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Streszczenie: Niniejszy artykuł dotyczy problematyki mobbingu oraz doświadczania nega-
tywnych emocji i stresu społecznego w miejscu pracy. Treść artykułu oparta jest na wynikach 
badań empirycznych zrealizowanych w 2014 roku na dwóch celowo dobranych próbach pra-
cowników sektora administracji w Polsce (N = 149) i Hiszpanii (N = 148). Celem badań było 
porównanie skali i specyfiki doświadczania negatywnych zachowań mobbingowych oraz ne-
gatywnych emocji przez pracowników obu krajów. Badania zostały przeprowadzone z wyko-
rzystaniem polskiego, zwalidowanego kwestionariusza SDM do pomiaru mobbingu [Durniat 
2010; Durniat 2016] oraz jego hiszpańskiej wersji [Durniat, Mañas 2017]. Otrzymane wyniki 
wskazują na istnienie podobnej skali mobbingu oraz występowanie podobnych rodzajów za-
chowań mobbingowych w Polsce i Hiszpanii. Doświadczanie związanego z relacjami spo-
łecznymi w pracy stresu i negatywnych emocji jest zjawiskiem bardziej nasilonym wśród 
pracowników polskich, a ich występowanie (w przypadku obu krajów) jest silnie związane 
z ekspozycją pracowników na mobbing. 

Słowa kluczowe: mobbing/bullying, negatywne zachowania, negatywne emocje, stres, skut-
ki mobbingu.

Summary: This paper focuses on the experience of mobbing and negative emotions in the 
workplace. It is based on the results of a comparative study conducted on two matching sam-
ples of administrative employees in Poland (N = 149) and Spain (N = 148) in the year 2014. 
The aim of the research was to compare the prevalence of mobbing (and different mobbing 
styles) and the experience of negative emotions in the workplace in Poland and Spain. The 
original, Polish psychometric tool for diagnosing mobbing (the SDM Questionnaire) and 
a Spanish version of the tool was used in the study. The instrument was standardized, validat-
ed and is providing consistent and statistically reliable results. The study findings are indic-
ative of prevailing similarities between the researched samples in reference to the mobbing 
prevalence and styles. Negative emotions are experienced more often by the Polish employ-
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ees, though in both countries they are strongly correlated with the employees’ exposition to 
mobbing behaviours. 

Keywords: mobbing/bullying, negative workplace behaviours, negatywne emotions, stress, 
mobbig consequences.

1. Wstęp

Problematyka stresu w miejscu pracy oraz jego związków z psychicznym i fizycz-
nym zdrowiem pracowników jest obecna w dyskursie naukowym od kilkudziesię-
ciu lat (por. [Karasek 1979; Warr 1987; House 1981; Cooper, Payne (red.) 1988]). 
Wśród najczęściej wyróżnianych kategorii bodźców stresowych związanych z pracą 
zawodową znajdują się: treść pracy, warunki pracy, warunki zatrudnienia oraz rela-
cje społeczne (por. [Karasek 1997; Payne 1979; Karasek, Theorell 1990]). Na po-
czątku lat osiemdziesiątych minionego stulecia do kategorii stresorów społecznych 
w organizacji zostało włączone zjawisko mobbingu1 [Lazarus, Folkman 1984], czyli 
przemocy psychologicznej w miejscu pracy. Choć problematyka mobbingu ma krót-
ką tradycję istnienia w międzynarodowym dyskursie społecznym i naukowym (po-
czątki: [Brodsky 1976; Adams, Crawford 1992; Field 1996; Leymann 1990; 1996; 
Vartia 1996]), obecnie jest obszarem wzmożonego zainteresowania społeczno-praw-
nego [Cieślak, Stelina 2004; Chadkowski 2011; Gładoch 2006; Kucharska 2012] 
oraz przedmiotem licznych badań naukowych, prowadzonych na całym świecie (por. 
[Durniat 2013; 2015b; Einarsen i in. 2011; Hoel i in. 2001; Nielsen, Einarsen 2012; 
Parzefall, Salin 2010; Salin 2001]). Większość naukowców uznaje mobbing za zja-
wisko ponadkulturowe [Notelaers, Einarsen 2013], przegląd zaś współistniejących 
w międzynarodowej literaturze naukowej definicji mobbingu (por. [Brodsky 1976; 
Durniat, Kulczycka 2006; Leymann 1990; 1996, Hoel i in. 2001; Matthiesen, Einar-
sen 2007; Einarsen i in. 2011]) pozwala na wyróżnienie najważniejszych kryteriów 
definicjnych mobbingu. Należą do nich (por. [Durniat 2006; 2017]): różnorodność2, 
systematyczność, powtarzalność3 i długość4 stosowania wobec pracownika5 nega-

1 W niniejszym artykule autorka konsekwentnie posługuje się właściwym dla polskiej kultury i tra-
dycji badawczej terminem „mobbing”. Należy jednak zauważyć, że w międzynarodowym dyskursie 
naukowym współistnieją i stosowane są zamiennie terminy: „mobbing” i „bullying”.

2 Różne rodzaje zachowań, które można pogrupować w różne kategorie zachowań mobbingowych. 
3 Przemoc utrwalona (wyłączenie przemocy incydentalnej).
4 Przemoc długoterminowa; np. według szkoły leymannowskiej, aby mówić o mobbingu, akty 

przemocy muszą pojawiać się regularnie (co najmniej raz w tygodniu) przez okres co najmniej 6 mie-
sięcy [Leymann 1996, s. 168], choć nie wszyscy naukowcy zgadzają się z takim podejściem [Hirigo- 
yen 2002; 2003; Durniat 2013].

5 Rzadziej: grupy pracowników (mobbing najczęściej przybiera formę przemocy indywidualnej; 
należy pamiętać, że mobbing może występować w dowolnych relacjach pracowniczych: przełożony-
-podwładny, podwładny-przełożony; współpracownik-współpracownik), por. [Durniat 2010; 2011a; 
2013].
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tywnych zachowań, brak równowagi sił pomiędzy prześladowcą a ofiarą, niezdol-
ność jednostki do obrony oraz jednoznacznie negatywne konsekwencje mobbingu. 
Leymann [1996] uznał mobbing za ekstremalną, szczególnie niebezpieczną formę 
stresu społecznego, który wywołuje u ofiar prześladowania szereg negatywnych, 
psychologicznych oraz psychosomatycznych reakcji. Badania naukowe wykazały, 
że doświadczanie mobbingu w miejscu pracy wiąże się z przeżywaniem silnego 
stresu psychologicznego (por. [Hoel i in. 2002; Marchand i in. 2005; Matthiesen, 
Einarsen 2004; Durniat 2010; 2011a; 2015a]) oraz pojawieniem się wielu negatyw-
nych emocji, takich jak: poczucie winy, frustracji, lęku, wstydu, spadku samooceny, 
obniżenie nastroju i witalności oraz poczucie chronicznego zmęczenia i nerwowości 
(por. [Durniat 2011b; Harvey, Keashly 2003; Hirigoyen 2002; 2003; Ireland, Archer 
2002; Lewis 2004]). Wyniki badań wskazują (por. [Hansen i in. 2006; Høgh i in. 
2011; 2012]), że długotrwała ekspozycja pracowników na mobbing prowadzi do 
rozwinięcia symptomów psychosomatycznych i fizjologicznych (np. bóle pleców, 
karku, palpitacje serca, kłopoty z koncentracją, zaburzenia snu, zaburzenia hormo-
nalne itp.) oraz nerwicy lub depresji i znacznego obniżenia psychologicznego do-
brostanu (por. [Arenas i in. 2015; Hirigoyen 2002; 2003; Nield 1996; Vartia 2001]). 
Długotrwały mobbing wywołuje u ofiar pojawienie się symptomów stresu posttrau-
matycznego (syndrom PDSD) lub stresu pourazowego (syndrom PTSD) [Leymann 
1996; Mikkelsen, Einarsen 2002; Matthiesen, Einarsen 2004; Tehrani 2004; 2012], 
a niekiedy objawów psychotycznych (np. obsesji, myśli samobójczych) (por. [Ley-
mann, Gustafsson 1996; Hirigoyen 2002; 2003]). Choć uznanie mobbingu za zjawi-
sko uniwersalne i ponadkulturowe wzbudza pewne wątpliwości wśród naukowców 
(por. [Durniat, Kulczycka 2006; Durniat 2012; Durniat, Mañas 2017; Giorgi i in. 
2015]), założenie to pozwala na prowadzenie międzynarodowych badań mobbingu 
z wykorzystaniem tej samej metodyki i tych samych instrumentów pomiarowych 
w różnych krajach i kontekstach kulturowych. Należy jednak zauważyć, że współ-
czesna wiedza naukowa na temat międzynarodowej uniwersalności mobbingu jest 
oparta bardziej na założeniach i dywagacjach teoretycznych niż dowodach empi-
rycznych, gdyż jak dotychczas przeprowadzono niewiele badań naukowych, których 
celem byłoby porównanie doświadczeń ofiar mobbingu w odmiennych uwarunko-
waniach kulturowych i narodowych (por. [Arenas i in. 2015; Escartín i in. 2011; 
Power i in. 2013]). Badania, których wyniki zostały przedstawione w niniejszym 
artykule, stanowią próbę zapełnienia owej luki badawczej. Celem zrealizowanych 
badań było poszukiwanie podobieństw oraz różnic pomiędzy grupą pracowników 
polskich i hiszpańskich w zakresie doświadczania mobbingu i negatywnych symp-
tomów poznawczych i emocjonalnych w miejscu pracy.

2. Metodyka badań i narzędzia pomiarowe

Przeprowadzone badania miały charakter ilościowy, kwestionariuszowy (typu pa-
pier-ołówek) i były realizowane w modelu ex-post-facto. W badaniach wykorzysta-
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no polski kwestionariusz SDM do pomiaru mobbingu [Durniat, Kulczycka 2006; 
Durniat 2010; Durniat 2016a] oraz hiszpańską wersję tej metody [Durniat, Mañas 
2017]. Kwestionariusz SDM jest wystandaryzowanym, zobiektywizowanym, zwa-
lidowanym i znormalizowanym narzędziem psychometrycznym, zapewniającym 
trafny i rzetelny pomiar badanej zmiennej [Durniat 2016]. Narzędzie w wersji pod-
stawowej6 składa się z 64 pozycji testowych (pytania zamknięte oraz dołączona do 
nich 5-stopniowa, porządkowa skala odpowiedzi (od 1 – „nigdy” do 5 – „zawsze”) 
tworzących dwie oddzielne, silnie korelujące ze sobą skale pomiarowe: skalę be-
hawioralną (zwaną SDM-IDM; 43 pozycje odzwierciedlające typowe zachowania 
mobbingowe, α Cronbacha: 0,956) oraz skalę poznawczo-emocjonalną (zwaną 
SDM-ODC; 21 pozycji odzwierciedlających typowe interpretacje i odczucia ofiar, 
α Cronbacha: 0,962). Na skalę IDM-SDM składają się trzy (wyłonione w wyniku 
eksploracyjnej analizy czynnikowej) podskale: działań izolujących i zastraszających 
(19 itemów; α Cronbacha: 0,927; np.: „Unika się wszelkiego kontaktu ze mną, w tym 
także wzrokowego”), działań poniżających, ośmieszających i kompromitujących 
(17 itemów; α Cronbacha: 0,932; np.: „Moje opinie i wypowiedzi zostają ośmieszo-
ne i wydrwione”) oraz działań utrudniających realizację zadań zawodowych (7 ite-
mów; α Cronbacha: 0,803; np. „Otrzymuję sprzeczne, niedające się pogodzić pole-
cenia”). Mobbing diagnozowany jest za pomocą wyników skali SDM-IDM. Wyniki 
skali ODC uzupełniają obraz mobbingu o typowe dla osób doświadczający silnego 
stresu psychologicznego reakcje poznawcze i emocjonalne. Wśród pozycji tej ska-
li znajdują się między innymi takie stwierdzenia, jak: „Zdarzają mi się koszmarne 
sny dotyczące pracy”, „W pracy czuję się coraz mniej pewnie”, „Zdarzają mi się 
w pracy silne i gwałtowne bóle (głowy, żołądka, serca itp.)”. Kwestionariusz został 
przetłumaczony (metoda back-translation) na język hiszpański, sprawdzony przez 
dwóch niezależnych lingwistów, językowo poprawiony i zastosowany w opisywa-
nym projekcie badawczym7 do badań zrealizowanych w Almerii8. Wszystkie analizy 
statystyczne przeprowadzono na Uniwersytecie Wrocławskim z wykorzystaniem 
dostępnego w pracowni Instytutu Psychologii programu Statistica. Ze względu na 
nieparametryczny, prawoskośny rozkład wyników (dominacja wyników niskich 
w skali SDM-IDM) w badaniach zastosowano statystyki i testy nieparametryczne. 

6 Obecnie istnieje także inna, skrócona, znormalizowana wersja kwestionariusza SDM z nowym 
kluczem i szerszymi możliwościami analizy wyników badań (por. [Durniat 2016]).

7 Na podstawie otrzymanych wyników zweryfikowano rzetelność hiszpańskiej wersji kwestiona-
riusza; ponadto w realizowanym projekcie zastosowano także skale akceptacji zachowań mobbingo-
wych, a wszystko to zostało opisane w innym artykule naukowym (por. [Durniat, Mañas 2017]).

8 Autorka artykułu pragnie podziękować prof. Miguelowi Ángelowi Mañasowi Rodríguezowi 
i jego zespołowi z Uniwersytetu w Almerii za udział w projekcie: tłumaczenie kwestionariusza SDM 
na język hiszpański, dobór próby badawczej, przeprowadzenie badań kwestionariuszowych w Almerii 
oraz utworzenie elektronicznej bazy danych dla próbki hiszpańskiej. 
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3. Dobór i charakterystyka prób badawczych

Badania przeprowadzono na dwóch celowo dobranych próbach pracowników sekto-
ra administracji (państwowej i/lub prywatnej) w 2014 roku w Polsce (we Wrocławiu, 
N = 149) i Hiszpanii (w Almerii, N = 148). Przyjęto, że realizacja badań na próbach 
pracowników administracyjnych – ze względu na podobny charakter realizowanych 
zadań i podobny rodzaj interakcji społecznych w tego typu miejscach pracy – po-
zwoli na przeprowadzenie wiarygodnych analiz porównawczych w zakresie specyfi-
ki doświadczania mobbingu przez pracowników obu krajów. Pracownicy badani byli 
indywidualnie lub w małych grupach (np. grupa pracowników dzielących ten sam 
pokój/gabinet), zawsze w obecności psychologia i bez stosowania instrukcji masku-
jącej. Udział w badaniu był dobrowolny, dane zbierane były anonimowo, a realizują-
cy badanie psycholog udzielał wyczerpującej informacji na temat celu i naukowego 
charakteru projektu, minimalizując tym samym potencjalny lęk respondentów przed 
udziałem w badaniu. Wśród osób tworzących próbę polskich pracowników znalazły 
się 103 kobiety (69%) oraz 46 mężczyzn (31%), z czego 60% respondentów pocho-
dziło z sektora administracji państwowej (szkolnictwo wyższe oraz służba zdrowia), 
40% osób zaś było zatrudnionych w sektorze prywatnym (szkolnictwo wyższe, han-
del i usługi). Ponad połowę polskiej próby (51%) stanowili pracownicy w wieku 
poniżej 36 lat, następnie 21% przebadanych osób pochodziło z grupy wiekowej po-
między 36 a 45 lat, pozostałe zaś 27% osób miało powyżej 45 lat. W hiszpańskiej 
próbie znalazło się 86 kobiet (58%) oraz 62 mężczyzn (42%); wszyscy respondenci 
pochodzili z sektora administracji państwowej i pracowali w publicznych jednost-
kach szkolnictwa wyższego. Prawie 60% przebadanych pracowników w Hiszpanii 
miało powyżej 45 lat, 33% respondentów mieściło się w grupie wiekowej pomiędzy 
36 a 45 lat, a 7% osób było w wieku poniżej 36 lat.

4. Prezentacja wybranych wyników badań

4.1. Doświadczanie mobbingu w pracy przez polskich 
i hiszpańskich pracowników

Na podstawie rozkładu wyników skali SDM-IDM oraz jej podskal9 dokonano po-
działu respondentów na trzy grupy: pracownicy niedoświadczający mobbingu (wy-
niki niskie), pracownicy z grupy ryzyka (wyniki przeciętne) i pracownicy doświad-
czający mobbingu w pracy (wyniki wysokie). Wyniki uzyskane przez respondentów 
z obu prób wskazują, że ponad 14% przebadanych polskich pracowników oraz 
11,5% hiszpańskich pracowników administracji doświadczało mobbingu w miejscu 

9 W odniesieniu do norm wyznaczonych na podstawie kwartyli, wyznaczonych w 2008 roku, na 
bazie wyników pochodzących z dużych prób badawczych osób dorosłych, pracujących w Polsce (por. 
[Durniat 2010; 2014b; Durniat 2016]).
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pracy. Choć pracownicy polscy zdają się być nieco bardziej narażeni na mobbing, 
test różnic Chi-kwadrat (χ 2 (2, N = 297) =2,592; p = 0,274) nie wykazał istnienia 
statystycznie istotnych różnic w zakresie częstotliwości doświadczania mobbingu 
w Polsce i Hiszpanii. Wyniki uzyskane w podskalach kwestionariusza SDM-IDM 
wskazują, że respondenci z obu krajów (por. tab. 1) najczęściej doświadczali mob-
bingu związanego z utrudnianiem realizacji zadań zawodowych, następnie doświad-
czali działań otwarcie poniżających i ośmieszających oraz działań z grupy izolują-
cych, pomniejszających i zastraszających. Przeprowadzone testy Chi2 nie wykazały 
istnienia statystycznie istotnych różnic w zakresie doświadczania dwóch ostatnich 
(związanych głównie z przemocą psychologiczną) rodzajów mobbingu. Jedynie 
w przypadku mobbingu związanego z utrudnianiem realizacji zadań zawodowych 
zaistniały statystycznie istotne różnice pomiędzy pracownikami obu krajów (χ2 (2, 
N = 297) = 0,667; p < 0022) w odniesieniu do podgrupy z wynikami niskimi (do-
minacja tychże w próbie polskiej) i przeciętnymi (dominacja w próbie hiszpańskiej) 
(por. tab. 1)10. 

Tabela 1. Częstotliwość doświadczania mobbingu (skala SDM-IDM OGÓŁ) oraz trzech kategorii 
zachowań mobbingowych przez pracowników w Polsce i Hiszpanii

Próba
Ogół Statystyki testu 

chi-kwadratPolska Hiszpania

N % N % N %

Skala zachowań 
poniżających 
i ośmieszających

niski 61 40,9 66 44,6 127 42,8 chi2 0,842
przeciętny 66 44,3 65 43,9 131 44,1 df 2
wysoki 22 14,8 17 11,5 39 13,1 p 0,656

Skala zachowań 
izolujących 
pomniejszających 
i zastraszających

niski 40 26,8 29 19,6 69 23,2 chi2 2,878
przeciętny 89 59,7 102 68,9 191 64,3 df 2
wysoki 20 13,4 17 11,5 37 12,5 p 0,237

Skala zachowań 
utrudniających 
realizację zadań 
zawodowych

niski 54 36,2 34 23,0 88 29,6 chi2 7,667
przeciętny 72 48,3 94 63,5 166 55,9 df 2
wysoki 23 15,4 20 13,5 43 14,5 p 0,022

Skala SDM-IDM 
(OGÓŁ)

niski 46 30,9 36 24,3 82 27,6 chi2 2,592
przeciętny 82 55,0 95 64,2 177 59,6 df 2
wysoki 21 14,1 17 11,5 38 12,8 p 0,274

Źródło: opracowanie własne.

10 Wyniki szczegółowych analizy dotyczących podobieństw i różnic w doświadczaniu i akceptacji 
poszczególnych zachowań mobbignowych przez pracowników w Polsce i Hiszpanii wykraczają poza 
ramy niniejszego opracowania i zostały zaprezentowane w innej pracy naukowej, do której autorka 
pragnie odwołać zainteresowanych czytelników [Durniat 2017].
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4.2. Negatywne symptomy i emocje w pracy wśród pracowników polskich 
i hiszpańskich – analiza porównawcza

Obliczenie średnich dla poszczególnych pozycji tworzących skalę SDM-ODC oraz 
porównanie wyników uzyskanych przez pracowników obu krajów (testu różnic) po-
zwoliło na określenie najczęściej doświadczanych negatywnych symptomów zdro-
wotnych oraz na wskazanie ewentualnych różnic pomiędzy pracownikami z Polski 
i Hiszpanii. Prawoskośne rozkłady wyników (dominacja wyników niskich) oraz ni-
skie średnie dla poszczególnych itemów (uzyskane w obu próbach) sugerują, że do-
świadczanie negatywnych emocji związanych z pracą nie jest zjawiskiem częstym ani 
nasilonym. Ranking średnich pokazuje, że pracownicy polscy najczęściej doświad-
czali następujących negatywnych odczuć: „W pracy znacznie bardziej wyczerpuje 
mnie atmosfera niż wypełnianie zadań zawodowych” (M = 2,44, SD = 1,24), „At-
mosfera panująca w pracy sprawia, że czuję się wyczerpany” (M = 2,00, SD = 1,06) 
oraz „Powracam myślą do pewnych sytuacji w pracy, ponieważ były one dla mnie 
krzywdzące” (M = 1,99, SD = 1,09). Tymczasem pracownicy hiszpańscy najczęściej 
relacjonowali: „Po wyjściu z pracy czuję się psychicznie rozbity i roztrzęsiony”  
(M = 2,21, SD = 0,94), „W pracy znacznie bardziej wyczerpuje mnie atmosfera niż 
wypełnianie zadań zawodowych” (M = 2,20, SD = 1,10) oraz „W obecności niektó-
rych osób nie potrafię się spokojnie i swobodnie wypowiadać” (M = 2,03, SD = 1,09). 
Przeprowadzony test U Manna-Whitneya wykazał, że pracownicy polscy osiągali 
istotne statystycznie wyższe wyniki od pracowników hiszpańskich w odniesieniu do 
ośmiu (z katalogu 21) stwierdzeń tworzących skalę SDM-ODC. Wśród nich znala-
zły się następujące pozycje: „Nie umiem się cieszyć niedzielą, gdyż przeraża mnie 
wizja nadchodzącego tygodnia” (Z = –2,533, p = 0,011) „Zdarza mi się tak zdener-
wować, że nie potrafię wykonać prostych zadań” (Z = –3,050, p = 0,002), „Czuję się 
pokrzywdzony przez to, że moje zachowania interpretowane są w zdeformowany 
sposób” (Z = –3,035, p = 0,002), „Obecność niektórych osób sprawia, że paraliżuje 
mnie strach” (Z = –4,026, p = 0,000), „Czuję się traktowany niesprawiedliwie, gdyż 
absurdalnie obciąża się mnie winą” (Z = –4,400, p = 0,000), „W obecności niektó-
rych osób zaczynają mi drżeć ręce i czuję niemiłe napięcie” (Z = –2,357, p = 0,018), 
„Mam wrażenie, że są w firmie osoby, które chcą się mnie pozbyć” (Z = –2,191,  
p = 0,028), „Powracam myślą do pewnych sytuacji w pracy, ponieważ były one dla 
mnie krzywdzące” (Z = –2,503, p = 0,012). Tymczasem respondenci hiszpańscy 
osiągnęli wyniki statystycznie wyższe w odniesieniu do trzech następujących od-
czuć: „Po wyjściu z pracy czuję się psychicznie rozbity i roztrzęsiony” (Z = –3,660, 
p = 0,000), „Problemy w pracy sprawiają, że budzę się w nocy pełen niepokoju”  
(Z = –2,568, p = 0,010) oraz „W obecności niektórych osób nie potrafię się spokojnie 
i swobodnie wypowiadać” (Z = –2,971, p = 0,003). Powyższe rezultaty sugerują, że 
doświadczanie negatywnych symptomów zdrowotnych i emocji związanych z miej-
scem pracy jest bardziej nasilone w grupie pracowników polskich.
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4.3. Związek negatywnych symptomów zdrowotnych i emocji 
z doświadczaniem mobbingu w miejscu pracy

Wyniki ogólne skali SDM-ODC skorelowano z wynikami ogólnymi skali SDM-
-IDM oraz wynikami jego trzech podskal (por. tab. 2). Rezultaty otrzymane przez 
pracowników z obu krajów są bardzo podobne i wykazują na istnienie dość silnych 
(jak na badania społeczne), dodatnich, statystycznie istotnych związków pomiędzy 
doświadczaniem różnorodnych negatywnych symptomów zdrowotnych i emocji 
a doświadczaniem mobbingu w miejscu pracy (Polska: R = 0,697, p < 0,01; Hiszpa-
nia: R = 0,646; p < 0,01).

Tabela 2. Korelacje pomiędzy wynikami ogólnymi skali SDM-ODC oraz wynikami skali SDM-IDM 
i jej podskalami

Polska Hiszpania

Działania 
poniżające 

i ośmie- 
szające

Działania 
izolujące 

pomniejszające 
i zastraszające

Działania 
utrudniające 

realizację 
zadań 

zawodowych

Wynik 
ogólny 
skali 

SDM-
IDM

Działania 
poniżające 

i ośmie- 
szające

Działania 
izolujące 

pomniejszające 
i zastraszające

Działania 
utrudniające 

realizację 
zadań 

zawodowych

Wynik 
ogólny 
skali 

SDM-
IDM

Wynik 
ogólny 
SDM- 
-ODC

R 0,661 0,672 0,588 0,697 0,618 0,619 0,571 0,646

p
<0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01 <0,01

Źródło: opracowanie własne.

Wyniki uzyskane przez pracowników obu krajów wskazują na istnienie najsil-
niejszych związków pomiędzy występowaniem negatywnych symptomów emocjo-
nalno-poznawczych a: doświadczaniem zachowań izolujących, pomniejszających 
i zastraszających (Polska: R = 0,672; Hiszpania: R = 0,618), doświadczaniem zacho-
wań poniżających i ośmieszających (Polska: R = 0,661; Hiszpania R = 0,619) oraz 
doświadczaniem zachowań wymierzonych w realizację zadań zawodowych (Polska: 
R = 0,588; Hiszpania: R = 0,571). Ranking współczynników korelacji pomiędzy 
poszczególnymi itemami skali SDM-ODC a wynikiem ogólnym skali SDM-IDM 
wskazuje, że dla doświadczających mobbingu pracowników polskich najbardziej 
charakterystyczne były następujące interpretacje poznawcze i emocje: „Mam wra-
żenie, że w firmie są osoby, które chcą mnie się pozbyć (R = 0,616, p < 0,01), „Po-
wracam myślą do pewnych sytuacji w pracy, ponieważ były one dla mnie krzywdzą-
ce” (R = 0,584, p < 0,01), „W pracy znacznie bardziej wyczerpuje mnie atmosfera 
niż wypełnianie zadań zawodowych” (R = 0,565, p < 0,01), „Atmosfera panująca 
w pracy sprawia, że czuję się wyczerpany” (R = 0,552, p < 0,01). Natomiast wy-
niki uzyskane przez pracowników hiszpańskich wskazują, że z doświadczaniem 
mobbingu najsilniej związane były następujące odczucia: „Czuję się pokrzywdzo-
ny przez to, że moje zachowania interpretowane są w zdeformowany sposób” (R = 
0,575, p < 0.01), „Mam wrażenie, że w firmie są osoby, które chcą mnie się pozbyć”  
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(R = 0,573, p < 0,01), „Niektóre osoby wywierają niszczący wpływ na moje zdrowie 
psychiczne i fizyczne” (R = 0,572), „Powracam myślą do pewnych sytuacji w pracy, 
ponieważ są one dla mnie krzywdzące” (R = 0,545, p < 0,01).

5. Podsumowanie

Przedstawione wyniki badań porównawczych, zrealizowanych na dwóch podobnych 
próbach pracowników administracji w Polsce i Hiszpanii, wykazały, że mobbing 
w miejscu pracy występuje na podobną skalę (Polska 14%, Hiszpania 11%) i ma 
zbliżony charakter w obu przebadanych próbach (por. [Durniat, Mañas 2017]). Uzy-
skane wyniki dotyczące skali występowania mobbingu w obu krajach są zbliżone do 
danych epidemiologicznych mobbingu uzyskanych przez innych badaczy za pomo-
cą innych, statystycznie zweryfikowanych metod pomiarowych [Arenas i in. 2015; 
Durniat 2015b; Moreno-Jiménez i in. 2008; Nielsen i in. 2010; Zapf i in. 2011]. Po-
miar negatywnych interpretacji poznawczych i negatywnych emocji wskazujących 
na doświadczenie stresu psychospołecznego w miejscu pracy wykazał, że tego typu 
odczucia i przeżycia nie są doświadczeniem częstym, ale pojawiają się one nieco sil-
niej (i dotyczą szerszej gamy negatywnych odczuć) w grupie pracowników polskich. 
Przeprowadzone analizy wykazały, że doświadczanie negatywnych emocji i inter-
pretacji poznawczych dodatnio koreluje z doświadczaniem mobbingu w miejscu 
pracy. Choć badania o charakterze korelacyjnym nie pozwalają na określenie kie-
runku badanych związków, wyniki badań uzyskane przez innych naukowców i ist-
niejąca wiedza naukowa na temat skutków mobbingu (por. [Hirigoyen 2002; 2003; 
Ireland, Archer 2002; Keashly 2003; Lewis 2004; Leymann 1996; Mikkelsen, Einar-
sen 2002; Matthiesen, Einarsen 2004; Tehrani 2004; 2012]) pozwalają na wysnucie 
wniosku dotyczącego wpływu mobbingu na pojawienie się negatywnych emocji 
i interpretacji poznawczych, które świadczą o doświadczaniu przez ofiary mobbingu 
silnego stresu psychospołecznego. Należy dodać, że mobbing i towarzyszący mu 
stres w miejscu pracy generują całą gamę negatywnych skutków oraz kosztów dla 
organizacji i całego społeczeństwa [Leymann 1990; 1996]. Mobbing obniża moty-
wację pracowników i satysfakcję z pracy, zmniejsza produktywność i efektywność 
zawodową (por. [Durniat 2011b; Hoel i in. 2011; Keashly, Jagatic 2011; Vartia 2001; 
Parzefall, Salin 2010]), jest przyczyną przedłużających się zwolnień lekarskich oraz 
fluktuacji kadr [Hoel i in. 2011, Kivimaki i in. 2000] oraz negatywnie wpływa na 
klimat organizacji oraz jej wizerunek [Durniat 2015a; 2015b; 2017].
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