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Wprowadzenie

Na przestrzeni ostatnich lat tematyka zwigzana z lobbingiem i dyskryminacja, stata
sie szczegdlnie aktualna i wazna. Dopiero kilka lat temu pojecia mobbingu i dyskry-
minacji zostaly wyraznie zdefiniowane w polskim prawie pracy, stajac si¢ eksplorowa-
nym tematem badawczym, takze w dziedzinie nauk o zarzadzaniu. Gléwnym motorem
zmian legislacyjnych byla akcesja Polski do Unii Europejskiej, gdzie zasada réwnosci,
zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu, w tym réwne wynagrodzenie za jednakowa prace
lub za prace o jednakowej wartosci, to zasady fundamentalne. Z poczatkiem 2004 roku
do polskiego ustawodawstwa uregulowano prawnie te kwestie poprzez: wprowadzenie
przepiséw antydyskryminacyjnych, zakazu dziatan represyjnych wobec pracownikoéw,
decydujacych si¢ na dochodzenie swoich praw, naruszonych dyskryminacja czy mob-
bingiem, odwrocenie ci¢zaru dowodu w postepowaniu o nieréwne traktowanie czy za-
kaz dziatan represyjnych wobec pracownikow, decydujacych sie na dochodzenie swo-
ich praw?.

W maju 2002 roku, po raz pierwszy w skali catego kraju, Centrum Badania Opinii
Publicznej na zlecenie ,Gazety Wyborczej” przeprowadzilo badania obejmujace 1074
respondentow tworzacych probe losowa ogétu dorostych mieszkancow kraju, na temat
»szykan w miejscu pracy”. Co szdsty pracownik (17%) stwierdzil, ze w ostatnich 5 la-
tach byl szykanowany przez swojego przetozonego (kierownika, kierowniczke), przy
tym co 20 ma poczucie, ze dzialo sie to czesto. Na przypadki zlego traktowania przez

I Praca naukowa finansowana ze $rodkéw na nauke w latach 2008-2011, projekt badawczy nr N N115
046535, 18.200.209 ,,Identyfikacja dysfunkcji w organizacji. Poszukiwanie dobrych praktyk”.

2 Kedziora K., Smiszek K., Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu, Wydawnictwo C.H. Beck, 2008, s. IX.
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przetozonych w miejscu pracy nieco czedciej niz inni wskazywaty ankietowane kobiety
w wieku 25-44 lat oraz zatrudnieni w spotkach wtascicieli prywatnych i panstwa. Na-
tomiast wyraznie rzadziej ze zjawiskiem takim stykaja si¢ przedstawiciele kadry kie-
rowniczej i inteligencji. Okazalo sie, ze 60% pracownikéw nie podlegalo zadnym szy-
kanom. Przynajmniej z jednym rodzajem szykan spotkat si¢ co sid6dmy zatrudniony
(14%), taki sam odsetek z dwoma lub trzema, a niewiele mniej 0s6b (13%) doznato czte-
rech lub wiecej rodzajow niewlasciwego traktowania.

Ustawodawca naklada na pracodawcéw obowiazek przeciwdzialania mobbingowi,
jednak jak dotad nie okreslono, w jaki sposéb i jakie minimalne dzialania powinien
podejmowac w tym zakresie. Procedury takie powinny zawierac czytelne i jednoznacz-
ne zapisy potepiajace zjawisko mobbingu, zamieszczone w dokumentach statutowych
pracodawcy lub regulaminie pracy. Ponadto powinny gwarantowa¢ kazdemu pracow-
nikowi mozliwos¢ zlozenia skargi, jesli czuje si¢ mobbowany, okresla¢ tryb rozwiazy-
wania sprawy, zasady obiegu dokumentéw i powolywania bezstronnej komisji anty-
mobbingowe;j.

Powstaje takze pytanie o koszty mobbingu i dyskryminacji zaréwno spoleczne, jak
i te, ktore ponosi organizacja. Dla organizacji zwigzane sg one miedzy innymi z wypla-
ta odszkodowan, kosztami absencji chorobowej, fluktuacja, pogorszeniem atmosfery,
brakiem dynamicznego rozwoju firmy. Pracownicy doswiadczajacy szykan odczuwaja
czesto ched zmiany pracy lub odejscia z niej, zmniejsza si¢ ich produktywnos¢, pojawia
rutyna w wykonywaniu zadan3. W zwigzku z brakiem zaufania do kadry kierowniczej
pojawia si¢ takze spadek poczucia bezpieczenstwa, co ma wplyw na zaangazowanie
w wykonywanie zadan i przestrzeganie zasad etyki zawodowej4, a to moze prowadzi¢
do wzrostu czestotliwodci zachowan patologicznych i dysfunkcyjnych.

1. Analiza poje¢ mobbingu i dyskryminacji

Mobbingiem okresla sie zachodzacy w miejscu pracy terror psychiczny, przemoc psy-
chiczng, psychiczne znecanie sig, nekanie, dreczenie, gnebienie, szykanowanie, upoka-
rzanie i ponizanie. Prekursorem badan nad zachowaniami mobbingowymi jest niemie-
cki psychiatra i profesor psychologii — Heine Leyman, ktory w 1984 roku wprowadzit
termin ,,mobbing” na stale do psychologii, stosujac go do okreslenia terroru psychicz-
nego stosowanego wobec wybranych pracownikéw w miejscu pracy, ktoéry charaktery-
zuje si¢ wrogimi i nieetycznymi zachowaniami, powtarzanymi w sposob systematycz-
ny przez jedng lub wigksza liczbe osob, skierowanymi gtéwnie przeciwko pojedynczej
osobie, ktora w wyniku mobbingu zostaje pozbawiona szans na pomoc i obrong¢ po-
przez powtarzajace si¢ zachowanie mobbujace. Dokladnie opisal poszczegdlne grupy
symptomdéw mobbingu i pogrupowal je w pie¢ kategorii, w ramach ktorych wyrédznit

3 Keashly L., Interpersonal and systematic aspects of emotional abuse at work: the target perspective, “Vio-
lence and Victims” 16 (3)/2001

4 Hoel H., Sparks K., Cooper C.L., The cost of violence/stress at work and the benefits of a violence/stress-free
working environment, ILO, 2001.
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szczegotowe dziatania. Sg to: oddziatywania wptywajgce negatywnie na procesy komu-
nikowania sie, stosunki spoleczne, percepcje danej osoby w otoczeniu, pozycje zawo-
dowga ofiary oraz wywierajace szkodliwy wptyw na zdrowie ofiary.

Wprowadzil takze kryteria mobbingu, ktore zostaly przyjete w niniejszym badaniu,
gdzie mobbing zostal zdefiniowany jako oddzialywanie trwajace nie mniej niz sze§¢
miesigcy, stosowane systematycznie przynajmniej raz w tygodniu, godzace w godno$é
i osobowos¢ czlowieka, naruszajace integralnos¢ psychiczng i fizyczng, wywolujace lek
zwigzany z utratg zatrudnienia oraz wplywajace na pogorszenie atmosfery i wydajno-
$ci pracy w przedsiebiorstwie>.

W polskim znowelizowanym Kodeksie pracy, obowigzujacym od 1 maja 2004 roku,
w artykule 94 paragraf 2 mobbing definiowany jest jako: dzialania lub zachowania do-
tyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczy-
wym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego za-
nizong ocene¢ przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracow-
nikow.

Dyskryminacja z kolei to nieuzasadnione réznicowanie czyjej$ sytuacji albo praw,
w szczegolnosci ze wzgledu na pleé, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie
lub wyznanie, §wiatopoglad, poglady polityczne, niepelnosprawnos¢, wiek, orientacje
seksualng, stan cywilny oraz rodzinny.

W $wietle przepiséw Kodeksu pracy dyskryminowanie bezposrednie ma miejsce,
gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn (ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, reli-
gie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie et-
niczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, zatrudnienie na czas okreslony, nieokreslony,
w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy) byl, jest lub méglby by¢ traktowany
w porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy. Przykladem dyskry-
minacji bezposredniej moze by¢ np. uzyskiwanie za te samg prace wynagrodzenia roz-
nej wysokosci. Jednak, w rzeczywistosci dyskryminacja przyjmuje bardziej subtelne
formy. Z tego powodu méwimy takze o dyskryminacji posredniej.

Dyskryminacja podrednia zachodzi woéwczas, gdy pozornie neutralne przepisy,
kryterium lub praktyka wywoluja szczegoélnie niekorzystna sytuacje okreslonej gru-
py 0s6b w stosunku do innych oséb. Czasami taki przepis, kryterium lub praktyka sg
uzasadnione i zgodne z prawem i jak wynika z Kodeksu pracy dyskryminacje posred-
nig — w odréznieniu od dyskryminacji bezposredniej — mozna usprawiedliwi¢ obiek-
tywnymi powodami.

Problematyka dyskryminacji jest przedmiotem zainteresowania Komisji Europej-
skiej, ktora zajmuje si¢ takze badaniami dotyczacymi skali tego zjawiska. Badania
z roku 2009 wskazuja, ze dyskryminacja ze wzgledu na rase, religie, wiek, niepelno-
sprawno$¢ lub orientacje seksualng wynosi 16%° czyli dotyczy co 6. obywatela UE.
Wedlug komisarza ds. réwnosci szans ,,dyskryminacja nadal stanowi problem w calej

> The Mobbing Encyklopedia [w:] http://www.leymann.se

6 Badania Komisji europejskiej. Bruksela, listopad 2009 r. dostepne na http://europa.eu/rapid/pressRele-
asesAction.do? reference=IP/09/1686&format=HTML&aged=0&language=PL&guilLanguage=en (dostep
23.04.2010).



436 | Dagmara Lewicka

Europie, a jej postrzeganie przez spoleczenstwo praktycznie nie zmienito si¢ w poréw-
naniu z ubieglym rokiem. Jednym z powodéw do niepokoju jest obserwowane nasile-
nie si¢ dyskryminacji ze wzgledu na wiek w wyniku recesji”. Dyskryminacji ze wzgle-
du na wiek doswiadcza 6% badanych Europejczykow. Az ,,58% Europejczykow uwaza,
ze dyskryminacja ze wzgledu na wiek jest w ich kraju powszechnym zjawiskiem, 53%
respondentéw wyraza podobng opini¢ w stosunku do dyskryminacji oséb niepelno-
sprawnych (45% w 2008 r.). Powszechna jest takze dyskryminacja ze wzgledu na przy-
nalezno$¢ etniczng lub rasowa. Wedlug badan przeprowadzonych przez FRA (Agencja
Praw Podstawowych Unii Europejskiej) 55% migrantéw i przedstawicieli mniejszosci
objetych badaniem jest zdania ze dyskryminacja ze wzgledu na pochodzenie etniczne
jest w ich kraju powszechna, 37% natomiast twierdzi, Ze osobiscie dos§wiadczylo dys-
kryminacji w ciggu ostatniego roku. Z raportu wynika, ze najbardziej dyskryminowa-
na grupa s3 Romowie, a takze osoby pochodzace Afryki Subsaharyjskiej (41%) i Afryki
Péinocnej (36%).

Zjawisko dyskryminacji jest obecne wyraznie na rynku pracy. Dyskryminacyjny
charakter wykazuje rozbiezno$¢ w zarobkach, gdyz we wszystkich krajach UE kobie-
ty zarabiaja mniej niz mezczyzni. W latach 1998-2006 przecigtne zréznicowanie wy-
nagrodzen z powodu plci zmniejszylo sie 0 2% (z 17% na 15%). W 2006 roku najwiek-
sze dysproporcje zanotowano w Estonii (25% mniejsze zarobki kobiet od zarobkéow
mezczyzn) i na Cyprze (24%), na trzecim miejscu znalazly sie Stowacja i Niemcy (po
22%). Polska zajmowata 21 miejsce w rankingu europejskich krajéw z wynikiem 10%
réznicy’. W przeliczeniu na przepracowang godzine kobiety w UE zarabiajg srednio
0 17,4 proc. mniej niz mezczyznid, a w sektorze prywatnym nawet 25% mniej®. Wedtug
ankiety dotyczacej dyskryminacji na rynku pracy przeprowadzonej w 2007 roku przez
portal rekrutacyjny pracuj.pl (w ramach 2. edycji akeji ,,Pracodawcy dla aktywizacji”,
majacej zacheci¢ pracodawcéw do otwarcia si¢ na rézne grupy spoteczne) az 90% re-
spondentéw uwaza, ze w Polsce istnieja grupy spoleczne, ktore s3 pomijane lub dys-
kryminowane na rynku pracy. Wskazujg najczesciej na osoby po 50. roku zycia (61%),
niepelnosprawnych (51%), a takze bylych wiezniéw (48%), mlode matki (48%), oso-
by dtugotrwale bezrobotne (47%) oraz osoby wchodzace na rynek pracy (44%). Pomi-
mo szeregu dzialan, majacych na celu przezwyci¢zenie tego zjawiska, dyskryminacja
w Polsce i innych krajach UE nadal istnieje.

2. Cele i metoda badawcza

Przeprowadzone badania dotyczyly nastepujacych obszaréw badawczych: mobbingu,
dyskryminacji oraz innych zjawisk dysfunkcyjnych w organizacji takze w zakresie re-

7 Zréznicowane traktowanie ze wzgledu na pteé, Artykut dostepny na http://europa.eu/abc/keyfigures/
work/gender/index_pl.htm (dostep 23.04.2010).

8 ROwnos¢ kobiet i mezczyzn w czasach kryzysu, czerwiec 2009. Artykul powstat w oparciu o badania Komi-
sji Europejskiej. Dostepny na http://ec.europa.eu/news/employment/090616_pl.htm (dostep 23.04. 2010).

9 Réwne traktowanie — réwniez w praktyce?, wrzesiefi 2009. Artykul powstat w oparciu o badania Komisji
Europejskiej. Dostepny na http://ec.europa.eu/news/justice/080929_1_pl.htm (dostep 23.04.2010).
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alizacji narzedzi polityki personalnej. Kwestionariusz ankiety zostal stworzony w ra-
mach badan grantowych w Katedrze Zarzadzania Kadrami i Prawa Gospodarczego
Wydziatu Zarzadzania AGH. W badaniu wzieto udzial 737 oséb. Kwestionariusz za-
mieszczony w Internecie wypetniali studenci studiéw zaocznych Wydziatu Zarzadza-
nia AGH oraz osoby przypadkowe lub zaproszone przez zesp6t realizujacy projekt oraz
wspolpracujacych studentéw. Grupa ta zostata celowo tak dobrana, ze wzgledu na spe-
cjalistyczny charakter zadawanych pytan oraz wymagang umiejetnos¢ obiektywnej
oceny sytuacji. Badanie odbywalo si¢ w okresie od marca 2009 do maja 2010.

W niniejszym artykule zaprezentowano wyniki dotyczace:

Skali mobbingu w badnej probie.

Subiektywnej oceny dotkliwo$ci mobbingu.

Konsekwencji mobbingu.

Skali i objawow dyskryminacji.

Zwiazkéw pomigdzy mobbingiem i dyskryminacja do$wiadczanymi przez bada-
nych a podejmowaniem dzialan dysfunkcyjnych w organizacji.

AR S i

3. Opis badanej grupy

W badaniu wzieto udziat 66% kobiet i 34% mezczyzn. Najliczniej reprezentowana byta
grupa os6b w wieku od 25 do 34 lat (44%). Nieco mniejszy odsetek stanowily osoby
ponizej 24 lat (32%). Najczesciej wsrdd badanych spotka¢ mozna bylo osoby ze sta-
zem pracy nieprzekraczajacym dwoch lat (37%). Okoto 30% posiadato staz od 3 do
5 lat. Najnizszy odsetek stanowily osoby pracujgce od 16 do 21 lat i ponad 21 lat (po
5%). Okolo jedna trzecia ankietowanych (37%) pochodzila ze wsi, podobny odsetek
pochodzil z mniejszych miast do 50 tys. mieszkancéw. Pozostali pochodzili z wiek-
szych miast. Osoby biorace udzial w ankiecie w wickszo$ci miaty wyksztalcenie $rednie
(42%) i wyzsze (55%), wigkszos¢ to pracownicy szeregowi lub pracujacy na stanowisku
samodzielnym. 17% badanych zajmowatlo stanowiska kierownicze réznych szczebli.

Najliczniej reprezentowana branza byta sprzedaz — zajmuje si¢ nig co piaty respon-
dent. Nieco mniej 0sob (16%) pracuje w produkcji przemystowej, a 14% w administra-
cji. Polowa ankietowanych osdb pracuje w firmie prywatnej (spolce) z przewazajacym
kapitatem polskim. Co czwarty ankietowany pracuje w administracji panstwowej lub
samorzadowej, a co pigty w firmie prywatnej z kapitatem zagranicznym. Najmniejszy
odsetek ankietowanych to osoby pracujace w organizacjach pozarzadowych (2%). Roz-
ktad procentowy ankietowanych byt podobny dla kazdej wielkosci firmy i nie przekra-
czal 27% ankietowanych, jednak najwiekszy odsetek stanowily osoby pracujace w ma-
tych firmach (27%).

Wigkszos¢ firm, w jakich pracowali respondenci miata siedzib¢ w miescie do 50 tys.
mieszkancow, co czwarta firma w miescie powyzej 500 tys. mieszkancow. Najmniejszy
odsetek firm mial swoja siedzib¢ na wsi 12%, a tylko 9% w miescie od 101 tys. do 500
tys. mieszkancow. Najwigckszy odsetek badanych os6b mial umowe na czas nieokreslo-
ny (61%). Co piaty z badanych pracownikéw posiadal umowe na czas okreslony. Pozo-
stale formy zatrudnienia nie przekraczajg progu 3%. W innych formach zatrudnienia
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respondenci wskazywali: umowe na czas prébny, na zastepstwo, kontrakt, pracownik
tymczasowy, praca bez umowy (na ,.czarno”), 1/2 etatu, 1/4 etatu, 7/8 etatu, umowa
agencyjna, umowa cywilno-prawna o $wiadczenie ustug przez przedstawiciela.
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Rysunek 1. Wielkos¢ firmy w jakiej pracuja respondenci
Zrédto: opracowanie wiasne
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Rysunek 2. Ktéra praca z kolei
Zrédto: opracowanie wiasne
Dla polowy respondentéw obecne zajecie to druga lub trzecia praca. Dla 37% oséb

obecne zajecie to pierwsza praca. 1% osob zmienial prace od 6 do 8 razy i 1% powyzej 8
razy. Tylko 38% badanych pracuje w firmach, gdzie istniejg zwigzki zawodowe.
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4, Skala mobbingu w badanej probie

Analizujac skale mobbingu w badanej probie, mozna wskaza¢, ze az 39,5% badanych
doswiadczyto mobbingu (kryteria wskazane przez Leymanna). Dla potrzeb badania
zdecydowano si¢ jednak wyréznic¢ trzy poziomy nate¢zenia negatywnych zjawisk:

1. Mobbing — wystepuje wtedy, gdy pojawia si¢ trzy symptomy lub wiecej z 47 dzia-
tan i spetniaja one nastepujace warunki: trwaly co najmniej 6 miesiecy i wystepowa-
ty raz w tygodniu lub czesdciej. Doswiadczenia os6b mobbowanych (dane uzyskane
z wywiadéw) wskazuja, ze wystepowanie mobbingu zwigzane jest raczej z kilkoma
symptomami niz z pojedynczym symptomem.

2. Staby mobbing — wystepuje wtedy, gdy pojawia sie jeden lub dwa symptomy z 47
dziatan i spetniajg one nastepujace warunki: trwaty co najmniej 6 miesigcy i wyste-
powaly raz w tygodniu lub czesciej.

3. Symptomy mobbingu — wszystkie pozostale przypadki, w ktérych wystapity dzia-
fania mobbingowe, ale nie spetniaty kryteriow okreslonych przez Leymanna.

4. Brak mobbingu — zadne z 47 dziatan okreslajacych mobbing nie mialo miejsca.
W tabeli 3. przedstawiono podziat ankietowanych ze wzgledu na odczuwanie symp-

tomoéw mobbingu.

Tabela 3. Poziom odczuwania symptomoéw mobbingu wsréd ankietowanych

Licznos¢ Procent
Brak mobbingu 17 15,9
Symptomy mobbingowe 329 44,6
Staby mobbing 196 26,6
Mobbing 95 12,9

Zrédto: opracowanie whasne

Okoto 16% ankietowanych nie mialo w ogéle do czynienia z mobbingiem w pracy
zaréwno jesli chodzi o wlasne doswiadczenia, jak i obserwacje innych pracownikdow.
Najwiecej ankietowanych doswiadczyto symptoméw mobbingowych (44,6%). Prawie
27% respondentéw doswiadczyto stabego mobbingu, a 13% bylo ofiarami mobbingu.

Wsréd oséb, ktore doswiadezyly silnego mobbingu skala nacisku rozkladata sie
w rozny sposob. Okolo 33% doswiadczylo trzech dzialan, 19% — czterech dziatan,
a 11% — pieciu dzialann mobbingu silnego. Pozostate osoby doswiadczaly wiecej niz
pie¢ tego rodzaju dzialan. W przypadku trzech oséb byto to az 23, 24 1 25 dziatan.

Z testu chi kwadrat Pearsona wynika, Ze najprawdopodobniej istnieje zaleznos¢
miedzy charakterem mobbingu a miejscem zamieszkania — p<a (p=0,01364). Mob-
bing wystepuje najczesciej w miastach powyzej 500 tys. mieszkancow (okoto 19%) oraz
w miastach do 50 tys. mieszkancéw (okoto 12%). Najwiekszy udzial dzialan mobbin-
gowych o charakterze stabym pojawia si¢ takze w najwiekszych miastach i maleje wraz
ze spadkiem wielko$ci miejsca zamieszkania do miast o wielko$ci do 50 tys. Mieszkan-
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cow, a na wsi znowu wzrasta do 29%. Brak dzialan mobbingowych wystepuje w naj-
wiekszym udziale w miastach o sredniej wielkosci (okoto 19%).

Ponadto istnieje najprawdopodobniej zalezno$¢ miedzy charakterem mobbingu
a wyksztalceniem — p<a (p=0,00040).

Wraz ze wzrostem wyksztalcenia spada udzial os6b mobbingowanych (az do po-
ziomu wyksztalcenia wyzszego z licencjatem), nast¢pnie zaczyna ponownie wzrastaé
liczb os6b mobbingowanych. W przypadku mobbingu stabego wida¢ zaleznos$¢, ze
wraz ze wzrostem wyksztalcenia osoby mobbingowanej spada udzial procentowy po-
jawiania si¢ mobbingu. Symptomy mobbingowe nasilajg si¢ wraz ze wzrostem pozio-
mu wyksztalcenia, tylko w przypadku wyksztalcenia wyzszego magisterskiego nieco
sie obnizaja. Moze wiec chodzi tutaj bardziej o zle traktowanie w miejscu pracy? Brak
mobbingu ma mniej wiec podobny udzial we wszystkich grupach okreslonych przez
wyksztalcenie.

Najprawdopodobniej istnieje takze zalezno$¢ miedzy wystegpowaniem mobbingu
a miejscem siedziby firmy — p<a (p=0,04123).

Mobbing najczesciej wystepuje w firmach, ktore swoje siedziby majg w najwiekszych
miastach — powyzej 100 tys. mieszkancow. Najmniejszy udzial jest w firmach maja-
cych siedzibe w miastach od 51 do 100 tys. mieszkancow.

Zadecydowanie mniej dziatan mobbingowych zauwazy¢ mozna w przypadku oséb,
ktére pracuja w swoim pierwszym miejscu zatrudnienia, niz w przypadku oséb, kto-
re pracujg w kolejnych (p=0,01769). Jest to tez zwigzane z wiekiem oséb doswiadczaja-
cych mobbingu. Z testu chi kwadrat Pearsona wynika, Ze najprawdopodobniej istnieje
zalezno$¢ miedzy charakterem mobbingu a wiekiem — p<a (p=0,04628).Wraz z wie-
kiem zwieksza si¢ odsetek osob nieodczuwajacych mobbingu. Mozna takze zauwazy¢
ze wraz z wiekiem zmniejsza si¢ odsetek oséb odczuwajgcych symptomy mobbingowe.
Najwiecej oséb poddanych mobbingowi stabemu jest w grupie os6b mtodszych od 25
lat do 34 lat oraz ponizej 24 lat. Mobbing (o wigkszym natezeniu objawdw) najczesciej
odczuwajg osoby w wieku od 35 do 44 lat, najrzadziej za$ osoby najstarsze.

5. Wystepowanie dziatan mobbingowych

Badanie zostalo tak przeprowadzone, aby mozna bylo zestawi¢ ze sobg dziatania o cha-
rakterze mobbingowym w grupach scharakteryzowanych przez Leymanna. W prze-
prowadzonej ankiecie proszono o okreslenie czestotliwosci wystepowania zachowa-
nia, dlugos¢ trwania, obserwowanie takich zachowan w stosunku do innych o0séb oraz
o oceng dotkliwo$ci danego dziatania.
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6. Dziatania utrudniajace proces komunikacji

Na wykresie 1. zostaly zestawione zachowania mobbingowe z pierwszej grupy wedtug
Leymanna. Wykres obrazuje skale wystepowania tych dzialan wsrdéd uczestnikéw ba-
dania. Wskazuje takze, jak wiele 0s6b w organizacji byto $wiadkami takich dzialan.
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H ogdlnie w stosunku do respondenta

Wykres 1. Dziatania utrudniajgce proces komunikacji wskazane przez
respondentéw ogoétem oraz odczuwane bezposrednio

Zrédto: opracowanie whasne

Najczesciej stosowane dzialania utrudniajace proces komunikacji, jakich doswiad-
czyli osobiscie respondenci, to: ograniczanie mozliwosci wypowiadania si¢ (t¢ opcje
wskazato 39% badanych — czyli 288 o0s6b) oraz krytyka wykonywanej pracy (36%
— 269 0s6b). Najmniej za$ wskazan otrzymato ograniczanie kontaktu przez upokarza-
jace gesty lub spojrzenia oraz stosowanie grézb ustnych lub pisemnych (po 14% czyli
100 os6b). Warto zauwazyc, ze czgstotliwos¢ tego typu symptomow jest dos¢ wysoka.

Kolorem zielonym zostaly oznaczone doswiadczenia oséb obserwujacych takie za-
chowania. Z wykresu 2. wynika, Ze tendencja procentowa zaobserwowana w odniesie-
niu do innych oséb i doswiadczenia wlasne pokrywaja si¢. Jest to zrozumiale, poniewaz
s3 one proporcjonalne do faktycznej sumarycznej liczby wyszczegélnionych zachowan.
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Wykres 2. Srednia dotkliwo$¢ dla zachowan z grupy pierwszej

Zrédto: opracowanie wiasne

Z wykresu wynika, ze najbardziej dotkliwe jest wedlug respondentéw reagowanie
krzykiem na zglaszane uwagi (§rednia ocena dotkliwosci byla na poziomie 3 pkt) oraz
stosowanie wobec respondentéw krytyki i réznego rodzaju aluzji bezosobowych, po-
srednich (Srednia ocena 2,93 pkt) Najmniej dotkliwie odczuwane sg dziatania w sferze
ograniczenia mozliwosci wypowiadania si¢ (2,43 pkt) oraz brak mozliwosci zabierania
glosu (2,45 pkt)

7. Dziatania wptywajace negatywnie
na relacje spoteczne

Wykres 3. przedstawia czgstotliwos$¢ osobistego udzialu w zachowaniach z drugiej gru-
py oraz t¢ sama zaleznos$¢ w przypadku swiadkow dziatan. Jak mozemy odczytac z wy-
kresu, dzialania z grupy drugiej sa rzadsze niz te z grupy pierwszej. Najczesciej spoty-
kane jest ignorowanie i lekcewazenie (23%), najrzadziej za$ zakaz kontaktu z innymi
pracownikami (9%). Warto zauwazy¢, ze dwa pierwsze dzialania, pomimo iz prawdo-
podobnie bardzo bolesne dla ofiar, nie sg az tak jawne, jak odizolowanie stanowiska
pracy lub wyrazony otwarcie zakaz kontaktéw z innymi. Mobber moze wigc, stosujac
je, czu¢ sie bardziej bezkarnie niz w przypadku stosowania dziatan latwo zauwazal-
nych przez innych uczestnikdéw organizacji.
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innych pracownikow
M ogolnie w stosunku do respondenta

Wykres 3. Dziatania wptywajace negatywnie na relacje spoteczne wskazane
przez respondentéw ogétem oraz odczuwane bezposrednio

Zrédto: opracowanie wlasne

W tym przypadku réwniez obserwujemy korelacje dodatnig pomiedzy liczbg ofiar
a liczbg $wiadkéw dziatania.
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Wykres 4. Srednie oceny dotkliwosci poszczegéinych
dziatarh wptywajacych na relacje spoteczne

rodio: opracowanie wiasne

Z wykresu wynika ze najbardziej dotkliwe jest ignorowanie i lekcewazenie pracow-
nikow (3,25 pkt) oraz zakaz kontaktéw innych pracownikéw z respondentem. Naj-
mniej ucigzliwe jest odizolowanie stanowiska pracy od innych pracownikéw (2,65 pkt).
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8. Dziatania naruszajace wizerunek ofiary mobbingu

Wysmiewanie narodowosci

Wysmiewanie niepetnosprawnosci
Informowanie rodziny o ktopotach w pracy
Atakowanie przekonan

Sugerowanie choroby psychicznej
Buntowanie otoczenia

Insynuacje o charakterze seksualnym,
Zwracanie sie uzywajac przezwisk
Zmuszanie do prac naruszajacych godnos¢

Parodiowanie

Przedstawienie publicznie w negatywnym
Swietle

Publiczne okazywanie braku szacunku
Wyjawianie sekretéw z zycia prywatnego
Osmieszanie

Zanizanie oceny zaangazowania w pracy
Okazywanie braku zaufania

Rozsiewanie plotek

Kwestionowanie decyzji

Obgadywanie

w stosunku do respondenta B ogdlnie

Wykres 5. Zestawienie zachowan mobbingowych naruszajacych
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wizerunek ofiary — ogétem oraz odczuwane bezposrednio

Zrodto:

opracowanie wtasne

7%

W trzeciej grupie znajduja si¢ dziatania naruszajace wizerunek ofiary. Wykres 5. przed-
stawia ilo§¢ osdb, ktore byly ofiarami lub §wiadkami takich zachowan. Najczesciej spo-
tykanym zachowaniem z trzeciej grupy jest obgadywanie. Bardzo duzo, bo az 57% os6b
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odpowiedzialo, Ze bylo ofiarg takiego zachowania. Podobnie czesto (45%) spotykano
sie z obgadywaniem. Sg to powszechne zjawiska.

Srednia; Wasy: Srednia+0,95 Przedz. ufn.
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Wykres 6. Dotkliwos¢ dziatan naruszajgcych wizerunek respondentéw

rodto: opracowanie wiasne

Najbardziej dotkliwie respondenci odczuwajg okazywanie braku szacunku (§rednia
ocena to 3,75) oraz buntowanie otoczenia (3,73). Najmniej odczuwane jest informowa-
nie rodziny o klopotach w pracy, prawdopodobnie rzadkie lub mato prawdopodobne.

9. Dziatania wptywajace na pozycje zawodowa

Kolejna, czwarta grupa dzialan, to oddzialywania zwigzane z nastawaniem na pozy-
cje zawodowg ofiary. Wykres 7. przedstawia procentowq liczbe osob, ktdre spotkaty sie
z wybranymi zachowaniami.

Najwiecej, bo okoto 30% o0s6b z badanej grupy spotkato sie z przydzielaniem nad-
miernej ilo$ci zadan oraz zlecano im zadania bezsensowne (27%).

Najmniejszy odsetek wskazal odbieranie prac zadanych wczesniej i nieprzydzielanie
zadnych zdan do wykonania (po 8%).
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Odbieranie prac zadanych wczesniej
Nieprzydzielanie zadnych zadan
Straszenie zwolnieniem z pracy
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Wydawanie absurdalnych decyzji
Nadmierne kontrolowanie pracy

Zlecanie wykonania prac..

Przydzielanie nadmiernej ilosci zadan

w stosunku do respondenta ® ogdlnie

Wykres 7. Zestawienie zachowan mobbingowych wptywajacych na
pozycje zawodowg og6tem oraz odczuwane bezposrednio

Zrédto: opracowanie wiasne
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Wykeres 8. Srednie dotkliwosci dziatan wptywajacych na pozycje zawodowa

Zrédto: opracowanie wiasne
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Ze srednich wynika, ze najbardziej dotkliwe jest przydzielanie nadmiernej ilosci za-
dan (3,83), natomiast najmniej odczuwaja respondenci nieprzydzielanie zadnych za-

dan (2,81).

10. Dziatania majace szkodliwy wplyw na zdrowie,

zwigzane ze stosowaniem przemocy

Ostatnia, pigta grupa, wyrézniona przez Leymanna zawiera najbardziej szkodliwe
i najbardziej dotkliwe zachowania wobec osoby mobbingowanej. Wykres 9. obrazuje
skale tego zjawiska wérod przebadanej grupy.
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H ogolnie

w stosunku do
respondenta

494%
3%

l1% 719

N

seksualnym

Psychiczne znecanie sie
Przydzielanie prac szkodliwych
Przyczynianie sie do
powstawania strat

Dziatania o charakterze
Grozenie przemoca fizyczna
Fizyczne znecanie sie

Wykres 9. Zestawienie zachowan mobbingowych majacych wptyw
na zdrowie ogdétem oraz odczuwane bezposrednio

Zrédto: opracowanie wiasne

Niestety najczestsze symptomy w tej kategorii to: psychiczne zngcanie sie (14%)
i przydzielanie prac szkodliwych (13%). Najrzadziej zdarza si¢ fizyczne zngcanie oraz
grozenie przemoca fizyczng.
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Srednia; Wasy: Srednia+0,95 Przedz. ufn.
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Wykres 10. Ocen sredniej dotkliwosci dziatan majacych wptyw
na zdrowie, zwigzanych z zastosowaniem przemocy

Zrbdlo: opracowanie wiasne

Najbardziej dotkliwe w odczuciu respondentow jest psychiczne znecanie si¢ (4,27),
a najmniej — przyczynianie si¢ do powstania strat materialnych. Dzialania tej grupy
maja najwyzszy ogolny wspolczynnik szkodliwosci, co nie jest zaskakujace.

Przedstawione powyzej rezultaty badan wskazuja na bardzo niepokojace rozmia-
ry zjawiska mobbingu w badanych przedsigbiorstwach. W dalszej kolejnosci zostanie
przedstawiona skala dyskryminacji w badanej probie.

11. Skala dyskryminacji w badanej probie

Zdecydowana wigkszo$¢ ankietowanych przyznala, ze jest dyskryminowana w miejscu
pracy (84%). Na dyskryminacje wskazywali zaréwno mezczyzni, jak i kobiety. Jednak
jedynie 118 os6b podato, jakiego typu jest to dyskryminacja. Ponizej przedstawione zo-
staly uzyskane wyniki.
Najczestszym powodem dyskryminacji wsréd ankietowanych byl wiek (47%), pte¢
(36%) i wyksztalcenia (35%). Najrzadziej wskazywano niepelnosprawnos¢ i orientacje
seksualna.

Najczestszym objawem dyskryminacji byly nizsze zarobki (48%) i poczucie gorsze-
go traktowania (47%). Najrzadziej jako przejaw dyskryminacji wskazywano zastrasza-
nie zwolnieniem z pracy (20%).
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Wykres 11. Typy dyskryminacji

Zrédto: opracowanie whasne

63

Czuje sie niesprawiedliwie traktowana/y

53

Czuje sie gorzej traktowana/y niz pozostali pracownicy

74

Nieuzasadnione pozbawianie czesci wyptaty, premii, nagréd

Zastraszanie zwolnieniem z pracy 80 m Tak

N A Nie
Ograniczanie mozliwosci awansu 58
Ograniczone w stosunku do innych pracownikéw mozliwosci

podnoszenia kwalifikacji (szkolenia, kursy, studia) 72

52

Nizsze zarobki niz innych 0séb na tym samym stanowisku

Wykres 12. Objawy dyskryminacji

rédto: opracowanie whasne

12. Konsekwencje mobbingu

W krajach, w ktérych od lat dokonuje si¢ badan skutkéw mobbingu prowadzi si¢ réw-
niez szacunkowe obliczenia dotyczace skali kosztéw ponoszonych przez pracodawcow
z powodu mobbingu i dyskryminacji. Wyniki tych analiz sg zastraszajace. Autorzy zaj-
mujacy sie problematyka mobbingu wskazuja najczesciej, ze wystepowanie tego zjawi-
ska przektada sie nal0:

— obnizenie wydajnosci mobbowanego pracownika,

10 Dudek. B., Stres traumatyczny zwigzany z pracg — skutki, czynniki ryzyka, zapobieganie, ,Bezpieczen-
stwo Pracy” 11/2002, s. 2-4.
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Wykres 13. Skutki poszkodowania przez mobbing

rédto: opracowanie wihasne.

— koszty spowodowane wypadkami przy pracy powodowanymi przez mobbowane

osoby,
— skutki finansowe absencji chorobowej,
— zwigkszong fluktuacje, co zwigzane jest ze wzrostem kosztow doboru, szkolenia i ni-

skiej efektywnosci nowych pracownikéw w okresie adaptacii,
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— pogorszeniem wizerunku firmy poprzez gorzej pracujacych zatrudnionych, ktérzy
takze, jak mozna przypuszczac, zalg si¢ znajomym, lekarzom, terapeutom,

— spadek jakosci obstugi klientéw przez osoby doswiadczajace mobbingu,

— spadek zaufania do kierownictwa i prawdopodobne pogorszenie atmosfery w zespo-
le, firmie,

— spowolnienie tempa rozwoju organizacji —to efekt pogorszenia si¢ atmosfery i spad-
ku wydajnosci, biernosci, braku planéw i tworczej atmosfery,

— koszty, zwigzane z odszkodowaniami dla ofiar mobbingu.

Przeprowadzone przy wspoétudziale autorki badania pozwolity na sprawdzenie, ja-
kie sg dla badanych realne konsekwencje podejmowania dzialan mobbingowych. Na
ich podstawie mozna takze wnioskowac o konsekwencjach, ktére dotykaja organizacje.

Najczestszg konsekwencjg stosowania mobbingu dla ofiary okazal si¢ brak motywa-
cji do pracy, 32% ankietowanych odpowiedzialo w ten wlasnie sposob. Prawie 23% osob
zauwazylo u siebie nadmierna nerwowo$¢, a 19% mniejsza efektywnos¢ pracy. Istotne,
bo wskazane przez 14% respondentéw, okazaly sie réwniez che¢ odwetu, spadek sa-
mooceny, poczucie zalu (13%), czeste wybuchy zlosci (13%) oraz poczucie wyczerpa-
nia fizycznego (13%). Badania wskazaly, ze wystepuja takze inne konsekwencje mob-
bingu o najpowazniejszym charakterze takie, jak: uzaleznienie od pomocy instytucji,
degradacja spoleczna, proby samobojcze, naduzywanie lekéw. Mozna si¢ spodziewac,
ze wskazane powyzej skutki mobbingu odczuwane przez respondentéw, mialy wptyw
na obnizenie ich efektywnosci pracy, przyczyniajac si¢ do spadku efektywnosci orga-
nizacji jako calosci.

13. Wpltyw mobbingu i dyskryminacji na czestotliwos$¢
zachowan dysfunkcyjnych i patologicznych

Odpowiedz na kolejne pytanie badawcze — czy osoby doswiadczajace mobbingu i dys-
kryminacji dopuszczaja si¢ czedciej zachowan dysfunkcyjnych i patologicznych —do-
starcza interesujacych danych.

Z. Janowskall definiuje dysfunkcje w organizacji jako zakldcenia i nieprawidlo-
wosci w rzeczywistym funkcjonowaniu instytucji w poréwnaniu z funkcjonowaniem
wzorcowym. Wedlug cytowanej autorki wynikaja one glownie z zaklécen wewnatrz
podstawowych obszaréw dziatania przedsiebiorstwa i relacji miedzy poszczegdlnymi
elementami przedsiebiorstwa a jego otoczeniem. Dla podkreslenia silniejszego charak-
teru opisywanych zjawisk uzywa si¢ sformulowania patologia. W. Kiezun uwaza, ze
patologia jest wzglednie trwalg niesprawnoscia organizacji, ktéra powoduje marno-
trawstwo przekraczajgce granice spotecznej tolerancjil2. Wedtug R. Stockiego nie jest
to wystarczajgca definicja, poniewaz odwoluje sie mocno do osgdu spoteczenstwa, dla-

11 Dysfunkcje i patologie w sferze zarzgdzania zasobami ludzkimi, red. Janowska Z., Wydawnictwo Uniwer-
sytetu Lodzkiego, £6dz 2007.

12 Kiezun W., Sprawne zarzgdzanie organizacjg, Wydawnictwo SGH, Warszawa, 1997.
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tego proponuje on definicje, w ktorej patologia organizacyjng nazywa kazda dysfunk-
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cje w organizacji, ktdra nie pozwala na osiggniecie realistycznych, wyznaczonych danej
organizacji i zgodnych z dobrem spolecznym celéw w zakladanym czasie i przy okre-

$lonych srodkach!3.
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mobbing i dyskryminacja

Zrédto: opracowanie wtasne

7 7

® mobbing i brak dyskryminacji ® dyskryminacja i brak mobbingu
Wykres 14. Zaleznos¢ pomiedzy odczuwaniem mobbingu i dyskryminacji

a zachowaniami dysfunkcyjnymi i patologicznymi

B brak mobbingu i dyskryminacj
13 Stocki R., Patologie organizacyjne — diagnoza i interwencja, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw, 2005.
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Dysfunkgcje i patologie zwigzane sg takze z kategorig tzw. zachowan nieetycznych!4
ktére s3 swiadomg i celowa proba dezintegracji organizacji niezgodna z jej wzorami
spoteczno-kulturowymi. Definicja ta podkresla $wiadome dziatanie uczestnikéw orga-
nizacji przyczyniajace si¢ do wywolywania zaburzen w jej funkcjonowaniu.

Zbadan wynika, ze w wigkszosci symptoméw wystapily istotne zaleznosci, co ozna-
cza, ze rodzaj dziatan, jakim poddawani sg pracownicy (mobbing lub dyskryminacja),
wplywa na to, czy dopuszczaja si¢ oni zachowan patologicznych i dysfunkcyjnych. We
wszystkich przypadkach badanych zachowan poziom istotnosci p byl mniejszy niz
przyjety do badan poziom a=0,05. Wyjatkiem sa: zniszczenie komus czego$ celowo,
przywlaszczenie sobie dobr nalezacych do kontrahentdw, przywlaszczenie sobie wy-
twordw pracy nalezacych do firmy, oszukiwanie przy pomocy systemu finansowo-ksie-
gowego oraz donoszenie na kogos.

Jak wynika z przedstawionego wykresu w wigkszos$ci przypadkow, gdzie zalezno-
$ci sg istotne statystycznie, najwigkszy procent udzialu w dziataniach dysfunkcyjnych
i patologicznych maja osoby, ktore sa poddane mobbingowi i dyskryminacji. Te dzia-
lania to: przywlaszczanie sobie drobnych przedmiotéw, korzystanie z komunikatorow
i przegladanie prywatnej poczty w czasie pracy, oszukiwanie w pracy czy przedtuzanie
czynnosci celowo, wykazywanie biernej postawy i braku zaangazowania. Wyjatkiem
jest: branie nieuzasadnionych zwolnien oraz odsprzedanie lub przekazanie wiedzy
firmy konkurencji, gdzie wigkszo$¢ to osoby niedyskryminowane, ale poddane mob-
bingowi. Warto zaznaczy¢, ze branie nieuzasadnionych zwolnien jest bardzo charak-
terystyczng forma obrony osé6b mobbingowanych. Mozna odnie$¢ wrazenie, ze podej-
mowane przez pracownikow dzialania sg swego rodzaju odwetem za zle traktowanie
W pracy.

14. Wnioski koncowe

1. Analiza wynikéw wskazuje, Ze najbardziej powszechnymi zachowaniami sg za-
chowania naruszajace wizerunek ofiary, a w szczegélnosci obgadywanie, kwestio-
nowanie podejmowanych decyzji, okazywanie braku zaufania, rozsiewanie plotek.
Wynik taki moze réwniez wskazywac na niskg kulture srodowiska pracy oraz ni-
skie kompetencje kadry zarzadzajacej. Oczywiscie nie we wszystkich przypadkach
mozna mowi¢ o mobbingu, ale nat¢zenie czgstotliwosci wystepowania powyzszych
symptomdw budzi zaniepokojenie.

2. Za najbardziej dotkliwe uznano dzialania grupy V wedlug Leymanna, czyli dzia-
fania majace szkodliwy wplyw na zdrowie, zwigzane ze stosowaniem przemocy,
a w szczegdlnosdci psychicznym znecaniem si¢, przydzielaniem prac szkodliwych.
Wynik ten nie dziwi, mozna spodziewac sig, ze te symptomy sg bardzo dotkliwe dla
ofiar. Pocieszajace jest jedynie to, ze tego typu symptoméw zanotowano relatywnie
najmniej.

14 Bugdol M., Gry i zachowania nieetyczne w organizacji, Difin, Warszawa 2006.
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3. Az 84% badanych wskazuje, ze s3 dyskryminowani (przy czym juz tylko 16% os6b
wskazuje na konkretny rodzaj dyskryminacji) — ze wzgledu na ple¢, wiek i wy-
ksztalcenie. Jako objawy wskazywane sa nizsze, zarobki poczucie gorszego trakto-
wania, ograniczenie mozliwos$ci awansu.

4. Badanie wskazujg niepokojace konsekwencje mobbingu zaréwno dla zatrudnio-
nych jednostek, jak i dla organizacji, powodujac brak motywacji do pracy, nadmier-
n3 nerwowo$¢, mniejszg efektywnos¢ pracy, a takze che¢ odwetu, spadek samo-
oceny, poczucie zalu, czeste wybuchy zlosci oraz poczucie wyczerpania fizycznego.
Tego typu odczucia pracownikéw nie pozostajg zapewne bez wplywu na efektyw-
nos$¢ calej organizaciji.

5. Doswiadczanie mobbingu lub dyskryminacji wptywa na to, czy dopuszczaja si¢ oni
zachowan patologicznych i dysfunkcyjnych, co mozna traktowac jak pewna forme
odwetu. Wniosek ten potwierdza wplyw wystepowania mobbingu i dyskryminacji
na funkcjonowanie organizacji i prawdopodobnie jej efektywnos¢, co powoduje ko-
niecznos$¢ zapobiegania mobbingowi nie tylko ze wzgledéw etycznych i prawnych,
lecz takze ekonomicznych.

6. Blizsze przyjrzenie si¢ zjawiskowi mobbingu prowadzi do konkluzji, Ze zapobiega-
nie tym zjawiskom, stanowi kolejne istotne wyzwanie dla HRM. W zwiazku z tym
jeszcze istotniejsze stajg si¢ dzialania takie, jak:

— tworzenie procedur Igcznosci miedzy pracownikami a kierownictwem wykorzy-
stywanych w celu przekazywania informacji o nieprawidtowosciach,

— szkolenie pracownikéw z zakresu umiejetnosci budowania prawidlowych relacji
interpersonalnych,

— wprowadzanie uregulowan dotyczacych skutecznego i efektywnego rozwigzy-
wania konfliktéw,

— doskonalenie kompetencji przywddczych kadry kierowniczej,

— dbalo$¢ o zapewnienie pracownikom réwnych szans rozwoju i awansu oraz réw-
nej placy za te sama prace,

— monitorowanie systemu wynagrodzen w celu eliminacji ewentualnych nieréw-
nosci,

— stosowanie jasnych zasad przydzielania nagrdéd, pochwal, wyréznien,

— dostarczanie informacji zwrotnej przy staraniu si¢ o awans i nieotrzymaniu go,

— promowanie na stanowiska kierownicze przedstawicieli grup stabo reprezento-
wanych (np. kobiet),

— wprowadzanie programoéw réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a osobistym,

— wprowadzanie programoéw rozwoju adresowanych do kobiet i programoéw zarza-
dzania réznorodnoscig,

— organizowanie szkolen uswiadamiajacych, czym jest zjawisko mobbingu i dys-
kryminacji i jak je rozpoznac,

— precyzyjne okreslanie zakresu czynnosci na okreslonym stanowisku pracy, aby
zapobiega¢ konfliktom i nieporozumieniom miedzy pracownikami.

Ponadto dziatania majace na celu stworzenie jasnych i dostepnych procedur poste-

powania na wypadek mobbingu oraz wolnych od dyskryminacji procedur personal-
nych: selekcji, oceny, awansowania i rozwoju.
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Tabela 1. Wyniki testu chi kwadrat niezaleznos$ci Pearsona w odniesieniu
do cech z metryczki

Rodzaj cechy Wartoéc’ statystyki ‘p ’
chi kwadrat (2) (prawdopodobienstwo testowe)
Pte¢ 0,07 0,99505
Wiek 17,16 0,04628*
Staz pracy w firmie 19,66 0,18521
Miejsce zamieszkania 24,99 0,01364*
Wyksztatcenie 30,21 0,00040%**
Stanowisko w firmie 1291 0,16671
Branza 47,02 0,10335
Dziat w firmie 34,71 0,14648
Typ pracodawcy 11,20 0,51156
Siedziba firmy 21,68 0,04123*
Typ zatrudnienia 23,24 0,53058
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Rodzaj cechy Wal:tos'é statystyki .p ,
chi kwadrat (y2) (prawdopodobienstwo testowe)
Praca (pierwsza lub kolejna) 10,11 0,01769*
Praca (ktora z kolei) 10,63 0,30219
Obecnos¢ zwigzkdw zawodowych 0,73 0,86560
Wielkos¢ firmy 6,69 0,87704

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Tabela 2. Wyniki testu niezaleznosci chi kwadrat Pearsona — zwigzek pomiedzy
odczuwaniem mobbingu i dyskryminacji a dziataniami dysfunkcyjnymi i patologicznymi

brak mobbin- mobbing mobbing dyskrymi- p~praw-
. . . . . . . dopodo-
gu i dyskrymi- i dyskrymi- i brak dyskry- nacja i brak bieristwo
Cecha nagji nagja minagji mobbingu
testowe
N % N % N % N %
Oszukiwanie w pracy 21 20 57 54 232 45 1 8 0,00000
Marnowanie surowcow 19 18 43 41 21 41 1 8 0,00002
lub innych zasobéw
Zniszczenie co$ komus 5 3 1 10 10 52 0 0 0,223%
celowo (zasoby, dane)
Wykazywanie biemej 19 18 46 43 206 40 1 8 0,00002
postawe, brak zaanga-
zowania
Przedtuzanie czynnos’ci 12 1 52 49 175 34 1 8 0,00000
celowo
Branie nieuzasad- 14 13 36 34 186 39 1 8 0,00002
nionych zwolnienie
(symulowanie choroby)
Opusz(zanie pracy 12 " 33 31 130 25 1 8 0,00257
Dziatanie na niekorzys¢ / / 31 29 | 122 24 1 8 0,00018
innych pracownikéw
Zdefraudowanie mienia 2 2 12 1 51 10 0 0 0,02922
Przywiaszczenie sobie 5 5 2 21 52 10 1 8 0,00171
dobr nalezacych do
wspdtpracownikéw
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brak mobbin- mobhing mobhing dyskrymi- p~praw-
. . . . . .. dopodo-
gu i dyskrymi- i dyskrymi- i brak dyskry- nacjai brak bierstwo
Cecha nagji nagja minagji mobbingu
testowe
N % N % N % N %
Przywlaszczenie sobie 2 2 i 10 39 8 0 0 0,06685
dobr nalezacych do
kontrahentéw
Zgtaszanie cudzych idei 8 8 32 30 | 112 22 1 8 0,00040
pomystéw jako wiasne
Przypisywanie sobie 10 10 30 28 104 20 1 8 0,00482
osiggniec zespotowych
Podrabianie ewidencji 5 5 23 22 88 17 0 0 0,00153
(zasu pracy
Ak(eptowanie prace 5 5 21 20 61 12 0 0 0,00435
ponizej standardow
jakosci (podwtadnych,
wspot)
Sfatszowanie raportow 2 2 12 n 51 10 0 0 0,02922
firmowych
Korzystanie z komuni- 31 30 56 53 243 47 3 25 0,00126
katoréw i przegladanie
Internetu w pracy
Odsprzedanie lub 0 0 4 4 31 6 0 0 0,04761
przekazanie wiedzy
firmy konkurenji
Przywiaszczenie 17 16 57 54 163 32 2 17 0,00000
drobnych przedmiotéw
tj. materiaty biurowe,
inne
Przywlaszczenie 4 4 15 14 55 1 1 8 0,08257
sobie wytwordw pracy
nalezacych do firmy
Oszukiwanie przy 1 1 4 4 28 5 0 0 0,18184
pomocy systemu
finansowo-ksiegowego
Przywiaszczenie sobie 3 3 13 12 54 A 0 0 0,0421
zesciowo zuzytych
starszych narzedzi
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brak mobbin- mobbing mobbing dyskrymi- p-praw-
. . . . . . . dopodo-
gu i dyskrymi- i dyskrymi- i brak dyskry- nagja i brak bieristwo
(echa nagji nagja minagji mobbingu
testowe
N % N % N % N %
Doniostem na kogos 6 6 16 15 58 11 0 0 0,09389
Doniesiono na mnie 4 4 23 22 86 17 0 0 0,00071

Zrédto: opracowanie wiasne

*w tabeli podano licznosci i procenty tylko w przypadku wystapienia danego dziatania

IMPACT OF MOBBING AND DISCRIMINATION
ON THE EFFECTIVENESS OF THE ORGANIZATION

The paper present the results of the research connected with mobbing, discrimination and pathological behavior in
enterprises. The aim of the paper is to prove that acceptance of mobbing and discrimination phenomena cause higher costs
and negative behaviors of employees most probably leading to decrease in organisation effectiveness. It presents results
connected with frequency of particular symptoms, their painfulness, causes as well as consequences. The research showed
that the most frequent mobbing actions are those which breaks image of the victim. But the most painful for the victims
was the actions which exert harmful influence on one’s health and also connected with using mental violence. Finally the
results of the mobbing and discrimination were analised in relation to undertaking pathological steps by employees such as
cheating and theft etc.

Key words: mobbing, discrimination, mobbing victims, pathological behavior, organizational effectiveness, HRM

Stowa kluczowe: mobbing, dyskryminacja, zachowania patologiczne, ofiary mobbingu, efektywnosc organizacji, HRM





