierajac tym samym jednostki w efektywniejszym radzeniu
sobie z jego konsekwencjami. Wyniki sugeruja potencjal interwencji psychologicznych wzmac-
niajacych te cechy jako $rodka przeciwdziatania skutkom mobbingu.

Stowa kluczowe: mobbing, samoocena, motywacja osiagnie¢, facylitacja rdl rodzinnych i za-
wodowych

Achievement Motivation and Self-Esteem in Relation to the Enrichment
of Family and Work Roles Among Individuals Experiencing Mobbing
Abstract

Mobbing is a multifaceted phenomenon with serious consequences for the mental health and
functioning of individuals exposed to it. Originally derived from aggressive behaviors observed
in nature, the term has since been adapted to describe specific forms of psychological violence
in the workplace. This article examines the relationship between mobbing and the enrichment
of family and work roles, as well as psychological factors such as achievement motivation and
self-esteem. The conducted research confirms that higher self-esteem and achievement moti-
vation can enhance the ability to fulfill family and work roles among individuals experiencing
mobbing. A high level of these traits fosters greater resilience to the negative effects of mobbing,
thereby supporting individuals in more effectively coping with its consequences. The findings
suggest the potential of psychological interventions aimed at strengthening these traits as a me-
ans to counteract the effects of mobbing.

Keywords: mobbing, self-esteem, achievement motivation, facilitation of family and profes-
sional roles

Wstep

Zjawisko mobbingu jest powszechnym i istotnym problemem, zastugujacym na
szczegblna uwage ze wzgledu na to, ze jego skutki moga by¢ bardzo dotkliwe zaréwno
dla jednostek, jak i dla catych organizacji. Badania pokazuja, ze mobbing w miejscu
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pracy dotyka znaczny odsetek pracownikéw na calym $wiecie, a jego konsekwencje
obejmuja pogorszenie zdrowia psychicznego i fizycznego ofiar. Zjawisko to wplywa
takze na produktywnos$¢ organizacji, zwigkszajac rotacje pracownikéw i generujac
wysokie koszty zwigzane z absencja chorobowa i nizsza efektywnoscia.

Pojecie mobbing wywodzi si¢ z angielskiego stowa mob, ktére dostownie oznacza
‘rozruch, zamieszki, niepokoje, bezprawne kryminalne zachowanie thumu, motto-
chu’. Termin w okresleniu do ludzi wprowadzili skandynawscy badacze. Okreslenia
mobbing uzyt po raz pierwszy szwedzki psychiatra Peter-Paul Heineman w stosunku
do agresywnych zachowari dzieci wobec jednego lub kilku kolegéw z tej samej grupy
(Najda, 2015). Z kolei Konrad Lorenz postuzyt si¢ stowem mobbing w odniesieniu
do terminologii naukowej w stosunku do agresywnych zachowan malych zwierzat do
wickszych drapieznikéw (Lorenz, 1986).

Prekursorem badan empirycznych nad zjawiskiem mobbingu jest Heinz Ley-
mann, ktéry w latach osiemdziesiatych wraz z innymi badaczami analizowat tak zwa-
nych trudnych pracownikéw. Badania te pozwolily sformutowaé podstawowy opis.
Francuska psychiatra Marie-France Hirigoyen do opisania mobbingu uzyta okre-
Slenia molestowanie moralne, ktére dalo etyczny aspeke zjawiska (Hirigoyen, 2002).
Innymi terminami stosowanymi do charakterystyki mobbingu jest bullying, terror
psychiczny, ngkanie w miejscu pracy, incivility, molestowanie oraz przemoc w miej-
scu pracy (Romer i Najda, 2010).

Heinz Leymann w swojej teorii klasyfikuje pig¢ kategorii zachowan mobbingo-
wych. Pierwszym kluczowym zachowaniem jest uniemozliwianie swobody komu-
nikacyjnej migdzy mobbingowanym a pozostalymi pracownikami (np. uciszanie,
obrazliwe wypowiedzi, grozby werbalne). Tego typu zachowania obejmuja obraza-
nie, wy$miewanie, uciszanie, przerywanie wypowiedzi, niedopuszczanie do glosu.
Nastepne zachowanie mobbingowe to doprowadzenie osoby do spotecznej izolacji
ofiary np. przez zaprzestanie odzywania si¢ do atakowanego. Trzecig kategoria sa
dziatania naruszajace dobre imi¢ mobbingowanego np. przez plotkowanie, oczer-
nianie. Do czwartej grupy zalicza si¢ takie zachowania, jak niezlecanie zadan lub
przydzielanie bezsensownej pracy, ktéra prowadzi do zniszczenia pozycji zawodowe;j.
Ostatnim zachowaniem pozostaje zagrozenie fizyczne osoby atakowanej przez zleca-
nie jej niebezpiecznych zadan dla zdrowia lub zycia (Najda, 2015).

Heinz Leymann przedstawit 45 cech podzielonych na pigé¢ kategorii opisanych
ponizej, przyczyniajacych si¢ do powstawania mobbingu:

I. Oddziatywania zaburzajace mozliwosci komunikowania sig

1. Ograniczanie przez przefozonego mozliwosci wypowiadania si.

State przerywanie wypowiedzi.

Ograniczanie przez kolegéw mozliwosci wypowiadania sig.

Reagowanie na uwagi krzykiem lub glo§nym wymyslaniem i pomstowaniem.
Ciagle krytykowanie wykonywanej pracy.

Ciagle krytykowanie zycia prywatnego.

Napastowanie przez telefon.

Ustne grozby i pogrézki.

Grozby na pismie.
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10. Ograniczanie kontaktu przez ponizajace, upokarzajace gesty i spojrzenia.
11. Réznego rodzaju aluzje, bez jasnego wyrazania si¢ wprost.

I1. Oddzialywania zaburzajace stosunki spoteczne

12. Unikanie przez przetozonego rozméw z ofiara.

13. Niedawanie mozliwoéci odezwania sie.

14. W pomieszczeniu, gdzie ofiara pracuje, przesadzenie na miejsce z dala od kole-
gow.

15. Zabronienie kolegom rozméw z ofiara.

16. Traktowanie jak powietrze.

I1I. Dziatania majace na celu zaburzy¢ spoteczny odbidr osoby

17. Moéwienie Zle za plecami danej osoby.

18. Rozsiewanie plotek.

19. Podejmowanie préb o$mieszenia.

20. Sugerowanie choroby psychiczne;j.

21. Kierowanie na badanie psychiatryczne.

22. Wys$miewanie niepetnosprawnosci czy kalectwa.

23. Parodiowanie sposobu chodzenia, méwienia lub gestéw w celu o$mieszenia oso-
by.

24. Nacieranie na polityczne albo religijne przekonania.

25. Zarty i przesmiewanie zycia prywatnego.

26. Wy$miewanie narodowosci.

27. Zmuszanie do wykonywania prac naruszajacych godnos¢ osobista.

28. Falszywe ocenianie zaangazowania w pracy.

29. Kwestionowanie podejmowanych decyzji.

30. Wotanie na ofiarg, uzywajac spro$nych przezwisk lub innych wyrazen, majacych
ja ponizy¢.

31. Zaloty lub stowne propozycje seksualne.

IV. Dzialania majace wplyw na jako$¢ sytuacji zyciowej i zawodowej

32. Niedawanie ofierze zadnych zadari do wykonania.

33. Odbieranie prac zadanych wezesniej do wykonania.

34. Zlecanie wykonania prac bezsensownych.

35. Dawanie zadani ponizej umieje¢tnosci ofiary.

36. Zarzucanie wciaz nowymi pracami do wykonania.

37. Polecenia wykonywania obrazliwych dla ofiary zadan.

38. Dawanie zadari przerastajacych mozliwosci i kompetencje ofiary w celu jej zdys-
kredytowania.

V. Dzialania majace szkodliwy wplyw na zdrowie ofiary

39. Zmuszanie do wykonywania prac szkodliwych dla zdrowia.
40. Grozenie przemoca fizyczna.

41. Stosowanie niewielkiej przemocy fizycznej.
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42. Zngcanie si¢ fizyczne.

43. Przyczynianie si¢ do ponoszenia kosztow w celu zaszkodzenia poszkodowane-
mu.

44. Wyrzadzanie szkéd psychicznych w miejscu zamieszkania lub miejscu pracy
ofiary

45. Dzialania o podtozu seksualnym (Kozak, 2009).

W przebiegu swoich badari Heinz Leymann wyréznit pig¢ faz przebiegu mob-
bingu:

e Faza I — Konflikt — sytuacje nieporozumieni sa naturalne w srodowisku pracy,
jednak przy zjawisku mobbingu wystepuje natgzenie konfliktu, szczeg6lnie gdy
jedna z 0s6b nie szuka préby porozumienia badz zostawia konflikt samemu sobie.

* Faza I — Przejscie do mobbingu — jest to faza opisana przez definicj¢ mobbingu,
czyli nastgpuje czeste i systematyczne dziatanie przeciw osobie mobbingowanej.
Ta faza jest skutkiem niezauwazenia lub nierozwiazania sytuacji sporne;.

*  Faza IIl — Naruszenie prawa i przemoc — w tej fazie wystgpuje izolowanie, drecze-
nie i o$mieszanie pracownika, okre§lone w kodeksie pracy jako karalne. Czgsto
mobber zyskuje przychylno$¢ pracodawcéw i wspétpracownikéw, co skutkuje
pogorszeniem sytuacji ofiary.

* Faza IV — Bledna diagnoza lekarska i psychologiczna — w tej fazie osoba poszko-
dowana spotyka si¢ czgsto z niezrozumieniem ze strony lekarzy i wspétpracowni-
kéw, czgsto pogarsza si¢ réwniez stan zdrowia osoby mobbingowane;.

* Faza V — Wyeliminowanie z miejsca pracy — skutkiem mobbingu jest wyklucze-
nie z pracy. Leymann wyréznit cztery mozliwe sytuacje wykluczenia: zwolnie-
nie i odstawke; ciagle przeniesienia; wezedniejsza emeryture lub rekompensacje;
zwolnienie lekarskie (Delikowska, 2004).

Analizujac literatur¢ przedmiotu na temat mobbingu, daje si¢ wyrdézni¢ dwa pod-
stawowe typy czynnikéw ryzyka, prawdopodobnie determinujace osobg jako ofiare
lub sprawcg. Sg to czynniki podmiotowe i Srodowiskowe w danej organizacji pracy.
Wedtug Doroty Merecz, taka kwalifikacja nie zostata dotad jednoznacznie potwier-
dzona empirycznie, przez co nie jest mozliwe stworzenie jednoznacznego obrazu ob-
szaréw dziatania mobbera i funkcjonowania w takiej rzeczywistoéci ofiary (Merecz,
Moscicka i Drabek, 2005). Badacze zajmujacy si¢ problemem mobbingu prébowali
w swoich pracach zdefiniowa¢ psychologiczny profil ofiary lub sprawcy, jednak — jak
twierdzi m.in. Marie-France Hirigoyen — nie jest mozliwe uchwycenie cech warun-
kowania patologicznego zachowania. Oprécz czynnikéw osobowosciowych wymie-
nia sie specyficzne sytuacje, w ktérej osoba si¢ znajduje (Hirigoyen, 2003).

Giéwnym czynnikiem $rodowiskowym powodujacym ryzyko powstawania
mobbingu jest niska kultura organizacyjna, charakteryzujaca si¢ brakiem otwartej
komunikacji pomiedzy pracownikami oraz pracownikami i kierownictwem. W or-
ganizacjach tego typu wystgpuje brak zyczliwosci oraz nastawienie na rywalizacje.
Przywédztwo w takiej kulturze ma destrukcyjny charakeer, polegajacy na ciaglym
zmienianiu polecen lub obowiazkéw pracownika, niezapewniajacym poczucia bez-
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pieczenistwa, zarzadzajace przez stres i grozby zwolnienia oraz ciagte manipulagje i za-

straszenia (Romer i Najda, 2010).

Marie-France Hirigoyen uwaza, ze osoba nie moze by¢ urodzong ofiara, kazdemu
zdarza si¢ niekiedy znalez¢ si¢ w sytuacji molestowania w pracy. Do sytuacji sprzy-
jajacych mobbingowi zaliczamy pracownikéw, ktérzy zaczynajg przeszkadzaé innej
osobie lub zaburzaja réwnowagge grupy. Takimi pracownikami sa:

*  Osoby nietypowe z powodu swojej odmiennosci, widocznych réznic, takich jak
pte¢, kolor skéry, czy réznic subtelnych, trudno zauwazalnych dla innych.

*  Osoby zbyt kompetentne lub zbyt ekspansywne, wyrdiniajace si¢ specyficzna osobo-
woscia, zwykle wyrdzniajace si¢ zbyt silng osobowoscia, bedace zagrozeniem dla
innych stabszych i mniej kompetentnych.

*  Osoby odporne na formatowanie, czyli osoby zbyt uczciwe lub skrupulatne, czgsto
majace problem z przystosowaniem si¢ do grupy.

o i, ktdrzy weszli w nieodpowiednie uklady albo nie majq dobrych powigzas, nara-
zeni na izolacjg, niemajacy sprzymierzeficow, wsparcia ze strony wspStpracowni-
kéw.

*  Pracownicy chronieni, osoby po pigédziesiatym roku zycia, kobiety w ciazy, czyli
osoby, ktére nie mogg zosta¢ zwolnione. Mobberzy w sytuacji takiego pracowni-
ka staraja si¢ doprowadzi¢ do samozwolnienia ofiary.

*  Osoby mniej wydajne, niewystarczajaco kompetentne, dostatecznie szybkie albo
zwlekajace z przystosowaniem sig.

*  Osoby z przejsciowymi trudnosciami, chore, majace osobiste trudnosci niemogace
si¢ w danej chwili broni¢ przed degradacja lub wyrzuceniem z pracy.

* Niewinna ofiara, nadanie osobie roli kozta ofiarnego, odpowiedzialnego za wszel-
kie winy i krzywdy nie sa zawinione przez osobg (Hirigoyen, 2003).
Marie-France Hirigoyen wyréznita réwniez osobowosciowe czynniki ofiary, ma-

jace wplyw na trudnosci w obronieniu si¢ przed napastnikiem. Czgsto sami mobbe-

rzy wykorzystujg jakie$ cechy charakteru przeciwko osobie mobbingowanej. Czyn-
nikami takimi sa:

*  Nieadekwatna samoocena (osoby bardziej wrazliwe od innych).

*  Wjostrzona potrzeba uznania, ktéra pomaga budowaé dobry obraz siebie przez
bycie cenionym lub szanowanym. Tego typu osoby przy molestowaniu moral-
nym sg czgsto odrzucone, krytykowane, upokarzane, co burzy ich obraz siebie.

*  Osoby zbyt skrupulatne, nierzadko popadajace w konflikt przez niepopieranie ze-
spotu w ich dazeniach.

*  Osoba bardzo zaangazowana w prace, bedaca pracownikiem produktywnym i na-
dajacym sens swojej pracy.

*  Uczuciowcy, tak zwane osobowosci uczuciowe, czyli osoby nie$miale, bardzo
emocjonalne, wrazliwe, czgsto Iekliwe. Dotyczy to przede wszystkim wrazliwosci
charakteru (Hirigoyen, 2003).

Mobbing polega na wytykaniu drugiej osobie jej btedéw i niewydolnosci, az
poczuje si¢ winna i utraci wiar¢ w siebie. Wedtug Marie-France Hirigoyen nieade-
kwatna samoocena wplywa na zagrozenie mobbingiem. Osoby z niska samoocena
sa bardziej wrazliwe, a watpliwosci co do stusznosci wykonywania przez nich pracy
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moga by¢ powodem zranienia. Umniejszajac wartosci pracy danej osoby, wplywa si¢
negatywnie na subiektywny obraz myslenia o niej samej. Osoby narazone na czgste
uwagi ze strony pracownikéw miewaja nieraz problemy z okresleniem swoich moc-
nych i stabych stron (Hirigoyen, 2003).

Morris Rosenberg wyréznit dwa wymiary samooceny: a) wysoka, czyli pozytywna
postawe wobec siebie, i b) niska samooceng, negatywng postawe wobec siebie. Autor
teorii podkresla, ze wysoka samoocena w jego ujeciu oznacza przekonanie, iz jest
si¢ ,wystarczajaco dobrym, wartosciowym czlowiekiem, co niekoniecznie $wiadczy
o tym, ze osoba z wysoka samooceng uwaza siebie za lepsza od innych”. Niska sa-
moocena w uj¢ciu Morrisa Rosenberga oznacza niezadowolenie z siebie, odrzucenie
whasnego ,,Ja” (Laguna, Lachowicz-Tabaczek i Dzwonkowska, 2007).

Osoby z niska samooceng bywaja bardziej narazone na doswiadczenie mobbin-
gu, tatwiej wierza krytyce niz pochwatom, ale pragna podziwu. W $wietle literatury
przedmiotu waznym aspektem funkcjonowania jednostki jest réwniez motywacja
osiagnig¢, $cisle powiazana z samoocena. Ambicje 0séb z niska samoocena nie rdznia
si¢ od 0s6b z samooceng wysoka, jednak sukces wydaje im si¢ nieosiagalny, i dlatego
przede wszystkim koncentrujg si¢ na unikaniu porazek. Motywacja osoby z niska
samoocena pozostaje lek przed porazka. Niska samoocena powoduje, ze czlowiek
doswiadcza wielu negatywnych emocji co do whasnej osoby, postrzega innych ludzi
jako zagrozenie i zrédto nieprzyjemnych uczué. Swiat jawi si¢ jako wrogi i nieprzyja-
zny (Czerwonka, 2014).

Warto zaznaczy¢, ze niska samoocena i wynikajace z niej negatywne emocje nie
tylko zwigkszaja podatno$¢ na mobbing, ale réwniez znaczaco wplywaja na ksztat-
towanie motywacji osiagni¢¢. Osoby te czgsto bardziej koncentruja si¢ na unikaniu
porazek niz na dazeniu do sukceséw, co wplywa na ich postrzeganie wlasnych mozli-
wosci oraz efektywnos¢ dziatania. Tymczasem, zgodnie z teoriag Henry’ego Murraya,
osigganie sukceséw do odniesienia sukcesu nie wystarczy posiada¢ umiejgtnosci oraz
wysoki iloraz inteligencji, wymaga si¢ rowniez pozytywnej samooceny oraz wyso-
kiego poczucia whasnej skutecznosci. Motywacja osiagni¢¢ definiowana bywa jako
,,pragnienie znaczacych dokonar, doskonalenia umiej¢tnosci lub idei, wywierania
wplywu i szybkiego uzyskiwania wysokiego standardu zycia” (Klinkosz, 2013).

Bardziej wspdlczesna (2001) teoria motywacji osiagnic¢, sformutowana przez An-
drew J. Elliota i Holly A. McGregor nazywana czteroczynnikowym modelem celéw
zwigzanych z osiagni¢ciami proponuje szerszy konstrukt. Autorzy wyrédznili cztery
rodzaje motywacji osiagnig¢:

e Cel: mistrzostwo ukierunkowane na dazenie (mastery — approach goals).

*  Cel: mistrzostwo ukierunkowane na unikanie (mastery — avoidance goals).

*  Cel: wykazanie si¢ ukierunkowane na dazenie (performance — approach goals).
*  Cel: wykazanie si¢ ukierunkowane na unikanie (performance — avoidance goals).

Autorzy wyréznili motyw ,,mistrzostwa” oraz motywy wykonania skoncentro-
wane na unikaniu oraz dazeniu. Wedlug klasycznych teorii motywacji osiagnigé
mistrzostwo okresla si¢ jako motyw ukierunkowany na podnoszenie kompetencji
w trakcie wykonywania danego zadania. Motywacja z motywem mistrzostwa sku-
piona wigc zostaje na samorozwoju, a motyw wykonania (np. dazenia) oznacza cheé
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osoby do maksymalnego osiagni¢cia danej kompetencji. W przypadku motywu wy-
konania unikowego cztowiek obawia si¢ braku wykorzystania wlasnego potencjatu
lub zatrzymania si¢ w samorozwoju. Motywacja z motywem wykazywania si¢ bazuje
z kolei na poréwnaniu z innymi ludzmi (ch¢¢ bycia lepszym od innych w dazeniu;
unikniecie bycia gorszym w unikaniu) (Springer i Oleksa, 2017, s. 45).

Réznorodno$é motywoéw osiagnigé, takich jak motyw mistrzostwa czy motywy
wykonania, skoncentrowane na dazeniu lub unikaniu, wplywa niekiedy na sposéb,
w jaki jednostka radzi sobie ze stresem wynikajacym z mobbingu, oraz na przeno-
szenie tego stresu do zycia prywatnego. Osoby bardziej nastawione na mistrzostwo
i samorozw6j mogg by¢ lepiej przygotowane do stawiania czofa trudnym sytuacjom
w pracy, a ich wewngtrzna motywacja do rozwoju pomaga im szuka¢ wsparcia lub
skuteczniejszych strategii radzenia sobie. Dla odmiany motywy wykazywania sie,
zwlaszcza unikowe, sprawiaja, ze osoby te bardziej odczuwaja potrzebe poréwnywa-
nia si¢ z innymi, co zwigksza ich podatno$¢ na negatywne oddziatywanie mobbingu
i przenoszenie frustracji do domu. Jak wskazuje Heinz Leymann, w takich sytuacjach
wsparcie rodziny odgrywa kluczowa rolg, chroniac dobrostan i odporno$é¢ psychiczna
jednostki oraz umozliwiajac bardziej skuteczne radzenie sobie z trudnosciami w pra-
cy (Hirigoyen, 2003) (Lachowska, 2013).

Osoby o wysokiej motywacji osiggni¢¢, zorientowane na rozwdj i samodoskona-
lenie, czgsto wykazuja elastyczno$¢ oraz zdolno$¢ do zarzadzania wlasnymi zasobami
psychologicznymi, co jest kluczowe w petnieniu wielorakich rél zyciowych. Skon-
centrowanie na osiagni¢ciach pozwala na lepsze dostosowanie si¢ do trudnych sy-
tuacji, ktdre napotykaja zaréwno w zyciu zawodowym, jak i prywatnym. W obliczu
wyzwan takich jak mobbing motywacja do osiagania celéw umozliwia tym osobom
przenoszenie pozytywnych doswiadczen oraz zasobéw z jednej roli do drugiej, sprzy-
jajac wzbogacaniu rél rodzinnych i zawodowych. Taka dystrybucja zasobéw nie tylko
minimalizuje negatywne skutki mobbingu, ale réwniez wspiera dazenie do harmonii
miedzy pracg a Zyciem prywatnym.

Model procesu wzbogacenia migdzy pracq i rodzing (Jeffrey Greenhaus i Gary N.
Powell) opiera si¢ na bazie procesu przenikania. W ramach tego procesu wyodr¢bnia
si¢ dwie $ciezki: instrumentalng (ang. instrumental path) i afektywna (ang. affective
path). Sciezka instrumentalna polega na przenikaniu jednej roli, w ktérej zdobywa-
my lub rozwijamy odpowiednie zasoby do innej roli, poprawiajac w niej funkcjono-
wanie. Sciezka afektywna polega z kolei na tym, ze pozytywny afekt, rozumiany jako
pozytywny nastrdj i pozytywne emocje, przenoszone zostaja z jednej roli do drugiej
roli. Zgodnie z propozycja teoretyczna autoréw modelu zasoby nabyte w jednej roli
wywieraja pozytywny afekt w innej roli. W sytuacji zwiazku matzeriskiego pozytyw-
ny afekt i zasoby bywaja nieraz przenoszone do pracy i z pracy do domu (Lachowska,
2012). Wedtug tego modelu istniejg trzy mechanizmy psychologiczne odpowie-
dzialne za pozytywne relacje praca — rodzina: a) doswiadczenia w pracy i rodzinie
moga mie¢ pozytywny wplyw na dobrostan, b) role, jakie osoba odgrywa w rodzinie
i pracy, modyfikuja negatywne rezultaty probleméw wynikajacych z ich odgrywania,
¢) do$wiadczenia z jednej rél generuja niekiedy pozytywne doswiadczenia innej roli.
Jeffrey Greenhaus i Gary N. Powell wyrézniaja pi¢¢ typéw zasobéw: umiejetnosci
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i perspektywy, zasoby psychologiczne i fizyczne, zasoby spoteczne, elastycznosé, czyli
swobode w wykonywaniu zadar, oraz zasoby materialne (Terelak, Kasha i Lozinska-
Sheridan, 2011).

Formg¢ synergii wymienili tez Alan Witt i Dawn S. Carlson, ktérzy opisali dwa
procesy wyjasniajace pozytywne powigzania migdzy rolami: motywacyjne i instru-
mentalne. W procesie instrumentalnym oddzialywanie falicytujace odbywa sig
w dwéch etapach: a) nabywaniu umiejetnosci, wiedzy, pozytywnych emocji, a na-
stgpnie b) wykorzystaniu ich w drugim (Lachowska, 2013).

Model zréznicowanego i poréwnywalnego znaczenia wymagar i zasobow dla konflik-
tu i facylitacji migdzy pracq i rodzing przedstawiony przez Patricj¢ Voydanoff opiera
si¢ na podstawach Modelu dwdch proceséw oddziatywar pracy na rodzing autorstwa
Bakker i Geure, skupionym na dwoch psychospotecznych wlasciwosciach pracy, czyli
wymaganiach i zakresie kontroli, rozumianych jako swoboda podejmowania decyzji.
W kontekscie facylitacji dla tego modelu relatywnie wazniejsze sa zasoby, poniewaz
wzbudzajg procesy bedace powodem lepszego funkcjonowania w innej dziedzinie
zycia. W modelu Patricji Voydanoff wystepuja dwie kategorie: a) zasoby generujace
zasoby i b) zasoby o charakterze nagréd psychologicznych. Istnieje mozliwo$¢, ze
zasoby zdobyte w rodzinie wptywaja na zasoby w pracy (Ibidem).

Zgodnie z teorig Jeffreya Greenhausa i Gary’ego N. Powella proces przenikania
moze wplywa¢ na funkcjonowanie rodzinne i zawodowe, rozszerzajac lub uszczu-
plajac zasoby osoby badz przenoszac afekt pozytywy lub negatywny na rodzing lub
pracg. Jednym z o§miu czynnikéw chroniacych przed mobbingiem s3 wedtug Heinza
Leymanna zasoby osobiste oraz oparcie w bliskich, jednak bardziej od zasobéw pozy-
skanych w rodzinie wazniejsze okazuje si¢ wsparcie spoteczne w miejscu pracy (Hi-
rigoyen, 2003). Osoba dotknigta patologia w pracy przenosi swoje konflikty z pracy
do domu, zmniejszajac swoj osobisty dobrostan (Ibidem).

Osoby o wysokiej motywacji osiagni¢¢ maja tendencj¢ do angazowania si¢ w réz-
ne role, zaréwno zawodowe, jak i rodzinne, w sposdb, ktéry pozwala im na wzajemne
wzbogacanie si¢ tych rél. Dazenie do osiagni¢é czgsto wymaga elastycznosci i umie-
jetnosci zarzadzania zasobami psychologicznymi, co sprzyja niekiedy znajdowaniu
pozytywnych aspektéw zaréwno w pracy, jak i w rodzinie. Bywa, ze osoby doswiad-
czajace mobbingu wykazuja wicksze zaangazowanie w zycie rodzinne jako sposéb na
rekompensowanie stresu wynikajacego z trudnosci zawodowych (Hirigoyen, 2003).

Ludzie charakteryzujacy si¢ wysoka samoocena zazwyczaj lepiej radza sobie w sy-
tuacjach trudnych, takich jak mobbing. Majg tendencj¢ do poszukiwania pozytyw-
nych rozwigzan i wzmacniania innych obszaréw zycia, aby zréwnowazy¢ negatywne
do$wiadczenia. Dla takich oséb rodzina i zycie osobiste moga by¢ zasobami wspiera-
jacymi i pomagajacymi zachowa¢ réwnowage w trudnych warunkach zawodowych.
Badania wskazuja, ze wysoka samoocena wiaze si¢ z pozytywnym funkcjonowaniem
w réznych rolach spotecznych (Lorenz, 1986).

Osoby zaangazowane w réznorodne role korzystajg nickiedy z zasobéw oferu-
jacych im te role. Motywacja do osiagnie¢ oraz wysoka samoocena mogg stanowic
wewnetrzne zasoby, ktére pozwalaja na radzenie sobie z konfliktami wynikajacymi
z mobbingu, a takze na czerpanie satysfakcji z rél rodzinnych i zawodowych, co
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zwigksza szanse na wzbogacanie tych rél (Hirigoyen, 2003). Jednostki doswiadczaja-
ce mobbingu czgsto rozwijaja strategie radzenia sobie, ktére pozwalaja im minimali-
zowa¢ negatywne skutki mobbingu. Wysoka motywacja osiagni¢¢ oraz wysoka samo-
ocena sprzyjaja stosowaniu adaptacyjnych strategii radzenia sobie, ktére zwickszaja
ich zaangazowanie w zycie rodzinne (Lachowska, 2012).

1. Metodologia badan wtasnych

Niniejsze badania korelacyjne maja na celu znalezienie odpowiedzi na nastgpu-
jacy problem badawczy: jaka jest zaleznosé migdzy motywacjq osiggniec i samooceng
a wzbogacaniem 1l rodzinnych i zawodowych u 0s6b doswiadczajgcych mobbingu?

Pytania badawcze:

»  Czy poziom motywacji osiggniec pozytywnie wzbogaca przenikanie rél rodzinnych

i zawodowych w grupie 0séb mobbingowanych?

»  Cgzy poziom samooceny zwiqzany jest pozytywnie ze wgmacnianiem rél rodzinnych

i zawodowych w grupie 0s6b mobbingowanych?

Na podstawie analizy literatury przedmiotu wyodr¢bniono dwie hipotezy w celu
znalezienia odpowiedzi na postawione pytanie badawcze:

HI: Istnieje pozytywny zwiqzek pomiedzy wyzszym poziomem motywacji osiggniec
a wzbogacaniem 1ol rodzinnych i zawodowych w grupie 0s6b mobbingowanych.

H2: Poziom samooceny zwigzany jest pogytywnie ze wzmacnianiem rél rodzinnych
i zawodowych w grupie 0séb mobbingowanych.

1.1. Charakterystyka badanej grupy

Za pomoca testéw przebadano 529 oséb, z czego 107 stanowily osoby doswiad-
czajace mobbingu, ktére zostaty wylonione za pomoca kryterium ilosciowego (osia-
gajace co najmniej 2 punkty) kwestionariusza MDM (mobbing, dreczenie, mole-
stowanie; autorstwo: A. Moscicka, M. Drabek i D. Merecz). Wyodrgbniona grupa
skladata si¢ z 62 kobiet oraz 45 mezczyzn w przedziale wiekowym od 22. do 58.
roku zycia. Sredni wick w grupie przebadanej wynosit M = 39 lat. Zdecydowana
wigkszo$¢ badanych miata wyksztatcenie wyzsze (50,5%), nastgpnie kolejno zawo-
dowe (31,8%), $rednie (10,3%), wyzsze niepelne (4,7%) oraz podstawowe (0,9%).
Sposréd przebadanych oséb najwigcej zamieszkiwato wie$ (37,4%), miasto powyzej
51 tysigcy (35,5%), miasto 21-50 tysiecy (14%), miasto 6-20 tysiecy (13,1%). Zde-
cydowana wigkszo$¢ badanych trwato w zwiazku matzedskim (90,7%), rozwiedzio-
nych bylo (3,7%), w zwiazku partnerskim/ konkubinacie (2,8%), stanu wolnego
(1,9%) oraz owdowiato (0,9%). Osoby badane posiadaja od 0 do 9 dzieci, przecigt-
nie na badanego przypadto okoto 2 dzieci (M = 1,8). Sposréd przebadanych oséb
pracownikami umystowymi okazaty si¢ 52 osoby, a fizycznymi 50 oséb. Staz w obec-
nym zakladzie pracy wynosit od 1 roku do 37 lat, $rednio na pracownika przypadato
okoto 13 lat pracy (M = 12,69).
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1.2. Narzedzia badawcze

W przeprowadzonych badaniach wykorzystane zostaly cztery narz¢dzia oraz me-
tryczki, ktora skfadata si¢ z 9 pytan. Obejmuje pytania dotyczace zmiennych so-
cjodemograficznych. Do wylonienia oséb doswiadczajacych mobbingu uzyto kwe-
stionariusza MDM (Mobbing, dreczenie, molestowanie), autorstwa A. Moscickiej,
M. Drabka i D. Merecz. Dla kwestionariusza MDM warto$¢ wspétczynnika alfa
Cronbacha wynosi 0,965, wartoéci wspdtczynnikéw korelacji poszczegdlnych po-
zycji testowych z caly skalg (wyrazajace moc dyskryminacyjng pozycji testowych)
wynosza od 0,48 do 0,86. Do badania wzbogacania rél rodzinnych i zawodowych
uzyto kwestionariusza Wzbogacenie-Praca-Rodzina (WorkFamilu Enrichment Scale),
autorstwa D.S. Carlson, K.M. Kacmar, J.H. Wayne i J.G. Grzywacz, polska adapta-
gja J.E Terelak, K.A. Loziriska-Sheridan. Wspétczynnik rzetelnosci test-retest alfa
Cronbacha dla poszczegélnych skal miesci si¢ w granicy od 0,73 do 0,82. Do bada-
nia motywacji osiagni¢¢ w pracy uzyto narzedzia autorstwa K. Wojdyto i S. Retow-
ski kwestionariusza Celéw zwigzanych z Osiggnigciami (KCO). Wojdyto i Retowski
(2012) przedstawili analizy trafno$ci wewngtrznej, rzetelnosci kwestionariusza oraz
jego trafnosci teoretycznej. Uzyskano wyniki wskazujace na dobra rzetelno$¢ i traf-
no$¢ kwestionariusza Celow Zwigzanych z Osiggnigciami. Do badania samooceny uzy-
to kwestionariusza samooceny SES, autorstwa M. Rosenberga, polska adaptacja meto-
dy M. Laguna, K. Lachowicz-Tabaczek, I. Dzwonkowska. Polska wersja metody jest
narzedziem rzetelnym. Warto$¢ wspdtezynnika rzetelnosci alfa Cronbacha wynosi od
0,81 do 0,83, w réznych badanych grupach Rzetelnos¢ potéwkowa okreslona przy
pomocy wartosci wspdtczynnika podziatu potéwkowego Gutkanka 0,75, a korelacja
miedzy potéwkowa 0,62.2.

1.3. Wyniki badan

Tabela 1. Podstawowe statystyki opisowe badanych zmiennych wraz z testem
Kolmogorow-Smirnowa (7 = 107)

M SD Mdn Sk Kurt | Min | Maks KS

Samoocena 29,51 | 4,76 | 30,00 |-0,210| 0,015 | 18,00 | 40,00 | 0,12**

Webogacanie 16l 325 | 083 | 339 [-0,142(-0386| 1,00 | 500 | 0,07
rodzinnych i zawodowych

Mistrzostwo — Dazenie 30,87 | 8,27 | 32,00 [-0,809| 0,580 | 6,00 | 42,00 | 0,11*

Mistrzostwo — Unikanie 20,57 | 6,29 | 20,00 | 0,095 |-0,176| 5,00 | 35,00 | 0,07

Whykazanie si¢ — Dazenie | 21,34 | 7,41 | 22,00 [-0,383|-0,271| 5,00 | 35,00 | 0,08

Wykazanie si¢ — Unikanie | 17,14 | 5,66 | 17,00 |-0,062|-0,518| 4,00 | 28,00 | 0,08

*p > 0,01; **p > 0,0001
M — Srednia, SD — Odchylenie standardowe, Mdn — Mediana, Sk — Skosno$¢, Kurt — Kurtoza, Min —

najnizsza warto$¢, Maks — najwyzsza wartoéé, KS — statystyka testu Kotmogorow-Smirnowa
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Testy normalnosci rozkladu wskazuja, ze rozktad normalnosci dla wigkszosci ba-
danych zmiennych jest rézny od rozktadu normalnego, a wyjatek stanowia zmienne
dotyczace samooceny oraz mistrzostwo dazenie. Przeanalizowano warto$ci sko$nosci
i kurtozy dla zmiennych, ktére mieszcza si¢ w zakresie +/- 2 dla wigkszosci zmien-
nych. Wyjatek stanowi zmienna okreslajaca styl unikowy, charakteryzujacy si¢ wigk-
sza lepkoscia. W zwiazku z tym do analiz korelacyjnych zdecydowano si¢ wykorzy-
stac test r Pearsona.

W celu zweryfikowania postawionej H1 (Istnieje pozytywny zwiqzek pomiedzy
wyzsgym poziomem motywacji osiggni¢¢ a wzbogacaniem rdél rodzinnych i zawodo-
wych w grupie 0s6b mobbingowanych) wykonano korelacje r Pearsona. Analizy za-
warte w tabeli 1 pokazuja, ze wysokie wyniki w dazeniu do mistrzostwa zwigkszaja
wzbogacanie rél rodzinnych i zawodowych. Oznacza to, ze osoby skoncentrowane na
samorozwoju i doskonaleniu kompetencji maja wigksze szanse na pozytywne wzbo-
gacanie rdl rodzinnych i zawodowych mimo do$wiadczenn mobbingu. Hipoteza H1
potwierdzita sig.

W celu zweryfikowania H2 wykonano korelacj¢ r Pearsona. Analizy zawarte
w tabeli 2 pokazuja, ze poziom samooceny zwiazany jest pozytywnie ze wzmac-
nianiem rél rodzinnych i zawodowych w grupie oséb mobbingowanych. Wyniki
te sugeruja, ze osoby o wyzszej samoocenie lepiej sobie radza z pelnieniem rél
rodzinnych i zawodowych, wskazujac, ze samoocena stanowi zaséb psychologicz-
ny wspierajacy funkcjonowanie mimo negatywnych skutkéw mobbingu. Hipoteza
H2 potwierdzila si¢.

Tabela 2. Korelacje parami r Pearsona dla zmiennych samoocena,
wzbogacanie rél rodzinnych i zawodowych oraz motywacja osiagnig¢

1 2 3 4 5 6

1. Samoocena -

2. Wzbogacanie rél 0,334+ B
rodzinnych i zawodowych ’

3. Mistrzostwo — Dazenie 0,34*** | 0,54*** -

4. Mistrzostwo — Unikanie -0,18 —0,04 0,36*** -
5. Wykazanie si¢ — Dazenie 0,09 0,04 0,46*** | 0,35%** -
6. Wykazanie si¢ — Unikanie -0,09 -0,02 0,24* 0,59*** 0,53*** -

*p>0,05** p>0,01;** p>0,0001

1.4. Dyskusja wynikow.
Interpretacja i podsumowanie gtéwnych wynikéw

Przeprowadzone badania dostarczyly istotnych danych potwierdzajacych, ze
wysoka samoocena oraz motywacja osiagnie¢ znaczaco wspieraja zdolnos¢ oséb do-
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$wiadczajacych mobbingu do wzbogacania rél rodzinnych i zawodowych. Wyzszy
poziom tych zasobéw psychologicznych wiazal si¢ z lepszym radzeniem sobie ze
skutkami wynikajacym z mobbingu oraz z efektywniejszym petnieniem obowiazkéw
w obu sferach zycia — osobistej i zawodowej. Wyniki potwierdzity takze hipotezy
badawcze: zaréwno motywacja osiagni¢é, jak i samoocena pozytywnie koreluja ze
wzbogacaniem rél u oséb doswiadczajacych mobbingu.

Wyniki s zgodne z teoria wzbogacania rél Jeffreya Greenhausa i Gary’ego N. Po-
wella, zaktadajaca, ze zasoby pozyskane w jednej roli moga wplywa¢ na jakos¢ funk-
cjonowania w innej roli poprzez tzw. Sciezki instrumentalna i afektywna. W badaniu
osoby z wyisza samooceng oraz motywacja mistrzostwa ukierunkowana na dazenie
wykazywaly lepsze przystosowanie do petnienia rél zawodowych i rodzinnych. Wy-
nika to prawdopodobnie z ich zwigkszonej odpornosci na stres oraz zdolnosci do
przenoszenia pozytywnych emocji i zasobéw psychologicznych migdzy praca a zy-
ciem osobistym.

Motywacja osiagni¢¢ ukierunkowana na dazenie, zgodnie z modelem Andrew
J. Elliota i Holly A. McGregor, dziata nieraz jak wewngetrzny motor napedzajacy roz-
woj osobisty i zawodowy, co z kolei utatwia adaptacj¢ do trudnych sytuacji. Dzigki
temu osoby doswiadczajace mobbingu, koncentrujace si¢ na osigganiu mistrzostwa,
moga traktowad stres jako wyzwanie do przezwycigzenia, co chroni ich przed nega-
tywnym wplywem mobbingu na Zycie rodzinne.

Interesujacym i potencjalnie nieoczekiwanym wynikiem badan byto stwierdzenie,
ze u niektdrych oséb z niska motywacja osiagni¢¢ wzbogacanie rél zawodowych nie
mialo znaczacego wplywu na zycie rodzinne. Moze to wynika¢ z faktu, ze osoby z ni-
ska motywacja unikania sa mniej zainteresowane doskonaleniem kompetencji zawo-
dowych i nie odczuwaja potrzeby przenoszenia pozytywnych efektéw pracy do zycia
prywatnego. Réwnoczesnie brak tej motywacji moze ogranicza¢ ich zaangazowanie
w pracg, co prowadzi do nizszej satysfakeji z petnienia obu rél.

Wyniki niniejszego badania, chociaz wartosciowe, posiadaja pewne ograniczenia.
Badana préba obejmowata jedynie osoby zglaszajace doswiadczenie mobbingu, co
spowodowalo ograniczenia w uogélnianiu wynikéw na szersza populacj¢. Ponadto
w badaniu skoncentrowano si¢ na samoocenie i motywacji osiagni¢¢, podczas gdy
inne zasoby psychologiczne, takie jak odporno$¢ emocjonalna, wsparcie spoteczne
czy strategie radzenia sobie, réwniez pelnia niekiedy kluczows rol¢ w adaptacji do
mobbingu. Brak uwzglednienia innych czynnikéw stanowi wigc ograniczenie dla
pelnej interpretacji wynikéw.

Wyniki niniejszego badania maja istotne implikacje zaréwno dla teorii psycholo-
gicznych, jak i dla praktyki zawodowej. Pokazuja, ze wysoka samoocena oraz moty-
wacja osiagni¢¢ moga wspiera¢ pracownikéw narazonych na mobbing, umozliwiajac
im petnienie rél zawodowych i rodzinnych bez rezygnagji z jednej z nich. Z teore-
tycznego punktu widzenia wyniki sugeruja, ze zasoby psychologiczne, takie jak moty-
wacja i samoocena, dziataja nickiedy jako kluczowe czynniki ochronne, zmniejszajac
negatywne konsekwencje mobbingu. Na poziomie praktycznym istnieje mozliwos¢
zastosowania programéw wsparcia psychologicznego, skupiajacych si¢ na budowaniu
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samooceny i motywacji osiagni¢é, co mogloby poméc w zmniejszaniu podatnosci na
skutki mobbingu.

Biorac pod uwagg uzyskane wyniki i ograniczenia badania, sugeruje si¢ przepro-
wadzenie dalszych badan, ktére by mogly obja¢ inne zasoby psychologiczne, takie
jak odpornos¢ emocjonalna, strategie radzenia sobie ze stresem czy poziom wsparcia
spolecznego, aby dokladniej oceni¢, ktére z nich maja najwigksze znaczenie w prze-
ciwdziataniu skutkom mobbingu.

Angelika Szczepanik-Pasnik

Autorka jest magistrem psychologii, trenerem warsztatowym, coachem i logoterapeutkq,

ukoriczyta réwniez specjalistyczne szkolenie terapii uzaleznier.

Od 2022 1. pracownik badawczo-dydaktyczny na Uniwersytecie Jana Kochanowskiego w Kielcach.
Jej zainteresowania naukowe skupiajq si¢ wokdt pracy z dzieémi i miodziezq

(ktdre sprawiajq trudnosci szkolno-wychowawcze), psychologii uzaleznier, a takze psychoprofilaktyki
i psychopatologii miejsca pracy. Prowadzi praktyke psychologiczng, udzielajgc wsparcia pacjentom
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