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1. Streszczenie

Przemoc w pracy jest ztozonym, wieloaspektowym zjawiskiem, ktére mozna podzieli¢ na: przemoc
psychiczng (mobbing, nekanie, zastraszanie), przemoc fizyczng, a takze molestowanie seksualne.
Ponadto pracownicy mogg doswiadczaé przemocy wewnagtrz organizacji (mobbingu, czy tez przemocy
fizycznej ze strony innych pracownikéw) oraz przemocy zewnetrznej (ze strony klientéw, uczniow,
pacjentéw itp.). Doswiadczanie przemocy w pracy pocigga za sobg powazne konsekwencje dla
zdrowia fizycznego i psychicznego dotknietych nig oséb (choroby uktadu krgzenia, pokarmowego czy
miesniowo-szkieletowego, zaburzenia koncentracji, uwagi i pamieci, stany lekowe, zaburzenia snu,
depresja, préby samobdjcze). Niesprzyjajace srodowisko pracy, w ktérym pracownik doswiadcza
przemocy wpltywa negatywnie rowniez na jego efektywnosé, moze byé réwniez przyczyng wypadku
przy pracy. Z danych GUS (2014) wynika, ze 11 tys. pracownikow zatrudnionych w sektorze handlu

jest narazonych na przemoc w miejscu pracy a co najmniej 14 tys. na nekanie i/lub zastraszaniem.

Podstawowym celem niniejszej pracy jest ocena zrddet i skutkédw wybranych form przemocy
(mobbingu, molestowania seksualnego, dyskryminacji, przemocy ze strony klientow) wsrod
pracownikow sektora handlu oraz opracowanie zalecernn bedgcych podstawg przeciwdziatania
przemocy w w/w sektorze. W ramach pracy przygotowane zostang rowniez materiaty szkoleniowe dla

pracodawcoéw, specjalistow ds. zarzgdzania zasobami ludzkimi oraz specjalistow bhp.

W ramach | etapu realizacji niniejszej pracy zostaty opracowane teoretyczne podstawy oceny
i przeciwdziatania negatywnym skutkom przemocy (obejmujacej zaréwno mobbing, przemoc fizyczng
zewnetrzng i wewnetrzng) wsrod pracownikéw handlu detalicznego. Stato sie to podstawg do
opracowania metodologii badawczej tj. opracowano ankiete badawczg i dobrano probe badanych oraz
przygotowano procedure badawczg. W ramach konkursu wytoniono firme badawczg BBS
OBSERWATOR z Krakowa z ktérg podpisano umowe na przeprowadzenie badan ankietowych.

Badania rozpoczeto w listopadzie br.

W |l etapie projektu nastgpi kontynuacja badan ankietowych — termin ich zakonczenia przewiduje sie
na 30 marca 2016 r. Uzyskane w badaniach dane zostang poddane analizie statystycznej. Wnioski
opracowane na podstawie wynikéw analizy statystycznej postuzg do opracowania zalecen stuzgcych
przeciwdziataniu przemocy w sektorze handlu. Wnioski te zostang ujete w materiatach szkoleniowych
dla pracodawcow, specjalistow ds. zarzadzania zasobami ludzkimi oraz specjalistow bhp.
Przeprowadzone zostanie réowniez szkolenie pilotazowe systematyzujgce i poszerzajgce wiedze w
zakresie przeciwdziatania przemocy wsréd pracownikéow sektora handlu (pracodawcy, specjalisci ds.

zarzgdzania zasobami ludzkimi oraz specjalisci bhp).



2. Harmonogram realizacji pracy haukowo — badawczej

pn. ,Ocena Zrédet i skutkéw wybranych form przemocy wsréd pracownikow
sektora handiu”

Termin realizacji: 28.09.2015 - 25.10.2016

Termin
Rezultat do rozliczenia realizacji
(nr i tytut etapu) etapu

- Opracowanie metodologii badan oraz przygotowanie 28.09.2015

L ankiety do badan ilosciowych. 01.12.2015
- Rozpoczecie badan ankietowych (ilosciowych) wsréd
pracownikéw zatrudnionych w sektorze handlu.
’ - Kontynuacja badan ankietowych w grupie co najmniej 200 01.01.2016
) pracownikéw zatrudnionych w sektorze handlu. 25.10.2016
- Analiza uzyskanych wynikow.
- Opracowanie i weryfikacja zalecen stuzacych

przeciwdziataniu przemocy w sektorze handlu w oparciu o
uzyskane wyniki badan.

- Opracowanie materiatéw szkoleniowych dla pracodawcéw,
specjalistdw ds. zarzadzania zasobami ludzkimi oraz
specjalistow bhp.

- Przeprowadzenie szkolenia pilotazowego dla 30 o0séb
(pracodawcéw, specjalistow ds. zarzagdzania zasobami
ludzkimi oraz specjalistéw bhp z sektora handlu).




3. Cel i zakres pracy

Podstawowym celem niniejszej pracy jest ocena zrodet i skutkéw wybranych form
przemocy (mobbingu, molestowania seksualnego, dyskryminacji, przemocy ze strony
klientow) wsrdd pracownikdw sektora handlu oraz opracowanie zalecen bedgcych podstawg
przeciwdziatania przemocy w w/w sektorze. W ramach pracy opracowane zostang réwniez
materialy szkoleniowe dla pracodawcow, specjalistéw ds. zarzadzania zasobami ludzkimi

oraz specjalistéw bhp.



4. Wprowadzenie teoretyczne

Ponizej dokonano krotkiego przegladu teorii i badah dotyczgcych zjawiska przemocy
w pracy z uwzglednieniem: jej definicji oraz rodzajow; przepisow prawa dot. przeciwdziatania
temu zjawisku; sektoréw i grup zawodowych, w ktoérych wystepuje ona najczesciej; efektow
jakie wywiera na poszczegolnych pracownikéw i organizacje; a takze jej potencjalnych zrodet
organizacyjnych. Ponadto zaprezentowano opracowane do tej pory metody i procedury
przeciwdziatania przemocy w pracy, wdrazane gtéwnie w Unii Europejskiej. Przeglad ten

zostat dokonany ze szczegdélnym uwzglednieniem pracownikéw sektora handlu detalicznego.

Zjawisko przemocy w miejscu pracy

Przemoc w pracy jest ztozonym, wieloaspektowym zjawiskiem, ktére mozna podzieli¢
na: przemoc psychiczng (mobbing, nekanie, zastraszanie), przemoc fizyczna,
a takze molestowanie seksualne. Ponadto pracownicy mogg doswiadczaé przemocy
wewnatrz organizacji (mobbing, czy tez przemoc fizyczna ze strony innych oséb
zatrudnionych w firmie) oraz przemocy zewnetrznej (ze strony pacjentéw, klientéw, uczniéw
itp.).

Przemoc w pracy moze dotyczy¢ wszystkich sektoréw i grup zawodowych. Klienci,
interesanci, pacjenci, uczniowie, czy wreszcie wspotpracownicy mogg zastraszac¢, nekac
i wreszcie krzywdzi¢ fizycznie inne osoby znajdujgce sie w pracy. Kazde z takich dziatan ma
negatywny wptyw na dobrostan pracownikow oraz ich relacje spoteczne zarébwno wewnatrz,
jak i na zewnatrz organizacji. Jesli powyzsze negatywne dziatania powtarzajg sie
systematycznie, to samo srodowisko pracy moze stac sie wrogie i zagrazajgce. Pracownicy
zaczynajg doswiadczaé permanentnego leku i ztosci, stajg sie mniej produktywni i stabiej

zaangazowani w prace.

Definicje przemocy w pracy

Nie istnieje jedna, uniwersalna definicja przemocy w miejscu pracy. W zaleznosci od
instytucji i badan przytaczane sg odmienne definicije tego zjawiska, a takze rézne jego
klasyfikacje.

Generalnie terminem przemoc w pracy okresla sig réznego rodzaju negatywne
dziatania wobec osoby w jej miejscu pracy. Wiekszos¢ definicji wigcza do tego terminu
morderstwo, zastraszanie i mobbing. Mozna wiec powiedzie¢, ze sg to wszystkie
zachowania, ktére ponizajg osobe, pogarszajg jej dobrostan i degradujg jej poczucie
godnosci. W niektérych definicjach termin przemoc w pracy odnosi sie zaréwno do fizycznej,

jak i psychicznej przemocy pochodzacej zaréwno od pracownikéw zatrudnionych wewnatrz



organizacji, jak i od os6b z zewnagtrz organizacji. Czasami przemoc fizyczna jest
odseparowana od przemocy psychicznej np. mobbingu i podawane sg odrebne definicje dla
tych dwdch zjawisk (Milczarek, Vartia, Pahkin i in., 2010). Ponizej przedstawiono wybrane
definicje przemocy stosowane na poziomie europejskim.

Komisja Europejska definiuje przemoc wystepujgcg w miejscu pracy jako ,incydent,
podczas ktérego osoba/osoby narazone sg na grozby, ataki lub nekanie, wigczajgc w to
bezposrednie lub posrednie zagrozenie dla ich bezpieczenstwa, zdrowia lub dobrostanu w
sytuacjach zwigzanych z ich pracg” (EASHW, 2003, s. 58). Definicja ta jest obecnie czesto
przytaczana przez Komisje i inne instytucje europejskie, a takze przez samych badaczy.

Z kolei w Porozumieniu Ramowym dot. Nekania i Przemocy w Pracy, podpisanym
przez europejskich partneréow spotecznych w 2007 r., nawigzuje sie zaréowno do przemocy,
jak i nekania w miejscu pracy. Zgodnie z tym porozumieniem do nekania dochodzi “kiedy
pracownik/pracownicy lub  przetozony/przetozeni sg systematycznie i umysinie
wykorzystywani, zastraszani i/lub ponizani w okolicznosciach zwigzanych z pracg”
(European Social Dialogue, 2007). Przemoc z kolei wystepuje wtedy, “gdy pracownik/
pracownicy lub przetozony/przetozeni sg ofiarami przemocy w okolicznosciach zwigzanych z
pracg” (European Social Dialogue, 2007). We wstepie do porozumienia podkresla sie, iz

przemoc i nekanie w miejscu pracy mogg przybiera¢ rézne formy, ktére wymieniono ponizej:

przemoc fizyczna, psychiczna, i/lub napastowanie seksualne;

e jednorazowy przypadek lub systematyczne zachowanie;

e przemoc pomiedzy kolegami, pomiedzy przetozonymi a podwiladnymi
lub ze strony o0séb trzecich — klientéw, pacjentow, uczniow itd.;

e drobne incydenty zwigzane z brakiem szacunku dla drugiej osoby, az do bardziej
powaznych czynow, w tym przestepstwa, ktdore wymaga interwencji wiadz
publicznych.

Z kolei zgodnie z definicjg Panstwowego Instytutu Bezpieczenstwa i Zdrowia
Zawodowego USA przemoc w pracy to “kazde fizyczne i/lub psychiczne zagrozenie, ktére
jest bezposrednio skierowane w kierunku osoby, ktdra jest w trakcie wykonywania swojej
pracy” (NIOSH, 2002, s. 8).

Reasumujgc przemoc moze mie¢ charakter fizyczny, seksualny i psychiczny. Jest to
ogolny termin, ktéry obejmuje wszelkie rodzaje naduzycC, inaczej zachowan, ktore ponizajg
osobe lub szkodzg jej zdrowiu i godnosci osobistej. Ponizej omdéwiono rézne rodzaje
przemocy, przyjmujgc klasyfikacje, ktdérg operuje m.in. Europejska Fundacja na rzecz
Poprawy Warunkow Zycia i Pracy (ESWC, 2006) .



Mobbing
Pomimo, Zze negatywne, wrogie zachowania jednych pracownikow wobec drugich nie

stanowig nowego zjawiska, to ich badanie i naukowa analiza trwa stosunkowo krétko, bo od
okoto 20 lat. Tak jak w przypadku ogdlnie ujmowanej przemocy, tu réwniez nie ma jednej
definicji tego zjawiska. Istniejg takze roznorakie terminy na okreslenie tego rodzaju przemocy
tj. mobbing, bullying, molestowanie psychiczne, nekanie, emocjonalne wykorzystywanie,
agresja w pracy itp. W zaleznosci od kraju, instytucji czy wreszcie poszczegdélnych badaczy
i ekspertow, terminy te stosowane sg zamiennie, cho¢ w Europie najczesciej uzywanymi
terminami sg bullying i mobbing.

Heinz Leymann, pionier badan nad mobbingiem w pracy, okreslit to zjawisko jako
»wrogie i nieetyczne komunikaty kierowane w systematyczny sposob przez jedng lub kilka
0s6b zazwyczaj do jednej osoby, ktéra w wyniku tych dziatan staje sie bezradna i zepchnieta
na stabszg pozycje, na ktérej w wyniku postepujgcych dziatan mobbingowych, pozostaje”
(Leymann, 1990, s. 119).

Stale Einarsen, jeden z wiodacych badaczy w obszarze mobbingu, wraz ze swoimi
wspotpracownikami, ustalit, ze ,aby okresli¢ jakies zjawisko mobbingiem musi ono powtarzac
sie przez dluzszy okres czasu, a osoba skonfrontowana z nim musi mie¢ trudnosci z
obronieniem sie przed nim”. Autorzy zaznaczajg jednoczesnie, ze ,mobbingiem nie jest
jednorazowym konfliktem, w ktérym obie strony prezentujg taka samg” (Einarsen, Hoel, Zapf
i Cooper, 2003, s. 15).

Bardzo podobng definicje opracowali Hoel i Cooper (2000, s. 6). Okresla ona
mobbing jako ,sytuacje, w ktérej jedna lub kilka osdb nieustannie, przez diuzszy okres czasu
postrzega/-jg siebie sama/samych jako odbiorce/-éw negatywnych dziatan podejmowanych
przez jedng, badz kilka innych oséb. Jednocze$nie odbiorca/-y mobbingu ma/-jg trudnosci w
obronieniu sie przed tymi dziataniami. Jednorazowy incydent nie moze by¢ okreslony
mianem mobbingu”.

Niemiecki badacz Zapf (1999, s. 70) definiuje z kolei mobbing jako “nekanie,
atakowanie, obrazanie, spoteczne wykluczanie osoby lub przydzielanie jej uwlaczajgcych
zadan do wykonania. Jest to proces w przebiegu, ktérego osoba zostaje umieszczona na
stabszej pozyciji”.

Za kluczowy element mobbingu, traktowanego jako proces, uwaza sie jego
eskalujgcg nature. Ofiara moze zrobi¢ niewiele, aby rozwigzac¢ te trudng sytuacje i w miare
uplywu czasu staje sie ona “problemem” dla organizacji. Proces ten opisato kilku badaczy
m.in. wspomniany Leymann (1986), ktory rozwdj sytuacji mobbingowej podzielit na cztery
etapy. Pierwsze stadium rozpoczyna sie konfliktem wywotanym krytycznym wydarzeniem.

Drugie stadium obejmuje rézne negatywne dziatania mobbingowe np. izolacje, czy



stygmatyzacje. W trzecim stadium podejmowane sg personalno-administracyjne dziatania,
ktore z kolei w stadium czwartym prowadzg do usunigcia ofiary z organizaciji.
Jak podkres$lajg Einarsen i Skogstad (1996) mobbing moze przybiera¢ wiele form,
ktore wigzg sie z:
e utrudnianiem ofierze wykonywania zleconych jej zadan,
e niszczeniem reputacji ofiary,
e utrudnianiem komunikacji ofiary ze wspotpracownikami,
e niszczeniem spotecznego zycia ofiary,
o fizyczng napascig lub grozeniem takg napascig
Przyktadami takich negatywnych dziatan mobbingowych sg: izolacja, zatajanie
niezbednych informacji, przydzielanie zadan o nierealnych lub niemozliwych celach
i terminach realizacji, dewaluacja opinii, werbalne zniewazanie, robienie
prymitywnych zartow, czy wysmiewanie.
Hoel i Cooper (2000) podzielili z kolei negatywne dziatania w pracy nastepujgco:
¢ nekanie zwigzane z pracg (np. nieustanna krytyka wysitkdbw pracownika),
e nekanie personalne (np. roznoszenie plotek o prywatnym zyciu pracownika),
e nekanie organizacyjne (np. zlecanie zadan ponizej kompetenc;ji),
e zastraszanie (np. wykonywanie zastraszajgcych gestéw, krzyki, nagte

wybuchy gniewu).

Przemoc fizyczna

Réwniez w badaniach nad przemocg fizyczng eksperci postugujg sie roznymi
definicjami. Dla przyktadu Lawako i in. (2004, s. 41) definiuje ten rodzaj przemocy w pracy
jako ,zastraszajgce lub agresywne dziatania tj. opluwanie, drapanie lub szczypanie, uzycie
fizycznej sity jak np. bicie piedciami, uderzanie i kopanie, a takze fizyczne zastraszanie nie
wigzgce sie w danej chwili z fizyczng przemoca np. zastraszanie pracownika bronig”.

W badaniach brytyjskich (Upson, 2004, s. 3) przemoc fizyczna w pracy definiowana
jest jako “wszelkie fizyczne ataki i zastraszanie ofiary podczas jej pracy, ktére zostaty
dokonane przez czionkéw spoteczenstwa’. Fizyczne ataki obejmujg tu: zranienie,
obrabowanie, porwanie, morderstwo. Na zastraszanie sktadajg sie z kolei zarbwno grozby
werbalne jak i zastraszanie niewerbalne. Przez czionkow spoteczenstwa rozumie sie tutaj
klientéw lub inne osoby, kitére nie znaty ofiary wczesniej. Z definicji tej wyklucza sie
zdarzenia obejmujgce przemoc domowg (spowodowang przez partnerow, eks-partnerow i
innych cztonkéw rodziny), a takze wydarzenia podczas ktérych sprawcami byl
wspotpracownicy. Przypadki przemocy domowej i przemocy miedzy pracownikami tej samej

organizacji zostaly z tej definicji wytgczone, bo jak ttumaczg autorzy, incydenty te wydajg sie



mie¢ znaczgco rézny charakter, w poréwnaniu z tymi, ktére angazujg czionkéw

spoteczenstwa.

Molestowanie seksualne
W Dyrektywie 2010/41/UE (art. 3d, L 180/4) uchwalonej przez Parlament Europejski 7

lipca 2010 r. w sprawie stosowania zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn,

molestowanie seksualne jest rozumiane jako “sytuacja, w ktoérej ma miejsce jakakolwiek
forma niepozgdanego zachowania werbalnego, niewerbalnego lub fizycznego o charakterze
seksualnym, ktérego celem Ilub skutkiem jest naruszenie godnosci osobistej, w
szczegolnosci przy stwarzaniu atmosfery zastraszania, wrogosci, ponizenia, upokorzenia

lub obrazy”.

Z kolei Miedzynarodowa Organizacja Pracy definiuje molestowanie seksualne jako
“‘niepozgdane, nieodwzajemniane i narzucane dziatania, ktére mogg wywieraé bardzo
powazny wplyw na ofiare. Molestowanie seksualne moze obejmowac: dotykanie, uwagi,
spojrzenia, gesty, dowcipy lub stosowanie stownictwa o zabarwieniu seksualnym, aluzje
dotyczgce zycia prywatnego ofiary, nawigzywanie do orientacji seksualnej, insynuacje o
seksualnych konotacjach, uwagi dotyczgce ubioru czy figury, nieustanne, pozadliwe
wpatrywanie sie w osobe lub w czesci jej ciata” (ILO, 2008).

Formy molestowania seksualnego mogg przybieraé charakter:

e fizyczny (np. rozmysine nawigzywanie niepozgdanego przez ofiare kontaktu
fizycznego),

e gestow (np. powtarzajgce sie gesty natury seksualnej dotyczgce ciata ofiary),

e zachowan wymuszajgcych (np. grozenie ofierze zwolnieniem, jesli seksualne
propozycje nie zostang przyjete),

e wrogiego srodowiska (np. eksponowanie tresci pornograficznych) (ILO, 2008).

Przemoc zewnetrzna i wewnetrzna

Miedzynarodowa Organizacja Pracy (ILO, 2003) dokonuje réwniez rozréznienia na
przemoc w pracy o charakterze wewnetrznym i zewnetrznym. W zaleznosci od zrodia jej
pochodzenia mozna wyrézni¢ nastepujgce typy takiej przemocy:

e przemoc wewnetrzna (ma miejsce wowczas, gdy wystepuje pomiedzy

pracownikami tej samej organizacji, wigczajgc w to zarzadzajacych
i bezposrednich kierownikéw);

e przemoc zewnetrzna (pojawia sie pomiedzy pracownikami organizacji

¢ a jakimikolwiek innymi osobami przebywajgcymi w danej chwili w tej organizac;ji)

Wybrani autorzy podajg rowniez kryteria klasyfikacji samej przemocy zewnetrzne;.

Mayhew (2003) zaproponowat nastepujaca klasyfikacje:



e przemoc zewnetrzna, ktéra jest wywotana przez obce osoby spoza organizacii
e . podczas napadu na sklep,
e przemoc “zainicjowana przez klienta”, gdzie ofiarami sg pracownicy, a sprawcami

klienci/pacjenci/uczniowi np. pacjent atakujgcy pielegniarke.

Ustawodawstwo dotyczace przemocy w pracy w polskim prawie

Mobbing

Pojecie mobbingu zostato wprowadzone do polskiego prawa w 2004 r. W artykule
942 § 2 Kodeksu pracy ustawodawca stwierdza, ze mobbing w znaczeniu prawnym oznacza
“dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi,
polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce
u niego zanizona oceneg przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majagce na celu ponizenie
lub o$Smieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu pracownikéw”.
Ustawodawca wprowadzit jednoczesnie obowigzek przeciwdziatania mobbingowi, ktéry cigzy
na pracodawcy (ar.t 94* § 1). Chakowski (2011) wskazuje na trzy ptaszczyzny opisanego
wyzej obowigzku tj. zakaz mobbingu, obowigzek eliminowania mobbingu w przypadku jego
wystgpienia i obowigzek zapobiegania mobbingowi, czyli prewencja antymobbingowa.
Skutkiem niedopetnienia tego obowigzku przez pracodawce jest odpowiedzialnosé
odszkodowawcza pracodawcy okreslona w art. 942 § 3-4 Kodeksu pracy. Ponadto, zgodnie
z art. 94° pracownik, ktoéry stat sie ofiarg mobbingu moze dochodzi¢ od pracodawcy
odszkodowania (jezeli w wyniku mobbingu rozwigzat umowe o prace) lub zado$éuczynienia
(jesli mobbing wywotat u niego niekorzystne skutki zdrowotne). Nalezy jednak zaznaczy¢, ze
to na pracowniku spoczywa ciezar udowodnienia zaistnienia mobbingu. Biorgc ten fakt pod
uwage, nalezy stwierdzi¢, ze w praktyce dochodzenie przez pracownika odszkodowania
lub zadosC€uczynienia jest bardzo trudne, co czesto przyczynia sie do wyboru
wewnatrzorganizacyjnej drogi rozwigzania problemu, o ile oczywiscie w zakfadzie pracy

istniejg wewnetrzne procedury antymobbingowe (Chakowski, 2011).

Molestowanie seksualne

W polskim prawie molestowanie seksualne jest przejawem dyskryminacji pracownika
ze wzgledu na pte¢. Zgodnie z przepisem art. 18 [3a] § 6 Kodeksu pracy dyskryminowaniem
ze wzgledu na ple¢ jest ,kazde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym
lub odnoszace sie do pici pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
lub ponizenie albo upokorzenie pracownika; na zachowanie to mogg sie skfada¢ fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy”. Zachowanie takie moze by¢ podjete zaréwno przez

przetozonego, jak i kazdego innego pracownika. Celem bgdz skutkiem takiego dziatania ma
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by¢ ponizenie osoby molestowanej lub naruszenie jej godnosci. Jednoczesnie ma to byé
zachowanie, ktére nie jest akceptowane przez osobe poddawang molestowaniu. Dane
zachowanie moze wiec by¢ uznane za molestowanie seksualne jezeli spotka sie z
jednoznaczng dezaprobatg ze strony molestowanego. Pracownikowi przystuguje
dochodzenie przed sgdem odszkodowania z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu (art. 18 [3d] Kodeksu pracy). Oznacza to réwniez, ze pracownik ciezar
dowodu przerzuca na zaskarzonego pracodawce. W takiej sytuacji to witasnie pracodawca
bedzie musiat udowodni¢, ze decyzja dotyczgca pogorszenia sytuacji zawodowej pracownika
spowodowana byta wytgcznie obiektywnymi kryteriami, nie stanowita natomiast konsekwencji
odrzucenia przez zatrudnionego pracownika propozycji w sytuacji seksualnego szantazu.

Molestowanie seksualne nie jest zdefiniowane w prawie karnym. W zaleznosci od
stanu faktycznego molestowanie seksualne w pracy moze jednak wypetnia¢ znamiona czynu
zabronionego z art. 197-199 oraz art. 202 i 203 Kodeksu karnego.

Przemoc fizyczna

Wydaje sie, ze krajowe regulacje prawne nie sg wystarczajgce, aby zminimalizowaé
ryzyko dotyczgce przemocy fizycznej w miejscu pracy. Wynika to z faktu, ze w Polsce nie
istniejg specyficzne przepisy dotyczace przemocy pochodzgcej ze strony oséb spoza
organizacji np. klienci, pacjenci. Jakkolwiek zgodnie z Kodeksem pracy pracodawca ma
obowigzek poinformowaé pracownikéw o wszystkich istniejgcych, zawodowych czynnikach
ryzyka. Ponadto pracodawca z wiasnej inicjatywy powinien zapoznac¢ pracownikéw z
podstawowymi przepisami, ktére odnoszg sie do przemocy fizycznej w polskim prawie
tj. odpowiednie artykuly Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej méwigce, ze “kazdy ma prawo
do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy” (art. 66), Kodeksu karnego (przewiduje sie
kary dla osoby ktéra spowodowata pogorszenie zdrowia, statg chorobe psychiczng albo
catkowitg lub czesciowg niezdolnos¢ do pracy). Kodeks pracy z kolei méwi, ze “pracodawca
ma obowigzek chroni¢ zycie i zdrowie pracownikdw poprzez zapewnienie bezpiecznych

i higienicznych warunkoéw pracy ” (§ 2 art. 207).

Zakres wystepowania przemocy w pracy w Polsce ze szczeg6lnym uwzglednieniem
sektora handlu

Coraz wiecej danych pochodzgcych z réznych zZrédet m.in. z badan Europejskiej
Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (ESWC, 2006), czy badan krajowych
pozwala okresli¢ pewne prawidtowos$ci w wystepowaniu przemocy w réznych sektorach
i grupach zawodowych. Zgodnie z wynikami badan przeprowadzonych przez wspomniang
Europejskg Fundacje na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (2010) narazenie na

przemoc zaréwno fizyczng, jak i psychiczng w Unii Europejskiej jest najwyzsze w sektorach
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tj. edukacja, ochrona zdrowia i pomoc spoteczna, a takze administracja publiczna i obrona
narodowa.

Wyniki badan modutowych pn. Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne zwigzane z
pracg zrealizowanych (GUS, 20014) wskazujg na poziom przemocy w pracy w podziale na
sektory i grupy zawodowe w polskiej populacji pracownikéw. Wspomniane badania
przeprowadzono w 2013 r. metodg reprezentacyjng, wsrod ludnosci Polski w wieku 15 lat i
wiecej. Specyficzne badania dotyczace czynnikdw w miejscu pracy, ktére mogg mieé
niekorzystny wptyw na samopoczucie lub na zdrowie fizyczne pracownikow (w tym przemoc
fizyczng i mobbing) objety populacje osdéb liczgcg 31034 tys. Przemoc i grozenie przemoca
rozumiano tutaj jako ,stosowania fizycznej sity przeciwko innej osobie lub grupie osdb, ktére
moze doprowadzi¢ do wyrzadzenia krzywdy: fizycznej (urazu), seksualnej badz
psychologicznej” (GUS, 2014, s. 11). Nekanie i zastraszanie odnosito sie natomiast do
.Zamierzonego uzycia srodkéw nacisku psychicznego (w tym mobbing) przeciwko innej
osobie lub grupie oséb, ktére moze zaszkodzi¢ fizycznemu, psychicznemu, duchowemu,
moralnemu lub spotecznemu rozwojowi respondenta” (GUS, 2014, s. 11). Uwzgledniajac
poszczegodlne rodzaje przemocy ustalono, ze 1% wszystkich badanych (157 tys.)
deklarowato narazenie na przemoc fizyczng lub grozenie takg przemocg, a 0,8% (129 tys.)
na nekanie i zastraszanie. W sektorze handlu zaréwno w grupie mezczyzn jak i kobiet 0,5%
pracownikéw (11 tys.) byto narazonych na przemoc, natomiast 1% kobiet (14 tys.) na
nekanie i zastraszanie. Rozklad liczby pracownikdw narazonych na przemoc w pracy w

omawianym sektorze prezentuje Tabela 1.

Tabela 1. Liczba pracujgcych oraz narazonych w miejscu na przemoc, nekanie i zastraszanie w
sektorze handlu oraz ogdtem (zrodto: GUS, 2014)

Pracujgcy ogotem Pracownicy narazeni szczegélnie na
przem(?c , nekanie
s : lub zagrozenie :
Sektor mezczyzni | kobiety lub zastraszanie
przemocg
mezczyzni | kobiety | mezczyzni | kobiety
w tys. w tys. w tys.
Ogotem 8624 6874 110 47 62 67
Handel; naprawa
pojazdow 985 1221 5 6 : 14
samochodowych

Badania GUS-u (2014) koncentrowaty sie rowniez na grupach zawodowych. Wyniki
pokazaty, ze wsréd pracownikow ustug i sprzedawcéw wskaznik narazenia na przemoc lub

zagrozenia przemocg wynosi wsrod mezczyzn 6% (48 tys.) a wsréd kobiet niespetna 1% (10
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tys.). Z kolei narazenie na nekanie lub zastraszanie dotyka w tej grupie 1,4% (11 tys.)
mezczyzn i 1% kobiet (13 tys.) (Tabela 2).

Tabela 2. Liczba pracujgcych oraz narazonych w miejscu na przemoc, nekanie i zastraszanie w
grupie pracownikéw ustug i sprzedawcédw oraz ogétem (zrédto: GUS, 2014)

Pracujacy ogotem Pracownicy narazeni szczegolnie na
przemoc nekanie
Grupa zawodowa | mezczyzni | kobiety | lub zagrozenie przemocg | lub zastraszanie
mezczyzni | kobiety | mezczyzni | kobiety
w tys. w tys. w tys.
Ogotem 8624 6874 110 47 62 67
Pracownicy usiug | 79g 1368 48 10 11 13
i sprzedawcy

Wyniki badan przeprowadzonych przez Europejskg Fundacje na rzecz Poprawy
Warunkéw Zycia i Pracy (ESWC, 2010) pokazujg, ze sektor handlu, w poréwnaniu z innymi
sektorami, jest w Srednim stopniu (blisko 15% pracownikéw Unii Europejskiej) narazony na

rézne formy przemocy (Wykres 1).
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Dziatalnos¢ organizacji i zespotow
eksterytorialnych

Rolnictwo, fowiectwo i rybotéstwo

Dziatalnosé gospodarstw domowych
zatrudniajacych pracownikow

Inna dziatalno$¢ ustugowa
Gornictwo i wydobywanie
Budownictwo

Przemyst

Dziatalnosé profesjonalna,
naukowa i techniczna

Informacja i komunikacja
Energia

Dostawa wody,gospodarowanie
sciekamu

Handel hurtowy i detaliczny
UE28
Finanse i ubezpieczenia

Obstuga nieruchomosci

Administrowanie i dziatalnosé
wspierajgca

Kultura, rozrywka i rekreacja
Edukacja

Administracja publiczna

Zakwaterowanie i ustugi
gastronomiczne

Transport i gospodarka magazynowa

Opieka zdrowotna i pomoc spofeczna

0% 5%

10% 15% 20% 25%

Wykres 1. Procent pracownikéw Unii Europejskiej (28 krajow) narazonych na rézne formy przemocy
(mobbing, przemoc fizyczng, molestowanie seksualne, przemoc zewnetrzng) ze wzgledu na sektor
(zrodto: ESWC, 2010)
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Ponizej scharakteryzowano nature i zakres wystepowania poszczegolnych rodzajéw
przemocy w miejscu pracy (przemocy fizycznej, mobbingu, molestowania seksualnego,

przemocy zewnetrznej) zarowno w catej Unii Europejskiej, jak i w samej Polsce.

Mobbing

Liczne badania nad mobbingiem prowadzone od przeszio dwudziestu lat przez
naukowcéw pokazujg, ze zjawisko to jest czestsze w sektorze publicznym (m.in. Hoel
i Cooper 2000; Leymann, 1996). Szczegolnie zas w administracji publicznej, edukaciji
i ochronie zdrowia (Hoel i Cooper, 2000; Leymann, 1996; Paoli, 2000). W czeéci badan
odkryto, iz sektorem szczegdlnie zagrozonym mobbingiem jest réwniez przemyst (Einarsen
i Skogstad, 1996; Hubert i Veldhoven, 2001). Wysoki wskaznik mobbingu odnaleziono takze
w ustugach hotelarskich i gastronomicznych (Einarsen i Skogstad, 1996), w transporcie
i komunikacji (Paoli, 2000), w stuzbie wieziennej, ws$rdod pracownikow poczty
i telekomunikacji (Hoel i Cooper, 2000). Einarsen i Skogstad (1996) najwyzsze wskazniki
wystepowania mobbingu (doswiadczanie tego zjawiska raz w tygodniu lub czesciej)
odnotowali rowniez wsréd pracownikéw handlu i reklamy (3,5%). Ponadto czesciej
mobbingiem dotknieci byli pracownicy zatrudnieni w systemie zmianowym (Leymann,
1996). W kontekscie pracownikéw handlu wazne sg réwniez wyniki badah Huberta i van
Veldhovena (2001) pokazujgce, ze ryzyko agresji i nieprzyjemnych zachowan ze strony
jednych pracownikéw wobec drugich jest wyzsze w sektorze ustug.

Sprawdzano réwniez takg zmienng jak wielkos¢ organizacji oraz wiek i pte¢ badanych
i stwierdzono, ze mobbing pojawia sie czesciej w duzych organizacjach (Einarsen
i Skogstad, 1996) oraz ze najbardziej narazone sg na ten problem kobiety w grupie wiekowej
15-29 lat (8,5% z tej grupy wiekowej dodwiadczato mobbingu). Wyniki Czwartego Sondazu
Europejskiego z 2005 r. (ESWC, 2006) potwierdzajg powyzsze wnioski. We wspomnianym
sondazu 5% respondentéw potwierdzito, iz w ciggu ostatnich 12 miesiecy doswiadczato
mobbingu, a sektory, ktére okazaty sie by¢ najbardziej narazone na ten problem to: hotele i
restauracje, ochrona zdrowia i pomoc spoteczna, transport i komunikacja oraz edukacja.
Jednoczesnie nalezy zaznaczyC, ze w zaleznosci od kraju, zakres wystepowania zjawiska w
poszczegolnych sektorach nieco sie rézni (Milczarek, Vartia i Pakhin, 2010). Przykltadowo w
Norwegii wyniki badanh przeprowadzonych przez zwigzki zawodowe pokazaty, ze pracownicy
najbardziej narazeni na mobbing to osoby zatrudnione w przemysle (17%) oraz w hotelach i
restauracjach (12%) (Einarsen, Skogstad, 1996). Z kolei badania przeprowadzone w Danii
pokazujg, ze za ofiary mobbingu uwaza sie 2% tamtejszej populacji pracownikéw, a
najwyzsze wskazniki uzyskali pracownicy szpitali (3%) i zaktaddw przemystowych (4%)
(Mikkelsen, Einarsen, 2001). W Irlandii najwyzszym ryzykiem mobbingu obcigzone sg takie

sektory jak: administracja publiczna i obrona narodowa (12% pracownikéw jest
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mobbingowanych), edukacja (odpowiednio 13%) oraz ochrona zdrowia i opieka spoteczna
(odpowiednio 10,5%). Rowniez Leymann (1993), juz na poczatku lat 90, wskazat na
szwedzkie sektory, w ktorych mobbing jest szczegdlnie czesty tj. na edukacje (okoto dwa
razy wiecej ofiar, niz srednia we wszystkich sektorach) oraz administracje publiczng (50%
wiecej ofiar w poréwnaniu do $redniej). W innych badaniach Leymann i Gustafsson (1996)
wymieniali rowniez sektor ochrony zdrowia jako jeden z bardziej narazonych w tym kraju.

W przypadku Polski, wyniki uzyskane w Czwartym Sondazu Europejskim (ESWC,
2006) pokazujg, ze ponad 3% polskich pracownikéw deklarowato, iz jest ofiarami mobbingu
w pracy (Tabela 3). Wyniki Pigtego Sondazu Europejskiego przeprowadzone piec¢ lat pozniej
(ESWC, 2010) pokazaty, ze wskaznik ten zmniejszyt sie do 1% (Tabela 4). Wyniki te sg
zblizone do wynikéw badan GUS-u (2014) tj. nekanie lub zastraszanie jako zrédto zagrozen
w miejscu pracy wskazato ogétem 0,8% pracujgcych w Polsce oséb. Jednoczes$nie nalezy
zauwazy¢, ze badania przeprowadzone w ramach Pigtego Sondazu Europejskiego
uwzglednity oddzielnie takg forme przemocy jak przemoc werbalna, ktéra moze byc¢
przejawem agresji zarowno ze strony innych pracownikdw (mobbing) jak i oséb z zewnatrz
organizacji (np. klientéw). Jak pokazujg wyniki (Tabela 4) jej wskaznik jest niepokojgco
wysoKi tj. dotyczy blisko 11% pracownikéw UE i blisko 8% pracownikéw badanych w naszym
Kraju.

Molestowanie seksualne

W Czwartym Sondazu Europejskim (ESWC, 2006) blisko 2% pracownikow
europejskich zgtaszato, ze bylo obiektem molestowania seksualnego. Molestowania
doswiadczali najczesciej pracownicy hoteli i restauracji (4%) oraz ochrony zdrowia i opieki
spotecznej (blisko 6%). Wskaznik dla polskiej populacji pracownikow byt zblizony do $redniej
europejskiej (Tabela 3). Dodatkowo wyniki sondazu pokazaty, ze na molestowanie seksualne
narazone sg najczesciej kobiety reprezentujgce przedziat wiekowy 15 — 29 lat (blisko 6% z

nich doswiadczyto molestowania seksualnego w pracy).

Przemoc fizyczna i grozenie przemoca fizycznag

Wyniki Czwartego Europejskiego Sondazu (ESWS, 2006) pokazujg, ze ponad 6%
polskich pracownikow grozono przemoca fizyczng. Wynik ten jest zblizony do sredniej
uzyskanej w catej Unii Europejskiej (zaréwno w przypadku krajéw ,starej pietnastki” (6%), jak
i nowych panstw cztonkowskich, przyjetych do UE w 2004 r. (5%) (Tabela 3).
Z zastraszaniem przemocg fizyczng najczesciej spotykali sie mezczyzni i kobiety w Srednim
wieku tj. 30—49 lat (6,5% z tej grupy wiekowej doswiadczyto tego zjawiska). Jesli chodzi o
samo doswiadczanie przemocy fizycznej to blisko 1% polskich pracownikéw deklarowato ze
doswiadcza jej ze strony wspotpracownikow (dla porownania wskaznik ten w krajach ,starej

pietnastki” wynosit 2%, a w krajach przyjetych do UE w 2004 r. niespetna 1% (Tabela 3). Na
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przemoc fizyczng (zarbwno wewnetrzng, jak i zewnetrzng) byli narazeni najczesciej
mezczyzni w grupie wiekowej 30— 49 lat (6%z tej grupy wiekowej doswiadczyto przemocy
fizycznej) oraz kobiety powyzej 50 lat (odpowiednio 6%). Wyniki Piagtego Sondazu
Europejskim z 2010 r. (ESWC, 2010) pokazujg, ze blisko 2% populacji pracownikéw UE
doswiadczato przemocy fizyczne w miejscu pracy, w przypadku polskich pracownikéw
wskaznik ten wynosit 1%, a wiec w przeciggu pieciu lat nie ulegt zmianie (Tabela 4). Z
grozbami i upokarzajgcymi zachowaniami spotykato sie 5% pracownikéw UE, w przypadku

pracownikéw polskich problem ten dotyczyt 2,4% badanych oséb (Tabela 4).

Przemoc zewnetrzna

Oczywiste jest, ze ryzyko narazenia na przemoc zewnetrzng (ze strony oséb trzecich)
jest szczegodlnie wysokie w okreslonych sektorach. Wyniki Czwartego Sondazu
Europejskiego (ESWC, 2006) wskazujg, iz we wszystkich badanych krajach przemoc
zewnetrzna najczesciej pojawia sie w takich sektorach jak: ochrona zdrowia i pomoc
spoteczna, edukacja, transport, administracja publiczna i obrona narodowa, handel
oraz hotele i restauracje. W$rdd polskich pracownikéw prawie 4% badanych deklarowato,
iz spotkato sie w pracy z przemoca ze strony 0sob z zewnatrz organizacji. Wskaznik ten jest
nieznacznie nizszy w poréwnaniu do krajow ,starej pietnastki’ (blisko 5%) i zblizony do

Sredniej uzyskanej w nowych panstwach cztonkowskich (3,5%) (Tabela 3).

Tabela 3. Procent polskich pracownikéw doswiadczajgcych przemocy fizycznej, mobbingu
i molestowania seksualnego w pracy w poréwnaniu ze Srednig dotyczgcg pracownikéw catej Unii
Europejskiej (2005 r.) (zrodto: ESWC, 2006)

2005
Rodzaje doswiadczanej
przemocy Polska | NPC-10** |UE-15*%
Grozenie przemocg fizyczng 6,2 5,2 6,3

Przemoc fizyczna ze strony

wspotpracownikéw 0,9 08 2,1
os6 2 sownairz organizacy | 39 | 35 | 4
Mobbing 3,2 3,8 54
Molestowanie seksualne 18 22 17

*UE-15 — 15 panstw czionkowskich Unii Europejskiej tzw. “starej pietnastki”
***NPC — 10 nowych panstw cztonkowskich, ktére przystgpity do UE w 2004 r.
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Tabela 4. Procent polskich pracownikéw doswiadczajgcych przemocy fizycznej, mobbingu
i molestowania seksualnego w pracy w poréwnaniu ze $rednig dotyczgcg pracownikéw catej Unii
Europejskiej (2010 r.) (zrodto: ESWC, 2010)

2010

Rodzaje doswiadczanej
przemocy Polska | UE-28*
Dyskryminacja 29 6,2
Przemoc stowna 7,7 10,8
Grozby i upokarzajgce

; 2,4 5
zachowania
Przemoc fizyczna 11 19
Mobbing lub nekanie 1,1 4.1

*UE-28 — 28 panstw cztonkowskich Unii Europejskiej

Organizacyjne czynniki ryzyka wystepowania przemocy w pracy

Przyczyny przemocy w pracy mogg by¢ rozne i wigzg sie zarébwno z czynnikami
spotecznymi, organizacyjnymi, grupowymi jak i indywidualnymi. Na poziomie organizacyjnym
wielu ekspertéw (zob. Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy,
2010) podkresla, ze stresujgce i stabo zorganizowane srodowisko pracy moze podnosi¢
ryzyko przemocy. Zaznacza sie, ze rowniez indywidualne czynniki majg znaczenie w
powstawaniu tego zjawiska, jakkolwiek ich kompleksowe ujecie w badaniach warunkow
pracy jest niemozliwe.

Na poziomie miejsca pracy, zarbwno srodowisko pracy jak i specyficzne sytuacje,
ktore towarzyszg wykonywanym zadaniom mogg zwieksza¢ ryzyko przemocy. Nalezy
réwniez podkresli¢, ze przemoc w pracy moze stanowi¢ zagrozenie na state wpisane w
pewne zadania i sytuacje np. praca w samotnoéci, praca w nocy, ochrona ludzi lub cennych
przedmiotéw, kontakt z osobami znajdujgcymi sie pod wptywem silnego stresu
(np. w szpitalu), praca w srodowisku ,otwartym” na przemoc (np. w szkole).

Rézni eksperci (zob. Einarsen, Hoe, Zapf i Cooper, 2003) podkreslaja, ze zrodia
przemocy tkwig przede wszystkim w organizacji pracy i stylu przywodztwa, jaki panuje w
miejscu pracy. Takie czynniki srodowiska pracy jak m.in. konflikt roli, niejasnosc¢ roli, zbyt
duze wymagania, zmiany organizacyjne, niepewno$¢ pracy, mate zadowolenie ze stylu
przywodztwa, negatywny lub wrogi klimat spoteczny moga bezposrednio, jak i posrednio,

poprzez kreowanie wysoce stresujgcego klimatu pracy, wptywa¢ na wystepowanie przemoc.
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Analiza danych uzyskanych w Czwartym Sondazu Europejskim (ESWC, 2006)
pozwolita wyodrebni¢ nastepujgce czynniki organizacyjne dodatnio zwigzane z
wystepowaniem mobbingu: niski poziom autonomii, duza intensywno$¢ pracy (krotkie
terminy realizacji zadan, praca w bardzo duzym tempie), a takze praca podczas ktorej osoby
muszg czesto kontaktowac sie z klientami, interesantami i innymi osobami spoza organizaciji
(Hurley i Riso, 2008).

Wyniki badah przeprowadzonych w poszczegélnych krajach UE (Holubova, 2007)
pokazujg, ze wystepowanie przemocy w pracy, szczegolnie mobbingu jest réwniez zalezne
od grupy zawodowej lub sektora. Dla przykfadu badania finskie pozwalajg stwierdzic,
ze mobbing pojawia sie czesciej tam, gdzie istnieje duza presja czasu, a takze brakuje
dyskusji miedzy podwtadnymi i przetozonymi na temat biezgcych problemoéw zwigzanych z
pracg (Letho, 2009). Z kolei badania przeprowadzone ws$rdd francuskich pracownikéw
pokazujg, ze wrogie zachowania pojawiajg sie czesciej w organizacjach, w ktorych
podwtadni spotykajg sie z wysokimi wymaganiami szefa przy jednoczesnej koniecznosci
pracy w szybkim tempie (Nicot, 2009, za: Europejskg Fundacjg na rzecz Poprawy Warunkdw
Zycia i Pracy, 2010). Najczesciej przytaczanymi w literaturze czynnikami organizacyjnymi,
ktére moga sprzyja¢ mobbingowi sg: konflikty miedzy kierownictwem, niestabilna atmosfera
w pracy, problemy 2z organizacjg pracy, demotywacja zespotdbw pracowniczych,
lekcewazenie zasad sprawiedliwosci organizacyjnej i brak szacunku wobec pracownikow
(Zabarauskaite, 2006).

Mowigc o przyczynach przemocy w miejscu pracy nalezy takze podkresli¢ szczegding
role zmian jakie zachodzg na rynku pracy. W ich wyniku wiekszo$¢ przedsiebiorstw jest w
trakcie nieustannych przeksztatcen, bgdz tez zmaga sie z ich efektami. Zewnetrzna presja
ti. globalizacja, czy kryzys gospodarczy zmuszajg przedsiebiorstwa do restrukturyzaciji
i redukcji (Littler i in., 1994). W rezultacie pracownicy na wszystkich szczeblach organizaciji,
zardwno sektora publicznego jak i prywatnego odczuwajg wieksze obcigzenie praca,
odczuwajgc jednoczesnie duzg niepewnosc¢ co do swojej obecnej i przysztej pracy (Stewart
i Swaffield, 1997). Jednoczesnie przetozeni czesto wymagajg od podwtadnych dtuzszych
godzin pracy i przejawiajg autokratyczne zachowania, a niekiedy stosujg wrecz przemoc,
aby wyegzekwowac od pracownikow zatozong produktywnosé (Sheehan, 1999).

Z Kkolei badania nad przemocg w pracy w roznych sektorach, ktére zostaty
przeprowadzone w Nowej Zelandii (Bentley i in., 2011) pokazuja, jakie czynniki (zaréwno,
indywidualne, organizacyjne i srodowiskowe) sg najwazniejsze w pojawianiu sie tego
zjawiska. Autorzy wymieniajg nastepujgce czynniki, ktore badani pracownicy wskazali jako

kluczowe:
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e Czynniki indywidualne (ze strony sprawcy): sposob komunikowania sie z innymi
osobami, naduzywanie alkoholu i stosowanie narkotykéw, zaburzenia
psychiczne/doswiadczanie silnego stresu;

e Czynniki organizacyjne: staly, bezposredni kontakt z klientami, system

komunikacji w organizacji, presja czasu, nadmierne obcigzenie praca,
niewystarczajgca ochrona pracownikéw, nieadekwatny system zarzgdzania
bezpieczenstwem;

e Czynniki $rodowiskowe: zte rozplanowanie budynku w ktérym pracujg badani,

staty kontakt z pieniedzmi/konieczno$¢ przechowywania pieniedzy, otoczenie w

ktérym usytuowana jest praca np. niebezpieczna dzielnica.

Specyficzne czynniki ryzyka wystepowania przemocy w sektorze handlu

Wiele réznych zawodow i liczne sytuacje w pracy wigzg sie z ciggtym kontaktem z
osobami z zewnatrz organizacji. Podczas gdy w wiekszo$ci srodowisk ten rodzaj pracy moze
byC generalnie przyjemny, istniejg przypadki gdzie taki kontakt stwarza wysokie ryzyko
przemocy (Chappell, Di Martino, 1998).

Cechg charakterystyczng dla pracy wykonywanej przez znaczng czes¢ pracownikow
sektora handlu detalicznego jest bezposredni kontakt z klientami. Czynnik ten znacznie
podnosi ryzyko doswiadczenia przemocy zewnetrznej w miejscu pracy (zaréwno
psychicznej, jak i fizycznej) (Chappell, Di Martino, 1998). Powdd takiej przemocy jest
ztozony. Praca sprzedawcy wigze sie z koniecznoscig obstugiwania duzej liczby klientéw,
stad rosnie prawdopodobienstwo, Zze pracownicy bedg mieli kontakt z osobami np.
zaburzonymi psychicznie, czy pod wptywem $rodkéw odurzajgcych wykazujgcymi
zachowania agresywne. Ta przypadkowa agresja jest bardzo trudna do przewidzenia i moze
prowadzi¢ do powaznych incydentéw. W innych przypadkach, agresywne zachowanie moze
by¢ sprowokowane przez/lub w rezultacie ustugi stabej jakosci. Przemoc moze wyzwoli¢
réwniez lekcewazgce zachowanie pracownika wykonujgcego ustuge lub by¢é ogolnym
atakiem na okre$long organizacje, ktéra zdaniem klienta nie zaspokoita jego oczekiwan.

Badania dotyczace organizacyjnych przyczyn mobbingu realizowane w CIOP-PIB w
latach 2008 — 2010 (Warszewska-Makuch, 2010) objety m.in. pracownikdw majgcych statg
stycznosc¢ z klientami. Szczegdlnie cenne wydajg sie informacje uzyskane od respondentéw
z tej grupy podczas wywiadow fokusowych. Dyskusja grupowa pozwolita na identyfikacje
najwazniejszych dla respondentéw zrodet takiej pomocy wystepujgcych na poziomie
organizacji. Pierwszym z tych czynnikéw byt styl przywodztwa jaki praktykowany jest w ich

miejscu pracy. Za problematyczne badani wskazywali zachowania przetozonego czesto
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zalezne od jego humoru i samopoczucia, ktore odbijaty sie na podwtadnych np. wysytanie w
ich kierunku sprzecznych komunikatow. Dla respondentéw wazna okazata sie réwniez
empatia ze strony przetozonego i nie marginalizowanie waznych dla nich kwestii. Drugim
najczesciej wymienianym czynnikiem byto nadmierne obcigzenie praca, ktorej pracownicy
nie byli w stanie wykonaC zgodnie z terminem, co w konsekwencji prowadzito do
pozbawiania ich premii. Co istotne, grupa ta, jako wazne zrédto mobbingu wskazata réwniez
statg konieczno$¢ bezposredniego kontaktu z klientami/interesantami. W skrajnych
przypadkach taki kontakt z ,trudnym klientem” wywotuje obawe o wlasne bezpieczenstwo i
zycie. Jak podkreslali respondenci ten aspekt ich pracy czesto generuje silny stres, ktory z
kolei moze prowadzi¢ do agresji wymierzonej w strone wspotpracownikow. Negatywne
zachowania klientow/interesantéw, wymieniane przez urzednikdw to: niecenzuralne
stownictwo, krzyki oraz obelgi i grozby pod ich adresem. Respondenci przyznawali rowniez,
iz pracownik w takich sytuacjach zazwyczaj znajduje sie na przegranej pozycji, zgodnie z
zasadg ,klient ma zawsze racje”. Ponadto, czesto pomimo udowodnienia klientowi pomytki
pracownik nie otrzymuje w tym przypadku zadoséuczynienia nawet w formie zwyktego
.przepraszam”, co réwniez moze prowadzi¢ do frustracji i agresji.

Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych zrzeszajgcych pracownikéw handlu w Polsce
m in. Sekcji Krajowej Pracownikow Handlu NSZZ ,Solidarnosé" podkreslajg, ze najczestsze
problemy branzy handlowej sg stres i mobbing, ponadnormatywne obcigzenie pracg i niskie
wynagrodzenia. Ponad dwanascie godzin pracy dziennie, brak wynagrodzenh za nadgodziny,
brak przerw, tamanie norm BHP, zatrudnianie na umowy smieciowe i ponizanie pracownikéw
- to rzeczywistos¢ wielu polskich super i hipermarketéw wytaniajgca sie ze skarg
pracownikéw (NSZZ ,Solidarnos¢, 2012).

Potwierdzajg to badania przeprowadzone w 2008 r. przez Stowarzyszenie KARAT w
formie grupowych i indywidualnych wywiadéw z pracownicami supermarketow w Krakowie,
Olsztynie, Tychach i Warszawie. Wyniki tych badan pokazujg, ze prawa pracownikow
supermarketow nadal sg famane, a obecny system ich ochrony zawodzi. Problem dotyczy
przede wszystkim kobiet, bo stanowig one okoto 90 procent oséb zatrudnionych w
supermarketach. Do najczestszych form mobbingu nalezato karanie dochodzacych swoich
praw pracownikéw niekorzystnym grafikiem pracy. W wywiadach powtarzaty sie tez relacje o
grozbach utraty pracy i trudnosciach w uzyskaniu przystugujgcego urlopu. Ponadto
pracownicy hipermarketéw podkreslali, ze dotkliwym problem sg braki kadrowe powodujgce
nadmierne obcigzenie pracg przy jednoczesnym braku wzrostu wynagrodzenia. Jak
podkreslajg autorzy badanh najwiecej przypadkow famania praw pracowniczych miato miejsce
w supermarketach $redniej wielkosci i w dyskontach spozywczych. W stosunkowo lepszej
sytuacji sg pracownicy najwiekszych placéwek, bo sg one czesto kontrolowane. Tam rzadziej

spotyka sie na przyktad zjawisko "podwdjnych grafikow": jednego oficjalnego dla inspektorow
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pracy, a drugiego na uzytek kierownictwa firmy, w ktérym widaé, ze pracownicy przekraczajg
normy czasu pracy (Oponowicz i Chmielecka, 2008)

Majgc na uwadze, iz znaczng cze$¢ pracownikéw sklepow wielkopowierzchniowych
stanowig kobiety warto przytoczy¢ tutaj réwniez wnioski jakie przedstawiono w raporcie na
temat zrédet przemocy w pracy w stosunku do kobiet. Zastanawiajgc sie nad tym dlaczego
kobiety, szczegodlnie zatrudnione na najnizszych szczeblach organizacji np. kasjerki super-
i hipermarketéw tak czesto ,tolerujg” i sg bierne wobec przemocy jakiej doswiadczajg w
miejscu pracy, autorzy (URCOT, 2005) wymieniajg kilka kluczowych czynnikéw, ktére mogg
przyczynia¢ sie do takiej postawy tj.:

e Strach przed utratg pracy
Wiele kobiet jako powdd swojej biernosci podawato lek przed utratg pracy. Inne przyznawaty,
ze nie chcg by¢ spostrzegane w miejscu pracy jako osoby ,problematyczne”.

¢ Przemoc stanowi ,,normalng” czes¢ pracy
Czes¢ kobiet uwazata, ze doznawanie przemocy jest nie do unikniecia i stanowi nieodtgczng
cze$¢ pracy, badz jest wrecz wpisane w kulture organizacyjng zaktadu - stad jej
przeciwdziatanie, wtgczajgc w to zgtoszenie problemu przetozonym, nie przyniesie zadnego
efektu. Niektdére kobiety np. imigrantki z ubozszych krajéw, nie zdawaty sobie nawet sprawy,
ze majg prawo czy mozliwos¢ ztozenia oficjalnej skargi i postrzegaty doswiadczanie
przemocy jako normalng czesé swojej pracy.

e Przemoc jest tematem ,tabu”
Czes¢ kobiet moze wstydzi¢ sie tego, ze jest ofiarg przemocy szczegdlnie w przypadku
molestowania seksualnego Niektére kobiety przyznawaty, ze ich bierno$¢ jest spowodowana
obawg przed obwinianiem ich samych za wystgpienie molestowania seksualnego
(prowokowanie sprawcy). Inne utrzymywaty, ze nie chcg ,wywotywaé dramatu”, bgdz nie
wiedzg jakie wsparcie mogtyby otrzymac w zakfadzie.

e Brak zaufania do systemu
W wielu przypadkach kobiety niechetnie zgtaszaty problem przemocy, poniewaz miaty mate
zaufanie do systemu jaki panuje w organizacji. Niektére z nich odwotywaty sie do
wczedniejszych doswiadczenh, kiedy przetozony miat swiadomosé wystepowania takiego
problemu w miejscu pracy, ale nie podejmowat Zzadnych dziatan aby go rozwigzac.
Szczegdlnie trudna staje sie sytuacja kiedy to przetozony jest sprawcg przemocy
i jednoczesnie brakuje osob ktére mogtyby swiadczy¢ na korzysc ofiary, poniewaz pozostali

pracownicy bojg sie utraty pracy np. w matych przedsiebiorstwach (URCOT, 2005).
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Metody oceny poziomu przemocy w miejscu pracy

Zbieranie informacji dotyczacych wystepowania zjawiska przemocy oraz ryzyka jej
pojawienia sie w okreslonej organizacji mozliwe jest przy uzyciu réznorakich metod.
Kluczowe sg tu informacje od samych pracownikéw, ktérych mogg oni dostarcza¢ przede
wszystkim na drodze badan ankietowych i podczas wywiadoéw indywidualnych oraz dyskusji
grupowych (tzw. focus groups). Informacje te powinny dotyczyé¢:

e organizacyjnych i $rodowiskowych czynnikow ryzyka przemocy postrzegane
przez pracownikéw,

e osobistych doswiadczen pracownikéw jesli chodzi o spotykanie sie z
przemocg w miejscu pracy,

e identyfikacje grup zawodowych, zaje¢, badz lokalizacji w ktdrych pojawienie
sie przemocy jest bardziej prawdopodobne,

e zbieranie opinii od pracownikéw co do efektywnosci stosowanych procedur

i szkolen, ktore stuzg przeciwdziataniu przemocy w pracy.

Kolejng metodg jest przegladanie i analizowanie dokumentacji przedstawiajgcej
poszczegodlne przypadki przemocy, z ktorymi zetkneli sie pracownicy. Pozwala to na
obserwowanie trendéw w tym zakresie. Rowniez analiza raportow zawierajgcych roznego
rodzaju wskazniki dotyczgce absencji chorobowej, efektywnosci i produktywnosci, zwolnien z
pracy, rotacji, liczby wypadkéw czy innych stale mierzonych w organizacji elementéow. Cenny
wydaje sie rowniez kontakt z innymi firmami nalezgcymi do tej samej branzy, sektora itp.,
posiadajgcymi podobne zagrozenia. Pozwala to na wymiane informacji i doswiadczen w
identyfikacji i radzeniu sobie z tym problemem. Ponadto $ledzenie ogdlnych trendow
dotyczacych ryzyka przemocy w okreslonych sektorach, grupach zawodowych np. analiza
raportbw GUS pozwala réwniez w pewien sposob oceni¢ ryzyko przemocy w

poszczegdlnych organizacjach.

Sposoby przeciwdzialania przemocy w pracy

Podkredla sie, ze przemoc w miejscu nie jest problemem dotyczgcym jedynie
jednostek, lecz zjawiskiem strukturalnym, wynikajgcym z uwarunkowan spotecznych,
ekonomicznych, kulturowych i organizacyjnych. Z tego powodu przeciwdziatanie przemocy w
pracy powinno dotyczy¢ raczej przyczyn, niz skutkéw i koncentrowac sie na jej zapobieganiu
poprzez systematyczne dziatania, w ktére wigczone bedg wszystkie zainteresowane strony
(Di Martino, Musri, 2001). W przesziosci przemoc w miejscu pracy postrzegana byta jako
zjawisko, ktore nalezy zwalczaé w momencie jego wystgpienia. Rozwijajgce sie

wspotczesnie podejscie zaktada proaktywny stosunek do omawianego problemu,
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podkredlajgc prewencyjny charakter stosowanych rozwigzah oraz ich dlugofalowg
perspektywe i nastawienie na eliminacje przyczyn zamiast skutkdw. Zdaniem Swiatowej
Organizacji Pracy (ILO, 1999), waznym elementem strategii przeciwdziatania przemocy w
miejscu pracy sg programy antyprzemocowe skierowane do wszystkich pracownikéw.

Efektem wyzej przedstawionych postulatdw byla debata spoteczna, ktéra
zaowocowata podpisaniem w 2007 r. Europejskiego Porozumienia Ramowego dotyczgcego
Nekania i Przemocy w Pracy (European Social Dialogue, 2007) miedzy partnerami
europejskimi tj. przedstawicielami pracodawcéw, pracownikdéw i zwigzkéw zawodowych.
Celem tego porozumienia jest podniesienie poziomu $wiadomosci i zrozumienia
problematyki przemocy, a takze wyposazenie pracodawcéw, pracownikdw i ich
przedstawicieli w ramy dziatania umozliwiajgce zidentyfikowanie, zapobieganie
i rozwigzywanie tego problemu.

Obecny poziom prewencji i interwencji w zakresie przemocy w miejscu pracy jest
zréznicowany w zaleznosci od kraju UE. Zasadniczo to pracodawca, jako osoba
odpowiedzialna za zdrowie i bezpieczenstwo pracownikdéw, powinien inicjowaé dziatania
majgce na celu przeciwdziatanie przemocy w miejscu pracy. Jednakze badania
przeprowadzone na przyktad w Holandii (Leka, Cox, 2008) pokazuja, ze wieksze
przedsiebiorstwa czesciej zlecajg takie dziatania osobom spoza organizacji np. zewnetrznym
konsultantom. Oznacza to, ze rola przetozonego w tym zakresie stabnie, co jak podkreslali
sami badani pracownicy, nie jest do kohca zjawiskiem pozytywnym. Wyniki omawianych
badan pokazujg takze, ze rézne dziatania prewencyjne sg czesciej wdrazane przez wieksze
organizacje m.in. wprowadzenie kodeksu postepowania, wyznaczajgcego zasady
zachowania pomiedzy wspotpracownikami i klientami, dotyczyto tylko 40% matych
przedsiebiorstw i 60 % duzych (zatrudniajgcych ponad 200 osdb). W niektérych krajach
m.in. w Belgii, podczas rozstrzyganiu sporéw i rozpatrywaniu poszczegolnych przypadkéw
przemocy, pracodawcy korzystajg z ustug zewnetrznego mediatora. Zwraca sie takze
uwage, ze pomimo istniejgcych regulacji prawnych, kampanii i wielu szkolen nadal we
wszystkich krajach UE nie przeprowadza sie systematycznie ewaluowanych interwenciji.
Taka ewaluacja i kontrola wprowadzanych do organizaciji interwencji oraz rozpowszechnianie
przyktadow dobrych praktyk przeciwdziatajgcych przemocy pozwolityby oceni¢ jakie
narzedzia i metody sg skuteczne i dlaczego. Niestety, jak podkresla Europejska Fundacja na
rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (2010), powyzsze dziatania nie sg dokonywane w
Europie systematycznie. Dodatkowo brakuje réwniez szkolen poswieconych radzeniu sobie
przez pracownikOw z przemocg zaréwno zewnetrzng jak i wewnetrzna np. w Irlandii tylko
13% recepcjonistow zatrudnionych w sektorze hotelarsko-gastronomicznym przyznato, ze

posiada takg wiedze i umiejetnosci. Warto tu podkresli¢, ze krajem w ktérym najczesciej,
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jako narzedzie prewencyjne, stosuje sie dziatania oparte na wprowadzaniu do organizacji
polityki antyprzemocowej uznaje sie Finlandie (Milczarek, Vartia, Pahkin i in., 2010).

Pomimo réznych trudnosci, obecnie mozna juz odnotowac liczne dziatania na
poziomie europejskim, ktére przyczynity sie do lepszego rozumienia i wyjasniania zjawiska
przemocy w pracy, wigczajgc w to publiczne debaty, nowe ustawodawstwo, pionierskie
dziatania sgddéw, opracowanie wspolnego porozumienia ramowego oraz inicjatywy
podejmowane przez instytucje europejskie i partnerdow spotecznych. Jednoczesnie badacze
kontynuujg swoje wysitki, aby kontrolowa¢ wystepowanie przemocy w pracy i sprawdzac¢ do
jakiego zakresu ksztattujg to zjawisko réznice kulturowe, lingwistyczne i kontekstowe.

Eksperci projektu PRIMA-EF (Leka, Cox, 2008) podkreslajg, ze wyjsciowym punktem
wszelkich dziatan ukierunkowanych na walke z przemocg jest przyjecie zasady ,zero
tolerancji dla przemocy w miejscu pracy”, zarébwno ha poziomie spotecznym, jak
i organizacyjnym. Stad przedsigbiorstwa powinna cechowac¢ taka kultura organizacyjna,
ktéra nie daje przyzwolenia na rézne negatywne dziatania, a takze posiada ma wpisane
odpowiednie programy prewencyjne. By powyzszy postulat mogt byé zrealizowany,
przedsiebiorstwa potrzebujg odpowiedniej wiedzy, narzedzi i wsparcia. Wazne jest rowniez
ksztattowanie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu w zakresie zapobiegania przemocy w
miejscu pracy. Polityka antyprzemocowa powinna by¢ elementem wprowadzanej przez
biznes polityki demokracji, etyki i réwnosci w miejscu pracy i to przede wszystkim
pracodawcy muszg odgrywaé kluczowg role w ochranianiu pracownikéw przed przemoca.
Eksperci podkreslajg réwniez wazna role specjalistow ds. zarzgdzania zasobami ludzkimi w
tym zakresie.

Badania prowadzone w ramach projektu Violence and bullying w 2008 r. (Milczarek,
Vartia, Pahkin i in., 2010) pokazuja, ze inicjatywy o zasiegu krajowym, czy tez juz na
poziomie wybranych sektorow i grup zawodowych sg podejmowane zdecydowanie czesciej
w krajach ,starej pietnastki” Unii Europejskiej. Nowe kraje, w tym réwniez Polska, majg
znacznie mniejszy dostep do informacji na ten temat. Gtéwny powdd matej liczby takich
inicjatyw na poziomie narodowym, bagdz sektorowym w tych krajach to przede wszystkim
brak odpowiednich narzedzi oraz metod oceny i zarzgdzania problemem przemocy w pracy.
To oznacza, ze ich stan gotowosci do radzenia sobie z tym problemem jest nadal staby.
Pomimo, ze w krajach ,starej” 15-stki istnieje wieksza swiadomos¢ problemu, to rowniez tutaj
brakuje = programow  skierowanych do  poszczegdélnych  sektoréw  gospodarki
uwzgledniajgcych ich specyfike. Najczesciej sg to programy formutowane przez
pracodawcow w obrebie organizacji. Przyktadem programu sformutowanego na poziomie
krajowym jest wydany w Belgii poradnik skierowany do pracodawcow i specjalistow bhp.
Celem tej publikacji jest pomoc w identyfikacji patologicznych, negatywnych relacji, jakie

mogg pojawi¢ sie miedzy pracownikami, a takze prezentacja roznych technik
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interwencyjnych, ktore stuzg poprawie pracowniczych stosunkow. Z kolei w Wielkiej Brytanii
Komisja Réwnych Szans (Equal Oppurtunities Commission) opracowata dla pracodawcow
nowe zalecenia dotyczgce radzenia sobie z sytuacjami molestowania seksualnego w pracy,
a takze sposobow zapobiegania takim sytuacjom (Milczarek, Vartia, Pahkin i in., 2010).

Eksperci z zespotu PRIMA-EF (Leka, Cox, 2008) wymieniajg nastepujace priorytety w
zakresie przeciwdziatania przemocy w pracy w krajach Unii Europejskiej:

e wdrazanie do organizacji polityki i kodeksu antymobbingowego zawierajgcego jasne
procedury prewencji i radzenia sobie z przemocg psychiczng wewnatrz organizacji;

e dostarczanie matym przedsigbiorstwom skutecznych narzedzi do walki z
mobbingiem,

e wprowadzanie do organizacji kodeksu postepowania oraz planu kryzysowego
umozliwiajgcych prewencje i zarzgdzanie przemoca zewnetrzng w tych firmach, gdzie
ryzyko wystgpienia przemocy ze strony oséb trzecich (klientéw, pacjentéw itp.) jest
wysokie,

e prowadzenia dalszych badan stuzgcych identyfikacji czynnikédw organizacyjnych,
ktére mogg zwiekszaé ryzyko pojawienia sie przemocy w organizacji, co pozwoli na
opracowanie odpowiednich narzedzi umozliwiajgcych efektywne przeciwdziatanie
temu zagrozeniu na réznych jego etapach.

Ponadto, eksperci podkreslajg, ze sektory charakteryzujace sie wysokimi
wskaznikami przemocy psychicznej, posiadajg rowniez wysokie wskazniki w przypadku
przemocy fizycznej. To sugeruje, ze rozne formy przemocy w jakis sposdb mogg sie
pokrywac, jak réwniez to, ze zintegrowane i kompleksowe podej$cie do przemocy w pracy
moze by¢ adekwatniejsze w radzeniu sobie z oboma rodzajami tego zjawiska. Jednoczesnie,
zwazywszy na ztozonosc¢ tego zjawiska, jedno rozwigzanie nie moze pasowac¢ do réznych
form przemocy w pracy. Stad zamiast szuka¢ jednego, uniwersalnego rozwigzania, nalezy
przeanalizowac cate spektrum przyczyn prowadzgcych do powstawania przemocy w pracy.
Taka analiza z kolei, powinna mie¢ przetozenie na wielopoziomowe podejscie
uwzgledniajgce zaréwno pierwszo-, drugo-, jak i trzeciorzedowe strategie przeciwdziatania.

Ponizej wymieniono strategie pierwszo-, drugo- i trzeciorzedowe stuzgce
przeciwdziataniu przemocy wewnetrznej tj. (mobbing, przemoc fizyczna ze strony kolegow,
molestowanie  seksualne), ktére sg przeprowadzane na réznych poziomach

tj. organizacyjnym, grupowym i indywidualnym.

Na poziomie organizacyjnym:

1. Pierwszorzedowe:

e Wprowadzenie polityki i procedur antyprzemocowych

e Ulepszanie kultury organizacyjnej
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Przeprowadzanie szkoleh np. dotyczgcych czynnikdw ryzyka zwigzanych

Z przemocg w pracy, czy obowigzujgcych przepisow

2. Drugorzedowe:

Wprowadzanie procedur radzenia sobie z przypadkami przemocy i procedur

badania poszczegdinych przypadkéw

3. Trzeciorzedowe:

Prowadzenie programow rehabilitacji ofiar i ich powrotu do pracy

Na poziomie grupy/zespotu pracowniczego:

1. Pierwszorzedowe:

Badanie srodowiska pracy i ocena ryzyka przemocy
Przeksztatcanie srodowiska pod katem réznych czynnikéw
psychospotecznych

Szkolenie kadry kierowniczej i zespotéw

2. Drugorzedowe:

Szkolenie kierownikow w zakresie zarzgdzania konfliktem
Szkolenie pracownikéw w obszarze np. zrédet i konsekwencji przemocy
Rozwigzywanie konfliktéw miedzy pracownikami

Sprawdzanie i radzenie sobie z poszczegdinymi przypadkami przemocy

3. Trzeciorzedowe:

Wspieranie grupy/zespotu

Na poziomie indywidualnym:

1. Pierwszorzedowe:

Szkolenie indywidualnych pracownikow w aspekcie np. asertywnosci
Szkolenie i informowanie pracownikow jak postepowaé w sytuacji kiedy

doswiadczg przemocy

2. Drugorzedowe:

Zapewnienie pracownikom wsparcia spotecznego i konsultacji

3. Trzeciorzedowe:

Terapia ofiar przemocy

Rekompensata (odszkodowanie itp.) dla ofiar przemocy

Przemoc w pracy w wybranych sektorach czy grupach zawodowych jest czesto

przemocg ze strony osob trzecich tj. klienci, pacjenci czy uczniowie. Jak wspomniano

wczedniej taka przemoc zewnetrzna odnosi sie do kazdego incydentu, w ktérym osoba jest

zastraszana, nekana lub napastowana w otoczeniu zwigzanym z pracg. Jak podkreslajg

eksperci zapobieganie przemocy zewnetrznej powinno opiera¢ sie przede wszystkim na
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szkoleniu pracownikéw jak radzi¢ sobie z agresjg i wrogoscig klientow i jak sie przed nig
obroni¢. Wiele organizacji w krajach UE posiada odrebng polityke dotyczacg prewencji
i zarzgdzania przemocg ze strony osob trzecich.

W przypadku molestowania seksualnego w pracy, wsrod kluczowych dziatan jakie

nalezy podjgé¢ aby zapobiegac i radzi¢ sobie z tym problemem wymienia sie:
e Zmiane kultury organizacyjnej na takg, w ktorej kwestie molestowania sg
traktowane powaznie;
o Dostarczanie nowo przyjetym pracownikom informacji na temat molestowania
seksualnego oraz regularne szkolenia prowadzone dla ,starych” pracownikéw;
e Zarzagdzanie wsparciem spotecznym w organizaciji;
e Wyznaczenie w organizacji zaufanych oséb, nie zwigzanych bezposrednio z
kierownictwem, do rozpatrywania przypadkéw molestowania;
o Wprowadzenie procedur postepowania w razie wystgpienia w organizacji
przypadkéw molestowania;
¢ Opracowanie w organizacji polityki przeciwko molestowaniu seksualnemu.
Odnoszac sie do powyzszych dziatan nalezy podkreéli¢, ze informowanie wszystkich
pracownikéw na temat tego czym jest molestowania seksualnego w pracy i jak mozna sobie
z nim radzi¢ stanowi narzedzie, ktére pozwala podnie$¢ swiadomosé problemu w catej
organizacji. Przyktadem jest tu rozprowadzanie wsrdd pracownikow broszur dotyczgcych
problemu molestowania seksualnego, czy organizowanie spotkah ze wszystkimi
pracownikami. Wazne wydajg sie takze szkolenia dla kadry kierowniczej, dzieki ktorym
przetozeni dowiadujg sie w jaki sposéb rozpatrywa¢ skargi dotyczgce molestowanie
seksualnego oraz czy i jakg odpowiedzialno$¢ ponoszg oni za pojawienie sie tego problemu
w ich organizacjach. Jesli chodzi natomiast o wyznaczanie w zaktadzie zaufanej osoby, ktéra
bedzie m.in. rozpatrywaé skfadane skargi to mozna tu podac przyktad Belgii, w ktorej wiele
organizacji posiada poufnego doradce. Zadania tego doradcy polegajg m.in. na wspieraniu
i doradzaniu poszkodowanemu pracownikowi . Taki konsultant moze réwniez spetniac role

sedziego, ktéry sprawdza zasadnos¢ ztozonej skargi oraz proponuje kary dla sprawcow.

Przeciwdziatanie przemocy w polskim srodowisku pracy

Polscy eksperci podkreslajg, ze nasze krajowe instrumentarium legislacyjne stuzace
ochronie pracownikow przed przemocg wydaje sie by¢ wystarczajgce. Jak wspomniano
wczesdniej, od 2004 roku istnieje w polskim Kodeksie pracy zapis (art. 94°) nakfadajacy na
pracodawce obowigzek przeciwdziatania przemocy psychicznej (mobbingowi) w miejscu
pracy. Ponadto w Kodeksie pracy (art. 18% §6) znajduje sie réwniez zapis dotyczgcy

molestowania seksualnego, ktére traktowane jest tutaj jako forma dyskryminacji ze wzgledu
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na pte¢. Jakkolwiek, mimo wystarczajgcych przepisow, a takze wzrastajgcej liczby publikacii
na ten temat (zob. Warszewska-Makuch, M., 2005a, 2005b), znajomosc¢ tego zagadnienie w
Polsce nadal wydaje sie by¢ niewielka. Swiadomos$é problemu jest niska zaréwno na
poziomie organizacji, jak i catego spoteczenstwa. Taki stan powoduje z kolei brak kultury
organizacyjnej, ktéra wymuszataby w przedsiebiorstwach zachowania spetniajgce normy
etyczne, zarowno ze strony pracownikéw, jak i pracodawcéw. Brakuje réwniez praktycznych
propozycji w zakresie metod oceny i przeciwdziatania przemocy, szczegdlnie jesli chodzi o
przemoc fizyczng i molestowanie seksualne. Jednym z dziatan jakie podjeto w celu
opracowania praktycznych narzedzi do przeciwdziatania przemocy byto przeprowadzenie
polskiej adaptacji kwestionariusza do pomiaru poziomu doswiadczanego przez pracownikéw
mobbingu (Warszewska-Makuch, 2007), jakkolwiek nalezy zaznaczyé, ze do tej pory
narzedzie to byto wykorzystywane wytgcznie w celach naukowo-badawczych.

Do tej pory ukazato sie rowniez niewiele publikacji prezentujgcych przyktady polityki
antymobbingowej, jakg pracodawca moze wdrazaé w swoim przedsiebiorstwie
(zob. m.in. Warszewska-Makuch, 2008a; Marciniak, 2008; Dabrowska-Kaczorek i Banasik,
2004; Bechowska-Gebhardt i Stalewski, 2004; Moscicka, Merecz, 2002). Jakkolwiek nalezy
zaznaczy¢, ze zalecenia znajdujgce sie w tych opracowaniach sg dos¢ ogdélnikowe. Ponadto
koncentrujg sie one tylko na jednej formie przemocy tj. na mobbingu lub na przemocy
zewnetrznej, nie ujmujgc kompleksowo tego zjawiska. W Polsce brakuje rowniez narzedzi
ukierunkowanych na konkretne sektory czy grupy zawodowe, ktére uwzgledniatyby
specyficzne czynniki ryzyka stanowigce zrodio przemocy m.in. pte¢, kulture organizacyjna,
specyfike wykonywanej pracy. Przyktadem takiego opracowania jest informator dla
pracodawcow omawiajgcy sposoby przeciwdziatania przemocy w sektorze stuzby zdrowia
(Merecz, Moscicka, 2003), czy tez publikacje poswiecone mobbingowi w sektorze edukacji
(Warszewska-Makuch, 2008b; 2008c; Lankmar, Ciborski, Minga, 2005). Jakkolwiek nalezy
podkresli¢, ze zalecenia prezentowane w wiekszosci tych materiatéw nie sg poparte zadnymi
badaniami empirycznymi. Nie byly tez one oceniane, ani weryfikowane przez samych
odbiorcow. W Polsce nadal brakuje narzedzi wspierajgcych przeciwdziatanie przemocy w
pracy w wielu sektorach jak, gdzie ryzyko przemocy jest wysokie m.in. w sektorze

administracji publicznej.
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5. Metodologia badan

5.1. Grupa badanych

Badania ankietowe zostang przeprowadzone w grupie co najmniej 250 pracownikow
zatrudnionych w sektorze handlu detalicznego na terenie co najmniej trzech wojewdédztw (w
tym wojewddztwa mazowieckiego). Badani pracownicy powinni zajmowac stanowiska
szeregowe i wykonywac prace zwigzang z bezposrednim kontaktem z klientami (sprzedawcy
pracujacy ,nha kasie”, ,za ladg”, ewentualnie rozktadajgcy produkty na hali je$li rowniez
kontaktujg sie z klientami). Rozkiad proby jesli chodzi o miejsce pracy (rodzaj sklepu)

powinien sie ksztattowaé w nastepujacy sposdb:

. 50% pracownicy dyskontéw oraz Srednich supermarketow
. 25% hipermarketow
. 25% mniejszych sklepow

Dobdr kwotowy bedzie miat charakter kwotowy. Podczas doboru uwzglednione

zostang nastepujgce kryteria:

. pteé,
) wiek,
. wielkos¢ miejscowosci w  ktérej jest zatrudniony pracownik

(uwzglednione zostang zarowno duze miasta, jak tez mniejsze miejscowosci).

5.2. Ankieta do badan ilosciowych

Opracowana na potrzeby niniejszego projektu ankieta sktada sie z dziewigciu
kwestionariuszy zawierajgcych pytania dotyczgce:

e roznych czynnikbw psychospotecznych, ktore potencjalnie mogg zwiekszad,

badz ogranicza¢ ryzyko wystepowania przemocy w miejscu pracy badanych
tj. rozwigzywanie konfliktdw miedzy wspotpracownikami, efektywna komunikacja, jasno$c
roli, itp. (kwestionariusz ORM),

e poziomu oraz charakteru przemocy doswiadczanej w miejscu pracy (kwestionariusz

NAQ, kwestionariusz ,Molestowanie seksualne i przemoc fizyczna”, pytania dot.
przemocy zewnetrznej),

e negatywnych skutkdw przemocy dla poszczegdlnych pracownikow oraz catych

organizacji (kwestionariusz GHQ-12, skala ,Zadowolenie z pracy’, pytanie dot. zamiaru
odejscia z pracy),

e zdolnosci do pracy,

¢ zmiennych demograficznych (metryczka).
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Czes¢ pytan zostata opracowana przez samych autoréw projektu tj. kwestionariusz
.Molestowanie seksualne”, pytanie dot. zamiaru odejscia z pracy, czes¢ natomiast wchodzi w
sktad istniejgcych, wystandaryzowanych narzedzi psychologicznych (kwestionariusz NAQ,
kwestionariusz GHQ-12, skala ,Zadowolenie z pracy”). Kwestionariusz ORM, opracowany
i zweryfikowany psychometrycznie w ramach wczesniejszego projektu realizowanego w
CIOP-PIB (Warszewska-Makuch, 2010), stuzgcy pierwotnie do oceny ryzyka mobbingu
zostat nieznacznie zmodyfikowany, aby jego pytania uwzgledniaty nie tylko mobbing, ale
rébwniez przemoc fizyczng i molestowanie seksualne wewnatrz organizacji. Powyzsze
narzedzia zostaty szczegoétowo opisane ponizej. Jednocze$nie nalezy zaznaczy¢, ze
opracowana ankieta nie zostata dotgczona do niniejszego sprawozdania celowo, z uwagi ha
fakt, iz wiekszo§¢ omawianych narzedzi jest chroniona prawami autorskimi i nie moze byé

udostepniona w Internecie.

Kwestionariusz NAQ

Do oceny mobbingu zastosowano Kwestionariusz Dziatan Negatywnych tzw. NAQ
(z ang. Negative Acts Questionnaire) autorstwa Einarsen’a i Raknes’a (1994, 1997) w
polskiej adaptacji Warszewskiej-Makuch (2007). Kwestionariusz sktada sie z 22 pytan
odzwierciedlajgcych rézne negatywne zachowania mogace pojawi¢ sie w pracy (bez
odwolywania sie do samego terminu mobbing). Respondenci sg proszeni o zaznaczenie na
5-stopniowej skali (tj. ,nigdy”, ,od czasu do czasu”, ,raz na miesiac”, ,raz na tydzien”,
,codziennie”) jak czesto spotykali sie z poszczegdlnymi zachowaniami w przeciggu ostatnich
6 miesiecy. Do powyzszych 22 pozycji prezentujgcych dziatania negatywne dotgczono
dodatkowe pytanie mierzace ogodlne poczucie bycia represjonowanym zgodnie z
zaprezentowang definicja mobbingu. Odnoszac sie do tej definicji badani sg proszeni o
okreslenie czy byli ofiarg mobbingu w ciggu ostatnich szesciu miesiecy i jak czesto miato to
miejsce (,rzadko”, ,co jakis czas”, ,kilka razy w tygodniu”, ,prawie codziennie”). Stad NAQ
pozwala mierzy¢ zarowno doswiadczanie specyficznych zachowan uznawanych za mobbing,
jak i samo poczucie ze jest sie mobbingowanym. W wyniku analiz psychometrycznych
danych uzyskanych w badaniach obejmujgcych grupe 1098 polskich nauczycieli ustalono, iz
opracowana polska wersja skali NAQ charakteryzuje sie wysokg rzetelnoscig (alpha
Cronbacha = 0,94). Rzetelno$¢ poszczegdlinych podskal wytonionych podczas analizy
czynnikowej rowniez byla satysfakcjonujgca. Weryfikowany kwestionariusz okazat sie takze
trafny teoretycznie (za kryterium zewnetrzne obrano stan zdrowia psychicznego
oraz zadowolenie z pracy). W wyniku analiz wytoniono dwie podskale, ktore w swojej
strukturze tylko nieznacznie réznity sie od podskal wyodrebnionych w wersji angielskiej, tj.

Mobbing wymierzony w sfere osobistg oraz Mobbing wymierzony bezposrednio w prace.
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Ocena mobbingu zostanie dokonana na podstawie analizy odpowiedzi udzielanych w
kwestionariuszu NAQ. Przewazajgca czes¢ badaczy (zob. Einarsen i Raknes, 1997) w
interpretacji wynikbw NAQ wykorzystuje tzw. ,kryterium Leymanna”, zgodnie z ktérym ,za
ofiare mobbingu uznaje sie osobe, ktéra jest narazona na przynajmniej jedno negatywne
dziatanie, powtarzajgce sie co najmniej raz w tygodniu i trwajgce co najmniej szesS¢ miesiecy”
(Leymann, 1996). Uwzgledniajac to kryterium nalezy kodowaé poszczegdlne pytania
kwestionariusza w nastepujgc sposéb:

e wszystkie pozycje, na ktére respondent odpowiedziat ,raz w tygodniu”

lub ,codziennie” kodujemy jako ,1”,

o wszystkie pozycje, na ktére respondent udzielit odpowiedzi ,raz w miesigcu”, ,rzadziej

niz raz w miesigcu” lub ,nigdy” kodujemy jako ,0”.

Suma tych punktéw jest w konsekwencji liczbg dziatah negatywnych, na ktére osoba
jest narazona w miejscu pracy. Zgodnie z kryterium Leymanna, kiedy suma punktéw rowna
jest ,0” respondent nie moze by¢ uznany za ofiare, a kiedy réwna sie ,1” lub wiecej wéwczas
identyfikujemy badanego jako ofiare. W przypadku, kiedy uzytkownik pragnie zastosowac
bardziej rygorystyczne kryterium i identyfikowa¢ tylko ,najpowazniejsze” przypadki mobbingu
zaleca sie, aby za ofiary uznawacC tylko te osoby, ktére przy takim kodowaniu
i obliczaniu wynikdw uzyskiwatyby co najmniej ,2” (. dwa dziatania negatywne
doswiadczane przynajmniej raz w tygodniu). Ponadto, w pytaniu 23. zawierajgcym definicje
mobbingu powinny one udzieli¢ odpowiedzi ,co jakis czas”, ,kilkka razy w tygodniu”
lub ,prawie codziennie”. Wskaznikiem intensywnosci narazenia na mobbing poszczegdlnych
respondentow sg wyniki oparte o sumowanie wszystkich punktow uzyskanych w
Kwestionariuszu Dziatan Negatywnych tzw. NAQ (im wyzszy wskaznik tym wiecej i czesciej

dziatan mobbingowych doswiadcza badany).

Kwestionariusz ,,Molestowanie seksualne i przemoc fizyczna”

Kwestionariusz ,Molestowanie seksualne i przemoc fizyczna” zostat opracowany
specjalnie na potrzeby niniejszego projektu. Narzedzie to sktada sie z 2 pytan dotyczgcych
doswiadczania przez pracownikdow przemocy fizycznej ze strony oséb zatrudnionych w tej
samej organizacji oraz 13 pytan zwigzanych z doswiadczeniem w pracy molestowania
seksualnego i dyskryminacji ze wzgledu na pteé. Pytania przybierajg tu forme opisu réznych
negatywnych zachowan, z ktérymi mogt sie spotkac badany. Respondenci sg proszeni o
zaznaczenie czy spotkajg sie z takimi dziataniami w miejscu pracy. Jesli odpowiedz jest
pozytywna to prosi sie ich o zaznaczenie kto byt sprawca tych zachowan (wspotpracownik,

przetozony, czy tez osoba spoza organizacji tj. klient) i jak czesto miato to miejsce. Do
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powyzszych 15 pytan prezentujgcych dziatania negatywne zwigzane z przemocg fizyczng
i molestowaniem seksualnym dotgczono dodatkowg pozycje, w ktérej badany jest proszony o
opisanie innych dziatan negatywnych, z ktorymi zetknat sie w miejscu pracy, a ktére nie
zostaty ujete w kwestionariuszu.

Pytania dotyczgce przemocy fizycznej poruszajg dwie zasadnicze kwestie tj. kradziez
i niszczenie rzeczy respondenta oraz bezposrednig przemoc fizyczng stosowang wobec
respondenta przez inne osoby tj. popychanie, bicie, opluwanie, kopanie, drapanie, czy
rzucanie w niego przedmiotami.

Jesli chodzi o pytania zwigzane z molestowaniem seksualnym mozna je podzieli¢ w
obrebie czterech kategorii:

1. Niestosowne zachowania (np. opowiadanie dowcipéw o tresci seksualnej,
czynienie niestosownych uwag co do wygladu). Do tej kategorii nalezy 5
pozyciji.

2. Niepozadane zainteresowanie seksualne (np. proponowanie kontaktow
seksualnych mimo zdecydowanej niecheci respondenta). Kategoria ta sktada
sie z 3 pytan.

3. Przymuszanie do seksualnych zachowan (np. zastraszanie ujemnymi
konsekwencjami jesli respondent nie zgodzi sie na kontakty seksualne) Do tej
kategorii nalezg 3 pytania.

4. Zachowania seksistowskie (np. ponizanie respondenta lub traktowanie go
protekcjonalnie ze uwagi na jego ptec¢). Do tej kategorii nalezg 2 pytania.

5. Napasc¢ seksualna (np. podejmowanie nieudanej proby kontaktu seksualnego
z respondentem bez jego zgody). Kategoria ta obejmuje 2 pytania

Pytania dotyczgce molestowania seksualnego zostaly opracowane na podstawie
przegladu literatury oraz dotychczasowych narzedzi wykorzystywanych do pomiaru zjawiska
(zob. Lipari, Shaw i Rock, 2004). Z uwagi na to, iz nie zostata przeprowadzona weryfikacja
psychometryczna tego narzedzia, na uzytek niniejszych badan zostanie przeprowadzona

gtébwnie analiza wynikow uzyskanych w pojedynczych pytaniach.

Pytania dotyczace doswiadczania przemocy zewnetrznej

Pytania dotyczace przemocy doznawanej przez respondentdéw ze strony osdb spoza
organizacji tj. klientéw zostaty przygotowane przez autora projektu. W efekcie przygotowano
cztery pytania dotyczace nastepujgcych rodzajow dziatan agresywnych doswiadczanych ze

strony 0sob z zewnatrz organizacji tj.:
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e oObrazanie, czynienie zgryzliwych uwag, przeklinanie, wyzywanie (agresja
stowna),

e opluwanie, bicie, kopanie, S$ciskanie, szarpanie, rzucanie przedmiotami
(agresja fizyczna),

¢ wykonywanie obrazliwych gestéw, min, péz,

e zastraszanie uzyciem przemocy fizyczne;.

W omawianych pytaniach starano sie ujg¢ wszelkie rodzaje agres;ji jakiej urzednicy
mogg doswiadczy¢ ze strony swoich klientéw. W pytaniach nie uwzgledniono przemocy
opartej o molestowanie seksualne, poniewaz zostata ona ujeta w odrebnym kwestionariuszu
zaprezentowanym powyzej. Badani sg pytani czy w doswiadczyli wyzej wymienionych form

agresiji ze strony klientéw i jak czesto miato to miejsce.

Kwestionariusz GHQ-12

Do oceny stanu zdrowia psychicznego badanych wykorzystano Kwestionariusz
Ogdlnego Stanu Zdrowia tzw. GHQ Goldberga (1978) (z ang. Goldberg Heath
Questionnaire). GHQ stuzy do oceny stanu zdrowia psychicznego oséb dorostych. Zostat
opracowany przez Goldberga i jego wspotpracownikéw jako narzedzie przesiewowe,
pozwalajgce na wyodrebnienie z populacji ogdlnej osdb, ktdérych stan psychiczny ulegt
czasowemu lub dlugookresowemu zatamaniu w wyniku doswiadczanych trudnosci,
problemow lub na skutek choroby psychicznej. Jak podkresla autor skupia sie on raczej na
przypadkach chwilowego zatamania w normalnym funkcjonowaniu niz na cechach trwatych.
Dotyczy gtéwnie dwoéch kategorii zjawisk: niezdolnosci do kontynuowania normalnego,
,zdrowego” funkcjonowania oraz pojawienia sie nowego zjawiska tzw. psychicznego
dystresu. Jak podkres$lajg autorzy polskiej wersji GHQ tj. Makowska i Merecz (2001)
kwestionariusz ten moze by¢ stosowany w ocenie psychologicznych konsekwencji narazenia
na stresory wystepujgce w miejscu pracy. W niniejszej pracy zastosowano krétszg
12-pozycyjng wersje GHQ. Kazda pozycja kwestionariusza jest pytaniem o to, czy
respondent doswiadczat ostatnio jakiego$ okreslonego objawu lub czy zachowywat sie we
wskazany w pytaniu sposob. Respondent swojg odpowiedz zaznacza na skali od ,mnigj niz
zwykle” do ,znacznie bardziej niz zwykle”. Wspétczynnik rzetelnosci dla wersji oryginalnej
GHQ-12 wynosit a Cronbacha=0,85 (badania Banks i in., 1980 za: Goldberg i Williams,
2001), trafnos¢ GHQ-12 mierzona czuto$cig testu zawierata sie w granicach 71% (badania
Banks, 1973, za: Goldberg i Williams, 2001) oraz swoistoscig testu w granicach od 71%
(Bellantuono i in., 1987, za: Goldberg i Williams, 2001) do 93% (Shamasundara i in., 1986
za: Goldberg i Williams, 2001) z zastosowaniem jako kryterium standaryzowanego wywiadu

34



psychiatrycznego. Polska wersja GHQ-12 charakteryzuje sie rzetelnoscig oceniang na
podstawie wspoétczynnika wewnetrznej zgodnosci na poziomie dobrym (o Cronbacha od 0,68
do 0,89). Trafnos¢ GHQ, oceniana w wyniku poréwnania trzech grup zréznicowanych ze
wzgledu na stan zdrowia psychicznego, odpowiada trafnosci, stwierdzonej przez Goldberga

w badaniach kalibracyjnych (Makowska, Merecz, 2001).

Skala ,,Zadowolenie z pracy”

Skala, ktoérg mierzono satysfakcje z pracy pochodzi z kwestionariusza COPSOQ
(z ang. The Copenhagen Psychosocial Questionnaire) Kristensena (2000, za Kuemmerling
i in., 2003). Oryginalnie skala sktada sie z czterech pozycji. Skala ta juz wczesniej byta
zaadoptowana do polskich warunkéw przez Widerszal-Bazyl i Radkiewicza w ramach
miedzynarodowych badan nad pielegniarkami tzw. NEXT-Study (Hasselhorn i in., 2003).
W niniejszym projekcie skale te rozszerzono o dwa dodatkowe pytania, tak ze w efekcie
zawiera 6 pozycji (W jakim stopniu jestes zadowolony z: perspektyw pracy?; wykorzystania
Twoich moZliwosci?; fizycznych warunkéw pracy?, wsparcia psychicznego w miejscu pracy?,
pracy jako cafosci biorgc pod uwage wszystkie jej elementy?, zarobkdéw?). Rzetelnos¢
polskiej wersji w badaniach NEXT wyniosta a Cronbacha = 0,78 (polska préba N=4354).
Skala okazata sie rzetelna takze w dziewieciu innych krajach biorgcych udziat

w tym projekcie (a Cronbacha od 0,69 do 0,82) (Kuemmerling i in., 2003)

Pytanie dot. zamiaru odejsScia z obecnego miejsca pracy

Pytanie o zamiar odejscia z obecnego miejsca pracy zostato opracowane specjalnie
na potrzeby niniejszego projektu. Pytanie to brzmi: Jak czesto w ciggu ostatnich 6 miesiecy
rozwazat (-a) Pan (-i) odejscie z obecnego miejsca pracy? Badani ustosunkowujg sie do

pytania na 4 - stopniowej skali (1-,wcale”, 2-,rzadko”, 3-,czesto”, 4-,bardzo czesto”)

Metryczka

Zestaw pytan biograficznych obejmuje takie zmienne jak: wiek, pte¢, stan cywilny,
poziom wyksztatcenia, wykonywany zawod, wymiar czasu zatrudnienia, okres czasu
zatrudnienia, status zatrudnienia, typ organizacji, rodzaj sklepu, liczba zatrudnionych w

organizacji, stanowisko zajmowane w organizacji, liczba dni absenc;ji.

35



Kwestionariusz ORM

Kwestionariusz ORM (Oceny Ryzyka Mobbingu) Warszewskiej-Makuch (2010)
przeznaczony jest do oceny ryzyka wystepowania mobbingu w pracy. Jakkolwiek dzieki
wyodrebnionym podskalom pozwala rowniez na monitorowanie okreslonych czynnikow
psychospotecznych wystepujgcych w organizacji, ktére wptywajg na powstawanie i rozwoj
przemocy psychicznej w miejscu pracy. Stad, oprocz monitorowania ryzyka mobbingu, moze
by¢ wykorzystany w identyfikacji i poprawie warunkéw pracy zwigzanych z organizacyjnymi
czynnikami uwzglednionymi w kwestionariuszu.

Kwestionariusz skfada sie z nastepujgcych osmiu podskal empirycznych:

e Jasnosc roli i Kontrola (9 pozycji)
e Kilimat spoteczny 1 (8 pozyciji)

o Klimat spoteczny 2 (3 pozycje)

e Szkolenia (3 pozycje)

o Przywoédztwo 1 (5 pozycji)

o  Przywodztwo 2 (6 pozyciji)

o Niepewnos¢ pracy (2 pozycje)

e Obcigzenia (5 pozyciji)

Badania zasadnicze przeprowadzono w grupie 421 badanych reprezentujgcych piec
grup zawodowych (pielegniarki, urzednicy administracji publicznej, kierowcy komunikacji
miejskiej, nauczyciele oraz robotnicy produkcji przemystowej) zatrudnionych na terenie
trzech wojewddztw Polski (mazowieckim, tdédzkim, goérnosigskim). Uzyskane wyniki
zasadniczo potwierdzity poprawnosc¢ psychometryczng catej skali ORM. Jakkolwiek wyniki
analizy czynnikowej pokazaty, ze model empiryczny roézni sie nieco od zakltadanego modelu
teoretycznego. W efekcie zredukowano skale do 41 pozycji i wyodrebniono osiem czynnikéw
empirycznych. Cata skala okazata sie by¢ rzetelna (wskaznik alpha Cronbacha = 0,93).
Poszczegdlne podskale wytonione na drodze analizy czynnikowej réwniez w wiekszosci
charakteryzowaly sie satysfakcjonujgcg rzetelnoscig (alpha Cronbacha od 0,67 do 0,84).
Jedynie podskala Niepewno$c¢ pracy osiggneta gorszy wskaznik tj. 0,58 — nalezy tu jednak
zaznaczy¢, ze wigze sie to m.in. z matg liczbg pozycji w tej podskali.

Trafnos¢ teoretyczna kwestionariusza byta weryfikowana przede wszystkim poprzez
testowanie czy srednie wartosci pozycji, podskal i catej skali ORM bedg sie réznity w grupie
ofiar i ,nie-ofiar” mobbingu (klasyfikowanych na podstawie wynikéw uzyskanych w
kwestionariuszu NAQ). Istotne réznice zidentyfikowano zaréwno w przypadku catej skali
(t =-6,24; p < 0,001) jak i wiekszosci podskal empirycznych (tylko w przypadku podskali
Szkolenia réznice byty nieistotne) i poszczegdlnych pozycji ORM. Dodatkowo trafnosé

teoretyczng sprawdzano poprzez oszacowanie korelacji pomiedzy wynikami uzyskanymi w
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kwestionariuszu ORM a wynikami otrzymanymi przez badanych w: NAQ (poziom
doswiadczanego mobbingu) (r-Pearsona = 0,43 ; p < 0,01), GHQ-12 (oceniajgcymi stan
zdrowia psychicznego) (r-Pearsona = 0,34; p < 0,01) oraz w skali Zadowolenia z pracy
(r-Pearsona = - 0,53 ; p < 0,01). W przypadku wszystkich podskal empirycznych ORM
stwierdzono réwniez istotne korelacje z tymi zmiennymi, aczkolwiek sita tych zwigzkow byta
staba jesli chodzi o podskale: NiepewnoS$c pracy i Szkolenia. Wyniki uzyskane w skali ORM
okazaly sie by¢ istotnie powigzane z takg zmienng jak zamiar odejscia z obecnego miejsca
pracy. Przeprowadzono takze analizy regresji majgce na celu dostarczenie bardziej
precyzyjnej miary zwigzku pomiedzy skalg oceny ryzyka mobbingu (ORM) a poziomem
doswiadczanego mobbingu, stanem zdrowia psychicznego oraz satysfakcjg z pracy.
W analizach tych kontrolowano zmienne tj. wiek i pte¢. Wyniki analiz pokazaty, ze poziom
ryzyka mobbingu mierzony skalg ORM jest istotnym predyktorem zaréwno doswiadczanego
mobbingu jak i stanu zdrowia oraz satysfakcji z pracy - co rowniez potwierdzito trafnos¢
narzedzia. Powyzsze wyniki $wiadczg o  satysfakcjonujgcych  wiasciwosciach
psychometrycznych kwestionariusza ORM opracowanego w 3 etapie zadania. Jakkolwiek
wskazniki analiz rzetelnosci i trafnosci wskazujg na konieczno$¢ zachowanie ostroznosci
podczas interpretowania wynikow podskal empirycznych tj.: Szkolenia, Niepewnos$¢ pracy
i Obcigzenia.

Przygotowano réwniez normy zaréwno do catej skali ORM (normy stenowe) jak
i poszczegodlnych podskal empirycznych (normy stenowe). Zatozono, ze dzieki ich ustaleniu
mozliwa bedzie interpretacja otrzymanego wyniku i okreslenie poziomu ryzyka mobbingu na
3 - stopniowej skali (wysoki, sredni, niski). Opracowane narzedzie jest przeznaczone przede
wszystkim do oceny ryzyka na poziomie grupowym (organizacyjnym), jakkolwiek postugujgc
sie skalg mozliwa jest rowniez identyfikacja ryzyka na indywidualnym poziomie. Ma to
szczegolnie znaczenie wtedy gdy pracodawca stwierdza mate ryzyko mobbingu na poziomie
organizacji, natomiast wsrdod badanych znajdujg sie pojedynczy pracownicy oceniajgcy to
ryzyko jako wysokie. W takim przypadku nalezy rozwazy¢ istnienie innych czynnikéw, ktére
nie sg ujete w kwestionariuszu i mogg mie¢ podtoze personalne. Jak zaznaczono powyzej
omawiany kwestionariusz moze by¢ rowniez wykorzystywany do identyfikacji okreslonych
czynnikdw organizacyjnych, ktore przyczyniajg sie do psychicznej przemocy wewnagtrz
organizacji. Uznano, ze narzedzie to po drobnych modyfikacjach moze by¢ rowniez
wykorzystane w omawianych badaniach, zatozono bowiem, ze czynniki ujete w
kwestionariuszu moga by¢ odpowiedzialne nie tylko za mobbing, ale réwniez za inne formy

przemocy tj. przemoc fizyczna czy molestowanie seksualne.

Zdolnos¢ do pracy
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Do oceny =zdolnosci do pracy wykorzystano polskg adaptacje finskiego
kwestionariusza Work Ability Index (Tuomi i in., 1998; wersja skrécona WAI-Netzwerk,
2012). tj. Wskaznik Zdolnosci do Pracy. Kwestionariusz ten umozliwia ocene stopnia
zdolnosci pracownika do wykonywania pracy. Kwestionariusz zawiera 24 pytania, ktore
odnoszg sie do takich czynnikdw jak zdrowie fizyczne, zdrowie psychiczne, zasoby
psychiczne, indywidualnie oceniana zdolno$¢ do pracy. Przyktadowe pytania tej skali: ,Czy
uwaza Pan(i), ze biorgc pod uwage Panali zdrowie, bedzie Pan(i) w stanie wykonywac
obecny zawdd po okresie dwodch lat od chwili obecnej?”, ,Czy schorzenia lub urazy

upo$ledzajg Panal/i obecng zdolno$¢ do wykonywania obecnego zawodu?”

5.3. Procedura badan

Badania zostang przeprowadzone metodg PAPI. Ze wzgledu na przedmiot badan fj.
przemoc doswiadczana ze strony innych pracownikéw oraz klientow kluczowe jest
zapewnienie respondentom intymnosci i anonimowosci. Jest to niezbedny warunek aby
uzyska¢ wiarygodne, rzetelne dane. Procedura badan jest we wszystkich przypadkach
identyczna. Ankieterzy przeprowadzajgcy badanie, zwracajg sie bezposrednio do
pracownikéw z prosbg o wypetnienie ankiety. Dodatkowo do ankiet dotgczono list, w ktorym

respondenci mogg przeczyta¢ o celu badan i uzyska¢ zapewnienie o ich anonimowosci..
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6. Rozpoczecie badan ankietowych wsréd pracownikow sektora handlu

W ramach rozpoczecie badan ankietowych w grupie pracownikoéw sektora handlu podijeto

nastepujgce dziatania:

Okreslono kryteria wyboru agencji badawczej, ktéra przeprowadzi badania ankietowe
tj.:

o Préba badawcza (sposob doboru préby)

o Metoda badan

o Narzedzie badawcze

o Zakres ustugi

o Termin realizaciji

o Cena
Na podstawie wyzej wymienionych kryteriow sformutowano zapytanie ofertowe;
Przeprowadzono konkurs ofert. Zapytania ofertowe skierowano do trzech agencji
badawczych. Jako najkorzystniejszg wybrano oferte agencji badawczej BBS
OBSERWATOR 2z Krakowa. W efekcie zawarto z tg agencja umowe na
przeprowadzenie badan w grupie co najmniej 250 pracownikéw handlu detalicznego.
Z przedstawicielami BBS OBSERWATOR odpowiedzialnych za realizacje badan
przeprowadzono konsultacje majgce na celu omodwienie szczegdtdéw dotyczacych
sposobu realizacji badan i przekazania wynikow
Agencja BBS OBSERWATOR powielita 400 sztuk ankiet, ktora zostang wykorzystane
w badaniach. Ankiety te zostaty przygotowane w oparciu o wzor opracowany przez
Autora (zob. Zatgcznik);
Agencjia BBS OBSERWATOR nawigzata kontakt ze zwigzkami zawodowymi
Pracownikéw Handlu NSZZ ,Solidarno$¢” i uzyskata wstepng zgode na pomoc w
dystrybuowaniu ankiet ws$réd pracownikéw takich sieci handlowych jak m.in.
.Biedronka” i ,TESCO”.
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7. Podsumowanie

W ramach | etapu realizacji niniejszej pracy zostaty opracowane teoretyczne
podstawy oceny i przeciwdziatania negatywnym skutkom przemocy (obejmujgcej zaréwno
mobbing, przemoc fizyczng zewnetrzng i wewnetrzng) wsréd pracownikéw handlu
detalicznego. Stafo sie to podstawg do opracowania metodologii badawczej tj. opracowano
ankiete badawczg i dobrano prébe badanych oraz przygotowano procedure badawczg. W
ramach konkursu wytoniono firme badawczg BBS OBSERWATOR z Krakowa, z ktérg
podpisano umowe na przeprowadzenie badan ankietowych. Badania rozpoczeto w
listopadzie br.

W Il etapie projektu nastgpi kontynuacja badan ankietowych — termin ich zakonczenia
przewiduje sie na 30 marca 2016 r. Uzyskane w badaniach dane zostang poddane analizie
statystycznej. Wnioski opracowane na podstawie wynikéw analizy statystycznej postuzg do
opracowania zaleceh stuzgcych przeciwdziataniu przemocy w sektorze handlu. Powyzsze
wnioski zostang ujete w materiatach szkoleniowych dla pracodawcéw, specjalistow ds.
zarzgdzania zasobami ludzkimi oraz specjalistdw bhp. Przeprowadzone zostanie réwniez
szkolenie pilotazowe systematyzujgce i poszerzajgce wiedze w zakresie przeciwdziatania
przemocy wsroéd pracownikow sektora handlu. Przewidywana liczna uczestnikow szkolenia
to 30 oséb (pracodawcy, specjalisci ds. zarzgdzania zasobami ludzkimi oraz specjalisci bhp

reprezentujgcy sektor handlu).
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