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Streszczenie: Celem artykułu jest określenie stopnia znajomości tego pojęcia oraz stopnia w 

jakim zjawisko mobbingu dotyka młode osoby stawiające swoje pierwsze kroki na rynku 

pracy. Zjawisko mobbingu nie tylko dotyka poszczególne osoby, ale ma również swoje 

głębokie, bardzo poważne, konsekwencje dla zarządzania w organizacji, jakości zarządzania i 

atmosfery w organizacji, co w konsekwencji przekłada się na działalność i wynik całej 

organizacji. Stąd wynika istotność zbadania tego problemu. Cele artykułu zostały osiągnięte 

poprzez wykorzystanie narzędzia badawczego jakim jest kwestionariusz ankiety. Wnioski 

ujęte w pracy mogą stanowić ważna wskazówkę dla praktyków zarządzania, dająca ogólny 

obraz problemu mobbingu wśród młodych osób, które wchodzą na rynek pracy.  

Słowa kluczowe: mobbing, ankieta, rynek pracy 

MOBBING AMONG PEOPLE ENTERING THE LABOUR MARKET 

 

Abstract: The aim of the article is to define the degree of knowledge of the concept and the 

extent to which the phenomenon of mobbing affects young people taking their first steps on 

the labour market. The phenomenon of mobbing not only affects individuals, but also has 

profound, very serious, consequences for management in the organization, quality of 

management and atmosphere in the organization, which consequently translates into the 

performance of the whole organization. It follows that it is important to investigate this 

problem. The objectives of the article were achieved by using the survey questionnaire 

research tool. The proposals included in the work can provide an important guide for 

management practitioners, giving an overall picture of the problem of mobbing among young 

people entering the labour market. 
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1. Wprowadzenie  

Mobbing w literaturze definiowany jest jako moralne, psychiczne a często i fizyczne 

prześladowanie w miejscu pracy. Innymi słowy, mobbing jest równoznaczny z nękaniem, 

presją lub terrorem psychicznym czy fizycznym (Safina i Podgornaya, 2014), a określone 

działania, interakcje, bądź procesy uznane za mobbing muszą powtarzać się regularnie – np. 

przynajmniej raz w tygodniu, przez dłuższy okres – np. ponad sześć miesięcy (Einarsen i inni, 

2003). Podkreśla się również, że zjawisko to ma miejsce, gdy dana osoba jest uciskana przez 

grupę ludzi lub przez inną osobę. Mobbing niesie za sobą psychospołeczne ryzyko, gdyż 

może powodować u pracownika całkowite załamanie psychiczne i fizyczne,                                  

co w konsekwencji może prowadzić do całkowitego „wypalenia się" pracownika (Arnejčič, 

2016). Wypalenie zawodowe wśród pracowników prowadzi do pogorszenia się wyników 

organizacji ze względu na słabszą wydajność i zaangażowanie pracowników (Yesilbas i Wan, 

2017).  

Mobbing określany jest jako pozioma forma nękania w miejscu pracy, ze względu                

na fakt, że występuje on między dwiema lub więcej osobami pracującymi na tym samym 

stanowisku w hierarchii organizacji, zarówno na najniższych stanowiskach pracy, aż do osób 

na stanowiskach najwyższego kierownictwa. W przypadku nękania osoby na różnych 

szczeblach w organizacji (np. nękanie podwładnego), w literaturze scharakteryzowane jest 

również pojęcie bossingu, które jest rodzajem nadużycia, skierowane z pozycji wyższego 

szczebla do osoby z niższego szczebla w hierarchii organizacyjnej (Birknerová i inni, 2021). 

Jednakże powszechnie, mobbing jest używany do opisywania wszystkich sytuacji, w których 

pracownik, przełożony lub kierownik jest systematycznie, wielokrotnie represjonowany przez 

kolegów, podwładnych lub przełożonych (Shelton, 2011). 

Celem artykułu jest określenie stopnia znajomości tego pojęcia oraz stopnia w jakim 

zjawisko mobbingu dotyka młode osoby stawiające swoje pierwsze kroki na rynku pracy. 

Zjawisko mobbingu nie tylko dotyka poszczególne osoby, ale ma również swoje głębokie, 

bardzo poważne, konsekwencje dla zarządzania w organizacji, jakości zarządzania                               

i atmosfery w organizacji, co w konsekwencji przekłada się na działalność i wynik całej 

organizacji (Matthiesen i Einarsen, 2001). 

 

 

 

2. Mobbing – analiza problemu 
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Zjawisko mobbingu ma swoje miejsce w Polskim Prawie. Ustawodawca poprzez 

Kodeks Pracy definiuje mobbing jako: działania lub zachowania dotyczące pracownika lub 

skierowane przeciwko pracownikowi, polegające na uporczywym i długotrwałym nękaniu lub 

zastraszaniu pracownika, wywołujące u niego zaniżoną ocenę przydatności zawodowej, 

powodujące lub mające na celu poniżenie lub ośmieszenie pracownika, izolowanie go lub 

wyeliminowanie z zespołu współpracowników
1
.  

Mobbing w miejscu pracy ma swoje poważne skutki osobiste i organizacyjne.              

Hamuje on, a często wręcz uniemożliwia rozwój i produktywność osób zatrudnionych                                     

na poszczególnych stanowiskach. Tak istotny wpływ zjawiska nękania w pracy nie tylko na 

jednostki, ale również na działanie i zarządzanie w organizacjach sprawia, że zjawisko to jest 

szeroko opisywane przez naukowców. Zainteresowanie nękaniem w miejscu pracy pojawiło 

się ponad trzy dekady temu, a w ciągu ostatnich 20 lat naukowcy przeprowadzili wiele 

różnych badań nad tym zjawiskiem na całym świecie (Branch i inni, 2012), badając wiele 

rodzajów mobbingowych zachowań w pracy, takich jak na przykład: przemoc psychiczna                   

i fizyczna, agresja, nadużycia, nękanie, zastraszanie (Branch, 2008). Według Arnejčič (2016) 

najbardziej typowe formy mobbingu to: niepożądany wpływ menedżerów na pracowników, 

żądania posłuszeństwa za wszelką cenę i poniżające zachowania. Cacioppo i William (2008) 

wskazują, że najczęstszymi formami przemocy psychicznej w miejscu pracy są obecnie 

wykluczenie społeczne (ostracyzm), wyśmiewanie, zazdrość, narzucone zakazy i żądania, 

wymagające posłuszeństwa za wszelką cenę i poniżanie. Według Magdaleny Warszewska-

Makuch (2008) mobbing obejmuje bardzo różne działania. Mobbing to zarówno subtelne                   

i trudne do rozpoznania sytuacje, jak na przykład plotkowanie za plecami ofiary                                

czy pomijanie jej podczas rozsyłania e-maili z istotnymi informacjami, jak również te skrajne                     

i drastyczne zdarzenia, jak grożenie użyciem przemocy fizycznej.  

Badania nad nękaniem w miejscu pracy dowodzą, że zjawisko znęcania                                

się i zastraszania ofiar ma nie tylko dramatyczny i destrukcyjny wpływ na ofiary mobbingu,                  

ale może mieć i bardzo często ma również negatywny wpływ na organizację jako całość 

(Matthiesen i Einarsen, 2001). Wiele badań sugeruje, że mobbing i zastraszanie mogą mieć 

negatywny wpływ na świadków lub osoby postronne, a w konsekwencji oddziaływać                      

na relacje w całej organizacji (Hogh i inni 2011; Hoel i Cooper, 2000; Vartia, 2001).      

Ponadto, systematyczny przegląd literatury dokonany przez Arnejčič (2016) na temat 

mobbingu w latach 2012-2016 pokazuje, że osoby pracujące w organizacjach coraz częściej 

narażone są na ukrytą przemoc psychiczną w miejscu pracy. 

Wielu naukowców stara się określić skale występowania mobbingu w miejscu pracy. 

Badania sugerują, że znaczna liczba osób jest narażona na uporczywe nadużywanie w miejscu 

pracy (Keashly i Harvey, 2006), przy czym większość badań w Europie wskazuje, że od 10% 

do 15% siły roboczej jest narażonych na nękanie w miejscu pracy (Zapf i inni, 2011). 

                                                           
1
 Kodeks pracy, Art. 94(3). - [Mobbing] - Dz.U.2020.1320 t.j. 
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The Fourth European Working Conditions Survey (czwarte EWC) (Parent-Thirion                  

i inni, 2007) wskazuje, że mobbing dotyka około 5% pracowników w Europie, z istotnymi 

różnicami między krajami (od 2% we Włoszech i Bułgarii, do 17% w Finlandii), głównie                  

ze względu na różnice w wrażliwości na to zjawisko i poziomie świadomości kulturowej tego 

zjawiska pomiędzy różnymi krajami w Europie. Respondenci szóstego EWCS (Parent-Thirion 

i inni, 2017) wskazywali, że byli narażeni na mobbingowe zachowania, takie jak przemoc 

słowna (12% zgłaszających), niepożądane uwagi seksualne (2%), upokarzające zachowanie 

(6%), przemoc fizyczna (2%), molestowanie seksualne (1%) oraz zastraszanie/nękanie (5%). 

Istnieje wiele przyczyn mobbingu. Wśród najczęściej wskazywanych są takie 

przyczyny jak: charakterystyka przedsiębiorstwa, osobowości pracowników, kultura                           

i struktura organizacyjna oraz grupy społeczne w miejscu pracy (Bas, 2011; Acar i inni, 

2014). Według Leymanna (1996) do zjawiska mobbingu prowadzą rażące błędy                              

w zarządzaniu.  

Wyniki badań Erdis i innych (2019) pokazują, że mobbing występuje między 

kolegami i podwładnymi często przez dłuższy okres czasu. Ponadto można stwierdzić,                     

że większość ofiar mobbingu nie zna swoich praw i nie wie, jak zachować się, wobec tego 

zjawiska. Badanie wskazuje również na sugerowanie, że dana osoba jest bezużyteczna jako 

najczęstszy typ mobbingu (Erdis i inni, 2019). Bardzo ciekawym spostrzeżeniem na temat 

mobbingu jest fakt, że chociaż nękanie może dotknąć każdego w każdym miejscu, istnieją 

twierdzenia, że w niektórych branżach mobbing może występować częściej ze względu na 

bardziej odpowiednie warunki do występowania tego zjawiska (Vveinhardt i Sroka, 2020; 

Birknerová i inni, 2021). 

Jeśli chodzi o rozwiązania tego problemu, organizacje powinny kierować się zasadami 

społecznej odpowiedzialności biznesu (CSR), który rozszerza postrzeganie zasobów ludzkich 

jako ważnego kapitału organizacyjnego i stwarza możliwości integralnego rozwoju koncepcji 

bezpieczeństwa fizycznego i psychicznego pracowników (Vveinhardt i inni, 2017). 

Analizowany problem mobbingu jako czynnika nękania psychicznego i/lub fizycznego można 

rozwiązać m.in. poprzez opracowanie wspólnych wartości w organizacji (Ciarniene i inni, 

2017) tworzenie wewnętrznych struktur prewencyjnych (Psunder, 2011), organizowanie 

szkoleń menedżerów i pracowników w zakresie zjawiska mobbingu (Georgiadis i Pitelis, 

2016) oraz stałe motywowanie pracowników (Gkorezis i Kastritsi, 2017). 

 

 

 

3. Metoda 
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W celu zbadania zjawiska mobbingu wśród młodych osób wchodzących na rynek 

pracy zastosowano kwestionariusz ankiety jako narzędzie badawcze. Kwestionariusz ankiety 

w formie online składał się z 12 pytań oraz metryczki. W celu osiągnięcia celów badania 

jakimi są: określenie stopnia znajomości tego pojęcia oraz stopnia w jakim zjawisko 

mobbingu dotyka młode osoby stawiające swoje pierwsze kroki na rynku pracy, ankieta 

została skierowana do losowo wybranych młodych osób, które mają za sobą pierwsze 

doświadczenia w pracy zawodowej. Dane gromadzone były w dniach od 13 marca do 23 

marca 2021 roku.  

Próba badawcza w przeprowadzonym badaniu składa się z 1 072 osób, z czego 797 

ankietowanych to kobiety (74,3%), a 275 to mężczyźni (25,7%). Struktura wieku 

respondentów została ukazana na Rysunku 1. 

 

 

Rysunek 1. Struktura wieku respondentów. Opracowanie własne. 

W przedziale wiekowym 19-21 lat w ankiecie wzięło udział 319 ankietowanych                   

co stanowi 29,8% próby badawczej, w przedziale 22-25 lat znalazło 575 badanych co stanowi 

53,6% próby badawczej, natomiast ankietowani w wieku powyżej 26 stanowią 16,4% próby 

badawczej. Rysunek 2 przedstawia strukturę respondentów pod względem ich stażu pracy. 
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Rysunek 2. Struktura respondentów pod względem ich stażu pracy. Opracowanie własne. 

Wśród badanych najkrótszy okres pracy, czyli poniżej 6 miesięcy, posiada 36% próby 

badawczej. Jeżeli chodzi o staż pracy między 6 a 12 miesięcy, taki staż pracy zadeklarowało 

23,4% ankietowanych. Powyżej roku pracuje 26,8% ankietowanych, a osób z ponad 3-letnim 

stażem w próbie badawczej było 13,8%. Rysunek 3 przedstawia rozkład ankietowanych pod 

względem wielości organizacji, w jakiej są zatrudnieni.  

 

 

Rysunek 3. Struktura respondentów pod względem wielkości organizacji. Opracowanie własne. 

 

Wśród badanych w najmniejszych organizacjach – do 10 osób pracuje 30,5%. Największą 

grupę stanowią osoby zatrudnione w przedsiębiorstwach zatrudniających do 50 pracowników 

– 36,1%. W przedsiębiorstwach zatrudniających do 250 pracowników zatrudnionych jest 

12,8% badanych, natomiast pracę w największych organizacjach, w których zatrudnionych 

jest powyżej 250 osób pracuje 20,6% respondentów. 
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4. Wyniki 

W pierwszym pytaniu ankiety zadaniem badanych było określenie, jaka atmosfera panuje 

w ich miejscu pracy. Badani mieli ocenić ją w 5-punktowej skali, w której 1 oznacza wroga, 

natomiast 5 – bardzo przyjezdna. Rysunek 4 przedstawia rozkład odpowiedzi na to pytanie.  

 

 

Rysunek 4. Atmosfera w miejscu pracy. Opracowanie własne. 

3,4% badanych osób oceniło atmosferę w swojej pracy jako wrogą wskazując na ocenę 1. 

Ocenę 2 wybrało 10,4% ankietowanych, 3 – 23,9% badanych. Najwięcej ankietowanych 

oceniło atmosferę na ocenę 4 w 5-stopniowej skali – aż 34,6%, natomiast atmosferę w swojej 

pracy jako bardzo przyjezdną wskazało 27,8%. Rysunek 5 obrazuje odpowiedzi 

ankietowanych na pytanie, o sposób traktowania pracowników w miejscu pracy.  

 

Rysunek 5. Sposób traktowania pracowników w miejscu pracy. Opracowanie własne. 
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Najwięcej badanych respondentów jest zdania, że w ich pracy wszyscy pracownicy                 

są traktowani w ten sam sposób (35,7%). Z opinią, że istnieje pracownik bądź grupa, która 

jest wyróżniana, zgodziło się 31.8% ankietowanych. Problem istnienia pracownika bądź 

grupy, która jest gorzej traktowana zgłosiło 11% osób pytanych. 21,5% uczestników badania 

uważa, że każdy pracownik jest traktowany w inny sposób. Rysunek 6 przedstawia 

odpowiedzi na pytanie dotyczące zauważenia oznak dyskryminacji w miejscu pracy 

badanego. 

 

 

Rysunek 6. Oznaki dyskryminacji pracowników. Opracowanie własne. 

Na pytanie o oznaki dyskryminacji pracowników w miejscu pracy, ponad połowa 

badanych (55,6%) stwierdziła, że nie zauważyła dyskryminacji wśród pracowników, 

natomiast 44,4% twierdzi, że doświadczyła w swojej pracy tego zjawiska. Rysunek 7 obrazuje 

odpowiedzi ankietowanych na pytanie „Czy wiesz co oznacza pojęcie mobbingu w pracy?”.  
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co dane stwierdzenie oznacza. Rysunek 7 obrazuje z jakimi przejawami mobbingu spotkali się 

ankietowani w swoich miejscach pracy.  

 

Rysunek 7. Przejawy mobbingu w pracy. Opracowanie własne. 

 Do najrzadszych przejawów mobbingu zaliczyć można zachowania o podtekście 

seksualnym wobec pracownika, z którym nigdy nie spotkało się aż 79,38% badanych. Także 

duża część badanych nie spotkała się nigdy z groźbami – 72,85%, izolowaniem pracownika – 

68,84% czy obelgami kierowanymi do pracownika – 65,30%. Natomiast najczęstszym 

problemem, którego doświadczyli opiniodawcy było pomijanie pracownika w procesach 

decyzyjnych czy lekceważenie pomysłów i sugestii pracownika. Rysunek 8 ukazuje 

odpowiedzi respondentów na pytanie o przejawy mobbingu, które osobiście dotyczyły 

ankietowanego.  
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Rysunek 8. Przejawy mobbingu w stosunku do badanych. Opracowanie własne. 

Na pytanie, które z wymienionych wyżej przykładów mobbingu dotyczyły Cię osobiście 

aż 42,1% ankietowanych nie spotkało się z żadnym typem prześladowania. Na lekceważenie 

pomysłów pracownika skarży się 27,5% próby badawczej. 27,3% respondentów 

doświadczyło pomijania pracownika w procesach decyzyjnych. Tylko 9% opiniodawców 

doświadczyło osobiście mobbingu w postaci zachowań o podtekście seksualnym. Rysunek 9 

przedstawia kto najczęściej był sprawcą działań mobbingowych wśród badanych.  

 

451 

246 

295 

243 

293 

180 

131 

102 

106 

96 

19 

0 100 200 300 400 500

żadne

podważanie autorytetu/ośmieszanie pracownika w
obecności zespołu

lekceważenie pomysłów i sugestii pracownika

celowe powierzanie zadań bardzo trudnych lub
niemożliwych do realizacji

pomijanie pracownika w procesach decyzyjnych

celowe przypisywanie zasług pracownika innym osobom

wyzwiska/obelgi kierowane do pracownika

groźby/zastraszanie pracownika

izolowanie pracownika od zespołu

zachowania o podtekście seksualnym wobec pracownika

inne odpowiedzi

Liczba respondentów 

Które z wymienionych wyżej przykładów mobbingu dotyczyły 
Cię osobiście? 



Jarosz Sz., Gozdecki K., Grosse M., Kopta, S. 

29                                                                       Management and Quality -  Zarządzanie I Jakość, Vol 3 No 2 

 

Rysunek 9. Sprawcy mobbingu w stosunku do badanych. Opracowanie własne. 

 Najczęstszym sprawcą mobbingu według respondentów okazał się 
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przyczyn zachowa mobbingowych w miejscu pracy według respondentów – odpowiedzi na to 
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Rysunek 10. Przyczyny mobbingu według ankietowanych. Opracowanie własne. 
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Według ankietowanych najczęstszą przyczyną występowania zachowań mobbingowych    

w miejscu pracy jest niekompetencja przełożonych (65,61%) oraz złe obsadzanie stanowisk 

kierowniczych (61,59%). Kolejnymi powodami na które często wskazywali badani są brak 

ustalonych reguł i zasad panujących w pracy (51,87%) oraz konkurencja pomiędzy 

współpracownikami (41,31%). Rysunek 11 przedstawia rozkład odpowiedzi na pytanie                     

o sposób reakcji ankietowanych, gdyby mobbing dotyczył innego pracownika.  

 

Rysunek 11. Reakcja na mobbing wobec innego pracownika. Opracowanie własne. 
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Rysunek 12. Możliwe powody braku reakcji na mobbing wobec innego pracownika. Opracowanie 

własne. 
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Rysunek 13. Reakcja na mobbing wobec własnej osoby. Opracowanie własne. 
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 Na pytanie czy zareagowałbyś/zareagowałabyś na mobbing dotyczący Twojej osoby, 

znaczna większość, bo aż 80% udzieliła odpowiedzi pozytywnej, natomiast 20% 

ankietowanych stwierdziła, że zachowała by się pasywnie. Na rysunku 14 zobrazowano 

rozkład odpowiedzi respondentów na pytania o przyczyny możliwego braku reakcji                         

na mobbing skierowany wobec nich samych.  

 

Rysunek 13. Reakcja na mobbing wobec własnej osoby. Opracowanie własne. 
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komórek przedsiębiorstwa jaki i na poziomie ogólnym – organizacyjnym, czasami 

jednocześnie na poziomach. Negatywne skutki mobbingu mogą spowodować spadek 

zaangażowania pracowników, co w konsekwencji przekłada się na dysfunkcje całej 

organizacji (Yesilbas i Wan, 2017). Mobbing w miejscu pracy postrzegany jest jako powód 

eskalacji konfliktów w miejscu pracy, co negatywnie odbija się na postrzeganiu organizacji 

przez jej pracowników i ich motywacji do działania (Leon-Perez et al., 2015).  

Badania ukazane w niniejszej pracy dowodzą, że respondenci w znacznej mierze znają 

pojęcie mobbingu. Ponadto, w znacznej większości dobrze oceniają atmosferę w swoim 

miejscu pracy. Niepokojącym jest fakt, że niespełna połowa respondentów zauważyła oznaki 

dyskryminacji w swoim miejscu pracy (44,4%). Jeżeli chodzi o konkretne przejawy 

mobbingu w pracy, najczęściej spotykanymi są: pomijanie pracownika w procesach 

decyzyjnych i lekceważenie pomysłów i sugestii pracownika. Może to świadczyć o tym,                  

że przełożeni rzadko korzystają z kapitału ludzkiego drzemiącego w ich organizacji, 

pomijając pomysły pracowników. Nieufność na linii pracownik i zarządzający przejawiają się 

również w fakt, że ankietowani wskazują na niekompetencje przełożonych oraz złe 

obsadzanie stanowisk kierowniczych i decyzyjnych jako najczęstsze przyczyny występowania 

zachowań mobbingowych w miejscu pracy.  

Bardzo znamiennym jest również sytuacja, w której na hipotetyczny mobbing wobec 

pracownika większość ankietowanych zareagowałaby rozmową z mobbingowanym 

pracownikiem lub komentarzem słownym, nie zawiadamiając ani nie zgłaszając oficjalnych 

zażaleń czy skarg.  

Przedstawione dane i wnioski ujęte w niniejszej pracy mogą stanowić ważna 

wskazówkę dla praktyków zarządzania, dająca ogólny obraz problemu mobbingu,                       

który dotyka młodych osób wchodzących na rynek pracy oraz ich świadomości na ten temat. 
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