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Za swoje najwigksze osiagni¢cie naukowe uznaj¢ opracowanie i weryfikacje empiryczng
koncepcji organizacyjnych i indywidualnych uwarunkowan i konsekwencji bycia
poddawanym mobbingowi w miejscu pracy.
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C) omowienie celu naukowego ww. pracy i osiagnietych wynikéw wraz z omoéwieniem
ich ewentualnego wykorzystania

Wprowadzenie

Zjawisko mobbingu w miejscu pracy zostatlo dobrze zdefiniowane (np. Einarsen i in.,
2011). Istniejacy stan wiedzy pozwala na okre$lenie rodzajow negatywnych oddziatywan,
skali problemu (np. Zapf i n., 2011), skutkow mobbingu dla 0os6b mu poddawanych
(Hogh i in., 2011; Tehrani, 2012) i dla organizacji (Caponeccia i Wyatt, 2012; Hoel, i in.,
2011), organizacyjnych czynnikow przyczyniajacych si¢ do rozwoju zjawiska (Hauge 1
in., 2011). Mobbing w miejscu pracy jest definiowany poprzez kryteria: wystepowanie
szeregu negatywnych zachowan z duzg regularno$cig (Co najmniej raz w tygodniu), przez
dhuzszy okres czasu (kilka miesi¢cy), gdzie poziom ngkania nasila si¢ w czasie, 0osoba
poddawana negatywnym oddziatywaniom w konsekwencji znajduje si¢ w pozycji
podporzadkowanej i braku mozliwosci samoobrony, Spostrzega siebie jako ofiare agres;ji
oraz doswiadcza uszczerbku na dobrostanie i zdrowiu (Einarsen i in., 2011).

Od poczatku badan nad mobbingiem w miejscu pracy istotng kwestia bylo
poszukiwanie uwarunkowan pojawiania si¢ tego zjawiska. Leymann (1996) uwazal, ze to
czynniki organizacyjne sg gltownym lub wrecz jedynym zrodtem negatywnych
oddziatywan. Istotnie, badania zespotu Hauge (Hauge i in., 2011) wskazuja, ze czynniki
organizacyjne wyjasniaja nawet 40% wariancji wystepowania mobbingu. Wsrdd Zrodet
mobbingu wymienia si¢ jednak rowniez szereg innych czynnikéw. Z jednej strony
przyczyny moga tkwi¢ w aspektach wewnatrz badz zewnatrz organizacyjnych (np.
kryzysy gospodarcze, bezrobocie, za: Einarsen, i in., 2011), czynnikach organizacyjnych
(np. klimat organizacyjny, styl zarzadzania, Hauge 1 in., 2011). Z drugiej strony do
pojawiania si¢ mobbingu przyczyniaja si¢ czynniki tkwigce w stronach interakcji (Coyne,
2011; Zapf i Einarsen, 2011). Zaden model pojawiania sie mobbingu nie moze braé¢ pod
uwage pojedynczych przyczyn i nie bylby satysfakcjonujagcym bez wzigcia pod uwage
predyktoréw organizacyjnych jak i indywidualnych (Einarsen, 2000; Hauge i in., 2011;
Hoel i in., 1999; Zapf i Einarsen, 2011).

Pomimo zatem ogoélnej zgody na twierdzenie, ze zardwno zle warunki pracy jak i
czynniki indywidualne mogg przyczyniac si¢ do pojawiania si¢ mobbingu (Coyne, 2011;
Zapt i Einarsen, 2011) nie przeprowadzono do tej pory badan podtuznych, ktérych celem
bytoby rozstrzygnigcie czy zmienne organizacyjne czy zmienne indywidualne stanowig
przyczyny lub tez skutki bycia poddawanym mobbingowi. Warto zwrdci¢ uwage na to,
ze dotychczasowe badania koncentrowaly si¢ na weryfikacji dwu konkurencyjnych
hipotez (uwarunkowan organizacyjnych i uwarunkowan indywidualnych) niezaleznie od
siebie. Nie podjeto wezesniej badan sprawdzajacych, ktora ze stawianych w literaturze na
temat uwarunkowan mobbingu hipotez jest sluszna. Niezwykle waznym jest zatem
zweryfikowanie teoretycznego modelu mobbingu, ktory bralby pod uwage zaréwno
czynniki organizacyjne, jak 1 indywidualne. Pelen model mobbingu musi tez uwzgledniaé
jego skutki. Mobbing, z natury rzeczy, jest zjawiskiem dynamicznym, dlatego tez
weryfikacja pelnego modelu mobbingu musi by¢ dokonywana w badaniach podtuznych.
Moje najwigksze osiagni¢cie naukowe wypelnia wtasnie t¢ luke. W zwigzku z tym celem
pracy przedstawionej jako najwigksze osiggni¢cie naukowe bylo:

1) zaproponowanie oryginalnego modelu teoretycznego bioragcego pod uwage
organizacyjne i indywidualne predyktory bycia poddawanym mobbingowi oraz
empiryczna weryfikacja hipotezy uwarunkowan organizacyjnych 1 hipotezy
uwarunkowan indywidualnych zwigzanych z wrazliwo$cia 0s6b poddawanych
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mobbingowi; wykazanie wigkszej wagi uwarunkowan organizacyjnych nad
uwarunkowaniami indywidualnymi w powstawaniu mobbingu;

2) wykazanie zalezno$ci  przyczynowo —  skutkowych migdzy czynnikami
organizacyjnymi,  byciem  poddawanym  mobbingowi a  dyspozycjami
indywidualnymi; potwierdzenie hipotezy uwarunkowan organizacyjnych, wykazano,
ze zte warunki pracy przyczyniajg si¢ do bycia poddawanym mobbingowi, natomiast
pod wplywem do$wiadczania mobbingu w pracy wzrasta neurotycznos$¢, spada
natomiast poziom ugodowosci, ekstrawersji, otwartosci na do$§wiadczenia oraz
wzrasta poziom wrogosci;

3) opracowanie psychometryczne narz¢dzia shuzgcego do pomiaru organizacyjnych
uwarunkowan bycia poddawanym mobbingowi w miejscu pracy;

Hipoteza wrazliwo$ci a hipoteza uwarunkowan organizacyjnych

Waznym osiggnieciem w omawianej pracy bylo wykazanie wyzszosci hipotezy
uwarunkowan organizacyjnych nad hipoteza wrazliwosci. W literaturze omawiajacej
zrodta pojawiania si¢ mobbingu w miejscu pracy dominujg dwie konkurencyjne hipotezy:
organizacyjne uwarunkowania mobbingu (work environment hypothesis, Hauge,
Einarsen, Knardahl, Lau, Notelaers, & Skogstad, 2011; Leymann, 1996) oraz
uwarunkowania indywidualne zwigzane z wrazliwo$cig osoby poddawanej mobbingowi
(vulnerability hypothesis, Bowling & Beehr, 2006; Bowling, Beehr, Bennett, & Watson,
2010; Coyne, Seigne, & Randall, 2000; Glasg, Matthiesen, Nielsen, & Einarsen, 2007,
Nielsen & Knardahl, 2015; Lind, Glasg, Pallesen, & Einarsen, 2009).

Dotychczas  prowadzone badania zar6wno nad hipoteza uwarunkowan
organizacyjnych jak i nad hipotezg wrazliwosci byly gtownie badaniami poprzecznymi.
Wyniki zespotu Hauge (Hauge 1 in., 2007, 2011; Skogstad 1 in., 2011) potwierdzajac
wczesne przypuszczenia Leymanna (1996), wykazaty, ze takie organizacyjne czynniki
ryzyka pojawiania si¢ mobbingu w miejscu pracy jak niekonstruktywny sposob
zarzadzania, zarzadzanie niesprawiedliwe 1 niewspierajgce, negatywny spoteczny klimat
pracy oraz konflikty odgrywanych rdl sg silnie zwigzane z wystgpowaniem negatywnych
oddziatywan. Badania nad hipotezg uwarunkowan organizacyjnych skupiaty si¢ na
identyfikacji sity zwiazku poszczegélnych czynnikow z wystgpowaniem mobbingu.
Jednakze badania te byly po pierwsze badaniami poprzecznymi, po drugie nie braly pod
uwage czynnikow indywidualnych jako dodatkowych potencjalnych Zrédet bycia
podawanym mobbingowi.

Z drugiej strony, nieliczne badania podtuzne skupiajace si¢ nad indywidualnymi
zrodlami bycia poddawanym mobbingowi wykazaty, ze negatywna emocjonalnos¢
(Bowling i in., 2010) i neurotycznos¢ (Nielsen i Knardahl, 2015) stanowiag predyktor
bycia poddawanym mobbingowi, natomiast obnizony poziom ugodowos$ci (Podsiadly i
Gamian-Wilk, 2017), sumiennosci, ekstrawersji i otwartosci na doswiadczenia (Nielsen i
Knardahl, 2015) sg raczej rezultatem nie przyczyng do§wiadczania mobbingu. Poprzednie
badania nad uwarunkowaniami indywidualnymi nie braty jednak pod uwage czynnikow
organizacyjnych. Do tej pory zatem obie konkurencyjne hipotezy thumaczace pojawianie
si¢ mobbingu w pracy, hipoteza uwarunkowan organizacyjnych i hipoteza wrazliwosci
byly weryfikowane niezaleznie od siebie. Moje badania sg pierwszymi badaniami
podtuznymi uwzgledniajagcymi zaré6wno czynniki organizacyjne jak 1 czynniki
indywidualne.



W swojej pracy przedstawilam wyniki siedmiu badan podhluznych, w ktérych
wykazalam, ze organizacyjne czynniki stanowig predyktor bycia poddawanym
mobbingowi. Natomiast zmienne indywidualne okazaly si¢ by¢ raczej rezultatem niz
zrodlem doswiadczania mobbingu. Bycie poddawanym mobbingowi wigze si¢ ze
wzrostem w czasie poziomu neurotycznos$ci i wrogos$ci (czyli takich aspektow agresji jak
irytacja, uraza i1 poczucie winy), a spadkiem poziomu ugodowosci, ekstrawersji i
otwarto$ci na doswiadczenia. Wyniki uzyskanych badan sg zgodne z uzyskiwanymi
wczesniej rezultatami potwierdzajgcymi hipoteze¢ uwarunkowan organizacyjnych (np.
Hauge 1 in. 2009) i badaniami nad udzialem zmiennych indywidualnych w
doswiadczaniu mobbingu (Nielsen i Knardahl, 2015; Podsiadly i Gamian-Wilk, 2017),
znaczaco jednak rozszerzaja wczesniej uzyskiwany wzorzec wynikéw. Wykazatam
bowiem przyktadowo, ze negatywna emocjonalno$¢ stanowi (podobnie jak w badaniach
Bowling i in., 2010) predyktor bycia poddawanym mobbingowi jedynie woéwczas, gdy w
schemacie badawczych uwzglednione sg zmienne indywidualne i bycie poddawanym
mobbingowi. Jednak przy uwzglednieniu dodatkowo ztych warunkéw pracy, negatywna
emocjonalno$¢ przestaje mie¢ znaczenie, a jedynym predyktorem mobbingu okazuja si¢
by¢ uwarunkowania organizacyjne.

Przeprowadzone badania sa nowatorskie z kilku wzgledow. Po pierwsze, wczedniej
prowadzone badania, glownie 0 charakterze poprzecznym, czgsto weryfikowaty
zalezno$ci migdzy zmiennymi osobowosciowymi a byciem poddawanym mobbingowi
bez uwzglednienia czynnikéw organizacyjnych. Po drugie, nie prowadzono dotychczas
badan podtuznych nad uwarunkowaniami organizacyjnymi mobbingu w pracy. Uzyskane
wyniki s3g waznym novum w $§wiatowej literaturze na temat predyktorow i konsekwencji
doswiadczania mobbingu w pracy. Warto tez nadmienic, ze przyjeta w pracy metodologia
badan podluznych 1 uzyskane wyniki wydaja si¢ bardzo obiecujace w kontekscie
przysztych badan. Wielu badaczy wskazuje na wazno$¢ prowadzenia badan podtuznych
w kontekscie thumaczenia eskalacji mobbingu w pracy (Nielsen i Einarsen, 2018).

Organizacyjne uwarunkowania pojawiania si¢ mobbingu w miejscu pracy

Wsrdd organizacyjnych uwarunkowan mobbingu w pracy wyrdznia si¢ relacyjne
uwarunkowania organizacyjne mobbingu, takie jak niekonstruktywny sposob zarzadzania
(styl autorytarny, laisser-faire, niski poziom sprawiedliwego i wspierajacego sposobu
zarzadzania), negatywny spoleczny klimat pracy oraz konflikty odgrywanych rol (Hauge
1 1n., 2011; Skogstad 1 in., 2011). Na podstawie tych badan stworzytam Kwestionariusz
Organizacyjnych Czynnikow Ryzyka Pojawiania si¢ Mobbingu (KOCRPM). W swojej
pracy przedstawilam wyniki badan, w ktérych wykazatam, ze jest to narzedzie
charakteryzujace si¢ dobra rzetelnoscia i trafnoscig. Kwestionariusz KOCRPM jest zatem
odpowiednim narzedziem do diagnozy wewnatrzorganizacyjnych uwarunkowan
wystepowania negatywnych oddziatywan w pracy.

Trafnos¢ kwestionariusza, oprocz wynikow serii badan korelacyjnych, potwierdzaja
réwniez badania podtuzne, ktére sugeruja, ze rzeczywiscie niekorzystne warunki pracy
diagnozowane poprzez KOCRPM przewiduja wyzsze natezenie bycia poddawanym
mobbingowi pot roku pozniej. Ten ostatni wynik jest waznym osiggnigciem, poniewaz do
tej pory nie prowadzono badan podtuznych nad organizacyjnymi czynnikami pojawiania
si¢ mobbingu w pracy. Wszystkie wczes$niejsze badania nad hipoteza uwarunkowan
organizacyjnych, chociaz wniosly wazng wiedze na temat sity zwigzku okreslonych
czynnikow organizacyjnych z wystegpowaniem mobbingu, byly badaniami poprzecznymi,
przez co nie pozwalaly na okre§lenie relacji przyczynowo-skutkowej. Badania
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przedstawione w mojej pracy sa pierwszymi badaniami podluznymi weryfikujacymi
hipoteze¢ uwarunkowan indywidualnych 1 bezposrednio weryfikujacymi hipoteze
uwarunkowan organizacyjnych. Praca prezentuje zatem wyniki wnoszace bardzo wazny
wktad w literaturze na temat mobbingu. Ponadto, co wazne, opracowane narzedzie
stuzace do pomiaru ryzyka wystepowania czynnikdw sprzyjajacych pojawianiu si¢
mobbingu w pracy ma ogromne znaczenie zaroOwno pod wzgledem prowadzenia
przysztych badan jak i pod wzgledem praktycznym. Po pierwsze istnienie narzg¢dzia
charakteryzujacego si¢ dobrymi wskaznikami psychometrycznymi otwiera droge do
kolejnych badan nad problematyka mobbingu w pracy, szukania moderatoréw i
mediatorow wystepowania mobbingu. Po drugie, mozliwos¢ diagnozy czynnikow ryzyka
daje mozliwo$¢ praktykom ustalania prawdopodobienstwa wystgpienia mobbingu w ich
organizacji i przygotowywania odpowiednich krokéw zaradczych.

Oméwienie pozostalych osiagni¢e¢ naukowo — badawczych (artystycznych)

Od 2008 roku, w ktorym uzyskatam stopien doktora psychologii, zajmowatam sig¢
badaniami z obszaru problematyki podmiotowych uwarunkowan podatnosci na mobbing
1 strategii radzenia sobie z do§wiadczeniem wykluczenia i mobbingu oraz badaniami z
zakresu psychologii uleglosci i wplywu spotecznego. Opisane ponizej osiagnigcia z
zakresu mobbingu w pracy nie zostaly opisane w ksigzce stanowigcej glowne osiagniecie
naukowe opisane powyzej. Ponizej zostang przedstawione pokrotce gtowne odkrycia 1
publikacje z tych obszarow zainteresowan.

Podmiotowe uwarunkowania podatnosci na mobbing w miejscu pracy

Pierwszy z obszarow prowadzonych przeze mnie badan dotyczy uwarunkowan i
przebiegu procesu mobbingu w miejscu pracy. Badania te prowadzone byly w ramach
kierowanego przeze mnie grantu NCN SONATA, nr 2013/09/D/HS6/02717
,Indywidualne Zroédta mobbingu w miejscu pracy w ramach zintegrowanego modelu
mobbingu: charakterystyka os6b poddawanych mobbingowi” realizowanego w terminie
2014 — 2017 oraz grantu BST, WGW/2012/14, ,,Uwarunkowania i przebieg mobbingu w
miejscu pracy: analiza predykatorow zjawiska oraz reakcji ofiar”, ktory byt realizowany
w terminie wrzesien — grudzien 2012.

Najwazniejszymi moimi osiggnigciami w tym obszarze byto wykazanie, ze:

1) doswiadczane skutki mobbingu moga by¢ wuzaleznione od zmiennych
temperamentalnych (Gamian-Wilk, 2010; Gamian-Wilk, Grzesiuk, 2016);

2) reakcje emocjonalne i sposoby radzenia sobie z do§wiadczaniem mobbingu podlegaja
dynamice (Gamian-Wilk, 2011; Gamian-Wilk, Bjorkelo, Madeja-Bien, 2017);

3) doswiadczenie mobbingu moze by¢ wydarzeniem na tyle traumatycznym, ze moze
powodowac spadek ugodowosci (Podsiadly i Gamian-Wilk, 2017).

Dotychczasowe badania nad profilem os6b do§wiadczajacych mobbingu skupiaty si¢ na
identyfikacji zmiennych indywidualnych mogacych predysponowac pracownikéw do
bycia poddawanym negatywnym oddzialywaniom oraz przezywanych przez nich
reakcjach. Wykazano, ze tym, co wyrdznia osoby mobbingowane jest zanizona
samoocena, nizsza agresywno$¢, niskie kompetencje spoteczne, ekstrawersja i
ugodowos¢ (Glase, 1 in., 2007; Matthiesen 1 Einarsen, 2004), podwyzszony neurotyzm,
lekliwo$¢ 1 depresyjno$¢ (Matthiesen i Einarsen, 2001, 2004). Celem moich badan byto
poglebienie wiedzy na temat profilu osé6b poddawanych mobbingowi. W
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przeprowadzonych przeze mnie badaniach (Gamian-Wilk, 2010; Gamian-Wilk, Grzesiuk,
2016) wykazatam, ze osoby mobbingowane charakteryzujace si¢ wysoka reaktywnos$cig
emocjonalng (w przeciwienstwie do osob nisko reaktywnych emocjonalnie) wykazywaty
obnizong samoocen¢. Ponadto osoby mato wytrzymate i mato aktywne poddawane
negatywnym oddzialywaniom w pracy cierpig na objawy depresji i Igku. Oséb nekanych
w pracy charakteryzujacych si¢ wysoka aktywnoscig i wytrzymalo$cig negatywne stany
emocjonalne w takim stopniu nie dotykaja. Wykazalam zatem, Zze zmienne
temperamentalne mogg przyczynia¢ si¢ do odmiennego doswiadczania mobbingu w
pracy. Wyniki te spojne sa z rezultatami uzyskiwanymi wcze$niej wskazujacymi na to, ze
grupa oséb poddawanych mobbingowi nie jest jednorodna, charakteryzujg si¢ réznym
natgzeniem negatywnych skutkow doswiadczania mobbingu (Einarsen i Matthiesen,
2004).

W kolejnych badaniach z tego obszaru skupitam si¢ na sposobach radzenia sobie z
dos$wiadczaniem mobbingu. W serii dwu badan wykazalySmy, ze osoby poddawane
mobbingowi wydajg si¢ mie¢ niskie umiejetnosci rozwigzywania konfliktow (Gamian-
Wilk, 2011; Gamian-Wilk, Bjorkelo, Madeja-Bien, 2017). Wykazuja tendencj¢ do
koncentracji na problemie, nie podejmujac jednak dziatan o charakterze afiliacyjnym, ale
zachowuja si¢ niekonstruktywnie, wybierajac ostatecznie unikanie rozwigzania problemu
i adaptacje lub ucieczke. Podobny wzorzec wynikow wykazali rowniez Zapf i Gross
(2001). Nasze badania rozszerzaja jednak opis spektrum reakcji emocjonalnych i
zaradczych oraz opisujg ich zmiang w czasie.

W pracy opublikowanej w Personality and Individual Differences przestawilismy
wyniki badania podtuznego nad relacja miedzy doswiadczaniem mobbingu i zmiennymi
osobowosciowymi. Zakladalismy, ze takie wymiary osobowo$ci jak wysoka
neurotyczno$¢ 1 sumiennos$¢, niska ugodowos¢ 1 ekstrawersja moga predysponowac
pracownikow do bycia poddawanym mobbingowi. Z drugiej strony przyjmowali$my, ze
mobbing jako trauma w miejscu pracy moze prowadzi¢ do powaznych negatywnych
skutkow. Wykazalis$my, Ze bycie poddawanym mobbingowi jest predyktorem obniZone;j
ugodowosci. Osiggnieciem w przeprowadzonym przez nas badaniu byto wykazanie, ze
doswiadczanie negatywnych oddziatywan w czasie dos¢ krotkim, bo przez pot roku juz
skutkuje tak powaznymi konsekwencjami jak zmiana natezenia wzglednie statych cech
osobowosci.
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Problematyka uleglos$ci i wplywu spolecznego

Drugi z obszaréw prowadzonych przeze mnie badan dotyczy psychologii wpltywu
spotecznego. W ramach tego obszaru mozna wydzieli¢ kilka tematow, ktore
podejmowatam: ulegtos¢ os6b wykluczonych i 0s6b poddawanych mobbingowi, ulegtos¢
na taktyki wptywu spotecznego oraz uleglo$¢ w bliskich relacjach.

a) uleglos$¢ os6b wykluczonych i osob poddawanych mobbingowi

Kolejny z obszarow prowadzonych przeze mnie badan dotyczy uleglosci jako strategii
zaradczej na bycie poddawanym mobbingowi i wykluczanym. Zgodnie z modelem
ostracyzmu Williamsa (2009; Hartgerink, van Beest, Wicherts, Williams, 2015)
doswiadczenie wykluczenia powoduje skutki uniwersalne i natychmiastowe (generuje
negatywne emocje i frustracje potrzeb), po chwili uruchamiane sg poznawcze i/lub
behawioralne strategie zaradcze, a jesli wykluczenie trwa diuzej, jak w przypadku
mobbingu w miejscu pracy, jednostka przezywa dlugoterminowe konsekwencje (np.
depresja, wycofanie i adaptacja do bycie wykluczonym). Waznym watkiem w badaniach
nad ostracyzmem jest paradoks zwigzany ze sprzecznymi dazeniami osob wykluczanych.
Z jednej strony osoby odrzucone czy ignorowane (réwniez mobbingowane, poniewaz
izolacja jest jednym z dziatan negatywnych charakterystycznych dla mobbingu) reaguja
wrogoscig 1 agresja, z drugiej strony podejmujg dzialania umozliwiajace im restytucje
sfrustrowanej potrzeby przynaleznosci poprzez zachowania prospoteczne. W swoich
badaniach skupitam si¢ na jednej ze strategii radzenia sobie z wykluczeniem, jakg jest
uleglosé.

Najwazniejszymi moimi osiggnigciami w tym obszarze byto wykazanie, ze:

1) chociaz pojedyncze sytuacje wykluczenia powodujg wzrost tendencji do zgadzania si¢
na prosby wspotpracownikow, bycie poddawanym mobbingowi wigze si¢ ze spadkiem
ulegtosci;

2) zgodnie z teoretycznym modelem Smart Richman i Leary’ego (2009), zaréwno w
kontekscie wykluczenia w miejscu pracy 1 bezrobocia uleglo$¢ zwigzana z
wykluczeniem jest mediowana przez prospoleczne sposoby myslenia.

W serii dwu badan opublikowanych w Social Influence nad ulegtoscia o0soOb
poddawanych mobbingowi wykazatam, ze bycie poddawanym mobbingowi wigze si¢ z
niskim poziomem deklarowanej ulegtosci (Gamian-Wilk, 2013, 2015). Wyniki badania
eksperymentalnego wskazuja na to, ze wzbudzenie mysli o wykluczeniu przez
wspOtpracownikow wséréd oséb mobbingowanych powoduje wigksza nieche¢ do
spetniania présb wspotpracownikdéw w poréwnaniu z sytuacjag wzbudzenia mysli o
wykluczeniu wsrdd os6b niemobbingowanych. Nowoscig przeprowadzonych badan jest
uzyskany wzorzec wynikéw wskazujacy na odmienno$¢ reakcji w sytuacji doswiadczania
pojedynczego epizodu wykluczenia (czy tez zagrozenia wykluczeniem) i w sytuacji
chronicznego wykluczenia, jakim jest bycie poddawanym mobbingowi. Wynik ten jest
szalenie wazny ze wzgledow praktycznych: krotkotrwate poczucie wykluczenia moze
mobilizowa¢ pracownikow do podejmowania dziatan o charakterze afiliacyjnym, beda
oni starali si¢ odbudowac dobre relacje w pracy, aby by¢ ponownie wlaczonym. Uleglos¢
spetnia takie funkcje, pozwala na zaspokojenie potrzeby przynaleznosci (Cialdini,
Goldstein, 2004). Jednakze dhugotrwate wykluczenie wigze si¢ ze spadkiem tendencji do
ulegania.



W kolejnych pracach z tego obszaru skupitam si¢ na wzglednie nowej i pre¢znie
rozwijajacej sie problematyce wykluczenia w miejscu pracy (Robinson, Schabram 2017).
W badaniach prowadzonych nad wykluczeniem przeprowadzilismy dwie serie badan, z
ktorych jedna dotyczyta problematyki wykluczenia oséb bezrobotnych (Gamian-Wilk,
Madeja-Bien, 2018; Gamian-Wilk, Madeja-Bien, Kolacinska-Wagner, Kulesza, Dolinski,
w recenzji), druga seria badan dotyczyla natomiast poczucia wykluczenia w miejscu
pracy (Gamian-Wilk, Madeja-Bien, 2018; Madeja-Bien, Gamian-Wilk, 2017, 2018;
Gamian-Wilk, Madeja-Bien, Dolinski, w recenzji). Smart Richman i Leary (2009)
zaproponowali model teoretyczny tlumaczacy paradoks sprzecznych reakcji
behawioralnych na wykluczenie. Zatozyli oni, ze sytuacja ostracyzmu wigze si¢ z
uruchamianiem jednego lub kilku sposobdéw mys$lenia o tym wydarzeniu. W zalezno$ci
od tego jak doswiadczenie ostracyzmu jest interpretowane jednostka bedzie zachowywac
si¢ W sposob antyspoteczny, prospoleczny lub bedzie si¢ wycofywaé. W naszych
badaniach interesowato nas, kiedy osoby czujace si¢ wykluczone bgda w wickszym
stopniu sklonne do uleglosci. W serii dwu badan z udzialem oséb bezrobotnych
wykazaliSmy, ze relacja miedzy poczuciem wykluczenia i checia ulegania na prosby
innych jest mediowana przez myslenie o wysokich kosztach wykluczenia. Percepcja
sytuacji w kategoriach duzej straty (np. klopoty finansowe, niemozno$ci samorealizacji)
sprzyja zatem podejmowaniu dzialan pozytywnych w sytuacji poczucia wykluczenia z
rynku pracy. W drugiej serii badan z udzialem os6b pracujacych wykazaliSmy, ze relacja
migdzy poczuciem wykluczenia w pracy i checig ulegania na prosby wspotpracownikow
jest mediowana przez spostrzeganie swoich relacji w pracy jako warto$ciowych 1
mozliwych do naprawy. Wyniki badania eksperymentalnego wskazaly na to, ze w
sytuacji wykluczenia postrzeganie relacji w pracy jako warto§ciowych prowadzi do
wigkszej ulegtosci niz w przypadku postrzegania relacji jako mato waznych. Wyniki te sg
ciekawe z perspektywy praktycznej. Wskazuja bowiem na to, Ze pracownicy
do$wiadczajacy incydentalnych epizodéw ostracyzmu w wigkszym stopniu beda
podejmowaé dzialania prospoteczne, jesli pozytywnie wartoSciujg relacje ze
wspotpracownikami. Obie przeprowadzone serie badan sg pierwszymi empirycznymi
weryfikacjami modelu teoretycznego zaprezentowanego przez Smart Richman i
Leary’ego (2009). Ponadto wypetniajag wazng luke w literaturze na temat ostracyzmu w
miejscu pracy.
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b) uleglos¢ na taktyki wplywu spolecznego



Kolejny obszar moich zainteresowan stanowil kontynuacj¢ tematyki podj¢tej w mojej
rozprawie doktorskiej. Prace te dotycza gtdéwnie zmiennych indywidualnych zwigzanych
z ulegtoscig na taktyki wptywu spotecznego. W pracach napisanych we wspolautorstwie
z dr hab. Lachowicz-Tabaczek wykazaty$my, ze taka dyspozycja indywidualna jak wiara
w stalo$¢ lub zmienno$¢ natury ludzkiej réznicuje reakcje na sekwencje prosb zgodnie z
paradygmatem techniki ,,stopa w drzwiach” i ,,drzwi zatrzasnigte przed nosem”. W pracy
opublikowanej w Polish Psychological Bulletin przedstawitySmy wyniki czterech badan
eksperymentalnych. Rezultaty te sugeruja, ze osoby przekonane o zmiennosci natury
ludzkiej maja tendencj¢ do ulegania na taktyke ,,stopa w drzwiach”, szczegdlnie gdy
rosngca sekwencja prosb jest relatywnie trudna do spelnienia i wigze si¢ z wyzwaniem.
Natomiast osoby wierzace w stalo$¢ natury ludzkiej w wigkszym stopniu podatne sg na
technike ,,drzwi zatrzasnigte przed nosem”. W kolejnej serii dwu badan wykazaty$my, ze
osoby przekonane o statosci natury ludzkiej w wigkszym stopniu ulegaja technice ,,drzwi
zatrzasnigte przed nosem”, gdy sekwencja prosb sklada si¢ z zadan do$¢ trudnych do
spelnienia. Natomiast strategia ta jest mniej skuteczna wsrod osob wierzacych w
zmienno$¢ natury ludzkiej, ktore sekwencje¢ malejacych prosb  generalnie
prawdopodobnie spostrzegaja jako nie stanowigca wyzwania.

W trzeciej publikacji z tego obszaru skupiliémy si¢ na moderujacej roli takiej zmiennej
indywidualnej jak preferencja do spojnosci w uleglosci na technike drzwi zatrzasnigte
przed nosem. Wczesniejsze badania wykazywaly, ze osoby charakteryzujace si¢ wysoka
preferencja spdjnosci sg bardziej podatne na technike ,,stopa w drzwiach” (Cialdini i in.,
1995). W naszym badaniu eksperymentalnym opublikowanym w Personality and
Individual Differences wykazaliSmy, ze niski poziom preferencji spdjnosci jest
moderatorem ulegtosci na technike ,,drzwi zatrzasnigte przed nosem”.

Kolejna praca z tego obszaru opublikowana w Food Quality and Preferences koncentruje
si¢ na problematyce zjawiska mimikry. Wyniki dwu badan eksperymentalnych wskazuja
na to, ze zarowno nasladowanie innych jak i bycie nasladowanym moze by¢ stosowane w
celu wywarcia wptywu na che¢ zakupu produktu i zaplacenia wigkszej kwoty pienigdzy
za zakup.

W ostatniej pracy z tego obszaru opublikowanej w Psychological Reports wykazali$my,
ze ulegto$¢ na technike ,,stopa w drzwiach” w wariancie bez przerwy czasowej ma
charakter uleglosci bezrefleksyjnej, natomiast spetnianie sekwencji rosnacych prosb
wowcezas gdy migdzy wstepng a wlasciwg prosbg wystepuje przerwa czasowa wigze si¢ z
ulegtoscig refleksyjna.
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c) uleglo$¢ w bliskich relacjach

Czwarty obszar moich zainteresowan zwigzany jest z uleglo$cig na taktyki wptywu
spotecznego stosowane przez partnera W bliskim zwigzku. W ramach tego obszaru wraz z
dr Doroszewicz przeprowadzitySmy seri¢ badan, w ktérych postugiwalySmy si¢
opracowanym przez Doroszewicz Kwestionariuszem Uleglosci w Bliskich Relacjach
(Doroszewicz, Sijko, 2008). Badania te czesciowo prowadzone byly w ramach
kierowanego przeze mnie grantu MNiSW, 254/WNP/2013-2014, ,,Uwarunkowanie i
konsekwencje ulegtosci w miejscu pracy i w bliskich relacjach” realizowanego w
terminie wrzesien — grudzien 2014 1 zostaty opisane w ksiazce Uleglos¢ w bliskich
relacjach. Nasze zainteresowania skupily si¢ na szukaniu odpowiedzi na pytanie, czy
spetnianie prosb partnera moze by¢ traktowana jako jedna ze strategii podtrzymujacych
zwigzek, czy moze by¢ zachowaniem adaptacyjnym w dtuzszej perspektywie czasowe].
Wyniki przeprowadzonej serii badan korelacyjnych na parach bedacych w bliskich
relacjach partnerskich lub matzenskich wskazujg na to, ze w zaleznosci od tego w jaki
sposob partner prosbe formuluje (czy stosuje taktyki miekkie, posrednie czy twarde)
uleglos¢ wiaze si¢ z innymi aspektami funkcjonowania jednostki. Uleganie taktykom
twardym wigze si¢ z pozabezpieczanym stylem przywigzania, neurotycznos$cig i niska
otwarto$cia na doswiadczenia. Ponadto uleganie na taktyki twarde wigze si¢ z
negatywnym dobrostanem wlasnym (przezywaniem negatywnego nastroju, frustracja
potrzeb, poczuciem osamotnienia, niskim poziomem orientacji pozytywnej), jak i nizsza
satysfakcja z relacji, nizszym poziomem poczucia bliskosci w relacji, nizszym poczuciem
zaufania do partnera. Z drugiej strony ulegto$¢ na taktyki migkkie nie wigzata si¢
symetrycznie z pozytywnym dobrostanem wlasnym czy tez pozytywnym
wartosciowaniem swojego zwigzku. Uleganie na prosby formulowane w migkki sposob,
czyli poprzez dialog czy tfagodne namawianie, wiaze si¢ jedynie z podejmowaniem przez
partnerow dziatan wspomagajacych relacje, zachowan majacych albo ulepszy¢
funkcjonowanie zwigzku albo uchroni¢ przed trudnosciami (cele promocyjne i
prewencyjne). Wyniki badania dzienniczkowego, prowadzonego wsrod par bedacych w
bliskiej relacji, wykazaty, ze proszenie silnie wigze si¢ z uleglosciag na dane prosby i
stanowi naturalny element codziennosci, komunikacji migdzy partnerami. Wiagze si¢ tez z
wigkszym zaspokojeniem potrzeby pozytywnej samooceny oraz kontroli. Nowosciag
przeprowadzonych badan jest zatem wykazanie funkcjonalnosci uleglosci, czyli
zgadzania si¢ na prosby partnera w bliskiej relacji oraz wykazanie destrukcyjnej roli
ulegania pod wptywem przymusu i presji.

Doroszewicz, K. i Gamian-Wilk, M. (2015). Uleglos¢ w bliskich relacjach. Gdansk: Wydawnictwo
Naukowe Katedra.

Podsumowanie

Moje zainteresowania badawcze skupiajg si¢ wokot problematyki mobbingu w miejscu
pracy, psychologii wykluczenia 1 psychologii wplywu spotecznego. W swoich badaniach
tacze tematyke bycia poddawanym mobbingowi i bycia wykluczanym z ulegto$cig jako
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strategia sprzyjajaca podtrzymywanie relacji z innymi i strategig radzenia sobie z
wykluczeniem. W moich badaniach tacze paradygmaty badan korelacyjnych, badan
podhuznych opartych na pelnym schemacie podwojnego pomiaru i paradygmat badan
eksperymentalnych. Moje publikacje oferuja nowe rozwigzania badawcze, dostarczajg
odpowiedzi na wazne pytania badawcze. Dajg innowacyjne spojrzenie na problematyke
uwarunkowan mobbingu w miejscu pracy, strategii radzenia sobie z doswiadczeniem
mobbingu i wykluczenia.



