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Streszczenie: Celem artykutu jest okreslenie stopnia znajomosci tego pojecia oraz stopnia w
jakim zjawisko mobbingu dotyka mlode osoby stawiajace swoje pierwsze kroki na rynku
pracy. Zjawisko mobbingu nie tylko dotyka poszczegélne osoby, ale ma rowniez swoje
glebokie, bardzo powazne, konsekwencje dla zarzadzania w organizacji, jakosci zarzadzania i
atmosfery w organizacji, co w konsekwencji przektada si¢ na dzialalno$¢ i wynik calej
organizacji. Stad wynika istotno$¢ zbadania tego problemu. Cele artykutu zostaly osiagnigte
poprzez wykorzystanie narzedzia badawczego jakim jest kwestionariusz ankiety. Wnioski
ujete w pracy mogg stanowi¢ wazna wskazoéwke dla praktykéw zarzadzania, dajaca ogolny
obraz problemu mobbingu w$réd mtodych osob, ktore wchodza na rynek pracy.

Stowa 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 czgsto i fizyczne
przesladowanie w miejscu pracy. Innymi stowy, mobbing jest rownoznaczny z n¢kaniem,
presja lub terrorem psychicznym czy fizycznym (Safina i Podgornaya, 2014), a okreslone
dziatania, interakcje, badz procesy uznane za mobbing musza powtarza¢ si¢ regularnie — np.
przynajmniej raz w tygodniu, przez dtuzszy okres — np. ponad sze$¢ miesi¢cy (Einarsen i inni,
2003). Podkresla si¢ rowniez, ze zjawisko to ma miejsce, gdy dana osoba jest uciskana przez
grup¢ ludzi lub przez inng osob¢. Mobbing niesie za sobg psychospoteczne ryzyko, gdyz
moze powodowa¢ u pracownika calkowite zalamanie psychiczne 1 fizyczne,
co w konsekwencji moze prowadzi¢ do catkowitego ,,wypalenia si¢" pracownika (Arnejéic,
2016). Wypalenie zawodowe wsrdod pracownikéw prowadzi do pogorszenia si¢ wynikow
organizacji ze wzgledu na stabszg wydajnos$¢ | zaangazowanie pracownikow (Yesilbas i Wan,
2017).

Mobbing okreslany jest jako pozioma forma nekania w miejscu pracy, ze wzgledu
na fakt, ze wystepuje on miedzy dwiema lub wigcej osobami pracujagcymi na tym samym
stanowisku w hierarchii organizacji, zarowno na najnizszych stanowiskach pracy, az do oséb
na stanowiskach najwyzszego kierownictwa. W przypadku ngkania osoby na rdéznych
szczeblach w organizacji (np. ngkanie podwladnego), w literaturze scharakteryzowane jest
rowniez pojecie bossingu, ktore jest rodzajem naduzycia, skierowane z pozycji wyzszego
szczebla do osoby z nizszego szczebla w hierarchii organizacyjnej (Birknerova 1 inni, 2021).
Jednakze powszechnie, mobbing jest uzywany do opisywania wszystkich sytuacji, w ktorych
pracownik, przetozony lub kierownik jest systematycznie, wielokrotnie represjonowany przez
kolegdéw, podwtadnych lub przetozonych (Shelton, 2011).

Celem artykutu jest okreslenie stopnia znajomosci tego pojecia oraz stopnia w jakim
zjawisko mobbingu dotyka mtode osoby stawiajace swoje pierwsze kroki na rynku pracy.
Zjawisko mobbingu nie tylko dotyka poszczegodlne osoby, ale ma rowniez swoje glebokie,
bardzo powazne, konsekwencje dla zarzadzania w organizacji, jako$ci zarzadzania
1 atmosfery w organizacji, co w konsekwencji przeklada si¢ na dzialalno$¢ 1 wynik calej
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: dziafania lub zachowania dotyczqce pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong oceng przydatnosci zawodowej,
powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspo’lpmcowniko’wl.

Mobbing w miejscu pracy ma swoje powazne skutki osobiste i organizacyjne.
Hamuje on, a czgsto wrecz uniemozliwia rozwdj i produktywno$¢ osob zatrudnionych
na poszczegdlnych stanowiskach. Tak istotny wptyw zjawiska nekania w pracy nie tylko na
jednostki, ale rowniez na dziatanie 1 zarzgdzanie w organizacjach sprawia, ze zjawisko to jest
szeroko opisywane przez naukowcow. Zainteresowanie ngkaniem w miejscu pracy pojawito
si¢ ponad trzy dekady temu, a w ciggu ostatnich 20 lat naukowcy przeprowadzili wiele
réznych badan nad tym zjawiskiem na caltym $wiecie (Branch 1 inni, 2012), badajac wiele
rodzajow mobbingowych zachowan w pracy, takich jak na przyktad: przemoc psychiczna
i fizyczna, agresja, naduzycia, ngkanie, zastraszanie (Branch, 2008). Wedhug Arnejcic (2016)
najbardziej typowe formy mobbingu to: niepozadany wplyw menedzerow na pracownikow,
zadania postuszenstwa za wszelkg cen¢ i ponizajace zachowania. Cacioppo i William (2008)
wskazuja, Ze najczestszymi formami przemocy psychicznej w miejscu pracy sa obecnie
wykluczenie spoteczne (ostracyzm), wySmiewanie, zazdros¢, narzucone zakazy i zadania,
wymagajace postuszenstwa za wszelka cen¢ i ponizanie. Wedlug Magdaleny Warszewska-
Makuch (2008) mobbing obejmuje bardzo rézne dziatania. Mobbing to zaréwno subtelne
1 trudne do rozpoznania sytuacje, jak na przyktad plotkowanie za plecami ofiary
czy pomijanie jej podczas rozsytania e-maili z istotnymi informacjami, jak rowniez te skrajne
1 drastyczne zdarzenia, jak grozenie uzyciem przemocy fizyczne;.

Badania nad ng¢kaniem w miejscu pracy dowodza, ze zjawisko zngcania
si¢ 1 zastraszania ofiar ma nie tylko dramatyczny i destrukcyjny wptyw na ofiary mobbingu,
ale moze mie¢ 1 bardzo czesto ma rowniez negatywny wplyw na organizacj¢ jako calos¢
(Matthiesen 1 Einarsen, 2001). Wiele badan sugeruje, ze mobbing i zastraszanie mogg miec
negatywny wplyw na $wiadkdw lub osoby postronne, a w konsekwencji oddziatywaé
na relacje w catej organizacji (Hogh 1 inni 2011; Hoel i Cooper, 2000; Vartia, 2001).
Ponadto, systematyczny przeglad literatury dokonany przez Arnej¢i¢ (2016) na temat
mobbingu w latach 2012-2016 pokazuje, ze osoby pracujgce w organizacjach coraz czgsciej
narazone sg na ukryta przemoc psychiczng w miejscu pracy.

Wielu naukowcow stara sie okresli¢ skale wystepowania mobbingu w miejscu pracy.
Badania sugeruja, ze znaczna liczba 0séb jest narazona na uporczywe naduzywanie w miejscu
pracy (Keashly i Harvey, 2006), przy czym wigkszo$¢ badan w Europie wskazuje, ze od 10%
do 15% sily roboczej jest narazonych na ngkanie w miejscu pracy (Zapf i inni, 2011).

! 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
1 inni, 2007) wskazuje, ze mobbing dotyka okoto 5% pracownikéw w Europie, z istotnymi
réznicami mie¢dzy krajami (od 2% we Wloszech i Bulgarii, do 17% w Finlandii), gldwnie
ze wzgledu na réznice w wrazliwos$ci na to zjawisko i poziomie §wiadomosci kulturowej tego
zjawiska pomiedzy r6znymi krajami w Europie. Respondenci szostego EWCS (Parent-Thirion
1 inni, 2017) wskazywali, ze byli narazeni na mobbingowe zachowania, takie jak przemoc
stowna (12% zgtaszajacych), niepozadane uwagi seksualne (2%), upokarzajace zachowanie
(6%), przemoc fizyczna (2%), molestowanie seksualne (1%) oraz zastraszanie/ngkanie (5%).

Istnieje wiele przyczyn mobbingu. Wsrdéd najczes$ciej wskazywanych sg takie
przyczyny jak: charakterystyka przedsigbiorstwa, osobowos$ci pracownikow, kultura
i struktura organizacyjna oraz grupy spoleczne w miejscu pracy (Bas, 2011; Acar i inni,
2014). Wedlug Leymanna (1996) do zjawiska mobbingu prowadza razace biledy
w zarzadzaniu.

Wyniki badan Erdis i innych (2019) pokazuja, Zze mobbing wystepuje miedzy
kolegami i podwtadnymi czgsto przez dluzszy okres czasu. Ponadto mozna stwierdzic,
ze wigkszo$¢ ofiar mobbingu nie zna swoich praw i nie wie, jak zachowac si¢, wobec tego
zjawiska. Badanie wskazuje rowniez na sugerowanie, ze dana osoba jest bezuzyteczna jako
najczestszy typ mobbingu (Erdis i1 inni, 2019). Bardzo ciekawym spostrzezeniem na temat
mobbingu jest fakt, ze chociaz ngkanie moze dotknaé kazdego w kazdym miejscu, istnieja
twierdzenia, ze w niektérych branzach mobbing moze wystepowacé czesciej ze wzgledu na
bardziej odpowiednie warunki do wystgpowania tego zjawiska (Vveinhardt i Sroka, 2020;
Birknerova i inni, 2021).

Jesli chodzi o rozwigzania tego problemu, organizacje powinny kierowac si¢ zasadami
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR), ktéry rozszerza postrzeganie zasobow ludzkich
jako waznego kapitalu organizacyjnego i stwarza mozliwos$ci integralnego rozwoju koncepcji
bezpieczenstwa fizycznego 1 psychicznego pracownikow (Vveinhardt i1 inni, 2017).
Analizowany problem mobbingu jako czynnika nekania psychicznego 1/lub fizycznego mozna
rozwigza¢ m.in. poprzez opracowanie wspolnych wartosci w organizacji (Ciarniene 1 inni,
2017) tworzenie wewngetrznych struktur prewencyjnych (Psunder, 2011), organizowanie
szkolen menedzerow 1 pracownikéw w zakresie zjawiska mobbingu (Georgiadis 1 Pitelis,

2016) oraz state motywowanie pracownikow (Gkorezis 1 Kastritsi, 2017).

3. Metoda
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W celu zbadania zjawiska mobbingu wsréd miodych oséb wchodzacych na rynek
pracy zastosowano kwestionariusz ankiety jako narzgdzie badawcze. Kwestionariusz ankiety
w formie online sktadat si¢ z 12 pytan oraz metryczki. W celu osiagnig¢cia celow badania
jakimi s3: okreslenie stopnia znajomosci tego pojegcia oraz stopnia w jakim zjawisko
mobbingu dotyka mtode osoby stawiajgce swoje pierwsze kroki na rynku pracy, ankieta
zostala skierowana do losowo wybranych mtodych osob, ktére maja za sobg pierwsze
doswiadczenia w pracy zawodowej. Dane gromadzone byly w dniach od 13 marca do 23
marca 2021 roku.

Proba badawcza w przeprowadzonym badaniu sktada si¢ z 1 072 osoéb, z czego 797
ankietowanych to kobiety (74,3%), a 275 to mezczyzni (25,7%). Struktura wieku
respondentéw zostala ukazana na Rysunku 1.

Struktura wieku respondentéw
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Rysunek 1. Struktura wieku respondentow. Opracowanie wiasne.

W przedziale wiekowym 19-21 lat w ankiecie wzigto udziat 319 ankietowanych
co stanowi 29,8% proby badawczej, w przedziale 22-25 lat znalazto 575 badanych co stanowi
53,6% proby badawczej, natomiast ankietowani w wieku powyzej 26 stanowig 16,4% proby
badawczej. Rysunek 2 przedstawia strukture respondentéw pod wzgledem ich stazu pracy.

23 Management and Quality - Zarzadzanie | Jakos¢, Vol 3 No 2



Mobbing wsrdd osob...
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Rysunek 2. Struktura respondentow pod wzglgdem ich stazu pracy. Opracowanie wlasne.

Wsrod badanych najkrétszy okres pracy, czyli ponizej 6 miesiecy, posiada 36% proby
badawczej. Jezeli chodzi o staz pracy migdzy 6 a 12 miesigey, taki staz pracy zadeklarowato
23,4% ankietowanych. Powyzej roku pracuje 26,8% ankietowanych, a osob z ponad 3-letnim
stazem w probie badawczej bylo 13,8%. Rysunek 3 przedstawia rozktad ankietowanych pod

wzgledem wielos$ci organizacji, w jakiej sa zatrudnieni.
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Rysunek 3. Struktura respondentéw pod wzgledem wielkosci organizacji. Opracowanie wiasne.

Wsréd badanych w najmniejszych organizacjach — do 10 oséb pracuje 30,5%. Najwicksza
grup¢ stanowig osoby zatrudnione w przedsigbiorstwach zatrudniajacych do 50 pracownikow
— 36,1%. W przedsigbiorstwach zatrudniajacych do 250 pracownikéw zatrudnionych jest
12,8% badanych, natomiast prace w najwigkszych organizacjach, w ktorych zatrudnionych
jest powyzej 250 osob pracuje 20,6% respondentow.
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4. Wyniki

W pierwszym pytaniu ankiety zadaniem badanych byto okreslenie, jaka atmosfera panuje
w ich miejscu pracy. Badani mieli oceni¢ ja w 5-punktowej skali, w ktorej 1 oznacza wroga,
natomiast 5 — bardzo przyjezdna. Rysunek 4 przedstawia rozktad odpowiedzi na to pytanie.

Atmosfera w miejscu pracy
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Rysunek 4. Atmosfera w miejscu pracy. Opracowanie wlasne.

3,4% badanych osob ocenito atmosfere w swojej pracy jako wroga wskazujac na ocene 1.
Ocen¢ 2 wybrato 10,4% ankietowanych, 3 — 23,9% badanych. Najwiecej ankietowanych
ocenilo atmosfere na oceng 4 w 5-stopniowej skali — az 34,6%, natomiast atmosfer¢ w swojej
pracy jako bardzo przyjezdna wskazato 27,8%. Rysunek 5 obrazuje odpowiedzi

ankietowanych na pytanie, o sposob traktowania pracownikow w miejscu pracy.
Jak traktowani sg pracownicy w Twoim miejscu pracy?

383
341

250 230

150 118

Liczba respondentéw

w ten sam sposdb istnieje istnieje kazdy jest traktowany
pracownik/grupa, ktéra pracownik/grupa, ktéra w inny sposdb
jest wyrdzniana jest gorzej traktowana

Rysunek 5. Sposob traktowania pracownikéw w miejscu pracy. Opracowanie wlasne.
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Najwigcej badanych respondentéw jest zdania, ze w ich pracy wszyscy pracownicy
sg traktowani w ten sam sposob (35,7%). Z opinig, ze istnieje pracownik badz grupa, ktéra
jest wyrdzniana, zgodzilo si¢ 31.8% ankietowanych. Problem istnienia pracownika badz
grupy, ktora jest gorzej traktowana zgtosito 11% os6b pytanych. 21,5% uczestnikéw badania
uwaza, ze kazdy pracownik jest traktowany w inny sposob. Rysunek 6 przedstawia
odpowiedzi na pytanie dotyczace zauwazenia oznak dyskryminacji w miejscu pracy
badanego.

Czy zauwazyte$/as w pracy oznaki
dyskryminacji pracownikéw?
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Rysunek 6. Oznaki dyskryminacji pracownikow. Opracowanie wlasne.

Na pytanie o oznaki dyskryminacji pracownikow w miejscu pracy, ponad potowa
badanych (55,6%) stwierdzita, Zze nie zauwazyla dyskryminacji wsréd pracownikow,
natomiast 44,4% twierdzi, ze do§wiadczyta w swojej pracy tego zjawiska. Rysunek 7 obrazuje

odpowiedzi ankietowanych na pytanie ,,Czy wiesz co oznacza pojecie mobbingu w pracy?”.

Czy wiesz co oznacza pojecie mobbingu w pracy?
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Rysunek 6. Znajomo$¢ pojgcia mobbingu. Opracowanie wiasne.
Znaczna wigkszo$¢ ankietowanych (95,3%) stwierdzita, ze wie co oznacza pojecie

mobbingu w pracy, nieliczna cze$¢ respondentow (4,7%) opowiedziata si¢, iz nie ma pojecia
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co dane stwierdzenie oznacza. Rysunek 7 obrazuje z jakimi przejawami mobbingu spotkali si¢
ankietowani w swoich miejscach pracy.

Z jakimi przejawami mobbingu spotkates/as sie w swoim
miejscu pracy i jak czesto miaty one miejsce?
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Rysunek 7. Przejawy mobbingu w pracy. Opracowanie wlasne.

Do najrzadszych przejawdéw mobbingu zaliczy¢ mozna zachowania o podtekscie
seksualnym wobec pracownika, z ktorym nigdy nie spotkato si¢ az 79,38% badanych. Takze
duza cze$¢ badanych nie spotkata si¢ nigdy z grozbami — 72,85%, izolowaniem pracownika —
68,84% czy obelgami kierowanymi do pracownika — 65,30%. Natomiast najczestszym
problemem, ktérego doswiadczyli opiniodawcy byto pomijanie pracownika w procesach
decyzyjnych czy lekcewazenie pomystow i sugestii pracownika. Rysunek 8 ukazuje
odpowiedzi respondentow na pytanie o przejawy mobbingu, ktore osobiscie dotyczyly
ankietowanego.
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Ktére z wymienionych wyzej przyktadéw mobbingu dotyczyty
Cie osobiscie?
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Rysunek 8. Przejawy mobbingu w stosunku do badanych. Opracowanie wtasne.

Na pytanie, ktore z wymienionych wyzej przykladéw mobbingu dotyczyty Ci¢ osobiscie
az 42,1% ankietowanych nie spotkato si¢ z zadnym typem przesladowania. Na lekcewazenie
pomystow pracownika skarzy si¢ 27,5% proby badawczej. 27,3% respondentéw
dos$wiadczylo pomijania pracownika w procesach decyzyjnych. Tylko 9% opiniodawcow
doswiadczyto osobi$cie mobbingu w postaci zachowan o podtekscie seksualnym. Rysunek 9

przedstawia kto najczesciej byt sprawca dziatan mobbingowych wsrod badanych.
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Jezeli doswiadczytes/as mobbingu w pracy, kto byt sprawca
takich dziatan?

500

451

450

398
400
350
300
250 210
200

150

Liczba respondentéw

100

0 |

pracodawca/przetozony wspotpracownik podwtadny nie doswiadczytem

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

Najczestszym ~ sprawCa  mobbingu  wedlug  respondentéw  okazal  si¢
pracodawca/przetozony, gdyz to na niego wskazato 37,13% ankietowanych. 19,59%
uczestnikow badania o$§wiadczyto, Zze to wspotpracownik byt sprawca mobbingu, natomiast
1,2% twierdzi, ze byt to podwladny. Kolejne pytanie w kwestionariuszu ankiety dotyczyto
przyczyn zachowa mobbingowych w miejscu pracy wedtug respondentow — odpowiedzi na to
pytanie obrazuje rysunek 10.

Jakie mogg by¢, Twoim zdaniem, przyczyny
wystepowania zachowan mobbingowych w

miejscu pracy?
inne odpowiedzi [l 51

problem z obiegiem informacji w firmie | NN 319
brak jasno ustalonych reguti zasad pracy [IININERERE -5
zty system premii i wynagrodzern [ 273
nadmierny poziom kontroli pracownikéw [ N 312
konkurencja pomiedzy wspétpracownikami [ NRNRNRNRNREGIGEEEE 242
niekompetencja przetozonych/kierownikow [ INNRNRNRDDIEEEEEE /02

zte obsadzenie stanowisk kierowniczych i

. |
decyzyjnych 659

0 200 400 600 800
Liczba respondentéw

Rysunek 10. Przyczyny mobbingu wedtug ankietowanych. Opracowanie wiasne.
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Wedtug ankietowanych najczestszg przyczyng wystepowania zachowan mobbingowych
w miejscu pracy jest nieckompetencja przetozonych (65,61%) oraz zte obsadzanie stanowisk
kierowniczych (61,59%). Kolejnymi powodami na ktore czesto wskazywali badani sg brak
ustalonych regut i zasad panujacych w pracy (51,87%) oraz konkurencja pomigdzy
wspolpracownikami (41,31%). Rysunek 11 przedstawia rozktad odpowiedzi na pytanie

o sposob reakcji ankietowanych, gdyby mobbing dotyczyl innego pracownika.

Jak zareagowatbys/zareagowatabys na mobbing dotyczgcy
innego pracownika?

450
402
400
= 350
0
c 300 288
[}
2 250
8 190
o 200
3 150
S
= 100 80 86
0 [
brak reakcji komentarz zawiadomienie zawiadomienie rozmowa z inna odpowied?
stowny przetozonego okreslonych  mobbingowanym
organéw pracownikiem

Rysunek 11. Reakcja na mobbing wobec innego pracownika. Opracowanie wlasne.

Badani najczesciej wskazywali, ze na mobbing wobec innego pracownika w (37,5%)
zareagowaliby rozmowa z mobbingowanym pracownikiem — 37,5%. Na drugim miejscu
co do popularnos$ci reakcji jest komentarz stowny, ktory wyrazito by 26,9% respondentow.
Na brak reakcji wskazato 7,5% ankietowanych. Rysunek 12 przedstawia, jakie przyczyny sg
wskazywane przez respondentow, ktore mogtby spowodowac brak reakcji na mobbing wobec
innego pracownika.
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Jakie bytyby mozliwe powody braku reakcji na mobbing
wobec innego pracownika?
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pracy skierowanie przetozonym  wprowadzenie zainteresowania
zachowan ztej atmosfery w tematem
mobbingowych pracy

w Twojg strone

Rysunek 12. Mozliwe powody braku reakcji na mobbing wobec innego pracownika. Opracowanie
wilasne.

Najbardziej prawdopodobnym powodem braku reakcji na mobbing wobec innego
pracownika okazata si¢ obawa o utrat¢ pracy oraz strach, ze zachowanie mobbingowe
zostanie skierowane wobec wlasnej osoby (kolejno 66,2% oraz 48,8%). 15,4%
ankietowanych wskazalo, ze powodem moze by¢ takze brak zainteresowania tematem.
Podobne pytania zostaly skierowane do badanych, jezeli chodzi o reakcje i mozliwe
przyczyny jej braku na mobbing skierowany osobiscie do badanych. Na rysunku 13
przedstawiono rozktad odpowiedzi na pytanie, czy ankietowany zareagowalby na mobbing
dotyczacy jego samego.

Czy zareagowatbys$/zareagowatabys na mobbing
dotyczacy Twojej osoby?
1000

900 858
800
700
600
500
400
300

Liczba respondentéw

214

tak nie

200
100

Rysunek 13. Reakcja na mobbing wobec wlasnej osoby. Opracowanie wlasne.
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Na pytanie czy zareagowalbys$/zareagowataby$ na mobbing dotyczacy Twojej osoby,
znaczna wigkszo$¢, bo az 80% udzielita odpowiedzi pozytywnej, natomiast 20%
ankietowanych stwierdzila, ze zachowata by si¢ pasywnie. Na rysunku 14 zobrazowano
rozklad odpowiedzi respondentow na pytania o przyczyny mozliwego braku reakcji
na mobbing skierowany wobec nich samych.

Jakie bytyby mozliwe powody braku reakcji na mobbing
wobec Twojej osoby?

inne odpowiedzi . 40
poczucie braku wsparcia ze strony wspétpracownikéw _ 231
obawa o wprowadzenie ztej atmosfery w pracy _ 268
strach przed przetozonym _ 300

obawa o zwiekszenie intensywnosci/ pojawienie sie _ 444

nowych zachowan mobbingowych

obawa o utrate pracy [N <05

brak odwagi, aby wyrazi¢ gtosno swoje zdanie _ 509

0 200 400 600 800
Liczba respondentéw

Rysunek 13. Reakcja na mobbing wobec wiasnej osoby. Opracowanie wlasne.

Ponad potowa ankietowanych (56,4%) nie zareagowataby na mobbing wzgledem ich
w obawie o utrat¢ pracy. Znaczna liczba, bo az 47,5% badanych os6b wsréd mozliwych
powoddéw braku reakcji na mobbing wskazuje brak odwagi, aby glosno wyrazi¢ swoje zdanie.
Zwigkszenia intensywnosci mobbingu obawiatoby sie¢ 41,4% respondentow, a Co czwarty nie

zareagowalby w obawie o brak wsparcia ze strony wspolpracownikow.

5. Whioski

Zjawisko mobbingu, jego skala i zapobieganie mu jest kluczowym czynnikiem,
jezeli chodzi o prawidlowe funkcjonowanie i1 zarzadzanie organizacja. Wpltyw mobbingu

moze objawia¢ si¢ na poziomie indywidualnym, poszczegdlnych pracownikow, dziatow czy
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komorek przedsigbiorstwa jaki i na poziomie ogdélnym - organizacyjnym, czasami
jednoczesnie na poziomach. Negatywne skutki mobbingu moga spowodowaé spadek
zaangazowania pracownikow, co w konsekwencji przeklada si¢ na dysfunkcje catej
organizacji (Yesilbas i Wan, 2017). Mobbing w miejscu pracy postrzegany jest jako powod
eskalacji konfliktow w miejscu pracy, co negatywnie odbija si¢ na postrzeganiu organizacji
przez jej pracownikow i ich motywacji do dziatania (Leon-Perez et al., 2015).

Badania ukazane w niniejszej pracy dowodza, ze respondenci w znacznej mierze znaja
pojecie mobbingu. Ponadto, w znacznej wickszosci dobrze oceniajag atmosfere w swoim
miejscu pracy. Niepokojacym jest fakt, ze niespelna potowa respondentow zauwazyta oznaki
dyskryminacji w swoim miejscu pracy (44,4%). Jezeli chodzi o konkretne przejawy
mobbingu w pracy, najczgéciej spotykanymi s3: pomijanie pracownika w procesach
decyzyjnych i1 lekcewazenie pomystow i sugestii pracownika. Moze to §wiadczy¢ o tym,
ze przelozeni rzadko korzystaja z kapitalu ludzkiego drzemigcego w ich organizacji,
pomijajac pomysty pracownikow. Nieufno$¢ na linii pracownik i1 zarzadzajacy przejawiaja si¢
réwniez w fakt, ze ankietowani wskazuja na niekompetencje przelozonych oraz zle
obsadzanie stanowisk kierowniczych i decyzyjnych jako najczgstsze przyczyny wystgpowania
zachowan mobbingowych w miejscu pracy.

Bardzo znamiennym jest rowniez sytuacja, w ktdrej na hipotetyczny mobbing wobec
pracownika wickszo§¢ ankietowanych zareagowataby rozmowa z mobbingowanym
pracownikiem lub komentarzem stownym, nie zawiadamiajac ani nie zglaszajac oficjalnych
zazalen czy skarg.

Przedstawione dane i wnioski ujete w niniejszej pracy moga stanowi¢ wazna
wskazdéwke dla praktykow zarzadzania, dajagca og6lny obraz problemu mobbingu,
ktory dotyka mtodych oséb wehodzacych na rynek pracy oraz ich $wiadomosci na ten temat.

33 Management and Quality - Zarzadzanie | Jakos¢, Vol 3 No 2



Mobbing wsrdd osob...

Bibliografia

1.

10.

11.

12.

13.

14.

34

Acar P., Kiyak M., Sine B. (2014) The relationship between organizational culture and mobbing:
an application on construction companies. Journal of Workplace Behavioral Health, 29(4):281—
298.

Arnejéi¢, B. (2016). Mobbing in Company: Levels and Typology. Organizacija, 49(4), 240—
250. doi:10.1515/0rga-2016-0021

Bas, E. (2011) A capital budgeting problem for preventing workplace mobbing by using analytic
hierarchy process and fuzzy 0-1 bidimensional knapsack model. Expert Systems with
Applications, 38(10):12415-12422.

Birknerova, Z., Zbihlejova, L., & Droppa, M. (2021). Assessment of abusive supervision — boss
methodology. Journal of Business Economics and Management, 22(1), 197-216.
https://doi.org/10.3846/jbem.2020.13552

Branch, S. (2008). You say tomato and | say tomato: Can we differentiate between workplace
bullying and other counterproductive behaviours? International Journal of Organisational
Behaviour, 13(2), 4-17.

Branch, S., Ramsay, S., & Barker, M. (2012). Workplace Bullying, Mobbing and General
Harassment: A Review. International Journal of Management Reviews, 15(3), 280-
299.d0i:10.1111/j.1468-2370.2012.00339.x

Ciarniene, R., Vienazindiene, M., & Vojtovic, S. (2017). Process improvement for value creation:
a case of health care organization. Inzinerine Ekonomika-Engineering Economics, 28(1), 79-87.
https://doi.org/10.5755/j01. ee.28. 1.16601

Einarsen, S., Hoel, H., Zapf, D., Cooper C.L. (2003), The concept of bullying at work: the
European tradition (s.3-30). W: Bullying and Emotional Abuse in the Workplace. S. Einarsen, H.
Hoel, D. Zapf, C.L. Cooper (red.), Taylor & Francis, London and New York

Erdis E., Geng O., Aydmli S. (2019), Mobbing on construction professionals: causes,
consequences, and precautions, International Journal of Construction Management, DOI:
10.1080/15623599.2019.1602579

Georgiadis, A., & Pitelis, C. N. (2016). The impact of employees' and managers' training on the
performance of small- and medium-sized enterprises: evidence from a randomized natural
experiment in the UK service sector. British Journal of Industrial Relations, 54(2), 409-421. doi:
10.1111/bjir.12094

Gkorezis, P., & Kastritsi, A. (2017). Employee expectations and intrinsic motivation: work-related
boredom as a mediator. Employee Relations, 39(1), 100-111. doi: 10.1108/ER-02-2016-0025
Hoel, H., & Cooper, C. L. (2000). Destructive conflict and bullying at work. Unpublished report,
University of Manchester, Institute of Science and Technology.

Hogh, A., Mikkelsen, E. & Hansen, A. (2011). Individual consequences of workplace
bullying/mobbing. In Ein- arsen, S., Hoel, H., Zapf, D. and Cooper, C. (red.), Bullying and
Harassment in the Workplace: Developments in Theory, Research, and Practice, 2nd edn. Boca
Raton, FL: CRC Press, pp. 107-128.

Keashly, L. & Harvey, S. (2006). Workplace emotional abuse. In Kelloway, E., Barling, J. and
Hurrell Jr, J. (red.), Handbook of Workplace Violence. Thousand Oaks, CA: Sage Publications,
pp. 95-120.

Management and Quality- Zarzadzanie | Jakos¢, Vol. 3, No 2



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

217.

28.

29.

30.

35

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

Leon-Perez, J. M., Medina, F. J., Arenas, A., Munduate, L. (2015) "The relationship between
interpersonal conflict and workplace bullying", Journal of Managerial Psychology, Vol. 30 Issue:
3, pp.250-263, https://doi.org/10.1108/IMP-01-2013-0034

Leymann, H. (1996), The content and development of mobbing at work. European Journal of
Work and Organizational Psychology, 5(2):165-184.

Matthiesen, S. B., & Einarsen, S. (2001). MMPI-2 configurations among victims of bullying at
work. European Journal of Work and Organizational Psychology, 32, 335-356.

Newton, C. J., & Mazur, A. K. (2016). Value congruence and job-related attitudes in a nonprofit
organization: a competing values approach. International Journal of Human Resource
Management, 27(10), 1013-1033. doi: 10.1080/09585192.2015.1053962

Parent-Thirion, A. B. ., Cabrita, J., Vargas, O., Vermeylen, G., Wilczynska, A., & Wilkens, M.
(2017). Sixth European Working Conditions Survey. Dublin: Eurofound.

Parent-Thirion, A., Hurley, J., & Vermeylen, G. (2007). Fourth European Working Conditions
Survey. Dublin: European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions.
Psunder, M. (2011). Mobbing prevention and intervention strategies in educational institutions:
teachers' view. New Educational Review, 26(4), 205-215.

Safina, D., & Podgornaya, A. (2014). Mobbing as an organizational phenomenon impeding
implementation of changes. Mediterranean Journal of Social Sciences, 5(18), 187-192.
https://doi.org/10.5901/mjss.2014.v5n18p187

Senol, V., Avsar, E., Peksen Akca, R., Argun, M., Avsarogullari, L., & Kelestimur, F. (2015).
Assessment of mobbing behaviors exposed by the academic personnel working in a university, in
Turkey. Journal of Psychiatry, 18(1), 212. https://doi.org/10.4172/Psychiatry.1000212

Shelton, T. L. (2011). Mobbing, Bullying, & Harassment: A Silent Dilemma in the Workplace.
Research Papers. Paper 149. http://opensiuc.lib.siu.edu/gs_rp/149

Vartia, M. (2001). Consequences of workplace bullying with respect to well-being of its targets
and the observers of bullying. Scandinavian Journal of Work Environment and Health, 27, 63-69
Vveinhardt J., Grancay M., Andriukaitiene R. (2017), Integrated Actions for Decrease and/or
Elimination of Mobbing as a Psychosocial Stressor in the Organizations Accessing and
Implementing Corporate Social Responsibility, Inzinerine Ekonomika-Engineering Economics,
28(4), 432445

Vveinhardt, J., & Sroka, W. (2020). Mobbing and corporate social responsibility: does the status
of the organisation guarantee employee wellbeing and intentions to stay in the job?. Oeconomia
Copernicana, 11(4), 743-778. doi: 10.24136/0¢.2020.030

Warszewska-Makuch, M. (2008), Zjawisko mobbingu wsrdéd nauczycieli, ,,Bezpieczenstwo
Pracy”, 5(440)

Yesilbas, M. & Wan, T. (2017): The Impact of Mobbing and Job-Related Stress on Burnout and
Health-Related Quality of Life: The Case of Turkish Territorial State Representatives,
International Journal of Public Administration, DOI: 10.1080/01900692.2016.1204553

Zapf, D., Escartin, J., Einarsen, S., Hoel, H. & Vartia, M. (2011). Empirical findings on
prevalence and risk groups of bullying in the workplace. In Einarsen, S., Hoel, H., Zapf, D. and
Cooper, C. (red.), Bullying and Harassment in the Workplace: Developments in Theory, Research,
and Practice, 2nd edn. Boca Raton, FL: CRC Press, pp. 75-106.

Management and Quality - Zarzadzanie | Jakos¢, Vol 3 No 2



