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Polska adaptacja kwestionariusza NAQ 
do pomiaru mobbingu
Celem artyku³u jest przedstawienie polskiej adaptacji kwestionariusza NAQ do pomiaru mobbingu w miejscu 
pracy. Nale¿y zaznaczyæ, ¿e kwestionariusz NAQ s³u¿y raczej do pomiaru mobbingu na poziomie organizacyjnym 
a nie indywidualnym. St¹d, przeznaczony jest do identyfikowania i oceny stopnia nara¿enia pracowników na 
mobbing w określonych środowiskach pracy, a tak¿e do porównywania wskaźników uzyskanych w ró¿nych 
krajach, grupach zawodowych czy organizacjach. Adaptacja NAQ zosta³a przeprowadzona na podstawie 
danych uzyskanych od grupy 1098 polskich nauczycieli. W jej wyniku opracowano polsk¹ wersjê skali NAQ 
charakteryzuj¹c¹ siê wysok¹ rzetelności¹ (alpha Cronbacha = 0,94) oraz trafności¹ teoretyczn¹ (ustalon¹ 
poprzez oszacowanie zwi¹zku zdrowia psychicznego i zadowolenia z pracy z mobbingiem). Uzyskanie takich 
wskaźników pozwala na wykorzystywanie opracowanej wersji NAQ w polskich organizacjach i dokonywanie 
porównañ miêdzykulturowych.

Polish adaptation of the Negative Acts Questionnaire for measuring mobbing at work
The aim of this article was to present a Polish adaptation of the NAQ questionnaire for measuring mobbing at 
work. It is necessary to stress that the NAQ questionnaire was designed for measuring mobbing at work on an 
organizational rather than on an individual level. Hence it is used to identify and assess the extent of exposure 
to workplace mobbing in specific work settings and also to compare survey results from different countries, 
occupational groups and organizations. The adaptation of the NAQ was carried out on the basis of data from a 
sample comprised of 1098 Polish teachers. As a result of this adaptation the Polish version of NAQ was developed; 
it has satisfactory reliability (Cronbach’s alpha = 0.94) and construct validity (via correlations between mental 
health and work satisfaction and experience of workplace mobbing). This psychometric characteristics make it 
possible to use this version of questionnaire in Polish organizations and making cross-culture comparisons. 

Wstêp

Zagadnieniem mobbingu interesuj¹ siê 
zarówno naukowcy jak i profesjonaliści zaj-
muj¹cy siê zarz¹dzaniem zasobami ludzkimi 
w organizacji. Zjawisku temu, które po raz 
pierwszy zosta³o opisane przez  amerykañ-
skiego psychiatrê Carrolla Brodksy’ego [1] 
w ksi¹¿ce „The harassed worker”, a nastêpnie 
szwedzkiego psychiatrê Heinza Leyman-
na [2], nadawanych jest wiele ró¿nych 
określeñ: „mobbing”, „terror psychiczny”, 
„bullying”, „nêkanie w pracy”, „emocjonalne 
znêcanie siê”. W jêzyku polskim termin ten 
nie doczeka³ siê odpowiednika i najczêściej 
stosowany jest w brzmieniu angielskim, tj. 
mobbing [3]. 

Pomimo takiej ró¿norodności w termi-
nologii, wszystkie te określenia odnosz¹ siê 
do sytuacji, w której pracownicy przez 
d³u¿szy okres s¹ nara¿eni na powta-
rzaj¹ce siê, niepo¿¹dane zachowania 

wymierzone przeciwko nim przez prze-
³o¿onych, podw³adnych b¹dź wspó³pra-
cowników. Skutkiem takich zachowañ 
jest upokorzenie i cierpienie ofiary/ofiar 
oraz powstawanie wrogiej, nieprzyja-
znej atmosfery w miejscu pracy [4]. 

Jednocześnie wielu badaczy podkreśla, 
¿e definiowanie i identyfikowanie mobbingu 
wi¹¿e siê z licznymi problemami wynikaj¹-
cymi m.in. z mnogości opisów zachowañ 
mobbingowych jakie mo¿na odnaleźæ w li-
teraturze. Mobbing nie stanowi jednorod-
nego zachowania, lecz obejmuje ró¿norakie 
dzia³ania, pocz¹wszy od tak subtelnych 
i trudnych do rozpoznania form, jak plotko-
wanie za plecami ofiary, czy np. pomijanie 
jej podczas rozsy³ania e-maili z istotnymi 
informacjami, do tak drastycznych aktów, 
w których stosuje siê przemoc fizyczn¹. 
Jednocześnie nale¿y podkreśliæ, ¿e ca³e 
to spektrum niepo¿¹danych, negatywnych 
zachowañ ³¹czy jeden cel – poni¿enie, za-

straszenie lub ukaranie osoby/osób, w które 
s¹ one wymierzone [4]. Wiêcej informacji 
dotycz¹cych samego zjawiska mobbingu, 
jego potencjalnych przyczyn oraz konse-
kwencji dla indywidualnych pracowników, 
organizacji i ca³ego spo³eczeñstwa mo¿na 
znaleźæ w artykule opublikowanym przez 
autorkê w jednym z wcześniejszych nume-
rów „Bezpieczeñstwa Pracy” [5].

Pomiar zjawiska mobbingu

Z samej dyskusji nad mobbingiem wynika, 
¿e jego pomiar nie jest zadaniem ³atwym 
i mo¿e byæ przeprowadzany przy uwzglêdnie-
niu ró¿nych kryteriów [4]. Chocia¿ mobbing 
w miejscu pracy jest coraz czêściej uznawany 
za powa¿ny problem spo³eczny, jest to jed-
nocześnie problem trudny do zdefiniowania 
i dokonania odpowiedniej oceny. Istnieje wiêc 
potrzeba rozwijania narzêdzi s³u¿¹cych do ba-
dania z³o¿onej natury tego zjawiska. 
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* Metody badañ jakościowych polegaj¹cych na wspólnej 
dyskusji grupy respondentów na zadany z góry temat.

Trudnośæ stanowi m.in. niekonsekwen-
cja w pos³ugiwaniu siê samym terminem 
mobbing i brak jednej, uniwersalnej definicji, 
do której odnosi³yby siê wszystkie badania. 
Kluczowym problemem wydaje siê byæ 
jednak zagadnienie subiektywności-obiek-
tywności danych. Pomimo ¿e metody oparte 
na uzyskiwaniu subiektywnych informacji 
spotykaj¹ siê z licznymi zarzutami, to jednak 
dotychczas powsta³o niewiele prac na pod-
stawie obiektywnych danych. 

Jednym z najczêstszych narzêdzi o cha-
rakterze subiektywnym, stosowanym w ba-
daniach nad mobbingiem s¹ kwestionariusze. 
Niew¹tpliwie powodem tego jest mo¿liwośæ 
zebrania danych pochodz¹cych z du¿ych 
grup osób badanych w stosunkowo krótkim 
czasie, a tak¿e zachowania anonimowości 
uczestników, co w przypadku ofiar mob-
bingu ma ogromne znaczenie. Najprostszy 
kwestionariusz wywodzi siê z techniki 
badañ nad mobbingiem wśród dzieci [6]. 
Respondentom przedstawia siê definicjê 
mobbingu (co oznacza sam termin oraz jakie 
s¹ kryteria uznania określonego zachowania 
za mobbing), a nastêpnie zadaje siê im pyta-
nie, czy byli/s¹ nara¿eni na dzia³ania objête 
t¹ definicj¹, jak czêsto dzia³ania te pojawia³y 
siê i jak d³ugo trwa³y. Podejście to zosta³o 
wprowadzone przez Einarsena i Raknes [7], 
którzy metodê tê wykorzystywali w swoich 
późniejszych badaniach. Jedn¹ z bardziej 
rozpowszechnionych metod kwestiona-
riuszowych jest Leymann Inventory of 
Psychological Terrorization (LIPT) opraco-
wany przez Leymanna [2]. Kwestionariusz 
ten sk³ada siê z 45 pozycji prezentuj¹cych 
ró¿norakie dzia³ania mobbingowe w obrêbie 
piêciu ró¿nych sfer:

• dzia³ania zaburzaj¹ce komunikacjê, 
np. sta³e przerywanie wypowiedzi 

• dzia³ania zaburzaj¹ce relacje spo³ecz-
ne, np. ograniczenie przez prze³o¿onego 
rozmów z ofiar¹ 

• dzia³ania, których celem jest obni¿enie 
reputacji spo³ecznej osoby, np. sugerowanie 
choroby psychicznej 

• dzia³ania wp³ywaj¹ce na jakośæ sytuacji 
zawodowej i ¿yciowej osoby, np. przydziela-
nie zadañ poni¿ej umiejêtności ofiary 

• dzia³ania wp³ywaj¹ce szkodliwie 
na zdrowie psychiczne i fizyczne ofiary, 
np. gro¿enie przemoc¹ fizyczn¹. 

Respondenci odpowiadaj¹, jak czêsto 
byli obiektem danego dzia³ania na 3-, 4- lub 
6-punktowej skali (w zale¿ności od wersji). 
Kwestionariusz LIPT zosta³ poddany analizie 
statystycznej i w efekcie wyodrêbniono 
siedem rodzajów dzia³añ mobbingowych: 
atakowanie osobistej integralności, izolo-

wanie, bezpośrednia lub pośrednia krytyka, 
stosowanie sankcji przez określone zadania, 
groźby, seksualne napastowanie, atakowanie 
sfery prywatnej. 

Opracowanie i rozwój 
kwestionariusza NAQ

Innym znanym i coraz powszech-
niej  stosowanym kwest ionar iuszem 
do pomiaru mobbingu jest The Negative 
Act Questionnaire  tzw. NAQ autorstwa 
Einarsena i in. [8, 9, 10]. Dziêki satysfak-
cjonuj¹cej rzetelności i trafności coraz 
czêściej wykorzystuje siê go nie tylko w kra-
jach skandynawskich, ale równie¿ m.in. 
w Wielkiej Brytanii, Niemczech, Portugalii 
i Australii. Oryginalna norweska wersja sk³a-
da siê z 23 pozycji. Równie¿ zrewidowana 
wersja angielska z³o¿ona jest z takiej samej 
liczby pytañ. W obu wersjach 22 pozycje 
opisuj¹ negatywne dzia³ania, z którymi 
badani mog¹ zetkn¹æ siê w pracy (bez 
odwo³ywania siê do samego terminu mob-
bing). Respondenci s¹ proszeni o ocenê, jak 
czêsto w ci¹gu ostatnich sześciu miesiêcy 
byli obiektem takich negatywnych dzia³añ. 
Przyjêto nastêpuj¹c¹, piêciopunktow¹ skalê 
odpowiedzi: nigdy, rzadziej ni¿ raz w mie-
si¹cu, raz w tygodniu, codziennie. Ostatnie, 
23. pytanie jest dodatkow¹ pozycj¹ ocenia-
j¹c¹ ogólne poczucie bycia represjonowa-
nym, zgodnie z zaprezentowan¹ definicj¹ 
mobbingu, tj.: mobbing to sytuacja, w której 
osoba (lub kilka osób) bezustannie, przez 
d³ugi okres czuje siê nara¿ona na nega-
tywne dzia³ania ze strony jednej lub kilku 
osób i ma trudności z obronieniem siê przed 
tymi dzia³aniami. Jednorazowy incydent 
nie jest uznawany za mobbing. 

Pos³uguj¹c siê t¹ definicj¹ badani s¹ pro-
szeni o określenie, czy byli mobbingowani 
w pracy w czasie ostatnich 6 miesiêcy i jeśli 
tak, to jak czêsto mia³o to miejsce (rzadko, 
co jakiś czas, kilka razy w tygodniu, prawie co-
dziennie). Jak podkreślaj¹ sami autorzy NAQ 
[8], umieszczaj¹c zarówno listê dzia³añ ne-
gatywnych, jak i pytanie o to, czy respondent 
sam uwa¿a siê za ofiarê, starano siê zapewniæ 
badaczom mo¿liwośæ pog³êbionej analizy 
zjawiska przemocy psychicznej w pracy. 

W 2001 r. Einarsen i Hoel [8] dokonali re-
wizji i opracowali angielsk¹ wersjê skali NAQ, 
co by³o uwarunkowane chêci¹ stworzenia 
narzêdzia, które mog³oby byæ adaptowane 
w obrêbie ró¿nych, ze wzglêdu na kulturê 

narodow¹ i organizacyjn¹, środowisk pracy. 
Podstaw¹ do opracowania zrewidowanej 
wersji NAQ by³o przeprowadzenie badañ 
przy wykorzystaniu zogniskowanych wy-
wiadów grupowych (tzw. focus group)*. 
Celem tych badañ by³o wyjaśnienie ró¿nic 
dotycz¹cych samej koncepcji mobbingu 
i charakteru dzia³añ negatywnych, jakie 
mog¹ wystêpowaæ pomiêdzy populacj¹ nor-
wesk¹ i brytyjsk¹. Pozwoli³o to na zidentyfi-
kowanie takich niedoskona³ości oryginalnej 
norweskiej skali NAQ, jak w³¹czenie do skali 
pytañ specyficznych kulturowo, brak jasności 
jêzykowej i terminologicznej wybranych 
pytañ oraz umieszczenie opisu zachowañ, 
które s¹ co prawda powi¹zane z przemoc¹ 
w miejscu pracy, ale nie nale¿¹ do mobbingu, 
np. molestowanie seksualne. Proces rewizji 
spowodowa³ usuniêcie piêciu pozycji, które 
w analizach prezentowa³y nisk¹ korelacjê 
z ca³¹ skal¹, w³¹czenie nowych pozycji oraz 
drobne przekszta³cenie pozostawionych 
pytañ. W wyniku tych korekt powsta³a 
zrewidowana, 23- pozycyjna, angielska 
skala NAQ.

W³aściwości psychometryczne 
NAQ 

Badania pokaza³y, ¿e rzetelnośæ ca³ej 
skali NAQ, zarówno w wersji norweskiej jak 
i zrewidowanej, angielskiej jest wysoka. 
W wyniku analiz statystycznych, Einarsen 
i Raknes [9] wyró¿nili w obrêbie kwestiona-
riusza trzy g³ówne podskale, tj.: Degradacjê 
osoby, Nêkanie odnosz¹ce siê do wykony-
wanej pracy oraz Spo³eczne wykluczenie. 
Z kolei analizy angielskiej wersji NAQ ujawni³y 
dwie podskale. Pierwsza, określona mianem 
Mobbingu wymierzonego w sferê osobist¹ 
opisuje nara¿enie na takie zachowania, jak: 
plotkowanie, obel¿ywe uwagi, dokuczanie, 
nieustanne krytykowanie. Druga zosta³a 
oznaczony jako Mobbing wymierzony 
bezpośrednio w pracê i sprawdza nara¿e-
nie respondenta na takie zachowania, jak: 
wyznaczanie niemo¿liwych do dotrzymania 
terminów, nak³adanie obci¹¿eñ trudnych 
do opanowania, nieustanne monitorowanie 
(kontrolowanie), zatajanie istotnych infor-
macji. Uznano równie¿, ¿e pytanie zwi¹zana 
z przemoc¹ fizyczn¹ lub gro¿eniem tak¹ 
przemoc¹, mimo ¿e nie wchodzi³o do ¿adnej 
z powy¿szych podskal, pozostanie w kwe-
stionariuszu. 

Ocenê trafności teoretycznej kwestio-
nariusza, oparto na sprawdzaniu zwi¹zków 
pomiêdzy wynikami uzyskanymi w NAQ 
a wynikami uzyskanymi w takich obszarach, 
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Tabela 
WSKAŹNIK SPÓJNOŚCI WEWNÊTRZNEJ (ΑLPHA 
CRONBACHA) DLA CA£EJ SKALI  NAQ
Internal stability of the NAQ scale as measured with 
Cronbach’s alpha

Wersje Wskaźnik α 
Cronbacha  

Norweska, N = 464 
(pracownicy fizyczni)
(Einarsen i Raknes, 1997)

0,87

Angielska, N = 5288
(brytyjscy pracownicy zatrudnieni 
w obrêbie ró¿nych sektorów 
gospodarki)
(Hoel, Cooper i in., 2001)

0,92

Polska, N = 1098 
(nauczyciele)

0,94

jak: satysfakcja z pracy, zdrowie psychiczne 
oraz dolegliwości psychosomatyczne, a tak¿e 
zadowolenie z pracy. Bior¹c pod uwagê fakt, 
i¿ mobbing w koncepcjach teoretycznych 
uznawany jest za istotne źród³o stresu 
spo³ecznego w pracy, wyniki te wspieraj¹ 
trafnośæ teoretyczn¹ omawianej skali. Po-
nadto, stwierdzono istotne ró¿nice pomiêdzy 
wynikami uzyskanymi od osób uznanych 
za ofiary mobbingu (identyfikacja ofiar od-
bywa³a siê przy u¿yciu innych obiektywnych 
metod) i wynikami osób nie bêd¹cych ofia-
rami, np. w duñskich badaniach [11] 118 osób 
obiektywnie uznanych za ofiary mobbingu 
deklarowa³o nara¿enie na przynajmniej 
jeden rodzaj zachowania wymienionego 
w NAQ (zak³adaj¹c, ¿e pojawia³o siê ono 
przynajmniej raz w tygodniu), natomiast 
¿aden z respondentów w obrêbie grupy 
określonej jako kontrolna nie deklarowa³ tak 
czêstego nara¿enia na dzia³ania mobbingo-
we. Je¿eli chodzi o trafnośæ angielskiej wersji 
NAQ, to korelowa³a ona z takimi zmiennymi 
jak: zdrowie psychiczne i fizyczne, zamiar 
odejścia z aktualnego miejsca pracy oraz 
ocena swoich osi¹gniêæ w pracy. 

Procedura obliczania i interpretacji 
wyników uzyskanych w NAQ

Na wstêpie nale¿y zaznaczyæ, ¿e kwe-
stionariusz NAQ s³u¿y do mierzenia poziomu 
mobbingu w organizacji, a nie do diagnozy 
indywidualnych osób [8]. Dlatego przezna-
czony jest do identyfikowania i oceny po-
ziomu nara¿enia pracowników na mobbing 
w określonych środowiskach pracy, a tak¿e 
do porównywania uzyskanych wskaźników 
pomiêdzy ró¿nymi krajami, grupami za-
wodowymi czy organizacjami. Jakkolwiek, 
pomimo ¿e NAQ nie mo¿e byæ narzêdziem 
umo¿liwiaj¹cym orzekanie o przemocy psy-
chicznej stosowanej wobec pojedynczego 
pracownika, mo¿e stanowiæ narzêdzie do-
datkowo wspieraj¹ce tak¹ diagnozê. W do-
tychczasowych badaniach wykorzystuj¹cych 
kwestionariusz NAQ mo¿na zaobserwowaæ 
ró¿n¹ interpretacjê uzyskiwanych wyników. 
Przewa¿aj¹ca czêśæ badaczy w interpretacji 
wykorzystuje tzw. kryterium Leymanna, 
zgodnie z którym za ofiarê mobbingu 
uznaje siê osobê, która jest nara¿ona 
na przynajmniej jedno negatywne dzia-
³anie, powtarzaj¹ce siê co najmniej raz 
w tygodniu i trwaj¹ce co najmniej sześæ 
miesiêcy [2]. Uwzglêdniaj¹c to kryterium 
nale¿y kodowaæ poszczególne pytania kwe-
stionariusza w nastêpuj¹cy sposób:

• wszystkie pozycje, na które respon-
dent odpowiedzia³ „raz w tygodniu” 
lub „codziennie” kodujemy jako „1”,

• wszystkie pozycje, na które respon-
dent udzieli³ odpowiedzi „raz w miesi¹cu”, 
„rzadziej ni¿ raz w miesi¹cu” lub „nigdy” 
kodujemy jako „0”.

Suma tych punktów jest w konsekwencji 
liczb¹ dzia³añ negatywnych, na które osoba 
jest nara¿ona w miejscu pracy.  Zgodnie 
z kryterium Leymanna, kiedy suma punk-
tów równa jest „0” respondent nie mo¿e 
byæ uznany za ofiarê, a kiedy równa siê 
„1” lub wiêcej wówczas identyfikujemy 
badanego jako ofiarê. W przypadku, kiedy 
u¿ytkownik pragnie zastosowaæ bardziej 
rygorystyczne kryterium i identyfikowaæ 
tylko „najpowa¿niejsze” przypadki mob-
bingu zaleca siê, aby za ofiary uznawaæ 
tylko te osoby, które przy takim kodowaniu 
i obliczaniu wyników uzyskiwa³yby co naj-
mniej „2” (tj. dwa dzia³ania negatywne do-
świadczane przynajmniej raz w tygodniu). 
Ponadto, w pytaniu 23. zawieraj¹cym defi-
nicjê mobbingu powinny one udzieliæ odpo-
wiedzi „co jakiś czas”, „kilka razy w tygodniu” 
lub „prawie codziennie”.

Polska adaptacja kwestionariusza 
NAQ

Do polskiej adaptacji kwestionariusza 
NAQ wybrano jego angielsk¹, zrewidowan¹ 
wersjê. Przed zastosowaniem NAQ w ba-
daniach polskich poddano go t³umaczeniu 
metod¹ retranslacji (tzw. back translation), 
a nastêpnie ocenie sêdziów kompetentnych. 
Celem tej oceny by³o sprawdzenie formy 
i treści poszczególnych pytañ oraz popraw-
ności i jasności instrukcji kwestionariusza. 

W wyniku tych prac powsta³a wstêpna 
polska wersja NAQ, któr¹ najpierw zasto-
sowano w badaniach pilota¿owych, a na-
stêpnie w badaniach zasadniczych. Badania 
zasadnicze przeprowadzono w 2006 roku 
i objê³y one grupê 1098 nauczycieli zatrud-
nionych w 120 placówkach oświatowo-wy-
chowawczych, znajduj¹cych siê w takich 
miastach, jak: Bydgoszcz, Warszawa, Lublin, 
Gdañsk i Wroc³aw. Przy wyborze sektora 
i grupy zawodowej podstawowe znaczenie 
mia³y wskaźniki uzyskiwane w innych krajach 
(g³ównie skandynawskich), które pozwoli³y 
uznaæ sektor edukacji za jeden z bardziej na-
ra¿onych na pojawianie siê w nim przemocy 
psychicznej wśród pracowników. 

Wiek badanych waha³ siê od 21 do 64 lat 
i średnio wynosi³ 39,3 lat (SD = 9,1). Zde-

cydowan¹ przewagê stanowi³y kobiety 
(86%). Badani nauczyciele pracowali w pla-
cówkach o ró¿nej wielkości – z przewag¹ 
miejsc zatrudniaj¹cych od 25 do 100 osób 
(78%), 14% w ośrodkach zatrudniaj¹cych 
mniej ni¿ 25 osób, a 8% w ośrodkach 
zatrudniaj¹cych od 101 do 500 osób. 
Wiêkszośæ badanych zajmowa³a szeregowe 
stanowiska pracy (92%), nauczyciele po-
siadaj¹cy kierownicze stanowiska stanowili 
8% wszystkich badanych. Przewa¿aj¹ca 
liczba nauczycieli (96%) by³a zatrudniona 
w placówkach publicznych, znacznie mniej 
(2,5%) w niepublicznych (w tym 1,5% 
deklarowa³o, ¿e pracuje w prywatnych 
szko³ach, a 1% w spo³ecznych). Pog³êbiona 
analiza i dyskusja wyników uzyskanych 
w badaniach tej grupy bêdzie przedmiotem 
kolejnego artyku³u. 

W³aściwości psychometryczne 
polskiej wersji NAQ

Rzetelnośæ polskiej wersji NAQ jest sa-
tysfakcjonuj¹ca (tabela). Równie¿ podskale 
teoretyczne charakteryzowa³ zadowalaj¹cy 
wskaźnik spójności wewnêtrznej (rzetel-
ności). 

W celu sprawdzenia struktury czynni-
kowej polskiej wersji NAQ przeprowadzono 
analizy statystyczne, które pozwoli³y wy-
odrêbniæ dwie podskale tylko nieznacznie 
ró¿ni¹ce siê, jeśli chodzi strukturê, od podskal 
wy³onionych w wersji angielskiej. Podobnie 
jak w przypadku zrewidowanej wersji an-
gielskiej, podskalne te określono mianem 
Mobbingu wymierzonego w sferê osobist¹ 
oraz Mobbingu wymierzonego bezpośred-
nio w pracê. 

Ró¿nica pomiêdzy struktur¹ oryginalnej 
skali angielskiej i skali polskiej polega³a 
na przesuniêciu pozycji 17. z czynnika 
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Publikacja opracowana na podstawie wyników badañ uzyskanych w ramach pracy 
statutowej nr IV.07 pn. „Polska adaptacja kwestionariusza Negative Acts Questionnaire 
(NAQ) do badania mobbingu”, zrealizowanej w Centralnym Instytucie Ochrony Pracy 
– Pañstwowym Instytucie Badawczym

Mobbing wymierzony w sferê osobist¹ 
do podskali Mobbing wymierzony bezpo-
średnio w pracê. Pytanie 17. (Stawianie Ci 
nieuzasadnionych zarzutów) w wersji ory-
ginalnej wchodzi w sk³ad pozycji opisuj¹cych 
negatywne zachowania wymierzone w sferê 
prywatn¹ pracownika. To przesuniêcie 
w przypadku polskiej wersji NAQ mo¿na 
t³umaczyæ konstrukcj¹ tej pozycji, tj. umiesz-
czony w nim termin „zarzuty” mo¿e odnosiæ 
siê zarówno do sfery osobistej pracownika, 
jak te¿ do wykonywanej przez niego pracy. 
Pewne w¹tpliwości budzi³o równie¿ pytanie 
9. (Zastraszanie przyjmuj¹ce formê: pokazy-
wania palcem, naruszania przestrzeni pry-
watnej, popychania, blokowania/zagradza-
nia drogi) oraz 15. (Robienie Ci „kawa³ów” 
przez osoby, z którymi nie jesteś w dobrych 
stosunkach). 

Wyniki  analiz statystycznych pokaza³y, 
¿e te dwie pozycje by³y najs³abiej powi¹zane 
z NAQ. Wyniki te mog¹ wi¹zaæ siê z faktem, 
i¿ obie pozycje dotycz¹ zachowañ znajdu-
j¹cych siê na granicy przemocy psychicznej 
i fizycznej (szczególnie jeśli chodzi o pytanie 
9.). Dodatkowo, dzia³ania prezentowane 
w tych pozycjach mog¹ wystêpowaæ tylko 
w określonych organizacjach czy grupach 
zawodowych i dlatego rzadko dotyczyæ 
grupy nauczycieli. Z kolei pozycjê 22. (Gro-
¿enie Ci u¿yciem przemocy fizycznej b¹dź 
faktyczne fizyczne znêcanie siê nad Tob¹) 
dziêki zadowalaj¹cym wskaźnikom psycho-
metrycznym, podobnie jak w przypadku 
skali oryginalnej,   pozostawiono w obrêbie 
skali NAQ.

Na podstawie wyników badañ zasad-
niczych analizowano równie¿ trafnośæ 
teoretyczn¹ NAQ, staraj¹c siê odpowiedzieæ 
na pytanie, czy za pomoc¹ tej skali mo¿na 
uzyskaæ potwierdzenie za³o¿eñ teoretycz-
nych, le¿¹cych u podstaw kwestionariusza. 
Wzoruj¹c siê na badaniach sprawdzaj¹cych 
trafnośæ oryginalnej wersji NAQ za³o¿ono, 
¿e wyniki uzyskane w tym kwestionariu-
szu musz¹ istotnie wi¹zaæ siê z wynikami 
uzyskanymi w kwestionariuszach s³u¿¹cych 
do oceny stanu zdrowia psychicznego oraz 
zadowolenia z pracy. Zwi¹zek mobbingu 
ze stanem zdrowia psychicznego zosta³ 
potwierdzony przez odnotowanie pozy-
tywnych korelacji pomiêdzy nara¿eniem 
na przemoc psychiczn¹ i stanem zdrowia 
psychicznego. a tak¿e zadowoleniem z pracy. 
Oba zwi¹zki okaza³y siê istotne. 

Ponadto, przeprowadzono szereg analiz 
(analiz regresji) maj¹cych na celu dostar-
czenie bardziej precyzyjnej miary zwi¹zku 
pomiêdzy nara¿eniem na mobbing a stanem 

zdrowia psychicznego i satysfakcj¹ z pracy. 
Wynik ten uzyskano dziêki kontrolowaniu 
innych zmiennych (tj. wiek, p³eæ, wa¿ne 
wydarzenia ¿yciowe oraz psychospo³eczne 
warunki pracy), o których wiemy, ¿e równie¿ 
silnie oddzia³uj¹ na dobrostan pracownika. 
Uzyskane wskaźniki okaza³y siê istotne 
statystycznie, a wiêc za³o¿enie, ¿e mobbing 
jest istotnym predyktorem zdrowia psy-
chicznego oraz zadowolenia z pracy zosta³o 
w pe³ni potwierdzone. 

Dodatkowo przyjêto, ¿e o trafności 
teoretycznej kwestionariusza NAQ bêdzie 
mo¿na mówiæ wtedy, gdy średnie wartości 
stanu zdrowia psychicznego oraz średnie 
wartości zadowolenia z pracy bêd¹ w spo-
sób istotny ró¿niæ siê w dwóch grupach 
badanych, tj. ofiar mobbingu oraz osób 
nie bêd¹cych ofiarami. Przypisanie ba-
danych do poszczególnych grup, tj. ofiar 
i „nie-ofiar” odbywa³o siê na podstawie 
analizy odpowiedzi, których badani udzielali 
w kwestionariuszu NAQ przy uwzglêdnie-
niu wspomnianego kryterium Leymanna. 
Wyniki dla ca³ej skali NAQ wskaza³y na istot-
ne ró¿nice miêdzy „nie-ofiarami” i ofiarami 
mobbingu. Mo¿liwe jest wiêc sformu³owanie 
stwierdzenia, ¿e pracownicy bêd¹cy obiek-
tem negatywnych dzia³añ ze strony innych 
osób charakteryzuj¹ siê gorszym stanem 
zdrowia psychicznego oraz  mniejszym 
zadowoleniem z pracy.

Podsumowanie 

W wyniku analiz psychometrycznych 
danych uzyskanych w badaniach obej-
muj¹cych grupê 1098 polskich nauczycieli 
ustalono, i¿ opracowana polska wersja 
skali NAQ charakteryzuje siê wysok¹ 
rzetelności¹ (alpha Cronbacha = 0,94). 
Rzetelnośæ poszczególnych podskal wy-
³onionych podczas analizy statystycznej 
równie¿ by³a satysfakcjonuj¹ca. Weryfiko-
wany kwestionariusz okaza³ siê tak¿e traf-
ny teoretycznie (za kryterium zewnêtrzne 
obrano stan zdrowia psychicznego oraz 
zadowolenie z pracy). Przy ostatecznym 
doborze pytañ wchodz¹cych w sk³ad kwe-
stionariusza wziêto pod uwagê wskaźniki 
psychometryczne. Z uwagi na to, i¿ wszyst-

kie pytania charakteryzowa³y siê dobrymi 
parametrami oraz ¿e rzetelnośæ ca³ej skali 
NAQ by³a wysoka, postanowiono nie wy-
³¹czaæ ¿adnego z nich. W wyniku analiz 
wy³oniono dwie podskale, które w swojej 
strukturze tylko nieznacznie ró¿ni³y siê 
od podskal wyodrêbnionych w wersji an-
gielskiej, tj. Mobbing wymierzony w sferê 
osobist¹  oraz Mobbing wymierzony 
bezpośrednio w pracê. Podsumowuj¹c, 
uzyskane wyniki wskazuj¹, ¿e polska wer-
sja kwestionariusza NAQ charakteryzuje 
siê satysfakcjonuj¹cymi w³aściwościami 
psychometrycznymi, co pozwala na jej wy-
korzystanie w polskim środowisku pracy, 
a tak¿e umo¿liwia dokonywanie porównañ 
miêdzykulturowych. 
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