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Streszczenie

Celem gtéwnym pracy byto badanie mobbingu i innych form przemocy w srodowisku pracy w
okresie restrukturyzacji przedsiebiorstw. Celem szczego6towym byta odpowiedz na pytania:

A. Czy restrukturyzacja przedsiebiorstw sprzyja pojawianiu sie mobbingu, przemocy i
dyskryminacji w miejscu pracy?

B. Jaki jest mechanizm wptywu restrukturyzacji na mobbing, przemoc i dyskryminacje w
miejscu pracy: jaka role odgrywajq fizyczne i psychospoteczne wtasciwosci pracy jako
mediatory tego zwigzku?

C. Jaki jest zwigzek mobbingu, przemocy i dyskryminacji z ogélnym stanem zdrowia
pracownikéw?

Dla osiggniecia ww. celow zastosowano metod e re-analizy danych zebranych w ramach 5-
tego Europejskiego Sondazu Warunkow Pracy przeprowadzonego w 2010 r. (EWCS 2010).
. Oddzielne obliczenia przeprowadzono na probie polskiej (N=1500) oraz probie 27 krajéw
UE (N=35 372). Uwzgledniono dwa gtéwne rodzaje restrukturyzacji: wprowadzenie nowych
procesow lub technologii oraz reorganizacje mierzone kwestionariuszem EWCS 2010. Poza
dwoma wskaznikami restrukturyzacji odpowiadajacymi w/w restrukturyzacjom, obliczano
takze dwa rygorystyczne wskazniki: wylgcznie wprowadzenie nowych proceséw lub
technologii oraz wylgcznie reorganizacja. W analizach operowano dwuwartosciowymi
wskaznikami mobbingu/przemocy ((jest/nie ma) oraz dyskryminacji (jest/nie ma).

Uwzgledniono 15 psychospotecznych witasciwosci pracy oraz 12 miar zdrowia i
samopoczucia.

Analiza statystyczna polegata na przeprowadzeniu regresji logistycznych w celu uzyskania

odpowiedzi na pytania badawcze A i C oraz przeprowadzeniu analiz mediacyjnych, by
odpowiedzie¢ na pytanie badawcze B.
W wyniku przeprowadzonych analiz stwierdzono, ze restrukturyzacja przedsiebiorstwa
zwieksza szanse wystepowania negatywnych zjawisk spotecznych w postaci mobbingu,
przemocy oraz dyskryminacji, jednak wielkoS¢ tej szansy zalezy od tego, czy
restrukturyzacja polega gtéwnie na reorganizacji istniejacej struktury, czy tez na
wprowadzaniu nowych proceséw lub technologii.

Najbardziej niebezpieczna jest restrukturyzacja polegajgca wylgcznie na reorganizacji
poniewaz znacznie zwieksza szanse wystepowania zaré6wno mobbingu/przemocy (PL:
OR=2,5; EU27: OR=1,7) jak i dyskryminacji (PL: OR=4,0; EU27: OR=1,8). Natomiast nie
stwierdzono, by restrukturyzacja polegajaca wylgcznie na wprowadzaniu nowych technologii

lub procesdw zwiekszata szanse wystepowania mobbingu/przemocy w poréwnaniu do



przedsiebiorstw nie-restrukturyzowanych, cho¢ w prébie EU27 nieznacznie zwiekszala
szanse wystepowania dyskryminacji (EU27: OR=1,2). Mieszane formy restrukturyzacji, tj.
reorganizacja tgcznie z przypadkami towarzyszacego jej wprowadzania nowych proceséw
lub technologii, moze zwiekszy¢ szanse wystepowania mobbingu/przemocy (EU27: OR=1,7)
oraz dyskryminacji - w poréwnaniu do przedsiebiorstw nie-restrukturyzowanych (PL: OR=3,0;
EU27: OR=1,9).

Psychospoteczne wtasciwosci pracy sg mediatorami zwigzku pomiedzy restrukturyzacjg
a mobbingiem/przemocg oraz zwigzku pomiedzy restrukturyzacjg a dyskryminacja, tj.
restrukturyzacja wptywa na psychospoteczne wtasciwosci pracy, a one z kolei majg wptyw na
pojawianie sie aktow mobbingu/przemocy oraz dyskryminacji. Restrukturyzacja polegajgca
wylgcznie na reorganizacji zwigzana jest wylgcznie z gorszymi psychospotecznymi
warunkami pracy w porownaniu do firm nie-restrukturyzowanych (w tym: wiekszg
intensywnoscig pracy, wyzszymi wymaganiami emocjonalnymi, wiekszymi zagrozeniami
fizycznymi, nizszymi wynagrodzeniami, wiekszg niepewnoscig pracy. Z kolei wiw
wlasciwosci zwigzane sg z wiekszg szansg wystepowania mobbingu/przemocy.
Restrukturyzacja polegajgca na wprowadzaniu nowych procesoéw i technologii zwigzana jest
zarbwno z gorszymi warunkami pracy w poréwnaniu do przedsiebiorstw nie-
restrukturyzowanych (m.in., wieksza intensywnos$¢ pracy, wieksza ztozonosc¢ pracy, wieksze
zagrozenia fizyczne), jak i lepszymi (wieksza partycypacja w decyzjach, lepszej jakosci
przywodztwo, wieksze mozliwosci realizowania wiasnych pomystow).

Mobbing/przemoc zwieksza szanse wystepowania gorszego stanu zdrowia, w tym:
dolegliwosci somatycznych, poczucia, ze praca wptywa negatywnie na zdrowie oraz stanowi
zagrozenie dla zdrowia, stresu w pracy, prezentyzmu, absencji chorobowych i wypadkowych.
Jednoczesnie zmniejsza szanse dobrego stanu zdrowia i samopoczucia, w tym: ogolnego
stanu zdrowia, zdrowia psychicznego, zadowolenia z pracy, poczucia wiezi z organizacja,
poczucia, ze praca wplywa pozytywnie na zdrowie. Podobnie, dyskryminacja zwieksza
szanse wystepowania gorszego stanu zdrowia oraz zmniejsza szanse dobrego zdrowia.
Implikacje praktyczne  przeprowadzonych analiz ujete zostaly sg w poradniku ,Jak
ogranicza¢ mobbing, przemoc i dyskryminacje w okresie restrukturyzacji firmy?” dolgczonej
do niniejszego raportu oraz przedstawiono je w ostatnim rozdziale raportu. W zaleceniach
podkreslono koniecznos¢ monitorowania psychospotecznych warunkéw pracy, ktore
stwarzajg podglebie dla rozwoju omawianych negatywnych zjawisk. Winne by¢é one
monitorowane przed rozpoczeciem restrukturyzaciji, w jej trakcie i po zakonczeniu procesu.
Konieczne jest tez — jeszcze przed rozpoczeciem procesu restrukturyzacji - sformutowanie i
realizowanie transparentnej polityki w firmie w zakresie zwalczania mobbingu i przemocy, a

takze polityki anty-dyskryminacyjnej.



1. WPROWADZENIE

1.1 Mobbing i inne formy przemocy oraz dyskryminacj a w miejscu pracy —
poj ecia, uwarunkowania i skutki

Nie ma jednej powszechnie przyjetej definicji mobbingu, przemocy czy dyskryminacji w
miejscu pracy. W literaturze przedmiotu, a nawet w dokumentach prawnych obowigzujgacych
w krajach UE, funkcjonujg rozne szczegdtowe ujecia tych poje¢. Do pewnego ujednolicenia
nazewnictwa — przynajmniej w Europie — przyczynito sie przyjecie przez kraje Unii,
Porozumienia Ramowego dotyczgcego nekania i przemocy w miejscu pracy (2007). W
dokumencie tym jako przemoc w pracy rozumie sie przypadki, gdy pracownik/pracownicy
lub przetozony/przetozeni atakowani sg fizycznie lub psychicznie w okolicznosciach
zwigzanych z praca. Sformutowanie ,okolicznosci zwigzane z pracg” ma oznaczac, ze
pojecie to odnosi sie nie tylko scisle do miejsca pracy, ale takze i innych sytuacji, np. dojazdu
do pracy, czy nawet przebywania w domu, o ile atak zwigzany jest z pracg ofiary. Przemoc
moze mie¢ charakter pojedynczych incydentéw albo tez przebiega¢ wedtug powtarzajgcego
sie wzorca. Moze sprowadzaé sie do aktdw przemocy, ale takze grézb przemocy. Zrédiem
przemocy bywajg zaréwno pojedyncze osoby, jak i grupy ludzi, zarbwno pracownicy czy ich
przetozeni, jak i osoby z zewnatrz organizacji, na przyktad klienci, pacjenci, wychowankowie.
W porozumieniu podkresla sie tez, ze celem aktéw przemocy, a czesto i ich skutkiem jest
,haruszenie godnosci danej osoby, wptyw na jej zdrowie i/lub stworzenie wrogiej atmosfery
w pracy” (Porozumienie...2007, & 3).
Z kolei mobbing , bedacy szczegolng forma przemocy, zdefiniowany jest w polskim Kodeksie
Pracy jako ,...dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu,
wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na
celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikéw.” (Kodeks Pracy, Dz.4. rozdz.1, np.94).
Pojeciem pokrewnym do wczesniej oméwionych jest dyskryminacja , rowniez objeta analizg
w tym projekcie. Od 2002, w polskim Kodeksie Pracy w ramach unifikacji z prawem unijnym,
poszerzono zakres pojecia dyskryminacji. Obecnie, dyskryminowanie bezposrednie
zdefiniowane jest jako sytuacja, gdy pracownik ,...byt, jest lub mogtby byé traktowany w
poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.” (Kodeks Pracy, Dz.1. rozdz.lla,
Np.18%, &3). Pracownik powinien byé réwno traktowany w zakresie ,...nawigzania i
rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do

szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegolnosci bez wzgledu na



pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze
bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w

niepetnym wymiarze czasu pracy.” (Kodeks Pracy, Dz.1. Np.18%, &1).

Badania nad psychospotecznymi uwarunkowaniami wyzej zdefiniowanych zjawisk fj.
przemocy, mobbingu i dyskryminacji, a takze ich skutkami dla zdrowia pracownikéw, trwajg
od blisko dwoch dziesiecioleci. Wskazujg one na cztery gidwne kategorie czynnikdw
majacych wplyw na wystgpienie i intensywnos¢ mobbingu i przemocy: typ pracy/sektor
gospodarczy, psychospoteczne wiasciwosci pracy, cechy ofiary mobbingu/przemocy oraz
cechy sprawcy mobbingu/przemocy.

Stwierdzono, ze w pewnych sektorach gospodarczych prawdopodobienstwo pojawienia sie
mobbingu/przemocy jest wieksze. | tak na przyktad badania na prébie polskich pracownikow
przeprowadzone przez GUS w 2007 roku, pierwsze przeprowadzane przez tg instytucje, w
ktérych uwzgledniono przemoc oraz mobbing (okreslany jako nekanie) wykazatly szczegoblng
kumulacje mobbingu/przemocy w transporcie, administracji publicznej i obronie narodowej
(Wypadki przy pracy, 2008). Ostatni Europejski Sondaz Warunkdéw pracy przeprowadzony w
27 krajach UE wskazuje na zblizone tendencje: w UE27 lacznie najwyzsze natezenie
niepozadanych zachowan (obejmujacych tez przemoc i mobbing) wystgpito w transporcie,
administracji publicznej i obronie narodowej, a takze zdrowiu i edukacji (Parent-Thirion i
in.,2012).

Wsrod psychospotecznych wiasciwosci pracy, ktére moga sprzyjaé mobbingowi i
przemocy wymienia sie brak mozliwosci wptywu na swg prace, brak autonomii, konflikt roli,
zly przeptyw informacji (Notelaers i in., 2010; Vartia i Hyyti, 1999 cyt. Milczarek i in.,2010).
Dobrym podtozem sg takze konflikty miedzyludzkie oraz autorytarny sposéb zarzadzania
(Hauge i in., 2007) Rowniez przeciwienstwo zarzadzania autorytarnego w postaci stylu
laisser-faire — polegajacego na pozostawieniu pracownikbw samym sobie i rezygnacja z
jakiegokolwiek ich ukierunkowania — zwiekszajg prawdopodobienstwo mobbingu/przemocy
(Hauge i in., 2007). Niektérzy badacze mowig tez o nadmiernej presji czasu jako czynniku
posrednio sprzyjajgcym mobbingowi. Mialoby sie tak dzia¢ dlatego, ze nadmierna presja
uniemozliwia biezace rozwigzywanie pojawiajacych sie konfliktow (Zapf i in., 1996).
Mobbingowi i przemocy sprzyja tez atmosfera rywalizacji i niepewnosci pracy, a takze kultura
organizacyjna dopuszczajgca tamanie norm i niesprawiedliwy podziat (Neuman i Baron,
2003).

Zidentyfikowano szereg cech osobniczych pracownikéw, ktére predysponujg do

stania sie ofiarg mobbinngu czy przemocy. Nalezg tu np.: wieksza neurotycznos$¢, mniejsza



ekstrawersja, mniejsze sumiennos¢ oraz zgodnos¢ — w poréwnaniu do o0sob, ktore nie sg
ofiarami mobbingu (Glaso i in.,2007).

Badan nad osobowoscig mobbera czy sprawcy przemocy byto mniej. Doprowadzity
one do wniosku, ze osoby takie charakteryzuje wyzszy poziom agresywnosci oraz mniejsza
stabilnos¢ emocjonalna (Coyne i in.2003).

Bardzo wiele uwagi poswiecano tez skutkom mobbingu i przemocy dla zdrowia i
samopoczucia pracownika. Doswiadczenie wszelkich form przemocy jest zawsze zrédiem
silnego stresu psychicznego, ktory gdy utrzymuje sie diuzszy czas, moze prowadzi¢ do
obnizenia samopoczucia emocjonalnego i gorszego funkcjonowania na poziomie
intelektualnym i spotecznym (por. meta-analiza Nielsen i Einarsen, 2012). U ofiar przemocy
obserwuje sie takie objawy jak: niepokdj, depresje, problemy ze spaniem i koncentracja,
nerwowos$¢, gniew (np.: Niedhammer i in.,2006; Vartia,2001; Mikkelsen i Einarsen,2002).
Odnotowywano takze obnizenie samooceny i poczucia wtasnej wartosci. Wyniki EWCS 2005
i 2010 (Thirion-Parent i in, 2007, 2012) wskazujg na wieksze nasilenie réznorodnych
dolegliwosci psychosomatycznych (na przykiad boélu glowy, boélu brzucha, dolegliwosci
miesniowo-szkieletowych i szeregu innych) u o0sdb, ktére doswiadczyty mobbingu/przemocy
w poréwnaniu z osobami bez takich doswiadczen. Szczegdlnie dotkliwym skutkiem
mobbingu i przemocy moze by¢ stres pourazowy (PTSD). Doswiadczenie mobbingu wpltywa
tez na stosunek do pracy: zmniejsza zaangazowanie, a sprzyja wypaleniu zawodowemu
(Trépanieriin., 2013)

Z punktu widzenia instytucji ubezpieczeniowych szczegodlne znaczenie majq te skutki
mobbingu i przemocy, ktore doprowadzajg do zwiekszonej absencji chorobowej. Z analiz
przeprowadzonych na danych EWCS 2005 wynika, ze osoby, ktére byty ofiarami mobbingu i
przemocy majg wiecej absencji zdrowotnych niz srednia dla catej préby. Ponadto absencje te

sq diuzsze oraz wiecej jest takich, ktore trwajg powyzej 60 dni (Milczarek i in.,2010).

Pomimo, ze zjawisko mobbingu i przemocy w miejscu jest juz dos¢ dobrze opisane,
to jednak ciggle sg w tym opisie luki tj. problemy nie do kohAca wyjasnione. Jednym z nich
jest pytanie o wptyw restrukturyzacji przedsiebiorstw na intensyfikacje mobbingu i przemocy

W miejscu pracy — problem, ktérego dotyczy niniejsza praca.



1.2 Restrukturyzacja i jej koszty ludzkie oraz z wigzki z mobbingiem,
przemoc g i dyskryminacj a

Globalizacja gospodarki zintensyfikowata koniecznos¢ ciggtego dostosowanie sie

przedsiebiorstw do dynamicznie zmieniajacej sie sytuacji rynkowej. Stad coraz czesciej

podejmowane sg decyzje o restrukturyzacji przedsiebiorstw. Restrukturyzacja definiowana

jest jako znaczaca zmiana organizacyjna, to jest taka ktéra wplywa na funkcjonowanie catej

organizacji, a nie sprowadza sie tylko do peryferycznych zmian w sposobie pracy

(Kieselbach i in.2009). Istotne elementy obecne sg tez w definicji okreslajacej

restrukturyzacje jako ,Swiadomy proces zmiany dotychczasowej formalnie istniejgcej

struktury organizacji” (Cox,2008). Zmiana ta moze przybiera¢ rézne formy, najwazniejsze to

(European Monitoring Centre of Change):

0 De-lokalizacja w obrebie jednego kraju

De-lokalizacja do innego kraju

Outsourcing: czes¢ dziatan zlecana jest firmom zewnetrznym

Zamkniecia: organizacja przestaje funkcjonowac i istniec

Fuzje: dwie firmy taczg sie

Przejecia: jedna firma wigcza druga do swojej struktury

Wewnetrzna restrukturyzacja (redukcje, wprowadzanie nowych form pracy)

O O O O O o o

Ekspansja (poszerzenie zakresu dziatan, przyjmowanie nowych pracownikow).

Do niedawna proces restrukturyzaciji analizowany byt gtownie w aspekcie efektywnosci
ekonomicznej wprowadzonych zmian, natomiast z regulty pomijano koszty ludzkie. Jesli zas
w ogole prowadzono badania na ten temat, to z reguly dotyczyly osdéb, ktére w wyniku
restrukturyzacji zostaty zwolnione z pracy. Wyniki tych badah wskazywaly np. ze utrata
pracy wplywa na destabilizacje emocjonalng, obnizenie samooceny, obnizenie poczucia
skutecznoséci (Bardasi & Francescone, 2004), a takze na zwiekszenie ilosci przepisywanych
lekéw, zte odzywianie, brak aktywnosci fizycznej oraz zig jakos¢ snu (Bohle i in., 2001).
Dopiero pozniej zwrécono uwage ha koszty psychologiczne i zdrowotne osd@b, ktére - mimo
przeprowadzanych restrukturyzacji — utrzymaly sie w pracy. Okreslane sg one jako ,ci, ktérzy
przezyli” (ang. survivors, Noer, 1993). Do chwili obecnej zgromadzono wiele dowodow
Swiadczacych o gorszym stanie zdrowia tych pracownikéw w zakresie: choréb sercowo-
naczyniowych (Vahtera i in.,2004), gorszego samopoczucia psychicznego (Kivimaki i in.,
2003), gorszego snu (Greubel i Kecklund, 2011; Campbell-Jamison i in., 2001), depresji
(Moore et np., 2004), czestszego zazywania lekow (Kivimaki i in., 2007), wiekszego spozycie

alkoholu (Frone, 2008), a takze gorszego funkcjonowania w pracy, w postaci wypalenia



zawodowego (Aiken et np.,2002), braku zadowolenia z pracy (Armstrong-Stassen and

Cameron, 2003), czestszych zwolnieh z powodu choroby (Vahtera et np., 2004).

Z punktu widzenia celdw niniejszej pracy, a takze pytan jakie bedg postawione w
nastepnym paragrafie, istotne jest odnotowanie trzech faktéw rzucajacych $wiatto na
zwigzek restrukturyzacji ze zdrowiem i funkcjonowaniem pracownika (a wiec i
prawdopodobnie mobbingiem i przemoca).

o Po pierwsze, udowodniono ze restrukturyzacja moze prowadzi¢C do pogorszenia
psychospotecznych wiasciwosci pracy: wiekszego obcigzenia pracg (Kalimo i in.,
2003), wiekszej niepewnosci pracy (Lee i Teo, 2005; Kivimaki i in., 2001), mniejszej
kontrolg (Campbell-Jamison i in., 2001), a takze spadku zaufania do kierownictwa
(Campbell-Jamison i in., 2001). Jedyne polskie badania jakie na ten temat
prowadzono rowniez pokazaly, ze pracownicy, ktorzy doswiadczyli restrukturyzacji w
czasie ostatnich dwéch lat, w poréwnaniu do pracownikéw, ktérzy jej nie
doswiadczyli, mieli wyzsze wymagania co do ilosci pracy, mniejszg jasno$¢ zadan,
poczucie braku rownowagi pomiedzy wysitkiem wkladanym w prace a uzyskiwanymi
nagrodami, wiekszg niepewnos¢ pracy oraz silniej odczuwali konflikt pomiedzy pracg
a domem (Wiezer i in., 2011).

o Po drugie, dotychczasowe badania pokazaly takze, ze zmiany w psychospotecznych
whasciwosciach pracy stanowig czynnik posredniczacy, czy moéwigc technicznie
mediator, pomiedzy restrukturyzacja, a jej zdrowotnymi konsekwencjami. W
cytowanych wczesniej badaniach polskich wykazano, ze wspomniane wiasciwosci
psychospoteczne pracy, tj. wymagania, jasnos¢ zadan, rownowaga wysitek/nagroda,
konflikt praca/dom oraz niepewnos¢ pracy mediowaly zwigzek pomiedzy
restrukturyzacjg a takimi jej konsekwencjami jak stres w pracy oraz zadowolenie z
pracy (Wiezer iin.,2011).

o Po trzecie, cho¢ badania nad wptywem restrukturyzacji na zdrowie pracownika w
wiekszosci wskazujg na negatywne skutki, to nie mozna wykluczyc¢, ze pewne rodzaje
restrukturyzacji mogg prowadzi¢ do skutkéw pozytywnych. Problem polega na tym,
ze w wiekszosci badan przedmiotem analiz sg restrukturyzacje zwigzane z redukcjg
personelu. Przeglad Westgaard and Winkiel (2011) pokazuje, ze na 34 badania
przeprowadzane w organizacjach, w ktérych doszto do redukcji, az w 26 przypadkach
odnotowano wylgcznie negatywne skutki psychologiczne. Ten sam przeglad
pokazuje jednak, ze pewne typy restrukturyzaciji, jak na przyktad wprowadzanie pracy
zespotowej 0 znacznej autonomii, mozliwosci doksztalcania sie i uczestniczenia w
profitach ptynacych z intensyfikacji pracy (chodzi o high performance work systems)

moze prowadzi¢ do skutkow pozytywnych. Na 10 badan na ten temat objetych



wspomnianym wyzej przegladem, w szesciu odnotowano wylacznie pozytywne skutki
psychologiczne wprowadzanych zmian, a w dwéch — czesciowo pozytywne. Na tej
podstawie mozna podejrzewaé, ze te restrukturyzacje, ktére oznaczajg rozwdj
organizacji, wprowadzanie nowych technologii, a przez to stwarzajg szanse rozwoju
wielu pracownikom, bedg zwigzane gtéwnie z pozytywnymi konsekwencjami w

zakresie zdrowia, samopoczucia i funkcjonowania.

Wptyw restrukturyzacji na poziom mobbingu, przemocy czy dyskryminacji w miejscu
pracy rzadko byt analizowany. Opierajac sie na danych finskich mozna jednak sadzi¢, ze
powigzania takie istniejg. Ogoélnokrajowe badania przeprowadzone w Finlandii wykazaly, ze
Zmiany w miejscu pracy polegajace na zmianie zadan, wzroscie zagrozenia bezrobociem,
okresowych zwolnieniach zwigzane sg ze zwiekszonym ryzykiem mobbingu w pracy
(Vartia,2006 cyt. Milczarek i in.2010). W Polsce w ogoéle nie ma analiz na temat powigzan
restrukturyzacji z mobbingiem/ przemoca. Stad podstawowe pytanie zaplanowanych analiz
dotyczyto tej kwestii. Nastepnie, ekstrapolujac wyniki dotychczasowych badan nad
zwigzkiem restrukturyzacji ze zdrowiem zalozono, ze mediatorem relacji pomiedzy
restrukturyzacjg a mobbingiem/przemoca, dyskryminacjg sg psychospoteczne whasciwosci
pracy, a takze fizyczne warunki pracy. Sprawdzano, czy jest tak rzeczywiscie. Zatozono
rébwniez, ze restrukturyzacja restrukturyzacji nie rowna. Mozliwe, ze restrukturyzacja jako
zwykta reorganizacja, moze byC zwigzana z wiekszym mobbingiem/przemoca. Jednakze
restrukturyzacja, ktéra polega na wprowadzaniu nowych technologii prawdopodobnie
stwarza pracownikom lepsze szanse rozwoju, a stad mniej jest prawdopodobne, Ze

zwigzana jest z mobbingiem/przemoca.

2. CEL PRACY

Celem gtéwnym pracy byto badanie mobbingu i innych form przemocy w srodowisku pracy w
okresie restrukturyzacji przedsiebiorstw. Celem szczegétowym byta odpowiedz na
nastepujgce pytania:

A. Czy restrukturyzacja przedsiebiorstw sprzyja pojawianiu sie mobbingu, przemocy i
dyskryminacji w pracy?

B. Jaki jest mechanizm wptywu restrukturyzacji na mobbing/przemoc i dyskryminacje w
pracy: jaka role odgrywajg fizyczne i psychospoteczne wiasciwosci pracy jako
mediatory tego zwigzku?

C. Jaki jest zwigzek mobbingu, przemocy oraz dyskryminacji ze zdrowiem i

samopoczuciem pracownikow?
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3. METODA ANALIZY

Analizy przedstawione w niniejszym raporcie bazowaly na danych zebranych w
ramach 5-tego Europejskiego Sondazu Warunkéw Pracy, ktory zostat przeprowadzany w
2010 roku w 27 krajach Unii Europejskiej (EWCS 2010), a takze w kilku innych krajach
wspotpracujacych z UE (np. Norwegia) lub tez do niej aspirujgcych (np. Turcja). Sondaze
tego typu prowadzone sg przez Europejska Fundacje Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy co
pie¢ lat juz od 1995 roku. Polska po raz pierwszy uczestniczyla w nich w roku 2001, a
nastepnie w 4-tym Sondazu w roku 2005 i ostatnio w roku 2010.

Oparcie analiz na danych z EWCS 2010 uznano za wiasciwe z nastepujacych wzgledow:
* W badaniu tym wzieta udziat reprezentatywna préba polskich pracownikow (jej opis &
3.1) Zgodnie z przyjeta metodologig, préba ta pobierana byta wieloetapowo warstwowo

(http://www.eurofound.europa.eu/surveys/methodology/index.htm).  Kraj  podzielony

zostal na sekcje w oparciu o regiony i stopien urbanizacji, a w kazdej sekcji
wylosowano okreslong liczbe jednostek podstawowych proby. Nastepnie z kazdej
podstawowej jednostki losowo wybierano prébe gospodarstw domowych. Z kolei w
kazdym gospodarstwie domowym do wywiadu wybierano osobe, ktéra pracowata
(zgodnie z przyjetym wczesniej kluczem) Staranny dobor préby przemawia na rzecz jej
reprezentatywnosci, a stad wyniki analiz mozna z duzym prawdopodobienstwem
uogolnia¢ na catg populacje polskich pracownikow.

e Kwestionariusz EWCS wypelniany byt w oparciu o wywiad typu face to face
prowadzony przez przeszkolonego ankietera i z zachowaniem przyjetych zasad
jakosci.

W kwestionariuszu EWCS 2010 po raz pierwszy od czasu prowadzenia tego typu
badan znalazly sie pytania o restrukturyzacje. Dato to okazje do szukania odpowiedzi
na pytanie o zwigzek restrukturyzacji z mobbingiem, przemoca i dyskryminacja.

W kwestionariuszu EWCS 2010 zamieszczone byly pytania sondujgce wszystkie te
zmienne, ktére sa niezbedne, by odpowiedzie¢ na postawione w tej pracy pytania.

Sposob mierzenia poszczegdlnych zmiennych podany zostanie w punkcie 3.2.

3.1 Préba badawcza
Préba polska
Préba polska obejmowata 1500 oséb, w tym 48% mezczyzn i 52% kobiet. Mtodsi
pracownicy (do 35 lat) oraz w $rednim wieku (35-49 lat) byli prawie réwnoliczni i stanowili
odpowiednio 36% i 35% badanych, natomiast starsi pracownicy (50+) — 29% proéby.

Tabela 1: Opis polskiej préby
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Liczba Procent
respondentow
Ple¢
Mezczyzni 726 48,4
Kobiety 74 51,6
1500 100,0
Razem
Wiek
do 35 527 35,8
35-49 520 35,3
50+ 426 28,9
Razem 1473 100,0
Wyksztatcenie
Podstawowe 124 8,3
Srednie 955 64,0
Pomaturalne 97 6,5
Wyzsze 317 21,2
Razem 1493 100,0
Umowa o prace
Na czas nieokreslony 784 70,0
Na czas okreslony 247 22,1
Z agencja pracy tymczas. 11 1,0
Praktyki zawodowe 7 0,6
Bez umowy 50 4,5
Inne 21 1,9
Razem 1120 100,0
Staz w firmie
1 rok lub mniej 270 19,0
2-10 708 49,9
11-25 332 23,4
26 i wiecej 110 7,7
Razem 1420 100,0
Stanowisko
Szeregowe 1283 86,6
kierownicze (>11podwtad.) 153 10,3
kierownicze (11-50 podwt.) 40 2,7
kierownicze (<50 podwtad.) 6 A4
Razem 1482 100,0
Sektor gospodarczy
Rolnictwo 164 11,3
Przemyst 291 20,1
Budownictwo 125 8,6
Handel 289 19,9
Transport 75 5,2
Finanse, ubezp. 43 3,0
Administracja pub.,obrona 57 3,9
Edukacja 108 7,4
Zdrowie 111 7,7
Inne 187 12,9
Razem 1450 100,0
Forma wiasnosci
Sektor prywatny 1068 71,8
Sektor publiczny 337 22,7
Prywatno-publiczny 39 2,6
Non-profit, NGO 8 5
Inne 35 2,4
Razem 1487 100,0
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Tabela 1 (c.d)

Liczba
. Procent
respondentow
Liczba zatrudnionych

1 (respondent pracuje sam) 213 14,8
2-4 258 17,9
5-9 201 13,9
10-49 377 26,1
50-99 125 8,7
100-249 120 8,3
250-499 54 3,7
500 i wiecej 95 6,6
1443 100,0

Najwiecej badanych miatlo wyksztatcenie srednie (64%), a 21% - wyzsze i jedynie 8%
podstawowe

Wiekszos¢ respondentéw (70%) miata umowe na czas nieokreslony, natomiast 22% - na
czas okreslony, a niewielki odsetek zatrudniony byt poprzez agencje pracy tymczasowe;.
Zastanawiajace jest, ze az 4,5% deklarowalo, iz pracuje bez zadnej umowy o prace.

Pod wzgledem stazu pracy w obecnej firmie, najliczniejszg podgrupe stanowity osoby
pracujace od 2 do 10 lat — 50% badanych. Stosunkowo liczna byta tez grupa pracownikéw
zatrudnionych 1 rok lub mniej — 19%.

Dominujace stanowisko wsrdd respondentow to stanowisko szeregowe — 87%. Pozostate
13% badanych piastowato stanowisko kierownicze, przy czym w wiekszosci byli to kierownicy
nizszego szczebla majacy do 10 podwiadnych.

Nie tylko sami respondenci, ale takze organizacje, ktore ich zatrudnialy bylty zréznicowane:
reprezentowaly rézne wielkosci, formy wlasnosciowe i sektory gospodarcze. Stosujac
klasyfikacje sektorow gospodarczych przyjetg w raporcie z EWCS 2010 (Parent-Thrion i
in.,2012) wyodrebniajgcg 10 kategorii nalezy odnotowac, ze najliczniej reprezentowany byt
Przemyst (20% respondentéw), oraz Handel (20%). Liczne grupy reprezentowaly tez
Rolnictwo (11%) oraz Budownictwo (9%), a takze Edukacje (7%) oraz Zdrowie (8%).
Doktadne dane na ten temat zawiera Tabela 6.

Gdy chodzi o forme wlasnosci, to 72% stanowili respondenci z firm sektora prywatnego, a
23% - z sektora publicznego. Sektor organizacji pozarzadowych, a takze prywatno-publiczny
stanowity niewielkie odsetki .

Wielko$¢ organizacji byta bardzo zréznicowana: az 15% respondentow pracowato w
firmach jedno-osobowych, a dalsze przeszto 58% - w firmach do 50 pracownikéw. Firmy
duze (50 do 250 zatrudnionych) i bardzo duze (powyzej 250 zatrudnionych) byly nie tak

licznie reprezentowane (odpowiednio 17% i 10%).
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Proba UE 27

Na pytania postawione w niniejszej pracy odpowiadano nie tylko w oparciu o analizy
przeprowadzane na probie polskiej, ale takze analizy na probie wszystkich krajow UE
(facznie z Polska). Ponizej podano krétkg charakterystyke proby EU27.

Proba ta objeta 35 372 osoby z 27 krajow UE. Proporcja kobiet i mezczyzn byta
podobna jak w wyzej opisanej probie polskiej. Podobny byt tez rozkiad wiekowy
respondentow, chociaz w UE27 nieco mniej liczna byta najmtodsza grupa wiekowa (28,7%),
a liczniejsza $rednia grupa wiekowa (40,7%). Gdy chodzi o wyksztalcenie, to tak jak w probie
polskiej, dominowaty osoby ze $rednim wyksztalceniem, natomiast oséb z wyksztatceniem
wyzszym byto troche wiecej (EU27:30,3%, a PL:21,2%).

Charakterystyczna rdéznica dotyczyla rodzaju uméw o prace. Umowy nha czas
nieokreslony byly w probie EU27 czestsze (79,5%) niz w prébie PL (70%).

Struktura préb ze wzgledu na sektor gospodarczy roznita sie w kilku punktach. W
UE27 mniejszy byt odsetek oséb zatrudnionych w rolnictwie (4,1% wobec 11,3% w PL) i w
przemysle (15,8% wobec 20,1% w PL), a wiekszy odsetek w Administracji publicznej i
obronie (6,8% wobec 3,9% w PL) i Zdrowiu (10,6% wobec 7,7 w PL).

Pod wzgledem formy wiasnosci, w prébie EU27 liczniejszy byt sektor publiczny
(25,9% wobec 22,7% w PL), a takze prywatno-publiczny (4,1% wobec 2,6% w PL).oraz non-
profit (1,5% wobec 0,5% w PL).

Tabela 2: Opis préby EU27

Liczba Procent
respondentow
Pte¢
Mezczyzni 17 466 49,4
Kobiety 17 906 50,6
Razem 35 372 100,0
Wiek
do 35 10 139 28,7
35-49 14 409 40,7
50+ 10 824 30,6
Razem 35372 100,0
Wyksztatcenie
Podstawowe 1748 4,9
Srednie 21 140 60,0
Pomaturalne 1693 4.8
Wyzsze 10 680 30,3
Razem 35261 100,0
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Liczba
. Procent
respondentow
Umowa o prace
Na czas nieokreslony 23174 79,5
Na czas okreslony 3 300 11,3
Z agencja pracy tymczas. 449 1,5
Praktyki zawodowe 156 0,5
Bez umowy 1826 6,3
Inne 251 0,9
Razem 29156 100,0
Staz w firmie
1 rok lub mnigj 5448 15,4
2-10 17 165 48,5
11-25 8 749 24,7
26 i wiecej 4 010 11,3
Razem 35372 100,0
Stanowisko
Szeregowe 29 327 82,9
kierownicze (>11podwitad.) 380 12,4
kierownicze (11-50 podwt.) 1058 3,0
kierownicze (<50 podwtad.) 607 1,7
Razem 35372 100,0
Sektor gospodarczy
Rolnictwo 1435 4,1
Przemyst 5534 15,8
Budownictwo 2449 7,0
Handel 7311 21,0
Transport 1824 5,2
Finanse, ubezp. 1395 4,0
Administracja pub.,obrona 2 387 6,8
Edukacja 3079 8,8
Zdrowie 3715 10,6
Inne 5808 16,7
Razem 34 937 100,0
Forma wiasnosci
Sektor prywatny 23 369 66,6
Sektor publiczny 9088 25,9
Prywatno-publiczny 1447 4,1
Non-profit, NGO 522 15
Inne 652 19
Razem 35078 100,0
Liczba zatrudnionych
1 (respondent pracuje sam) 4 060 11,9
2-4 5080 14,8
5-9 5080 14,8
10-49 9799 28,6
50-99 3458 10,1
100-249 2931 8,6
250-499 1447 4,2
500 i wiecej 2 357 6,9
Razem 34 212 100,0
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3.2 Narzedzia pomiarowe
Jak juz wczesniej byta mowa wszystkie zmienne mierzone byly z wykorzystaniem
kwestionariusza EWCS 2010 (w zalgczeniu). Ponizej przedstawiony jest opis pytan i

wskaznikéw odpowiadajgcych gidbwnym zmiennym.

Restrukturyzacja

Restrukturyzacja mierzona byla na podstawie odpowiedzi na pytanie (z dwuwariantowym
rozszerzeniem): ,Czy w ciggu ostatnich 3 lat mialy miejsce zmiany w Pana(i) obecnym
miejscu pracy, ktére wplynely na Pana(i) bezposrednie srodowisko pracy?

A. Zostaly wprowadzone nowe procesy lub technologie

B. Miata miejsce znaczgca restrukturyzacja lub reorganizacja.”

Na kazdy z podpunktow A i B mozliwa byly odpowiedzi: ,tak”, ,nie” lub ,nie wiem”. Na
podstawie udzielonych odpowiedzi obliczano cztery wskazniki restrukturyzaciji. Mogly one
przybiera¢ wartosci 0-1.

(1) Wskaznik restrukturyzacji,, wprowadzanie nowych proceséw lub technologii” L.
gdy na podpunkt A padta odpowiedz ,tak” miat wartos¢ 1, gdy ,nie” — wartos¢ 0.

(2) Wskaznik restrukturyzacji, reorganizacja” : gdy na podpunkt B padta odpowiedz
»tak” miat warto$¢ 1, gdy ,nie” -wartosc O.

(3) Wskaznik restrukturyzacji ,wyt gcznie wprowadzanie nowych procesow lub
technologii” : gdy na podpunkt A padta odpowiedz ,tak” oraz na podpunkt B —
odpowiedz ,nie” to miat wartos¢ 1; w innych przypadkach — wartosc 0.

(4) Wskaznik restrukturyzaciji, wytagcznie reorganizacja” : gdy na podpunkt B padta
odpowiedz ,tak” oraz na podpunkt A — odpowiedz ,nie” to miat warto$¢ 1; w innych
przypadkach — wartosc 0.

Wskazniki 1 i 2 byly w pewnym sensie wskaznikami mieszanymi, bowiem obejmowaty
wszystkie osoby, ktére doswiadczyly danej formy restrukturyzacji (tj. wprowadzenia nowych
proceséw lub technologii — w przypadku wskaznika 1 lub reorganizacji — w przypadku
wskaznika 2) nawet jes$li rownolegle doswiadczaly tez i drugiej z uwzglednianych form
restrukturyzacji. Dodatkowo, aby mie¢ mozliwos¢ przeanalizowania specyficznych powigzan
danej formy restrukturyzacji, odrézniajacych jg od drugiej formy, zdecydowano sie obliczaé
takze bardziej rygorystyczne wskazniki 3 i 4, ktére dotyczyly tylko danej formy

restrukturyzacji z wytaczeniem drugiej formy.

LW pracy tej przyjto, ze ,wprowadzanie nowych proceséw i technologii” vegaistbiorstwie jest té pewry
forma restrukturyzaciji, jdi przyja¢ definicje restrukturyzacji przytaczanej na stronie 7 jakoagacej zmiany
organizacyjnej, to jest takiej, ktéra wptywa naKagpnowanie catej organizacji, a nie sprowadzaydko do
peryferycznych zmian w sposobie pracy” (Kieselbgich,2009). Natomiast drugorme restrukturyzacji (o
ktorej s$wiadczyta pozytywna odpowiéca podpunkt B) nazywano w niniejszej pracy ,reofgacp”.
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Mobbing/Przemoc
Mobbing i przemoc mierzono nastepujgcymi pytaniami:
1. Czy w ciggu ostatniego miesigca w trakcie swojej pracy byt(a) Pan(i) narazony(a) na..?
A. stlowne zniewagi, obraZliwe lub niestosowne stowa
B. niepozgdane zainteresowanie seksualne
C. grozby i upokarzajgce zachowanie.
2. Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy byl(a) Pan(i) narazony(a) w trakcie swojej pracy na..?
A. przemoc fizyczng
B. tyranizowanie/napastowanie
C. molestowanie seksualne.
Na kazdy z powyzszych podpunktéw mozna byto odpowiedzie¢: ,tak”, ,nie” lub ,nie wiem”.
Obliczano taczny wskaznik mobbingu/przemocy?, ktéry moégt przybieraé wartosci 0-1.
Wartos¢ 1 miat woéwczas, gdy na jeden lub wiecej podpunktéw padta odpowiedz ,tak”, a
warto$¢ 0 — gdy na wszystkie podpunkty padta odpowiedz ,nie”.
Dyskryminacja
Wskaznik dyskryminacji obliczano na podstawie nastepujacego pytania:
Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy byka) Pan(i) narazony(a) w swoim miejscu pracy na..?
A. dyskryminacje ze wzgledu na wiek
B. dyskryminacje ze wzgledu na rase, pochodzenie etniczne lub kolor skory
dyskryminacje ze wzgledu na narodowosc¢
dyskryminacje ze wzgledu na Pana(i) ptec¢

dyskryminacje ze wzgledu na religie

nmo o

dyskryminacje ze wzgledu na niepetnosprawnosc¢

G. dyskryminacje ze wzgledu na orientacje seksualng.
Na kazdy z powyzszych podpunktéw mozna byto odpowiedziec¢: ,tak”, ,nie” lub ,nie wiem”.
Wskaznik dyskryminacji mogt przybiera¢ wartosci 0-1. Wartos¢ 1 miat woéwczas, gdy na
jeden lub wiecej podpunktow padia odpowiedz ,tak”, a wartos¢ 0 — gdy na wszystkie
podpunkty padta odpowiedz ,nie”.
Psychospoteczne wta $ciwo $ci pracy
Uwzgledniono 15 psychospotecznych witasciwosci pracy. Niektore mierzone byly przez
pojedyncze pytania, inne — przez kilko-pytaniowe skale. W tym drugim przypadku obliczana
byla spojnos¢ wewnetrzna skal (Tabela 3).
(1) Dtugie godziny pracy . Pytano o liczbe godzin tygodniowo w gtdbwnym miejscu pracy.

Kodowanie odpowiedzi: praca 48 godzin i wiecej = 1; ponizej 48 godzin = 0.

2 7Zdecydowano sina obliczaniedcznego wskanika mobbingu/przemocy bowiem w polskiej probiezde z
tych zjawisk traktowane oddzielnie, dotyczyto stdsawo niewielkiej grupy respondentéw. Zze wzgéddw
statystycznych lepiej byto operodvavicksza grup.
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(2) Praca w czasie wolnym. Pytanie Jak czesto w ciggu ostatnich 12 miesiecy zdarzylo sie
Panu(i), ze pracowal(a) Pan(i) w swoim czasie wolnym, w celu spetnienia wymagan
pracy? miato 5 stopniowg skale odpowiedzi, od ,prawie kazdego dnia” do ,nigdy”.

(3) Intensywno $¢ pracy. Mierzono za pomocg dwoéch pytan o to, czy wymagana jest
(a)praca z bardzo duzg szybkoscig, (b) praca w napietych terminach. Na kazde z tych
pytan udzielano odpowiedzi na 7-stopniowych skalach, od nigdy do caly czas. Wskaznik
intensywnosci pracy stanowita srednia liczba punktéw na oba pytania. Patrz tez Tabela 3.

(4) Wymagania emocjonalne. Nalezato ustosunkowac sie do stwierdzenia: Pana(i) praca
wymaga, aby ukrywat (a) Pan(i) swoje uczucia korzystajgc z 5-stopniowej skali
odpowiedzi: zawsze, czesto, czasami, rzadko, nigdy.

(5) Autonomia w pracy. Mierzono za pomocg trzech pytan o mozliwosé wplywu na:
kolejnos¢ wykonywania obowigzkéw, sposob wykonywania swojej pracy oraz szybkosc
lub tempo pracy. Skala odpowiedzi na kazde z pytan: tak lub nie. Wskaznik autonomii:
srednia liczba punktéw na trzy pytania. Patrz tez Tabela 3.

(6) Partycypacja w decyzjach. Mierzono za pomocg trzech pytan: o konsultowanie z
respondentem celéw jego pracy, 0 wigczanie go w poprawe organizacji pracy oraz o
wplyw na decyzje, ktére sg dla niego wazne. Odpowiedzi udzielane na 5-stopniowych
skalach: zawsze, czesto, czasami, rzadko, nigdy. Wskaznik partycypaciji: srednia liczba
punktéw na trzy pytania. Patrz tez Tabela 3.

(7) Wsparcie spoteczne. Mierzono za pomocag dwdch pytan: o pomoc i wsparcie kolegéw
oraz 0 pomoc i wsparcie szefa. Odpowiedzi udzielane na 5-stopniowych skalach:
zawsze, czesto, czasami, rzadko, nigdy. Wskaznik wsparcia: srednia liczba punktéw na
dwa pytania. Patrz tez Tabela 3.

(8) Przywodztwo. Mierzono za pomocag pieciu pytan dotyczacych bezposredniego
przetozonego, np. jest dobry w rozwigzywaniu konfliktéw. Skala odpowiedzi na kazde z
pytan: tak lub nie. Wskaznik przywodztwa: srednia liczba punktéw na pie¢ pytan. Patrz
tez Tabela 3.

(9) Zlozono s¢ pracy. Mierzono za pomocg pieciu pytan, np. gtbwne wykonywane zajecie
wymaga samodzielnego rozwigzywania nieprzewidzianych probleméw. Skala odpowiedzi
na kazde z pytan: tak lub nie. Wskaznik ztozonosci pracy: srednia liczba punktow na pieé
pytan. Patrz tez Tabela 3

(10) Zagro zenia fizyczne. Mierzono za pomocg 13 pytan o narazenie na réznego typu
zagrozenia materialnego srodowiska pracy, takie jak hatas, zapylenie, niskie lub wysokie
temperatury, np. Odpowiedzi na 7-stopniowych skalach od caly czas do nigdy. Wskaznik
zagrozen fizycznych: srednia liczba punktéw na 13 pytan. Patrz tez Tabela 3

(11) Nagrody wewn etrzne w pracy. Mierzono za pomocg dwdéch pytan o to, czy zajecie

daje poczucie dobrze wykonanej pracy oraz czy daje poczucie, ze wykonuje sie
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pozyteczng prace. Odpowiedzi udzielane na 5-stopniowych skalach: zawsze, czesto,
czasami, rzadko, nigdy. Wskaznik nagrod wewnetrznych: $rednia liczba punktéw na dwa
pytania.

(12) Wynagrodzenie. Pytano czy respondent zgadza sie ze stwierdzeniem: Jestem dobrze
wynagradzany za wykonywana przez siebie prace. Odpowiedz na 5-stopniowej skali od
zdecydowanie zgadzam sie do zdecydowanie nie zgadzam sie.

(13) Perspektywy rozwoju. Pytano czy respondent zgadza sie ze stwierdzeniem: Moja
praca oferuje dobre perspektywy dla rozwoju kariery. Odpowiedz na 5-stopniowej skali
od zdecydowanie zgadzam sie do zdecydowanie nie zgadzam sie.

(14) Niepewno s¢ pracy . Pytano czy respondent zgadza sie ze stwierdzeniem: Moge stracic¢
SWojg obechg prace w ciggu najblizszych 6 miesiecy. Odpowiedz na 5-stopniowej skali
od zdecydowanie zgadzam sie do zdecydowanie nie zgadzam sie.

(15) Mozliwo $¢ realizowania wtasnych pomystéw . Pytano, czy respondent ma mozliwosc¢
realizowania swoich wilasnych pomystow w pracy. Odpowiedz udzielana na 5-stopniowej

skali: zawsze, czesto, czasami, rzadko, nigdy.

Tabela 3: Spdéjnosé wewnetrzna skal mierzacych psychospoteczne wtasciwosci pracy
oraz zdrowie

Liczba Numery pytan w kwestionariuszu
Nazwa zmiennej pytan EWCS 2010% a Cronbacha

tworzacych

skale
Intensywnosc¢ pracy 2 Re45a, re45b 0,68
Autonomia w pracy 3 Re50a, re50b, re50c 0,82
Wsparcie spoteczne 2 Re51a, re51b 0,63
Przywédztwo 5 re58a, re58hb, re58c, re58d, re58e | 0,66
Ztozonos¢ pracy 5 red49a, re49b, red49c, re49e, re49f | 0.69
Zagrozenia fizyczne 13 re23a do g, re23i, re24a do e, 0,84
Nagrody wewnetrzne w pracy 2 re51h, reb1j 0,78
Zdrowie psychiczne 5 reEFa do e 0,91
Dolegliwo$ci psychosomatyczne |14 re69a don 0,77
Poczucie wiezi z organizacjg 3 Q77d, q77e, q779g 0,66

Objasnienia: przedrostek ,re” przed numerem pytania oznacza, ze odpowiedzi na to pytanie byty rekodowane.
Ogollna zasada przyjeta przy rekodowaniu: im wieksza intensywno$¢ danej cechy (np. wieksza
autonomia w pracy, wieksza ztozonos¢ pracy, wiecej dolegliwosci psychosomatycznych, np.), tym
wiecej punktow uzyskuje odpowiedz na dane pytanie. W rekodowaniu ,Przywéddztwa”: im wiecej
punktéw tym lepsze przywdédztwo; przy rekodowaniu ,zdrowia psychicznego”: im wiecej punktow,
tym lepszy stan zdrowia psychicznego.
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Miary zdrowia i samopoczucia w pracy
Uwzgledniono 12 zmiennych zdrowia i samopoczucia. Wiekszos¢ z nich mierzona byta

przez pojedyncze pytania, a trzy — przez skale skiadajace sie z wiekszej liczby pytah

(dotyczyto to: zdrowia psychicznego, dolegliwosci psychosomatycznych oraz poczucia wiezi

z organizacja). Ponizej zamieszczono krotki opis tych miar.

(1) Ogdlny stan zdrowia. Mierzony przez pojedyncze pytanie, ma ktére przewidziana byta

5-stopniowa skala odpowiedzi, od bardzo dobry do bardzo zly.

(2) Poczucie, ze praca wplywa na zdrowie. Pytanie dotyczace tej kwestii wymagato
wyboru sposrod trzech rodzajow odpowiedzi: Tak, wptywa pozytywnie, Tak, wptywa
negatywnie oraz Nie wplywa. Stad na podstawie tego pytania obliczano dwa odrebne
wskazniki: poczucie, ze praca wplywa pozytywnie na zdrowie  oraz poczucie, ze
praca wptywa negatywnie na zdrowie.

(3) Poczucie, ze praca stanowi zagro zenie dla zdrowia i bezpiecze nAstwa. Mierzone
jednym pytaniem, na ktére mozliwe byty odpowiedzi tak lub nie.

(4) Stres w pracy. Respondent miat ustosunkowaé sie do stwierdzenia: Doswiadcza Pan(i)
stresu w swojej pracy - na 5-stopniowej skali odpowiedzi, od zawsze do nigdy

(5) Zadowolenie z pracy. Mierzone jednym pytaniem z 5-stopniowg skalg odpowiedzi, od
Bardzo zadowolony do W ogole nie zadowolony.

(6) Zdrowie psychiczne. Mierzone byto skale zaproponowang przez Swiatowg Organizacje

Zdrowia (http://www.who-5.0rq). Sktada sie ona z pieciu pytan mierzacych: dobry nastrgj

(np. Czutem sie wesoty i w dobrym nastroju), witalnos¢ (np. Czutam sie aktywna i
energiczna) oraz stan zainteresowania (np. Moje Zycie codzienne bylo wypetnione
interesujgcymi mnie sprawami). Wskaznikiem zdrowia psychicznego byta srednia liczba
punktow na pie¢ pytan. Patrz tez Tabela 3.

(7) Dolegliwo Sci psychosomatyczne. Odpowiedz na pytanie o dolegliwosci odczuwane w
ciggu ostatnich 12 miesiecy przewidywata kilkanascie roznych dolegliwosci, zaréwno
fizycznych (np. problemy ze skoéra, bdle brzucha, choroby ukfadu krazenia), jak i
emocjonalnych (depresja, lek). Odnosnie kazdej z nich nalezalo odpowiedzie¢, czy
wystepowata w ciggu ostatniego roku czy tez nie. Wskaznikiem byta suma odczuwanych
dolegliwosci.

(8) Zdolno $¢ do pracy. Mierzona pytaniem, czy respondent sgdzi, ze bedzie zdolny do
wykonywania tej samej pracy co obecnhie w wieku 60 lat. Mozliwe byly odpowiedzi: tak,
nie, nie wiem, nie chciatbym.

(9) Absencje chorobowe. Pytano o liczbe dni opuszczonych z powodu choroby w ciggu

ostatniego roku.
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(10) Absencje z powodu wypadku. Pytano o liczbe dni opuszczonych z powodu wypadku
w ciggu ostatniego roku.
(11) Prezentyzm. Pytano, czy respondent byt w pracy w ciggu ostatniego roku mimo, ze
czut sie chory. Wskaznikiem prezentyzmu byta odpowiedz tak.
(12) Poczucie wi ezi z organizacj g. Mierzone za pomoca trzech pytan, np. W tej organizaciji
czuje sie ,jak w domu”. Na kazde z nich przewidziana byla 5-stopniowa skala
odpowiedzi, od zdecydowanie zgadzam sie do zdecydowanie nie zgadzam sie.

Wskaznikiem byta srednia liczba punktow na trzy pytania. Patrz tez Tabela 3.

3.3 Analizy statystyczne

Odnoszac sie do pierwszego celu szczegdtowego, tj. pytania o zwigzek restrukturyzacji z
mobbingiem/przemoca oraz z dyskryminacja, przeprowadzono cztery serie logistycznych
analiz regresji, w ktérych zmiennymi niezaleznymi byly odpowiednio cztery wskazniki
restrukturyzacji (wprowadzanie nowych proceséw lub technologii, reorganizacja, wytgcznie
wprowadzanie nowych proceséw lub technologii, wylgcznie reorganizacja), a zmiennymi
zaleznymi — kolejno mobbing/przemoc oraz dyskryminacja. Grupe odniesienia w tych
regresjach byly osoby, ktore nie doswiadczyly zadnego rodzaju restrukturyzacji. W analizach
przeprowadzanych na probie polskiej kontrolowano: pteé, wiek, grupe zawodowg oraz

sektor gospodarczy, a w analizach na probie EU27 dodatkowo kontrolowano tez kra;.

Zeby odpowiedzie¢ na pytanie ujete w drugim celu szczegGtowym, to jest pytanie o to
jaki jest mechanizm wplywu restrukturyzacji na mobbing/przemoc i dyskryminacje, a
konkretnie czy psychospoteczne wiasciwosci pracy mediujg zwigzki pomiedzy
restrukturyzacjg a mobbingiem/przemocg oraz pomiedzy restrukturyzacjg a dyskryminacja,
przeprowadzono analizy mediacyjne, na ktore skladalo sie kilkaset analiz regresiji.
Zmiennymi niezaleznymi w tych regresjach byly kolejno cztery wskazniki restrukturyzacji, zas
zmiennymi zaleznymi — réwniez kolejno — mobbing/przemoc, a nastepnie dyskryminacja.

Mediatorami bylo 15 psychospotecznych wasciwosci pracy?.

% By da wyobrazenie o skali analiz mediacyjnych, najewrdcic uwag, ze kazda z dwéch form
restrukturyzacji byta mierzona dwoma wgkiekami: wprowadzanie nowych proceséw i technolagaz
wylgcznie wprowadzanieowych procesow i technologd,take reorganizacjaorazwylgcznie reorganizacjalVv
sumie wic byly cztery warianty zmiennej niezaleej. Sprawdzano zazki tych czterech wariantéw z dwoma
zmiennymi zalenymi (mobbing/przemoc oraz dyskryminacja). Czylswmie sprawdzano 8 zamwkoéw. Kazdy z
nich uwzgedniat kolejno mediacje 15 wdaiwosci pracy. Czyli przeprowadzono 120 analiz mediaggin
Kazda analiza mediacyjna wymaga przeprowadzenia traeahz regresji. Czyli przeprowadzono 360 analiz
regresji. Poniewaoddzielne obliczenia przeprowadzano na probiekpglsprébie EU27, to w sumie liczba
wykonanych analiz regresji wynosita 720.
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Zgodnie z powszechnie przyjmowanym ujeciem mediacji wywodzgcym sie od Baron’a i
Kenny (1986), dang zmienng mozna uzna¢ za mediator zwigzku pomiedzy zmienng
niezalezng a zmienna zaleznag, jesli analizy regresji wykaza:

1. Istotny zwigzek pomiedzy zmiennymi: niezalezng i zalezng (patrz rysunek 1, sciezka c).

2. Istotny zwigzek pomiedzy zmienna niezalezng a mediatorem (Sciezka a)

3. Istotny zwigzek pomiedzy mediatorem a zmienng zalezng (sciezka b).

4. Zwigzek pomiedzy zmienng niezalezng 1 zmienng zalezng — w regresjach
uwzgledniajgcych oddziatywanie mediatora ($ciezka c') — powinien by¢ nieistotny (petna
mediacja) lub stabszy (czesSciowa mediacja) niz zwigzek miedzy tymi zmiennymi nie

uwzgledniajacy oddziatywania mediatora (sciezka c).

Zmienna — Sciezkac —¥ Zmienna
niezalezna |.....cceeuee. Sciezka gl reeeeeeresens > zalezna

ccioskaa - _ o /
\ -, Mediator .- Sciezka b

Rysunek 1: Schemat analiz mediacyjnych

Z kolei, zeby odpowiedzie¢ na pytanie ujete w trzecim celu szczegolowym, tj. pytanie o
zwigzek mobbingu/przemocy oraz dyskryminacji ze zdrowiem i samopoczuciem
przeprowadzono logistyczne analizy regresji, w ktérych zmiennymi niezaleznymi byly kolejno
mobbing/przemoc oraz dyskryminacja, a zmiennymi zaleznymi, réwniez kolejno, 12
wskaznikéw zdrowia i samopoczucia. W analizach przeprowadzanych na prébie polskiej
kontrolowano: pteé¢, wiek, grupe zawodowg oraz sektor gospodarczy, a w analizach na

prébie EU27 dodatkowo kontrolowano tez kraj.

Odnosnie wszystkich trzech w/w pytan badawczych, oddzielne analizy przeprowadzano
na probie polskiej oraz na prébie wszystkich krajow Unii (EU27). W obliczeniach na proébie
UE27 uwzgledniono wagi opracowane przez autorow metodologii EWCS 2010, ktére
pozwalaty na skorygowanie struktury prob w poszczegolnych krajach (Weighting report, 5th
EWCS, 2010).
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4. WYNIKI ANALIZ
W niniejszym rozdziale przedstawione sga wyniki analiz bedace odpowiedzig na trzy
gtbwne pytania badawcze, tj. pytanie o zwigzek restrukturyzacji z mobbingiem/przemoca
oraz z dyskryminacja (& 4.1), pytanie o mechanizm wplywu restrukturyzacji na
mobbing/przemoc i dyskryminacje(& 4.2) oraz pytanie o zwigzek mobbingu/przemocy oraz

dyskryminaciji ze zdrowiem i samopoczuciem (& 4.3).

4.1 Restrukturyzacja a mobbing/przemoc oraz dyskr  yminacja
Oddzielnie omowione zostang wyniki dotyczace zwigzkédw dwoch rodzajow restrukturyzacii z

mobbngiem/przemoca (& 4.1.1), a nastepnie z dyskryminacjg (& 4.1.2).

4.1.1.Rodzaje restrukturyzacji a mobbing/przemoc

Analizy regresji logistycznej przeprowadzone na polskiej prébie nie wykazaly, by
restrukturyzacja polegajaca na wprowadzaniu nowych proceséw i technologii stwarzata
wieksze szanse wystepowania mobbingu/przemocy niz miato to miejsce w grupie
odniesienia, tj. wsrod osoéb, ktore nie doswiadczyly zadnego rodzaju restrukturyzacji (tabela
4).

Tabela 4: Restrukturyzacja polegajacej na wprowadzaniu nowych procesow lub technologii
a mobbing/przemoc — podsumowanie wynikow regres;ji logistycznej

Zmienna objasniana: mobbing/przemoc

. Wskaznik restrukturyzacji Wspot-
Proba jako predyktor czynnik |
b p OR (95% przedziat
ufnosci dla OR)
Wprowadzanie howych -0.266 n.i. 0.77  (0.49-1.21)

PL procesoéw lub technologii

Wylacznie wprowadzanie -0.024 n.i. 0.98 (0.57-1.68)
nowych proceséw lub technologii

Wprowadzanie nowych 0.280 |.000 1.32 (1.24-1.41)
EU27 | proceséw lub technologii

Wylgcznie wprowadzanie 0.091 n.i. 1.10 (0.99-1.21)

nowych procesow lub technologii (.063)

objasnienia: wspotczynnik b = wspétczynnik regres;ji logistycznej; p = poziom istotnosci statystycznej, n.i. = wynik nieistotny
statystycznie; OR =iloraz szans (ang.:odds ratio). Oznacza stosunek szans wystapienia danego zdarzenia (tu:
mobbingu/przemocy) w badanej grupie (tu: grupie oséb, ktére doswiadczyty restrukturyzaciji polegajacej na wprowadzaniu
nowych proceséw lub technologii) do szansy wystgpienia tego samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie oséb, ktére

nie doswiadczyty zadnego rodzaju restrukturyzaciji).
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Ani wéwczas, gdy wskaznikiem restrukturyzacji byto wprowadzanie nowych proceséw lub
technologii, ani tez wowczas gdy wskaznikiem bylo wylgcznie wprowadzanie nowych
procesow lub technologii nie stwierdzono istotnych statystycznie powigzan pomiedzy
restrukturyzacjg a mobbingiem/przemoca. Wspotczynniki ryzyka obu wskaznikdw sg ponizej
wartosci 1 (odpowiednio 0,767 i 0,977) co wskazuje na tendencje — cho¢ nieistotng
statystycznie — do nizszego wystepowania mobbingu/przemocy w grupie osoéb, ktére
doswiadczyty tej formy restrukturyzacji w poréwnaniu do grupy odniesienia czyli oséb, ktore
nie doswiadczyty zadnego rodzaju restrukturyzacji.

W calej probie EUL17 sytuacja wygladata nieco inaczej (tabela 4). Gdy wskaznikiem
restrukturyzacji byto wprowadzanie nowych proceséw i technologii, to wspotczynnik regres;ji
byt istotny, a iloraz szans wynosit 1,3 czyli wsrdd osbéb, ktore doswiadczyly tej formy
restrukturyzacji, mobbing/przemoc wystepowaty 1,3 razy czesciej niz wsrdéd osob, ktére nie
doswiadczyly zadnej restrukturyzaciji. Jednakze, gdy opiera¢ sie na wskazniku wytgcznie
wprowadzanie nowych procesow i technologii, to okazuje sie, ze wyniki w prébie EU27
zblizone sg do polskich, tj., nie wystepuje istotny statystycznie zwigzek pomiedzy tg forma
restrukturyzacji a mobbingiem/przemoca. Pojawia sie jedynie tendencja w tym kierunku, o

granicznej istotnosci statystycznej (b=.091, p=.063).

Drugi rodzaj restrukturyzacji czyli reorganizacja wykazywat wyrazniejsze zwigzki z

mobbingiem/przemoca (tabela 5) niz rodzaj wczesniej omowiony.

Tabela 5: Restrukturyzacja polegajgca na reorganizacji a mobbing/przemoc
- podsumowanie wynikow analiz regres;ji logistycznej

Zmienna objasniana: mobbing/przemoc
. Wskaznik restrukturyzacji Wspél-
Proba jako predyktor czyrl?nik :
b p OR (95% przedziat
ufnoéci dla OR)
Reorganizacja 0.248 ni. [1.28 (0.80-2.05)
PL
Wylacznie reorganizacja 0.899 |.004 |2.46 (1.34-4.52)
Reorganizacja 0.516 |.000 |1.67 (1.59-1.79)
EU27
Wylacznie reorganizacja 0.512 |.000 |1.67 (1.50-1.86)

objasnienia: wspo6tczynnik b = wspétczynnik regres;ji logistycznej; p = poziom istotnosci statystycznej, n.i. = wynik nieistotny
statystycznie; OR = iloraz szans (ang.:odds ratio). Oznacza stosunek szans wystgpienia danego zdarzenia (tu:
mobbingu/przemocy) w badanej grupie (tu: grupie oséb, ktére doswiadczyly restrukturyzacji polegajacej na reorganizacji) do
szansy wystgpienia tego samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie oséb, ktére nie doswiadczyly zadnego rodzaju
restrukturyzacii).
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W prébie polskiej, zwigzek pomiedzy wskaznikiem reorganizacja a mobbingiem/przemoca
nie jest co prawda istotny statystycznie, jednakze daje sie zauwazy¢ tendencja do
czestszego wystepowania mobbingu/przemocy wsréd osob, ktore przeszly restrukturyzacje
(OR = 1.28). Natomiast przy wskazniku wytgcznie reorganizacje odpowiednia zaleznosc jest
istotna: wartos¢ ilorazu szans (OR=2.46) pokazuje, ze osoby, ktore przeszly restrukturyzacje
polegajace wytacznie na reorganizacjach (bez wprowadzania nowych technologii)
relacjonujg przypadki mobbingu/przemocy okoto 2,5 razy czesciej niz osoby, ktére nie
przeszty zadnych restrukturyzaciji.

W prébie EU27 zwigzki pomiedzy reorganizacjg a mobbingiem/przemocg sg istotne
statystycznie zarowno przy wskazniku reorganizacja, jak i wskazniku wylgcznie
reorganizacja. lloraz szans wynosi w obu przypadkach okoto 1.67 co oznacza, ze biorgc pod
uwage wszystkie kraje Unii tgcznie, osoby, ktére doswiadczyty restrukturyzacji polegajacej
na reorganizacjach relacjonujg przeszio poéttora razy czesciej przypadki mobbingu/przemocy

w poréwnaniu do oséb, ktore nie doswiadczyty zadnej restrukturyzacji.

Dla lepszego skontrastowania, wyniki dotyczace zwigzkéw obu form restrukturyzaciji z
mobbingiem/przemoca przedstawiono na rysunku 2, ktory uwzglednia tylko wyniki
odnoszace sie do ,czystych” wskaznikbw obu rodzajéw restrukturyzaciji, tj. wylgcznie

wprowadzania nowych proceséw i technologii oraz wylgcznie reorganizaciji.

1,67
- - '
PL

2,46
EU27 PL EU27

Wytgcznie Wylgcznie reorganizacja
wprowadzanie nowych
procesow lub technologii

objasnienia: Cyfry nad kolumnami to wartosci ilorazu szans (OR). Oznacza on stosunek szans wystapienia danego zdarzenia
(tu: mobbingu/przemocy) w badanej grupie (tu: grupie oséb, ktére doswiadczyly restrukturyzacji polegajacej na odpowiednio:
wylgcznie wprowadzaniu nowych proceséw lub technologii albo wytgcznie reorganizacji) do szansy wystgpienia tego samego
zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie oséb, ktére nie doswiadczyty zadnego rodzaju restrukturyzaciji).

n.i. = wynik nieistotny statystycznie, p = poziom istotnosci statystycznej.

Rysunek 2: Szanse wystgpienia mobbingu/przemocy przy dwoch rodzajach restrukturyzacji
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Rysunek 2 wyraznie uwidacznia, ze restrukturyzacja sprowadzajgca sie wytgcznie do
reorganizacji, a pozbawiona elementow wprowadzania nowych procesow i technologii,
istotnie czesciej zwigzana jest z mobbingiem/przemoca: w probie polskiej np.2,5 razy
czesciej, a w prébie EU27 — 1,7 razy czesciej w stosunku do osob , ktére nie przeszly zadnej
restrukturyzacji. Interpretacja tych wynikow zostanie przedstawiona dalej, w rozdziale 5:

~Dyskusja wynikow”.

4.1.2 Rodzaje restrukturyzacji a dyskryminacja
Tabela 6 prezentuje wyniki analiz regresji logistycznej dotyczace zwigzku pomiedzy
restrukturyzacjg polegajacg na wprowadzaniu nowych proceséw Ilub technologii a

dyskryminacja.

Tabela 6: Wprowadzanie nowych proceséw lub technologii a dyskryminacja -
podsumowanie wynikéw analiz regresji logistycznej

Zmienna objasniana: dyskryminacja

. Wskaznik restrukturyzacji Wspot-
Préba jako predyktor czynnik _
b p OR (95% przedziat
ufnosci dla OR)
Wprowadzanie nowych -0.294 n.i. 0.77 (0.49-1.21)

PL procesow lub technologii

Wylacznie wprowadzanie -0.326 n.i. 0.72 (0.23-2.28)
nowych proceséw lub technologii

Wprowadzanie nowych 0.403 |.000 150 (1.36-1.65)
EU27 | proceséw lub technologii

Wyitgacznie wprowadzanie 0.185 |.011 1.20 (1.04-1.39)
nowych procesow lub technologii

objasnienia: wspdtczynnik b = wspétczynnik regresji logistycznej; p = poziom istotnosci statystycznej, n.i. = wynik nieistotny
statystycznie; OR = iloraz szans (ang.:odds ratio), oznacza stosunek szans wystgpienia danego zdarzenia (tu:dyskryminacji) w
badanej grupie (tu: grupie oséb, ktére doswiadczyly restrukturyzacji polegajacej na wprowadzaniu nowych proceséw lub
technologii) do szansy wystgpienia tego samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie os6b, ktoére nie doswiadczyty
zadnego rodzaju restrukturyzacii).

W prébie polskiej, podobnie jak to bylo w przypadku mobbingu/przemocy, nie odnotowano
istotnych statystycznie zaleznosci pomiedzy wprowadzanie nowych procesow i technologii a

dyskryminacja. Brak istotnych zaleznosci dotyczyt obu uwzglednianych wskaznikéw tego
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rodzaju restrukturyzacji. Jednoczesnie — analogicznie do mobbingu/przemocy — oba
wskazniki tego rodzaju restrukturyzaciji, tj. wprowadzanie nowych procesow i technologii oraz
wytgcznie wprowadzanie nowych procesow i technologii, zwigzane byly z nieco rzadszym
wystepowaniem dyskryminacji w poréwnaniu do grupy odniesienia (OR wynosi odpowiednio:
0.7710,72).

W prébie EU27 — inaczej niz w prébie polskiej — oba w/w wskazniki zwigzane byly z
czestszym wystepowaniem aktow dyskryminacji w poréwnaniu do grupy odniesienia. Warto
jednak zwroci¢ uwage, ze ,czysty” wskaznik tj. wytgcznie wprowadzanie nowych procesow i
technologii miat nieco nizszy iloraz szans wystapienia dyskryminacji (OR = 1,2) niz wskaznik
wprowadzanie nowych proceséw i technologii (OR = 1,5). Innymi stowy, gdy restrukturyzacja
sprowadzala sie wytgcznie do wprowadzania nowych procesow i technologii, a pozbawiona
byla reorganizacji, to szanse wystgpienia dyskryminacji byty nieco nizsze niz wowczas gdy
wprowadzaniu nowych procesow lub technologii towarzyszyla reorganizacja. Tym niemniej w
prébie EU27, w poréwnaniu do grupy odniesienia, ta forma restrukturyzacji zwigzana byla z
czestszym wstepowaniem dyskryminacji w porownaniu do oséb, ktére nie doswiadczyly
restrukturyzaciji.

Zwigzki reorganizacji z dyskryminacjg (Tabela 7) sg jeszcze silniejsze niz omdéwione wyzej

analogiczne zwigzki wprowadzania nowych proceséw lub technologii.

Tabela 7: Restrukturyzacja polegajgca na reorganizacji a dyskryminacja — podsumowanie
wynikéw analiz regres;ji logistycznej

Zmienna objasniana: dyskryminacja
. Wskaznik restrukturyzacji Wspoi-
Préba jako predyktor czynnik ,
b p OR (95% przedziat
ufnosci dla OR)
Reorganizacja 1.092 .003 298 (1.44-6.17)
PL
Wytgcznie reorganizacja 1.382 .004 3.98 (1.57-10.08)
Reorganizacja 0.636 .000 | 1.89 (1.72-2.08)
EU27
Wytacznie reorganizacja 0.598 .000 | 1.82 (1.55-2.13)

objasnienia: wspotczynnik b = wspétczynnik regres;ji logistycznej; p = poziom istotnosci statystycznej, n.i. = wynik nieistotny
statystycznie; OR = iloraz szans (ang.:odds ratio). Oznacza stosunek szans wystgpienia danego zdarzenia (tu:dyskryminacii)
w badanej grupie (tu: grupie osob, ktére doswiadczyty restrukturyzacji polegajacej na reorganizacji) do szansy wystgpienia tego
samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie oséb, ktére nie doswiadczyty zadnego rodzaju restrukturyzacii).
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| tak, w polskiej probie, osoby ktére przeszty reorganizacje, doswiadczaly okoto trzy razy
czesciej aktow dyskryminacji niz osoby, ktére nie przeszlty zadnych restrukturyzacji. A
osoby, ktére przeszlty wytgcznie reorganizacje — okoto cztery razy czesciej.

W probie EU27, wskaznik reorganizacja charakteryzowat sie ilorazem szans wystgpienia
dyskryminacji okoto 1,9, a wskaznik wylgcznie reorganizacje — ilorazem szans 1,8. Innymi
stowy, w probie EU27 reorganizacja — bez wzgledu na rodzaj stosowanego wskaznika

stwarza prawie dwukrotnie wieksze szanse wystgpienia aktow dyskryminaciji.

Dla lepszej wizualizacji réznic, wyniki dotyczace zwigzkdéw obu rodzajow restrukturyzacji z
dyskryminacjg przedstawiono na rysunku 3, ktory uwzglednia tylko wyniki odnoszace sie do
»czystych” wskaznikébw obu rodzajow restrukturyzacii, tj. wylgcznie wprowadzania nowych

procesow i technologii oraz wylgcznie reorganizaciji.

3,98
1,82
1,2
0,72 p=.011
PL EU27 PL EU27
Wylgcznie Wylgcznie reorganizacja

wprowadzanie nowych
procesow i technologii

objasnienia: Cyfry nad kolumnami to wartosci ilorazu szans (OR). Oznacza on stosunek szans wystapienia danego zdarzenia
(tu: dyskryminacji) w badanej grupie (tu: grupie oséb, ktére doswiadczyly restrukturyzacji polegajacej na odpowiednio:
wylgcznie wprowadzaniu nowych proceséw lub technologii albo wytgcznie reorganizacji) do szansy wystgpienia tego samego
zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie oséb, ktére nie doswiadczyty Zadnego rodzaju restrukturyzaciji).

n.i. = wynik nieistotny statystycznie, p = poziom istotnosci statystycznej.

Rysunek 3: Szanse wystgpienia dyskryminacji przy dwoch rodzajach restrukturyzacji
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Rysunek 3 uwidacznia, ze zarbwno w prébie polskiej, jak i prébie EU27, szanse pojawienia
sie aktow dyskryminacji sa wyzsze przy restrukturyzacji polegajacej wylacznie na
reorganizacji niz przy restrukturyzacji polegajacej wytacznie na wprowadzaniu nowych
proceséw lub technologii. Z tym, ze w probie EU27, ten ostatnio wymieniony rodzaj
restrukturyzacji stwarza istotnie wieksze szanse pojawienia sie aktow dyskryminacji w

poréwnaniu do grupy odniesienia.

4.2 Mechanizmy zwi gzku restrukturyzacji z mobbingiem/przemoc g oraz z
dyskryminacj a: rola psychospotecznych wta  $ciwo $ci pracy

Schemat analiz mediacyjnych, ktérych wyniki opisane sg w tym rozdziale, przedstawiono
wczesniej w paragrafie 3.3.

Opis wynikbéw przedstawiony ponizej odwotuje sie do rysunkéw zamieszczonych na
koncu kazdego =z czterech paragrafow niniejszego rozdzialu. Rysunki te ilustrujg
najwazniejsze ustalenia, a pomijajg wyniki szczegdtowe, ktére mozna znalez¢ w tabelach
stanowigcych zatgczniki do raportu. Kolejne paragrafy niniejszego rozdziatu poswiecone sg
roli psychospotecznych warunkéw pracy w relacjach: wprowadzanie nowych proceséw i
technologii a mobbing/przemoc (& 4.2.1), reorganizacja a mobbing/przemoc (& 4.2.2),
wprowadzanie nowych procesow i technologii a dyskryminacja (& 4.2.3) oraz reorganizacja a

dyskryminacja (& 4.2.4).

4.2.1 Restrukturyzacja polegaj aca na wprowadzaniu nowych procesow i technologii a
psychospoteczne wta $ciwo $ci pracy iich zwi gzki z mobbingiem/przemoc a

Jak juz napisano w poprzednim rozdziale, w polskiej probie nie odnotowano istotnych
powigzan pomiedzy restrukturyzacjg polegajacg na wprowadzaniu nowych procesow i
technologii a mobbingiem/przemoca. Rowniez analizy mediacyjne nie wykazaly istotnego
zwigzku pomiedzy tymi zmiennymi. Zgodnie wiec z przytoczonym w paragrafie 3.3 ujeciem
mediacji, nie moze by¢ w tym wypadku mowy o mediacji psychospotecznych wlasciwosci
pracy w relacji pomiedzy wprowadzanie nowych proceséw lub technologii a
mobbingiem/przemoca, poniewaz zwigzek taki w ogdle nie wystapit.

Tym niemniej, przeprowadzone analizy wskazujg na posrednie powigzania
wprowadzania nowych procesOw i technologii z mobbingiem/przemoca (rysunek 4 oraz
Zatacznik: tabela 1). Ta forma restrukturyzacji okazata sie byc¢ istotnie zwigzana z szescioma

niekorzystnymi wiasciwosciami pracy, takimi jak: dtugie godziny pracy, praca w czasie
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wolnym, duza intensywnos$¢ pracy, duze wymagania emocjonalne, a takze duza ztozonosc¢
pracy oraz wysoki poziom zagrozen fizycznych. Z kolei wszystkie wymienione wiasciwosci
pracy byly istotnie, pozytywnie, zwigzane z mobbingiem/przemoca: im wieksze ich nasilenie,
np. im czesciej dochodzi do dlugich godzin pracy, tym czesciej relacjonowane sg akty
mobbingu/przemocy. Ponadto, ta forma restrukturyzacji zwigzana tez byta z korzystnymi
whasciwosciami pracy: wiekszg partycypacja w decyzjach, lepszym przywédztwem oraz z
wiekszymi mozliwosciami realizowania wilasnych pomystéw. Jednakze tylko ostatnia z
wymienionych wiasciwosci wykazywata istotne powigzania z mobbingiem/przemoca: im
wieksze mozliwosci realizowania wkasnych pomystow tym stabszy mobbong/przemoc.

Przeprowadzono takze analogiczne analizy uwzgledniajgce bardziej rygorystyczny
wskaznik tej formy restrukturyzaciji tj. wylgcznie wprowadzanie nowych procesow i
technologii. Wyniki nie réznity sie jednak znaczaco od wynikédw wyzej omowionych
(Zatacznik: tabela 2).

W prébie UE27 analizy mediacyjne potwierdzity sygnalizowany juz wczes$niej istotny
zwigzek pomiedzy wprowadzaniem nowych proceséw i technologii a mobbingiem/przemoca.
W tym przypadku, az 11 wlasciwosci pracy okazato sie by¢ mediatorami zwigzku (rysunek 5
oraz Zatgcznik: tabela 3). Pie¢ wtasciwosci pracy — identyczne jak w prébie polskiej —
okresli¢ mozna jako niekorzystne, bowiem potegowaly mobbing/przemoc. | tak,
wprowadzanie nowych proceséw i technologii zwigzane byto istotnie, pozytywnie: z pracg w
czasie wolnym, intensywnoscig pracy, wymaganiami emocjonalnymi, ztozonoscig pracy oraz
zagrozeniami fizycznymi. Za ich posrednictwem potegowaty mobbing/przemoc — wszystkie
odpowiednie wspétczynniki regresji byly istotne, a wyniki testu Sobela wskazywatly, ze mamy
do czynienia z mediacja. Z kolei sze$¢ innych wtasciwosci pracy, ktore byly istotnie zwigzane
z wprowadzaniem nowych procesow i technologii, mozna okresli¢ jako korzystne. Byty to:
mozliwos¢ partycypacji w decyzjach, wsparcie spoteczne, dobre przywddztwo, dobre
wynagrodzenie, perspektywy rozwoju oraz mata niepewnosc¢ pracy. Wszystkie — oprocz
niepewnosci pracy — zwigzane byly negatywnie z mobbingiem/przemoca, natomiast w
przypadku niepewnosci pracy, im wieksze jej nasilenie tym czesciej dochodzi do aktow
mobbingu/przemocy.

Wszystkie opisane powyzej mediacje, zaréwno gdy mediatorami byly korzystne, jak i
niekorzystne wtasciwosci pracy, byly mediacjami czesciowymi, to znaczy dana wiasciwosé
pracy tlumaczyta tylko czes¢ zwigzku pomiedzy wprowadzaniem nowych procesow i
technologii a mobbingiem/przemoca. O tym, ze byly to mediacje czesciowe swiadczy fakt, ze

w regresjach, w ktorych kontrolowano wplyw mediatora na mobbing/przemoc, zwigzek
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pomiedzy wprowadzaniem nowych procesow i technologii a mobbingiem/przemocg nadal

byt istotny (Zatacznik: tabela 3)*.

Interesujace sg wyniki analiz, w ktérych uwzgledniono rygorystyczny wskaznik tej formy
restrukturyzacji czyli wytgcznie wprowadzanie nowych procesow lub technologii. W tej
sytuacji w prébie UE 27, analizy mediacyjne wskazaly na brak istotnego zwigzku pomiedzy
tg formg restrukturyzacji a mobbingiem/przemoca. Czyli o mediacji w Scistym tego stowa
znaczeniu nie mogto by¢ mowy. Jednakze daly sie zauwazy¢ oddziatywania posrednie
(Rysunek 6, Zalgcznik: tabela 4). Restrukturyzacja polegajgca wyilgcznie na wprowadzaniu
nowych procesow lub technologii byta istotnie zwigzana z az sze$cioma korzystnymi
wiasciwosciami pracy — tymi samymi co w ostatnio omowionych analizach — i z czterema
wiasciwosciami niekorzystnymi. Przy czym tylko trzy z tych ostatnich wykazywaly istotne
powigzania z mobbingiem/przemoca. Odnotowac wiec nalezy, ze w prébie EU27, wylgcznie
wprowadzanie nowych procesow lub technologii zwigzane jest z wiekszg liczbg whasciwosci
pozytywnych, ktore z  kolei zmniejszajg  prawdopodobienstwo  wystgpienia
mobbingu/przemocy niz negatywnych, ktére zwiekszajg prawdopodobienstwo wystgpienia

mobbingu/przemocy.

* Przy petnej mediacji, w regresjach uwedgliajacych oddziatywanie mediatora, zwek pomédzy zmienna
niezalena i zalezng zanika.
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- Diugie godziny
pracy ~

/ Praca w czasie
/ wolnym
.154%**

121* \

147

/
,I Duza
\ 093* intensywno $¢
\ : pracy

A174%
Wymagania
emocjonalne

.280***
.094**

Duza
ztozono $¢é
pracy

Wprowadzanie
.196%**
nowych

.208%x* Mobbing

procesow i

.. Duze
technologii 166%+* zagro zenia .209%+*

(PL) fizyczne

/przemoc

.109***

Partycypacja w
decyzjach
.094*

.069* Dobre

przywodztwo -182%

Mozliwo $ci
realizowania

wiasnych
pomystéw

Objasnienia:

- Kolorem zielonym oznaczone sa korzystne wtasciwosci pracy, a kolorem granatowym — niekorzystne (w obu przypadkach
podano tylko te wkasciwosci pracy, ktére byly istotnie zwigzane z dang forma restrukturyzaciji.

- Strzalka ciggta oznacza istotny statystycznie zwigzek pomiedzy zmiennymi.

- Strzalka przerywana oznacza nieistotny statystycznie zwigzek miedzy zmiennymi.

- Cyfry przy strzatkach oznaczajg wspotczynniki regresiji b.

- Whynik istotny statystycznie przy: *p<.05; **p<.01; ***p<.001.

Rysunek 4: Wprowadzanie nowych procesow i technologii a psychospoteczne whasciwosci
pracy i ich zwigzek z mobbingiem/przemocg (préba polska)
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Praca w czasie
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076+ (24)

085*** Duza
intensywno $¢
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148w Wymagania
emocjonalne
(z¥)

251 %
.016*
Duza
zlozono ¢ 038+
Wprowadzanie 191 pracy  (z**¥) '
nowych
procesow i 107 Duze .194%%% Mobbing

zagro zenia

fizyczne (z***) Bl

technologii

(EU27)

0447 Partycypacja w -109%*
decyzjach
(Z***)
.066*** -.159%+*
Wsparcie
063+ spoteczne D02

(Z***)

.029%**
\ Dobre
e przywodztwo
(Z***)
\ Dobre .138%*
-.032%**

wynagrodzenie

()

Dobre

perspektywy
rozwoju  (z***)

Niepewno $¢
pracy
(z)

Objasnienia:
patrz objasnienia pod rysunkiem 4.
Wspotczynnik ,, z” to wynik w tescie Sobela sprawdzajgcym istotno$¢ mediacji. Doktadne wartosci ,.z” podane sg w Zatgczniku:
tabele 1- 14. Na rysunkach zaznaczono jedynie, czy ,z" bylo istotne statystycznie i przy jakim poziomie istotnosci.

Rysunek 5: Wprowadzanie nowych procesow lub technologii a psychospoteczne wiasciwosci
pracy i ich zwigzek z mobbingiem/przemocag (préba EU27)
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Objasnienia: patrz rysunek 4.

Rysunek 6: Wylgcznie wprowadzanie nowych procesow i technologii a psychospoteczne

wiasciwosci pracy i ich zwigzek z mobbingiem/przemoca (préba EU27)
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4.2.2 Restrukturyzacja polegaj gca na reorganizacji a psychospoteczne wia  $ciwo Sci

pracy iich zwi gzki z mobbingiem/przemoc a

Jak podano juz wczesniej, w polskiej prébie, restrukturyzacja, w ktorej dochodzito do
reorganizacji (wskaznik: reorganizacja) nie byta istotnie zwigzana z mobbingiem/przemoca,
natomiast restrukturyzacja sprowadzajgca sie wylgcznie do reorganizacji (wskaznik:
wylgcznie reorganizacja) byla istotnie zwigzana z tym zjawiskiem. Analizy mediacyjne
potwierdzity powyzsze wyniki.

Ponadto okazalo sie, ze wskaznik reorganizacja (rysunek 7) zwigzany byt istotnie z
czterema niekorzystnymi wiasciwosciami pracy: wiekszymi wymaganiami emocjonalnymi,
wiekszg ztozonoscig pracy, duzymi zagrozeniami fizycznymi oraz wiekszg niepewnoscig
pracy. Z kolei, wszystkie te wtasciwosci, byly zwigzane z wiekszym mobbingiem/przemoca.
Cho¢ wiec w tym przypadku nie mozna mowi¢ o mediacji w scistym tego stowa znaczeniu, to
obie istotne tu zmienne, tj. reorganizacja oraz mobbing/przemoc, zwigzane byly istotnie z
wymienionymi tu psychospotecznymi wtasciwosciami pracy (Zalgcznik: tabela 5).

Wskaznik wylgcznie reorganizacja (Rysunek 8) zwigzany byt z az szescioma
niekorzystnymi witasciwosciami pracy. Niektére z nich byly takie same jak wymienione
powyzej (wymagania emocjonalne, zagrozenia fizyczne i niepewnos¢ pracy), a do tego
dochodzily jeszcze: duza intensywnos¢ pracy, zie przywdédztwo i male wynagrodzenia.
Wsrod wiw whasciwosci pracy, dwie spetnialy kryteria mediatora (istotny wynik w tescie
Sobela — Zafacznik: tabela 6), zas dwie inne byly mediatorami na granicznym poziomie
istotnosci statystycznej. Byly to: intensywnosc¢ pracy oraz zagrozenia fizyczne.

Konczac opis tej czesci wynikow warto odnotowac, ze w polskiej probie oba wskazniki
reorganizacji byty zwigzane z wytgcznie niekorzystnymi psychospotecznymi wiasciwosciami

pracy.

W prébie EU27, wskaznik reorganizacja (rysunek 9), zwigzany byt z az siedmioma
negatywnymi wtasciwosciami pracy. Nalezy podkresli¢, ze byly wsréd nich wszystkie cztery
wihasciwosci, istotne takze we wczesniej omowionej prébie polskiej (wymagania emocjonalne,
zlozonos¢ pracy, zagrozenia fizyczne i niepewnosé pracy), a ponadto jeszcze: praca w
czasie wolnym, duza intensywnos$¢ pracy, zte wynagrodzenia. Wszystkie te wtasciwosci byly
mediatorami zwigzku reorganizacja — mobbing/przemoc, o czym swiadczg istotne wyniki w
tescie Sobela (Zatacznik: tabela 7). Wszystkie tez zwigzane byly z wyzszym poziomem
mobbingu/przemocy. W prébie EU27, mediatorami omawianej relacji okazaty sie tez cztery
korzystne wtasciwosci pracy: mozliwos¢ partycypowania w decyzjach, wsparcie spoteczne,

dobre przywodztwo oraz perspektywy rozwoju w pracy: Dzieki ich mediacji dochodzito do
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obnizenia mobbingu. W sumie jednak, w prébie UE27 wskaznik reorganizacja zwigzany byt
z niemal dwukrotnie wiekszg liczbg niekorzystnych wiasciwosci pracy — prowadzacych do
mobbingu/przemocy — w stosunku do wiasciwosci korzystnych, chronigcych przed
mobbingiem.

Bardzo wymowne sa wyniki uzyskane w probie UE27 uwzgledniajace rygorystyczny
wskaznik reorganizacji czyli wylgcznie reorganizacja (rysunek 10). W tym przypadku, az 10
wiasciwosci pracy okazato sie mediatorami zwigzku z mobbingiem/przemoca. | rzecz
charakterystyczna: wszystko to byty niekorzystne wiasciwosci. Tak wiec restrukturyzacja
sprowadzajaca sie wylgcznie do reorganizacji sprawiata, ze — w poréwnaniu do grupy bez
jakiejkolwiek restrukturyzacji — pracy byto wiecej (praca w czasie wolnym, duza intensywnos¢
pracy), byta bardziej ztozona, stawiata wieksze wymagania emocjonalne, a jednoczesnie
dawata mniejsze poczucie kontroli (mniejsza autonomia, mniejsza mozliwosé
partycypowania w decyzjach oraz mniejsza mozliwosé realizowania wtasnych pomystow).
Ponadto praca ta stwarzata duze zagrozenia fizyczne, nie byla dobrze wynagradzana, a
takze pozbawiona byla nagrod wewnetrznych. Te wszystkie okolicznosci, z kolei,
potegowaly> mobbing/przemoc. Wymienione wiaéciwosci pracy mozna traktowaé jako
mediatory, o czym swiadczg istotne wyniki w tescie Sobla (Zatacznik: tabela 8). Byta to
mediacja czesciowa.

Zestawienie wyzej omowionych wynikéw dotyczacych wylgcznie reorganizacji w probie
polskiej i probie UE27 pokazuje szereg istotnych podobienstw. W obu prébach,
restrukturyzacja polegajgca wylacznie na reorganizacji zwigzana jest wylacznie z
niekorzystnymi wtasciwosciami pracy. Niektore z tych wkasciwosci pracy sg takie same w obu
probach. Sg to: duza intensywnos¢ pracy, wysokie wymagania emocjonalne, duze

zagrozenia fizyczne, nie satysfakcjonujgce wynagrodzenia oraz niepewnos¢ pracy.

® Uzywajac stowa ,potgowaty” — w tym i innych miejscach, mamy na tiypddziatywanie zmiennych jedynie
w sensie statystycznym. O rzeczywistym oddziatywané mana orzek& na podstawie tego badania, bowiem
byto to badanie poprzeczne, ktére nie pozwala nasiowanie przyczynowo-skutkowe. Pozwala jedynie na
wnioskowanie o wspétwygbowaniu zdarze
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Rysunek 7: Reorganizacje a psychospoteczne wihasciwosci pracy i ich zwigzek z

mobbingiem/przemoca (préba polska)
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Rysunek 8: Wytgcznie reorganizacja a psychospoteczne wiasciwosci pracy i ich zwigzek z

mobbingiem/przemoca (proba polska)
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4.2.3 Restrukturyzacja polegaj gca na wprowadzaniu nowych proceséw i technologii a

psychospoteczne wta $ciwo $ci pracy iich zwi gzki z dyskryminacj a

Wyniki dotyczace zwigzkéw obu rodzajéw restrukturyzaciji z aktami dyskryminacji sg
bardzo  zblizone do  wczesniej omoéwionych ~ wynikbw  odnoszacych  do
mobbingu/dyskryminacji.

W probie polskiej, nie odnotowano istotnego bezposredniego zwigzku pomiedzy
wprowadzaniem nowych proceséw i technologii a aktami dyskryminacji. Natomiast
stwierdzono pewne posrednie powigzania miedzy nimi, poprzez psychospoteczne
wiasciwosci pracy (rysunek 11). Identycznie jak w analizach koncentrujgcych sie na
mobbingu/przemocy, wprowadzanie nowych procesow i technologii zwigzane byto istotnie
Zwigzane z szescioma niekorzystnymi wlasciwosciami pracy (tymi samymi co w przypadku
mobbingu/przemocy, tj.: dlugie godziny pracy, praca w czasie wolnym, duza intensywnos¢
pracy, duze wymagania emocjonalne, duza ztozonos¢ pracy oraz wysoki poziom zagrozen
fizycznych) oraz trzema korzystnymi (tez tymi samymi co przy mobbingu/przemocy, tj.:
partycypacja w decyzjach, dobre przywddztwo i mozliwos¢ realizowania wlasnych
pomystow). Jednakze sposrod wyzej wymienionych wihasciwosci pracy, tylko jedna —
zagrozenia fizyczne — zwigzana byla istotnie z dyskryminacjg: przy duzych zagrozeniach
fizycznych, wiecej dyskryminacji. Inna wiasciwos¢ pracy, wymagania emocjonalne, byta
zwigzana z dyskryminacjg na granicznym poziomie istotnosci statystycznej (Zatgcznik: tabela
9).

W probie EU27, odnotowano istotne statystycznie zwigzki pomiedzy wprowadzaniem
nowych procesow i technologii a dyskryminacjg. Psychospoteczne wiasciwosci pracy byty
mediatorami tego zwigzku (rysunek 12). | tak, wprowadzanie nowych proceséw i technologii
byto istotnie zwigzane z piecioma niekorzystnymi wiasciwosciami pracy (identycznymi, jak w
analizach odnoszacych do mobbingu/przemocy, tj. z pracg w czasie wolnym, intensywnoscig
pracy, wymaganiami emocjonalnymi, zlozonoscig pracy, zagrozeniami fizycznymi) oraz z
szescioma korzystnymi (réwniez identycznymi, jak w analizach odnoszacych do
mobbingu/przemocy, tj. partycypacja w decyzjach, wsparcie spoteczne, dobre przywdédztwo,
dobre wynagrodzenie, perspektywy rozwoju, mata niepewnosc pracy). Wyniki testu Sobela
(Zatacznik: tabela 10) swiadczg o tym, ze w przypadku wszystkich tych whlasciwosci efekt
mediacyjny byt istotny.

W préobie UE27, dokonano takze obliczen postugujgc sie rygorystycznym wskaznikiem tej
formy restrukturyzacji, tj. wskaznikiem: wylgcznie wprowadzanie nowych proceséw i
technologii (rysunek 13; Zalgcznik: tabela 11). Wyniki byly bardzo podobne do wyzej

omoéwionych, cho¢ warto podkresli¢ dwie charakterystyczne roznice. Po pierwsze, analizy
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mediacyjne potwierdzity wynik — opisywany juz w punkcie 4.1.1 - ze zwigzek dyskryminacji
ze wskaznikiem wytgcznie wprowadzanie nowych procesow i technologii jest stabszy niz ze
wskaznikiem wprowadzanie nowych procesow i technologii. Po drugie, w tym pierwszym
przypadku czyli przy bardziej rygorystycznym wskazniku, tylko trzy niekorzystne wiasciwosci
pracy okazaly sie by¢ mediatorami zwigzku, w poréwnaniu do pieciu — przy wskazniku

wprowadzanie nowych procesow i technologii.
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Rysunek 11: Wprowadzanie nowych proceséw i technologii a psychospoteczne whasciwosci

pracy i ich zwigzek z dyskryminacjg (préba polska)
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4.2.4 Restrukturyzacja polegaj gca na reorganizacji a psychospoteczne

wiha $ciwo $ci pracy i ich zwi gzki z dyskryminacj a

W probie polskiej, restrukturyzacja polegajaca na reorganizacji byfa istotnie zwigzana z
dyskryminacjg. Jednoczesnie byta zwigzana z czterema — wylgcznie negatywnymi —
wiasciwosciami pracy: duzymi wymaganiami, duza ztozonos$cig pracy, duzymi zagrozeniami
fizycznymi oraz niepewnoscig pracy (rysunek 14). Dwie ostatnie wlasciwosci okazaty sie byc
mediatorami interesujacego nas zwigzku: im wiecej restrukturyzacji, tym wieksza
niepewnos¢ pracy, a ona z kolei prowadzita do wiekszej dyskryminacji. A takze: im wiece]
restrukturyzacji, tym wiecej zagrozen fizycznych, ktore z kolei prowadzity do wiekszej
dyskryminacji. Test Sobela wskazywal na istothos¢ efektu mediacyjnego w przypadku
niepewnosci pracy, a byt na granicy istotnosci — w przypadku zagrozen fizycznych
(Zatacznik: tabela 12).

Réwniez w prébie UE27, reorganizacja byla istotnie zwigzana z dyskryminacjg: im
wiecej reorganizacji, tym wiecej dyskryminacji. Az 11 wiasciwosci pracy mediowato ten
zwigzek (rysunek 15; Zalagcznik: tabela 13). Byly one te same co w analogicznych analizach
odnoszacych sie do mobbingu/przemocy: siedem witasciwosci niekorzystnych i cztery —
korzystne. Z kolei w analizach uwzgledniajgcych wskaznik wylgcznie reorganizacje
mediatorami zwigzku byto 12 wylgcznie negatywnych wlasciwosci pracy (rysunek 16;
Zalgcznik: tabela 14). Innymi stowy, osoby, ktére przeszly restrukturyzacje polegajace
wylacznie na reorganizacjach — a bez elementow wprowadzania nowych proceséw i
technologii — majg jednoznacznie gorsze psychospoteczne wiasciwosci pracy. | te liczne
gorsze whasciwosci prowadza z kolei do czestszych aktow dyskryminacji - w poréwnaniu do

0s0b, ktore nie przechodzity zadnej restrukturyzaciji.

Podsumowanie i interpretacje zaprezentowanych w tej czesci wynikow przedstawiono w

rozdziale 5. ,Dyskusja wynikéw”.
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Rysunek 14: Reorganizacje a psychospoteczne wiasciwosci pracy i ich zwigzek z

dyskryminacjg (proba polska)
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Rysunek 15: Reorganizacje a psychospoteczne wiasciwosci pracy i ich zwigzek z

dyskryminacjg (proba EU27)
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4.3 Mobbing/przemoc i dyskryminacja
a zdrowie i samopoczucie pracownika

4.3.1 Mobbing/przemoc a zdrowie i samopoczucie

Wyniki analiz regresji logistycznej przeprowadzone na polskiej prébie wskazujg, ze
wszystkich siedem negatywnych wskaznikow zdrowia uwzglednionych w badaniu miato
wieksze nasilenie w grupie 0sob, ktéra doswiadczyta mobbingu/przemocy, w poréwnaniu z
osobami bez takich doswiadczen (Rysunek 17 oraz tabela 8). Dotyczyto to w pierwszym
rzedzie dolegliwosci psychosomatycznych. Szansa ich pojawienia sie byla przeszio 5 razy
wieksza (OR=5,26) w grupie z mobbingiem/przemocag w stosunku do grupy odniesienia czyli
0s0b, ktére nie doswiadczyly mobbingu/przemocy. Ponadto, w grupie tej przeszio 4 i po6t razy
czesciej wystepowalo poczucie, ze praca negatywnie wpltywa na zdrowie (OR=4,61) oraz ze
zagraza zdrowiu i bezpieczenstwu (OR=3,23). Czestszy byt tez stres w pracy (OR=3,41), a
takze absencje wypadkowe i chorobowe (odpowiednio: OR=3.08 i 2,32). Przeciwienstwo
absencji czyli prezentyzm rowniez byt przeszio dwa razy czestszy (OR=2,4) w grupie z
mobbingiem/przemoca niz wsréd osob bez takich problemaéw.

Z kolei pozytywne przejawy zdrowia (rysunek 18 oraz tabela 8) wystepowaly rzadziej.
Okoto dwa razy rzadziej dobrze oceniano: ogélny stan swego zdrowia (OR=0,54), zdrowie
psychiczne (OR=0,46), wiez z organizacjg (OR=0,52). Jeszcze rzadsze bylo poczucie
zadowolenia z pracy (OR=0,3), a najrzadsze — poczucie, ze praca wplywa pozytywnie na
zdrowie (OR=0,09).

*k*k

Dolegliwosci psychosomatyczne ] 5,26

*%k

*
Poczucie, ze praca wplywa negatywnie na zdrowie | 4,61

Stres w pracy 3,41 %%

*k*k

Poczucie, ze praca stanowi zagrozenie dla zdrowia i bezp. ]3,23

*
Absencje wypadkowe | 3,08

Prezentyzm :I 24 Kkk e
1

Absencje chorobowe | 2,32 jxk

.

objasnienia: Cyfry przy stupkach to wartosci ilorazu szans (OR). Oznacza on stosunek szans wystgpienia danego zdarzenia
(tu: negatywnych stanéw zdrowia) w badanej grupie (tu: grupie oséb, ktére doswiadczyty mobbingu/przemocy) do szansy
wystgpienia tego samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie osob, ktére nie doswiadczyty mobbingu/przemocy).
Whynik istotny statystycznie przy: #p<.10, *p<.05; **p<.01; ***p<.001; n.i. = wynik nieistotny statystycznie

Rysunek 17: Szanse wystepowania negatywnych stanéw zdrowia w grupie os6b
doswiadczajgcych mobbingu/przemocy — préba polska
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Zdolnos¢é do pracy lo7*
i i *%
Ogolny stan zdrowia ] 0,54
Wiez z organizacja ] 0,52 **
Zdrowie psychiczne ] 0,45 *x%

. *kk
Zadowolenie z pracy Jo,3

Poczucie, ze praca wplywa pozytywnie na zdrowie :l 0,09 *

objasnienia: Cyfry przy stupkach to wartosci ilorazu szans (OR). Oznacza on stosunek szans wystgpienia danego zdarzenia
(tu: pozytywnych stanéw zdrowia) w badanej grupie (tu: grupie oséb, ktére doswiadczyly mobbingu/przemocy) do szansy
wystgpienia tego samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie oséb, ktére nie doswiadczyty mobbingu/przemocy).

Whynik istotny statystycznie przy: #p<.10, *p<.05; *p<.01; ***p<.001; n.i. = wynik nieistotny statystycznie

Rysunek 18: Szanse wystepowania pozytywnych stanéw zdrowia w grupie 0os6b
doswiadczajgcych mobbingu/przemocy — proba polska

Tabela 8: Mobbing/przemoc jako predykator zdrowia (préba polska) — wyniki analiz regres;ji
logistycznej

Wspotczynnik OR (95% przedziat
Wskazniki zdrowia regresji b p ufnosci dla OR)
Ogolny stan zdrowia -0.61 .006 0.54 (0.35-0.84)
Poczucie, ze praca wptywa
pozytywnie na zdrowie -2.44 .012 0.09 (0.01-0.58)
Poczucie, ze praca wptywa
negatywnie na zdrowie 1.53 .000 4.61 (3.03-7.02)
Poczucie, ze praca stanowi
zagrozenie dla zdrowia i bezpiecz 1.17 .000 3.23 (2.12-4.93)
Stres w pracy 1.23 .000 3.41 (2.32-5.03)
Zadowolenie z pracy -1.21 .000 0.30 (0.19-0.47)
Zdrowie psychiczne -0.80 .000 0.45 (0.30-0.68)
Dolegliwosci psychosomatyczne 1.71 .000 5.26  (3.49-8.74)
Zdolnos$¢ do pracy -0.36 .090 0.70 (0.46-1.06)
Absencje chorobowe 0.84 .000 2.32 (1.57-3.42)
Absencje wypadkowe 1.13 .018 3.08 (1.21-7.84)
Prezentyzm 0.88 .000 240 (1.60-3.60)
Wiez z organizacjg -0.65 .001 0.52 (0.35-0.78)

objasnienia: wspotczynnik b = wspétczynnik regres;ji logistycznej; p = poziom istotnosci statystycznej, n.i. = wynik nieistotny
statystycznie; OR = iloraz szans (ang.:odds ratio), oznacza on stosunek szans wystapienia danego zdarzenia (tu: stanéw
zdrowia i samopoczucia) w badanej grupie (tu: grupie oséb, ktére doswiadczyly mobbingu/przemocy) do szansy wystapienia
tego samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie oséb, ktére nie doswiadczyly mobbingu/przemocy).
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Wyniki analiz regresji logistycznej przeprowadzane na catej probie EU27 byly pod wieloma
wzgledami zblizone do wczesniej omoéwionych polskich wynikéw (Rysunek 19 oraz tabela 9).
Stosunkowo najwieksze rozbieznosci dotyczyty dolegliwosci somatycznych: cho¢ w obu
probach wystepowaty one czesciej w grupie z mobbingiem/przemocg niz w grupie
odniesienia, to w prébie EU27 przewaga ta nie byla tak wysoka (OR=2,6) jak w probie
polskiej (OR=5,26). Réwniez pozostate wskazniki OR byty nizsze w probie EU27 niz w probie
polskiej. Natomiast wzgledne nasilenie negatywnych przejawéw zdrowia wsréd oséb z
mobbingie/przemocg — w stosunku do grupy odniesienia — byto podobne w obu prébach.
Poza wspomnianymi dolegliwosciami psychosomatycznymi, do najbardziej nasilonych
nalezat stres w pracy, poczucie, ze praca stanowi zagrozenie dla zdrowia i bezpieczenstwa
oraz poczucie, ze wplywa negatywnie na zdrowie (EU27: OR odpowiednio: =2,21, 3,1 oraz
2,95). Z kolei, absencje wypadkowe i chorobowe oraz prezentyzm nalezalo do stosunkowo
rzadszych (EU27: OR odpowiednio: =1,66, 1,52 oraz 2,03).

Szanse wystepowania pozytywnych standéw zdrowia (Rysunek 3.2b) ws$rdd oséb z
mobbingiem/przemoca jest w prébach PL i EU 27 jeszcze bardziej zblizone. Podobnie jak to
bylo w opisanej wczesniej probie polskiej, tak i w probie UE27, prawdopodobienstwo
dobrego ogdlnego stanu zdrowia, dobrego zdrowia psychicznego, a takze zdolnosci do pracy
oraz wiezi z organizacja byto okolo dwa razy mniejsze wsrdd osdb z mobbingiem/przemoca
niz w grupie odniesienia. Zas prawdopodobienstwo zadowolenia z pracy bylo — rowniez w
obu probach — np. 3 razy mniejsze. Jedyna réznica dotyczyta poczucia, ze praca wptywa
pozytywnie na zdrowie, ktére w prébie EU27 nie réznicowato grupy z mobbingiem/przemoca
od grupy odniesienia (czyli 0sob, ktére nie doswiadczyty zadnej formy mobbingu/przemocy).

Poczucie, ze praca stanowi zagrozenie dla zdrowia i bezp. | 3,1 #x*

Poczucie, ze praca wplywa negatywnie na zdrowie :l 2,95 jxx

] s U

Dolegliwosci psychosomatyczne | 2,6 xxx

*k%
Prezentyzm :l 2,03

Absencje wypadkowe :l 1,66 ***

Absencje chorobowe | 1,52 4sx

objasnienia: Cyfry przy stupkach to wartosci ilorazu szans (OR). Oznacza on stosunek szans wystgpienia danego zdarzenia
(tu: negatywnych stanéw zdrowia) w badanej grupie (tu: grupie oséb, ktére doswiadczyty mobbingu/przemocy) do szansy
wystgpienia tego samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie osob, ktére nie doswiadczyty mobbingu/przemocy).
Wynik istotny statystycznie przy: #p<.10, *p<.05; *p<.01; ***p<.001; n.i. = wynik nieistotny statystycznie

Rysunek 19: Szanse wystepowania negatywnych stanow zdrowia w grupie os6b
doswiadczajgcych mobbingu/przemocy — préba EU27
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Poczucie, ze praca wptywa pozytywnie na zdrowie |0,93 n.i.
Ogodlny stan zdrowia | 0,53 ***
Zdrowie psychiczne | 0,53 *¥**

Wiez z organizacjg. | 0,49 ***

Zdolno$c¢ do pracy | 0,49 ***

Zadowolenie z pracy | 0,28 ***

objasnienia: Cyfry przy stupkach to wartosci ilorazu szans (OR). Oznacza on stosunek szans wystgpienia danego zdarzenia
(tu: pozytywnych stanéw zdrowia) w badanej grupie (tu: grupie oséb, ktére doswiadczyty mobbingu/przemocy) do szansy
wystgpienia tego samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie oséb, ktére nie doswiadczyty mobbingu/przemocy).
Wynik istotny statystycznie przy: #p<.10, *p<.05; **p<.01; ***p<.001; n.i. = wynik nieistotny statystycznie

Rysunek 20: Szanse wystepowania pozytywnych stanéw zdrowia w grupie oséb
doswiadczajgcych mobbingu/przemocy — préba EU27

Tabela 9: Mobbing/przemoc jako predykator zdrowia (préoba EU27) — wyniki analiz regresji
logistycznej

Wspotczynnik OR (95% przedziat
Wskazniki zdrowia regresji b p ufnosci dla OR)
0Og0Iny stan zdrowia -0.64 .000 0.53 (0.49-0.57)
Poczucie, ze praca wpltywa pozytywnie
na zdrowie -0.07 .282 0.93 (0.82-1.06)
Poczucie, ze praca wplywa negatywnie
na zdrowie 1.08 .000 295 (2.74-3.17)
Poczucie, ze praca stanowi zagrozenie
dla zdrowia i bezpieczenstwa 1.13 .000 3.10 (2.88-3.34)
Stres w pracy 0.96 .000 2.61 (2.44-2.79)
Zadowolenie z pracy -1.27 .000 0.28 (0.26-0.31)
Zdrowie psychiczne -0.63 .000 0.53 (0.50-0.57)
Dolegliwosci psychosomatyczne 0.95 .000 2.60 (2.42-2.78)
Zdolnos$¢ do pracy -0.71 .000 0.49 (0.46-0.53)
Absencje chorobowe 0.42 .000 152 (1.42-1.63)
Absencje wypadkowe 0.52 .000 1.66 (1.45-1.93)
Prezentyzm 0.71 .000 2.03 (1.89-2.17)
Wiez z organizacjg -0.71 .000 0.49 (0.46-0.53)

objasnienia: wspotczynnik b = wspétczynnik regres;ji logistycznej; p = poziom istotnosci statystycznej, n.i. = wynik nieistotny
statystycznie; OR = iloraz szans (ang.:odds ratio), oznacza on stosunek szans wystgpienia danego zdarzenia (tu: stanéw
zdrowia i samopoczucia) w badanej grupie (tu: grupie oséb, ktére doswiadczyly mobbingu/przemocy) do szansy wystapienia
tego samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie osob, ktére nie doswiadczyly mobbingu/przemocy).
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4.3.2 Dyskryminacja a zdrowie i samopoczucie

W polskiej probie osoby doswiadczajace dyskryminacji — w poréwnaniu do osob bez
takich doswiadczen — okoto trzy razy czesciej mialy poczucie, ze praca stanowi zagrozenie
dla zdrowia i bezpieczenstwa (OR=2,88), przeszio dwa razy czesciej relacjonowaty absencje
chorobowe (OR=2,54) oraz przeszio dwa razy czesciej wykazywaly duze nasilenie
dolegliwosci psychosomatycznych (OR=2.19). Rysunek 21 oraz tabela 10 ilustrujg te wyniki.
Pozostate negatywne przejawy zdrowia nie réznily istotnie osdb dyskryminowanych i nie-

dyskryminowanych.

Z kolei pozytywne przejawy zdrowia byly rzadsze w grupie os6b dyskryminowanych
(rysunek 22 oraz tabela 10). Okoto dwa razy rzadziej relacjonowano wiez z organizacjg oraz
okreslano ogdlny stan zdrowia jako dobry (OR odpowiednio: 0,47 i 0,45), a okolo trzy razy
rzadziej relacjonowano zadowolenie z pracy, zdolnosci do pracy oraz dobry stan zdrowia
psychicznego (OR odpowiednio: 0,32, 0,31 0,27).

**

Poczucie, ze praca stanowi zagrozenie dla zdrowia i bezp. 2,88

**
Absencje chorobowe 2,54
*
Dolegliwosci psychosomatyczne :l 2,19

n.i.
Prezentyzm :l 1,68

Poczucie, ze praca wptywa negatywnie na zdrowie :l 1,42

Streswpracy 0,97 n.i

Absencje wypadkowe 0 n.i

objasnienia: Cyfry przy stupkach to wartosci ilorazu szans (OR). Oznacza on stosunek szans wystgpienia danego zdarzenia
(tu: negatywnych stan6éw zdrowia) w badanej grupie (tu: grupie osob, ktére doswiadczyly dyskryminacji) do szansy wystagpienia
tego samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie osob, ktére nie doswiadczyly dyskryminaciji).

Wynik istotny statystycznie przy: #p<.10, *p<.05; **p<.01; ***p<.001; n.i. = wynik nieistotny statystycznie

Rysunek 21: Szanse wystepowania negatywnych stanow zdrowia w grupie os6b
doswiadczajacych dyskryminacji — préba polska
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. . . . n.
Poczucie, ze praca wpltywa pozytywnie na zdrowie 1,86

Wiez z organizacjg 0,47*

Ogolny stan zdrowia [ ]oasx
*%
Zadowolenie z pracy :l 0,32
Zdolno$¢ do pracy 0,37*
Zdrowie psychiczne [ ]027

objasnienia: Cyfry przy stupkach to wartosci ilorazu szans (OR). Oznacza on stosunek szans wystgpienia danego zdarzenia
(tu: pozytywnych standw zdrowia) w badanej grupie (tu: grupie oséb, ktére doswiadczyly dyskryminacji) do szansy wystapienia
tego samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie oséb, ktére nie doswiadczyly dyskryminacji).

Wynik istotny statystycznie przy: #p<.10, *p<.05; *p<.01; ***p<.001; n.i. = wynik nieistotny statystycznie

Rysunek 22: Prawdopodobienstwo pozytywnych standéw zdrowia w grupie oséb
doswiadczajacych dyskryminacji — préba polska

Tabela 10: Dyskryminacja jako predyktor zdrowia (proba polska) — wyniki analiz regresji
logistycznej

Wspoiczynnik OR (95% przedziat

Wskazniki zdrowia regresjib p ufnosci dla OR)
0Og0Iny stan zdrowia -0.79 .026 0.45 (0.23-0.91)
Poczucie, ze praca wptywa
pozytywnie na zdrowie 0.62 .270 1.86 (0.62-5.63)
Poczucie, ze praca wptywa
negatywnie na zdrowie 0.35 .351 1.42 (0.68-2,94)
Poczucie, ze praca stanowi zagrozenie dla
zdrowia i bezpieczenstwa 1.06 .004 2.88 (1.42-5.85)
Stres w pracy -0.03 .933 0.97 (0.48-1.96)
Zadowolenie z pracy -1.16 .002 0.32 (0.15-0.66)
Zdrowie psychiczne -1.31 .002 0.27 (0.12-0.63)
Dolegliwosci psychosomatyczne 0.79 .037 2.19 (1.05-4.58)
Zdolno$¢ do pracy -1.19 .005 0.31 (0.13-0.70)
Absencje chorobowe 0.93 .008 2.54 (1.28-5.04)
Absencje wypadkowe -18,79 .998 0.00
Prezentyzm 0.52 141 1.68 (0.84-3.36)
Wiez z organizacjg -0.76 .040 0.47 (0.23-0.97)

objasnienia: wspotczynnik b = wspétczynnik regres;ji logistycznej; p = poziom istotnosci statystycznej, n.i. = wynik nieistotny
statystycznie; OR = iloraz szans (ang.:odds ratio), oznacza on stosunek szans wystapienia danego zdarzenia (tu: stanéw
zdrowia i samopoczucia) w badanej grupie (tu: grupie osob, ktére doswiadczyly dyskryminacji) do szansy wystapienia tego
samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie os6b, ktore nie dyskryminacji).
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W préobie UE27, wszystkie negatywne przejawy zdrowia byly bardziej nasilone w grupie
osbéb dyskryminowanych w stosunku do grupy odniesienia (rysunek 23 oraz tabela 11).
Dotyczylo to w pierwszej kolejnosci dolegliwosci psychosomatycznych, absencji
chorobowych oraz poczucia, ze praca stanowi zagrozenie dla zdrowia i bezpieczenstwa (OR
odpowiednio: 1,96, 1,82 i 1,77), a w dalszej kolejnosci: stresu w pracy, poczucia, ze praca
wplywa negatywnie na zdrowie oraz absencji chorobowych i prezentyzmu (OR odpowiednio:
1,58, 1,54, 1,391 1,25).

W prébie tej odnotowano zaskakujgcy wynik odnosnie poczucia, ze praca wplywa
pozytywnie na zdrowie. Mozna byto spodziewaé sie, ze tak jak w przypadku pozostatych
pozytywnych przejawdéw zdrowia, szanse wystgpienia takiego poczucia bedg mniejsze w
grupie oséb dyskryminowanych w stosunku do nie-dyskryminowanych. Tymczasem okazato
sie by¢ odwrotnie - okoto péitora razy czesciej poczucie takie towarzyszylo osobom
dyskryminowanym (nalezy tu zauwazy¢, ze cho¢ we wcze$niej omawianej probie polskiej,
analogiczny wynik byt nieistotny statystycznie, to jednakze tendencja byla podobna, tj.
wieksze nasilenie tego poczucia w grupie osob dyskryminowanych). Wszystkie pozostate
pozytywne przejawy zdrowia, jak zdolno$¢ do pracy, ogoélny stan zdrowia, zdrowie
psychiczne, wiez z organizacja oraz zadowolenie z pracy, byly istotnie mniej nasilone w

grupie osob dyskryminowanych (rysunek 24 oraz tabela 11).
Dolegliwosci psychosomatyczne -:I 1,96 *

Absencje wypadkowe | 1,82***

**k

. . . . . - *k%
Poczucie, ze praca stanowi zagrozenie dla zdrowia i bezp. :I 1,77

Stres w pracy :I 1,58 rx

*

Poczucie, ze praca wplywa negatywnie na zdrowie | 1,54 ***

Absencje chorobowe :I 1,39 #xx

Prezentyzm [T 1,25***

objasnienia: Cyfry przy stupkach to wartosci ilorazu szans (OR). Oznacza on stosunek szans wystgpienia danego zdarzenia
(tu: negatywnych stanéw zdrowia) w badanej grupie (tu: grupie osob, ktére doswiadczyly dyskryminacji) do szansy wystagpienia
tego samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie osob, ktére nie doswiadczyly dyskryminacji).

Wynik istotny statystycznie przy: *p<.05; **p<.01; ***p<.001; n.i. = wynik nieistotny statystycznie

Rysunek 23: Szanse wystgpienia negatywnych stanow zdrowia w grupie os6b
doswiadczajacych dyskryminacji — préba EU27
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Poczucie, ze praca wpltywa pozytywnie na zdrowie [1,41 %k

Zdolno$¢ do pracy | 0,85

Ogolny stan zdrowia :I 0,64 x*x*
Zdrowie psychiczne :I 0,62 xxx
Wiez z organizacjg : I 0,52 %%
Zadowolenie z pracy :I 0,46 s

objasnienia: Cyfry przy stupkach to wartosci ilorazu szans (OR). Oznacza on stosunek szans wystgpienia danego zdarzenia
(tu: pozytywnych stanéw zdrowia) w badanej grupie (tu: grupie oséb, ktére doswiadczyly dyskryminacji) do szansy wystapienia
tego samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie osob, ktére nie doswiadczyly dyskryminacji).

Wynik istotny statystycznie przy: #p<.10, *p<.05; *p<.01; ***p<.001; n.i. = wynik nieistotny statystycznie

Rysunek 24: Szanse wystapienia pozytywnych stanow zdrowia w grupie osob

doswiadczajacych dyskryminacji — préba EU27

Tabela 11: Dyskryminacja jako predykator zdrowia (préba EU27) — wyniki analiz regresiji
logistycznej

Wspoiczy OR (95% przedziat
Wskazniki zdrowia nnik p ufnosci dla OR)

regresji b
0Og0Iny stan zdrowia -0.45 .000 0.64 (0.57-0.71)
Poczucie, ze praca wptywa pozytywnie na zdrowie

0.35 .000 141 (1.20-1.67)
Poczucie, ze praca wplywa negatywnie na zdrowie

0.43 .000 154 (1.39-1.71)
Poczucie, ze praca stanowi zagrozenie dla zdrowia
i bezpieczenstwa 0.57 .000 1.77 (1.59-1.96)
Stres w pracy 0.46 .000 158 (1.44-1.75)
Zadowolenie z pracy -0.78 .000 0.46 (0.41-0.51)
Zdrowie psychiczne -0.48 .000 0.62 (0.56-0.69)
Dolegliwosci psychosomatyczne 0.67 .000 1.96 (1.77-2.16)
Zdolno$¢ do pracy -0.22 .000 0.80 (0.72-0.89)
Absencje chorobowe 0.34 .000 1.39 (1.27-1.54)
Absencje wypadkowe 0.60 .000 1.82 (1.51-2.19)
Prezentyzm 0.22 .000 1.25 (1.13-1.38)
Wiez z organizacjg -0.65 .000 0.52 (0.47-0.57)

objasnienia: wspotczynnik b = wspétczynnik regres;ji logistycznej; p = poziom istotnosci statystycznej, n.i. = wynik nieistotny
statystycznie; OR = iloraz szans (ang.:odds ratio), oznacza on stosunek szans wystapienia danego zdarzenia (tu: stanéw
zdrowia i samopoczucia) w badanej grupie (tu: grupie osob, ktére doswiadczyly dyskryminacji) do szansy wystapienia tego
samego zdarzenia w grupie odniesienia (tu: grupie oséb, ktore nie doswiadczyty dyskryminacji).




56

5. DYSKUSJA WYNIKOW

Wyniki przeprowadzonych analiz sugerujg, ze odpowiedz na pytanie o to czy
restrukturyzacja firmy ma wplyw na pojawienie sie niekorzystnych zjawisk spotecznych jak
mobbing, przemoc czy dyskryminacja, zalezy od tego jaki rodzaj restrukturyzacji ma sie na
uwadzetypu restrukturyzaciji.

Niekorzystne konsekwencje najbardziej widoczne sg przy takiej restrukturyzacji, ktéra
polega wylacznie na wewnetrznej reorganizacji firmy, a nie zaktada wprowadzania zadnych
nowych procesow i technologii. Woéwczas, jak wskazaty wyniki analiz przeprowadzonych na
polskiej probie, szansa pojawienia sie mobbingu/przemocy jest 2,5 razy wieksza, a szansa
pojawienia sie aktow dyskryminacji az blisko 4 razy wieksza niz wsrod osob, ktore nie
doswiadczyty zadnej restrukturyzacji. Analogiczne analizy, przeprowadzone na znacznie
wiekszej prébie wszystkich krajéw UE27, potwierdzity te tendencje: w tym przypadku szansa
mobbingu/przemocy bylo blisko 1,7 razy wieksza, a dyskryminacji 1,8 razy wieksza niz w
grupie odniesienia tj. oséb, ktore nie doswiadczyly zadnego rodzaju restrukturyzacji.

Inna sytuacja wystepuje, gdy restrukturyzacja polega wytacznie na wprowadzaniu
nowych procesow i technologii. Woéwczas w polskiej prébie, szansa pojawienia sie
mobbingu/przemocy, a takze dyskryminacji, jest taka sama jak wsrdéd oséb, ktore nie
przeszly zadnej restrukturyzacji. Odnosnie mobbingu/przemocy podobny wynik otrzymano w
prébie wszystkich krajow UE. Natomiast odnosnie dyskryminacji, wyniki w prébie UE27
wskazywaty, ze ma ona wieksze szanse pojawienia sie réwniez przy tej formie
restrukturyzacji (o 1,2 razy wieksze) w poréwnaniu do grupy bez zadnej restrukturyzacji.
Warto jednak zwréocié uwage, ze jest to ciggle jeszcze nizsza szansa niz przy
restrukturyzacjach sprowadzajgcych sie wytacznie do reorganizacji (odpowiednio, 1,2 oraz
1,8).

Uzyskane wyniki wskazujg na mechanizm lezacy u podstaw zwigzku restrukturyzacji z
mobbingiem/przemoca oraz dyskryminacjg. Mozna na ich podstawie przyjg¢é, ze to
psychospoteczne witasciwosci pracy sg istotnym ogniwem tgczacym oba zjawiska ze soba.
Na ich podstawie mozna wyjasni¢ dlaczego dana forma restrukturyzacji jest zwigzana z
negatywnymi zjawiskami, tj. mobbingiem/przemocg i dyskryminacjg lub tez nie jest z nimi
Zwigzana, czy tez jest zwigzana stabiej.

| tak, jesli zaobserwowalismy tak silny zwigzek pomiedzy restrukturyzacja sprowadzajgcq

sie wylgcznie do reorganizaciji a mobbingiem/przemoca i dyskryminacja, to prawdopodobnie
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dlatego, ze ta forma restrukturyzacji (wyl gcznie reorganizacja) zwi gzana byla wyt gcznie
Z niekorzystnymi wia $ciwo $ciami pracy, a one z kolei sprzyjaty mobbingowi/prz emocy
oraz dyskryminacji. W probie polskiej, na 13 analizowanych wlasciwosci pracy — z
szescioma niekorzystnymi wiasciwosciami, a w prébie EU27 — z az 11!. W probie polskiej,
dwie z tych wiasciwosci spetniaty kryteria statystyczne stawiane mediatorom. Tak wiec
wykazano, ze polscy pracownicy, ktorzy doswiadczyli restrukturyzacji polegajacej wytacznie
na reorganizacji firmy, odczuwali wiekszg niepewnosC¢ pracy oraz wieksze obcigzenie
emocjonalne niz pracownicy, ktorzy nie przeszli zadnej restrukturyzacji. A z kolei obie te
wlasciwosci pracy zwigzane byly z czestszym doswiadczaniem przez nich
mobbingu/przemocy. Poniewaz proba EU27 byta znacznie liczniejsza, analogiczne tendencje
byly lepiej widoczne. W tym przypadku kryterium statystyczne mediacji spetnialo 8
niekorzystnych cech pracy. Tak wiec wsréd pracownikbw Unii, ci ktérzy przeszli
restrukturyzacje polegajace wylgcznie na reorganizacji pracowali dtuzej i intensywniegj,
odczuwali wieksze obcigzenie emocjonalne, wiekszg niepewnosc¢ pracy i wieksze zagrozenia
fizyczne, a jednoczesnie gorzej oceniali mozliwos¢é partycypacji w decyzjach,
wynagrodzenie, mozliwosé¢ realizowania wlasnych pomystéw oraz nagrody wewnetrzne
plynace z pracy. Wszystkie te okolicznosci zwigzane byly z czestszym doswiadczaniem
przez nich mobbingu/przemocy.

W polskiej probie, ze wzgledéw statystycznych®, nie bylo mozliwe sprawdzenie
posredniczacej roli psychospotecznych wtasciwosci pracy w relacji: wytacznie reorganizacje
— dyskryminacja. Natomiast analiza przeprowadzona na prébie UE27 wykazala, ze réwniez
w tym przypadku wytacznie niekorzystne wiasciwosci pracy byty mediatorami tej relacji, a ich
lista byta zblizona do tych, ktére wymieniono powyzej w kontekscie wynikow analiz

dotyczgcych mobbingu/przemaocy.

Psychospoleczne  wlasciwosci pracy sg przyczyng wyjasniajagcg dlaczego
restrukturyzacjg sprowadzajgcg sie wylacznie do wprowadzania nowych procesow i
technologii nie stwarza wiekszego ryzyka mobbingu/przemocy ani w probie polskiej, ani w
prébie EU27, a ponadto w prébie polskiej nie stwarza takze wiekszego ryzyka dyskryminacji.
Ot6z dzieje sie tak prawdopodobnie dlatego, ze wprowadzanie nowych proceséw i
technologii oferuje indywidualnemu pracownikowi sze reg nowych mo zliwo $ci oraz
bardziej korzystne warunki pracy. Taka interpretacje bardzo wyraziscie potwierdzajg
wyniki analiz przeprowadzonych na probie UE27. Pokazujg one, ze ta forma restrukturyzaciji

stwarza pracownikom lepsze perspektywy rozwoju oraz daje szanse lepszych zarobkow w

® W polskiej prébie, podgrupa respondentéw, kténzepzli wyhcznie reorganizacje, a jednoéaie
doswiadczyli aktéw dyskryminacji byta zbyt mato licznay przeprowadzianalizy mediacyjne uwzglniajace
wilasciwosci pracy.



58

poréwnaniu do pracy w przedsiebiorstwach nie-restrukturyzowanych. Ponadto zapewnia
wieksze mozliwosci partycypowania w decyzjach, uzyskiwania wsparcia spotecznego,
lepszego przywodztwa oraz co wazne — zmniejsza niepewnos¢ pracy w porownaniu do
przedsiebiorstw nie-restrukturyzowanych. Z kolei wszystkie te okolicznosci sprzyjaja
rzadszym aktom mobbingu/przemocy oraz dyskryminacji. W probie polskiej wspomniane
wyzej zaleznosci nie uzyskiwaly istotnosci statystycznej, co jednak mozna przypisa¢ — z
duzym prawdopodobienstwem — mafej liczebnosci proby’. Wprowadzanie nowych procesow i
technologii jest tez zrodtem niekorzystnych wiasciwosci pracy. Sg one mniej liczne niz w
przypadku restrukturyzacji polegajacej reorganizacji (reorganizacje predyktorem 11
niekorzystnych wtasciwosci pracy, wprowadzanie nowych technologii — 4-ech), ale jednak
sg. Glownie sprowadzajg sie one do tego, ze praca jest bardziej intensywna niz w
przedsiebiorstwach nie-restrukturyzowanych oraz czesciej kontynuowana réwniez w czasie
wolnym, a takze stwarza wiecej zagrozen fizycznych. | pewnie dlatego, ze restrukturyzacja
polegajgca wylacznie na wprowadzaniu nowych proceséw i technologii wspoétwystepuje
zarobwno z korzystnymi warunkami pracy, ktére przeciwdzialajg mobbingowi, jak i z
negatywnymi, ktére mu sprzyjajg, to ostatecznie ten rodzaj restrukturyzacji nie stwarza
wiekszego ryzyka mobbingu/przemocy w poréwnaniu do przedsiebiorstw nie-
restrukturyzowanych. Natomiast ryzyko dyskryminacji moze by¢é przy tym rodzaju
restrukturyzacji jednak nieco wieksze niz w przedsiebiorstwach nie-restrukturyzowanych.
Pokazaly to analizy na probie UE27. Prawdopodobnie odpowiedzialny jest za negatywny
komponent warunkow pracy, ktory ta restrukturyzacja pocigga za sobg, a wiec wieksza ilos¢
pracy i wiecej zagrozen fizycznych. Moze to sktania¢ do nieréwnych podziatéw, na przykiad,
tym ,gorszym” pracownikom przydziela sie wiecej pracy i na bardziej zagrozonych

odcinkach.

W dotychczasowym podsumowaniu przeciwstawiane byly dwa skrajne rodzaje
restrukturyzaciji, tj. restrukturyzacja polegajaca wytgcznie na reorganizacjach oraz polegajgca
wytgcznie na wprowadzaniu nowych technologii. Analizy przeprowadzone oddzielnie dla
kazdego z tych rodzajéw pozwolity lepiej dostrzec, jak rézne mogg by¢é zwigzki
restrukturyzacji z mobbingiem/przemoca oraz dyskryminacjg. Uzyskane wyniki majg walor

poznawczy, bowiem przeczg rozpowszechnionej tezie, udowadnianej w wielu badaniach, ze

" Mniejsza liczebng polskiej proby w poréwnaniu do préby EU27 spraejate réwnie liczebndci w
poszczegoblnych komérkach byty nieghy np. liczebn& w komdrcewylqgcznie wprowadzanie nowych proceséw
i technologii+ mobbing/przemoc. i dodat do tego zrénicowania grupy w zakresie spostrzeganych
wilasciwosci pracy, to ,komorki” te stawaly sijeszcze mniegj liczne, a to albo uniexrtiwiato obliczenia lub

albo tez sprawiato, ze wynik nie uzyskiwat istafricstatystycznej. Na prébie UE27stwierdzane praovidkci

byly lepiej widoczne.
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restrukturyzacja jest zawsze dla jednostki obcigzajgca, stresujaca i pogarsza warunki pracy.
Pokazujg, ze restrukturyzacja polegajaca wytacznie na wprowadzaniu nowych procesow i
technologii ma tez szereg zalet — rowniez z punktu widzenia jednostki — w poréwnaniu do
pracy w przedsiebiorstwach nie-restrukturyzowanych. | co wazne, nie stwarza zwiekszonego
ryzyka mobbingu/przemaocy.

Nalezy jednak mie¢ na uwadze, ze w realnym zyciu nie zawsze mamy do czynienia z
czystymi rodzajami restrukturyzacji. Czesto majg one charakter mieszany, tj., konkretny
proces restrukturyzacyjny polega zarébwno na reorganizacji przedsiebiorstwa, jak i
jednoczesnym wprowadzaniu nowych procesow i technologii. Uwzgledniony w niniejszych
analizach wskaznik wprowadzanie nowych proceséw i technologii miat taki mieszany
charakter. (Obejmowat bowiem wszystkich respondentow, ktérzy twierdzaco odpowiedzieli
na pytanie o wprowadzanie nowych proceséw i technologii. A wiec mogty by¢ to zarbwno
osoby, ktére twierdzaco odpowiedzialy tylko na to wlasnie pytanie, ale tez i tacy, ktérzy
twierdzgco odpowiedzieli zardbwno na to pytanie, jak i na pytanie o reorganizacje). Jest
istothe, ze w probie EU27, ten mieszany wskaznik, okazat sie predyktorem
mobbingu/przemocy, a takze dyskryminacji. Szansa wystapienia mobbingu/przemocy byta
1,3 razy wieksza niz w przedsiebiorstwach nie-restrukturyzowanych, a szansa wystgpienia
dyskryminacji — 1,5 razy wieksza. Swiadczyloby to o tym, ze mieszane restrukturyzacije,
nawet jesli ich skladowg jest wprowadzanie nowych proceséw i technologii, jednak
zwiekszajg szanse wystgpienia zardbwno mobbingu, jak i dyskryminacji. Réwniez i w tym
przypadku, psychospoteczne wiasciwosci pracy stanowig mechanizm czesciowo ttumaczacy
zaobserwowang zaleznos¢é. W prébie UE27, wskaznik wprowadzanie nowych procesow i
technologii byt istotnie zwigzany z az piecioma niekorzystnymi wiasciwosciami pracy.
Sprowadzaty sie one do wiekszych wymagan ilosciowych (praca w czasie wolnym, o duzej
intensywnosci), emocjonalnych, jakosciowych (ztozona praca) oraz zagrozen fizycznych. Z
kolei wszystkie te wiasciwosci prowadzity do wiekszego mobbingu/przemocy. Mediatorami
omawianego zwigzku byto tez siedem korzystnych wiasciwosci pracy, np. partycypacja w
decyzjach, dobre perspektywy rozwoju, czy mniejsza niepewnosc¢ pracy. Wszystkie one
zZwigzane byly ujemnie z mobbingiem/przemoca, a takze z dyskryminacjg. Mimo, ze
pozytywne aspekty warunkow pracy byly tak wyraziste, to jednak — jak powiedziano — w
prébie UE27 ta mieszana forma restrukturyzacji byta zwigzana z wiekszg szansg pojawienia
sie  mobbingu/przemocy oraz dyskryminacji w stosunku do przedsiebiorstw nie-

restrukturyzowanych.

Uzyskane wyniki potwierdzity dotychczasowe doniesienia o negatywnym zwigzku
pomiedzy doswiadczeniem mobbingu/przemocy a zdrowiem i samopoczuciem pracownika.

W polskiej probie zwraca uwage szczegodlnie wysoka szansa pojawienia sie dolegliwosci
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psychosomatycznych, ale wieksza jest takze szansa pojawienia sie wszystkich innych
analizowanych przejawow ztego samopoczucia, jak poczucia, ze praca stanowi zagrozenie
dla zdrowia i bezpieczenhstwa, ze negatywnie wplywa na zdrowie. Z kolei, szanse dobrego
stanu zdrowia sg u o0s6b doswiadczajgcych mobbingu/przemocy istotnie mniejsze, np. w
zakresie zdrowia psychicznego, czy ogolnego stanu zdrowia. Gorszy jest tez stosunek do
pracy przejawiajacy sie wiezig z organizacjg czy zadowoleniem z pracy.

Dla instytucji ubezpieczeniowych szczegdlnie istotny wydaje sie wynik wskazujacy, ze
polscy pracownicy doswiadczajacy mobbingu/przemocy przeszio dwa razy czesciej niz
pracownicy z przedsiebiorstw nie-restruktryzowanych majg absencje chorobowe, a przeszio
3 razy czesciej — absencje wypadkowe. Wyniki te, chociaz przy nieco nizszym ryzyku

potwierdzajg analizy na calej probie UE27.

6. WNIOSKI

Najwazniejsze wnioski z przeprowadzonych analiz sg nastepujace:

1. Restrukturyzacja przedsiebiorstwa zwieksza szanse wystepowania negatywnych zjawisk
spotecznych w postaci mobbingu, przemocy oraz dyskryminacji, jednak wielkos¢ tej
szansy zalezy od tego, czy restrukturyzacja polega gtdwnie na reorganizacji istniejacej
struktury, czy tez na wprowadzaniu nowych proceséw lub technologii.

1.1 Restrukturyzacja polegajgca wylgcznie na reorganizacji znacznie zwieksza szanse
wystepowania mobbingu/przemocy w przedsiebiorstwie (PL: OR=2)5; EU27:
OR=1,7)

1.2 Restrukturyzacja polegajgca wylgcznie na reorganizacji znacznie zwieksza szanse
wystepowania dyskryminacji w przedsiebiorstwie (PL: OR=4,0; EU27: OR=1,8)

1.3 Restrukturyzacja polegajgca wylgcznie na wprowadzaniu nowych technologii lub
procesOw nie zwieksza szansy wystepowania mobbingu/przemocy w poréwnaniu do
przedsiebiorstw nie-restrukturyzowanych.

1.4 Restrukturyzacja polegajgca wylgcznie na wprowadzaniu nowych technologii lub
proceséw moze zwiekszy¢ szanse wystepowania dyskryminacji w poréwnaniu do
przedsiebiorstw nie-restrukturyzowanych (PL: OR=n.i; EU27: OR=1,2).

1.5 Mieszana forma restrukturyzacji — reorganizacja tacznie z przypadkami
towarzyszacego jej wprowadzania nowych proceséw Ilub technologii - moze
zwiekszyé szanse wystepowania mobbingu/przemocy w  porownaniu  do
przedsiebiorstw nie-restrukturyzowanych (PL: OR=n.i; EU27: OR=1,7).

1.6 Mieszana forma restrukturyzacji — reorganizacja tacznie z przypadkami

towarzyszacego jej wprowadzania nowych proceséw lub technologii - zwieksza
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szanse wystepowania dyskryminacji w porownaniu do przedsiebiorstw nie-
restrukturyzowanych (PL: OR=3,0; EU27: OR=1,9).

2. Psychospoteczne wiasciwosci pracy sg mediatorami zwigzku pomiedzy restrukturyzacjg
a mobbingiem/przemocg oraz zwigzku pomiedzy restrukturyzacjg a dyskryminacja, tj.
restrukturyzacja wplywa® na psychospoteczne wiasciwosci pracy, a one z kolei majg
wptyw na pojawianie sie aktow mobbingu/przemocy oraz dyskryminaciji.

2.1 Restrukturyzacja polegajgca wylgcznie na reorganizacji zwigzana jest wytgcznie z
gorszymi psychospotecznymi warunkami pracy w poréwnaniu do przedsiebiorstw
nie-restrukturyzowanych, w tym:

- wiekszg intensywnoscig pracy,
- wyzZszymi wymaganiami emocjonalnymi,
- wiekszymi zagrozeniami fizycznymi,
- nizszymi wynagrodzeniami,
- wiekszg niepewnoscig pracy.
Z kolei w/w wiasciwosci zwiekszajg szanse wystepowania mobbingu/ przemocy.

2.2 Restrukturyzacja polegajgca na wprowadzaniu nowych proceséw i technologii
Zwigzana jest zar6wno 2z gorszymi warunkami pracy w poréwnaniu do
przedsiebiorstw nie-restrukturyzowanych (m.in., wieksza intensywnos¢ pracy,
wieksza zlozonos¢ pracy, wieksze zagrozenia fizyczne), jak i lepszymi. Do tych
ostatnich naleza;:

- wieksza partycypacja w decyzjach

- lepszej jakosci przywodztwo

- wieksze mozliwosci realizowania witasnych pomystow.

3. Mobbing/przemoc zwieksza szanse wystepowania gorszego stanu zdrowia, w tym
- dolegliwosci somatycznych,
- poczucia, ze praca wplywa negatywnie na zdrowie oraz, ze
stanowi zagrozenie dla zdrowia,
- stresu w pracy,
- prezentyzmu
- absencji chorobowych i wypadkowych,
a zmniejsza szanse dobrego zdrowia i samopoczucia, w tym:

- 0golnego stanu zdrowia

- zdrowia psychicznego,

- zadowolenia z pracy,

- poczucia wiezi z organizacja,

8 0 ,wplywie” méwimy tu tylko w sensie statystycznytmowiem analizy miaty charakter poprzeczny, a wiec
nie pozwalaj ha wnioskowanie 0 przyczynoée zdarza.
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- poczucia, ze praca wptywa pozytywnie na zdrowie
4. Dyskryminacja zwieksza szanse wystepowania gorszego stanu zdrowia oraz zmniejsza
szanse dobrego zdrowia i samopoczucia (cho¢ w prébie polskiej prawidlowosé ta

odnotowana w odniesieniu do niektérych tylko wskaznikéw podanych w pkt 3).

Implikacje praktyczne przeprowadzonych analiz ujete zostaly sg w broszurze ,Jak
ogranicza¢ mobbing, przemoc i dyskryminacje w okresie restrukturyzacji firmy?” dotaczonej

do niniejszego raportu oraz przedstawione sg ponizej.

7. ZALECENIA PREWENCYJNE DOTYCZ ACE MOBBINGU, PRZEMOCY
| DYSKRYMINACJI W OKRESIE RESTRUKTURYZACJI
PRZEDSIEBIORSTWA

Ponizsze zalecenia prewencyjne oparte sg nie tylko na wynikach analiz przedstawionych
W niniejszym raporcie, ale takze na wynikach ostatnio realizowanych projektéw
poswieconych restrukturyzacji i jej skutkom w zakresie zdrowia i Ssamopoczucia
pracownikdw, przede wszystkim projektu HIRES® oraz PSYRES™Y, a takze na dobrych

praktykach w tej dziedzinie.

Najwazniejsze zalecenia prewencyjne sg nastepujace.

1. Ograniczanie ryzyka psychospotecznego w okresie restrukturyzaciji
Niewtasciwe psychospoteczne warunki pracy stanowigce skutek uboczny procesow
restrukturyzacyjnych, stwarzajg grunt sprzyjajacy pojawianiu sie aktéw mobbingu,
przemocy i dyskryminacji. Z tych tez wzgledow, w okresach restrukturyzacji nalezy
zwraca¢ szczegOlng uwage na jakos¢ psychospotecznych warunkéw pracy i szybko
reagowac, gdy jakosc ta niebezpiecznie obniza sie. Przy takim podejsciu likwiduje sie
ryzyko niepozadanych zdarzen juz u samego zrodfa. Zgodne jest to z Dyrektywg Rady
Unii  Europejskiej 89/391/EEC w sprawie wprowadzania $rodkéw w celu poprawy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw, ktéra méwi, ze w pierwszym rzedzie nalezy
likwidowac zrodta zagrozen, a dopiero gdy to niemozliwe przeciwdziata¢ ich skutkom.

A oto jakie dziatania powinny by¢ podjete, by ograniczy¢ ryzyko psychospoteczne w

okresie restrukturyzaciji.

® HIRES = akronim projekttiealth in Restructuring. Innovative approach andiggorecommendationgtéry
finansowany byt przez Komisjeuropejsk w ramach programu Progress. Koordynacja: profdsiibach. W
projekcie uczestniczyli partnerzy z 10 krajéow UEtym z Polski (CIOP-PIB). Wkej:
http://www.fact.aract.fr/download/site-principal&lonent/pdf/rapport-hires.pdf

Y PSYRES = akronim projeki®sychological health and well-being in restructgirkey effects and
mechanismsealizowanego w ramach wspoipracy czterech ingiytuf NO z HolandiiFIOH z Finlandii,
NRCWE z Danii i CIOP-PIB z Polski. \&tej http://www.psyres.pl
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1.1. Ocenaryzyka psychospotecznego przed, w trakci e i po restrukturyzacji
Punktem wyjscia w ograniczaniu ryzyka psychospotecznego musi by¢ systematyczna
jego ocena. Nalezatoby dokonywac¢ jej w kilku momentach czasowych: przed
rozpoczeciem restrukturyzacji, w trakcie jej trwania, a takze tuz po zakonczeniu
procesu i jaki$ czas po nim. W ten spos6b mozliwe bedzie uchwycenie dynamiki zmian
w srodowisku psychospotecznym i szybkie reagowanie, gdy zachodzi taka potrzeba.
Wiasciwie przeprowadzona ocena ryzyka psychospotecznego powinna:

- bra¢ pod uwage catoksztatt psychospotecznych wiasciwosci pracy (ktoére potencjalnie
mogaq sta¢ sie zrédiem mobbingu, przemocy i dyskryminacji), a przede wszystkim:
wymagania w zakresie ilosci i zlozonosci pracy, autonomie i partycypacje
pracownikdéw, jasnos¢ zadan, wsparcie spoteczne w pracy, konflikty miedzyludzkie,
styl przywodztwa, perspektywy rozwoju i awansu, wynagrodzenie, konflikty praca-
dom; nalezy tez bra¢ pod uwage sam fakt wystgpienia mobbingu, przemocy lub
dyskryminacii,

- zbiera¢ dane w oparciu o kwestionariusze (w wiekszych firmach), rozmowy
indywidualne (w mniejszych firmach) lub grupowe, dane pochodzace z dokumentacji
firmy dotyczace m.in. absenciji, fluktuacji, produktywnosci, itp.,

- zmierza¢ zarbwno do oceny zagrozen psychospotecznych jak i oceny ich skutkow
zdrowotnych i organizacyjnych (np. absencje), w tym zwigzku miedzy
psychospotecznymi wtasciwosciami pracy a mobbingiem, przemocg i dyskryminacja.
Zgodnie z zaleceniami sformutowanymi w ramach Europejskiego podejscia
ramowego do zarzgdzania ryzykiem psychospotecznym (Zarzadzanie..,2009) takie
odnoszenie zagrozen psychospotecznych do ich skutkbw moze opiera¢ na zwykiym
rozumowaniu logicznym (w mniejszych firmach), a moze tez wykorzystywac techniki
statystyczne pozwalajgce na uogolnienia dotyczace wiekszych grup pracowniczych

- wigczac wszystkich pracownikdéw w proces oceny ryzyka psychospotecznego.

1.2.  Zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym

Ocena ryzyka psychospotecznego nie jest celem samym w sobie, ale punktem
wyjscia szerszego procesu zarzgdzania ryzykiem psychospotecznym. Pemny cykl
zarzadzania tg forma ryzyka powinien rozpoczynac sie od stworzenia grupy Kierujgcej
skladajacej sie z przedstawicieli pracodawcy, pracownikbw i innych waznych
partnerow spotecznych, a nastepnie grupa ta powinna zarzadzaé ryzykiem
uwzgledniajac nastepujace fazy procesu:

- ocena ryzyka psychospotecznego

- stworzenie planu dziatania ( z jasnym okresleniem co, kto i kiedy ma zrobi¢)
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- wdrozenie planu dziatania

- ocena wdrozenia planu dziatania
Doswiadczenia zdobyte w trakcie wdrazania i oceny dziatan zmierzajacych do
zmniejszenia ryzyka psychospotecznego umozliwiajg uczenie sie organizacji
(Zarzadzanie, 2009). Dzieki temu proces zarzadzania ma szanse by¢ coraz
efektywniejszy.
Rodzaje dziatan, ktére mozna zaplanowac, a nastepnie wdrozy¢, jest bardzo szeroki.
Wszystko zalezy od tego jakie problemy dominujg w danej organizacji. Typologia
mozliwych dziatath podana jest w tabeli 12. Natomiast dalsze zalecenia dotyczg takich
przedsiewzie¢, ktdre musza by¢ podjete przy kazdej restrukturyzacji, bez wzgledu na

rodzaj problemoéw psychospotecznych, z ktérymi aktualnie boryka sie.

1.3. Monitorowanie materialnego  srodowiska pracy
Waznym posrednikiem tlumaczacym wplyw restrukturyzacji na mobbing i
przemoc, a takze na dyskryminacije sg fizyczne warunki pracy. W trakcie zmian fatwo
moze dojs¢ do pogorszenia poziomu bezpieczenstwa.. A zwiekszenie zagrozen
fizycznych sprzyja mobbingowi/przemocy i dyskryminacji. Stad wazne jest ich
monitorowanie oraz ingerowanie, gdy jest to konieczne. Wiasciwe zarzadzanie w

okresie restrukturyzacji wymaga wiec zwiekszonej aktywnosci stuzb bhp.

1.4. Dobor i szkolenie kadry kierowniczej odpowiedz  ialnej za zmiany

Grupa szczegolnie obcigzong restrukturyzacjq jest kadra kierownicza, zwlaszcza

kadra sredniego szczebla. Kierownicy liniowi nie tylko muszg bra¢ udziat w

planowaniu i przygotowywaniu zmiany, ale takze kierowaC biezacq pracqg

przedsiebiorstwa. W zwigzku z tym, jeszcze przed rozpoczeciem restrukturyzacii,

warto dokonac¢ przeglgdu kadry kierowniczej, pod kagtem planowanych zmian.

Ukierunkuje to dalsze kroki majace na celu utatwienie im pracy. Do krokéw tych

nalezg ponizsze posuniecia.

- Zatrudnienie dodatkowego kierownika zmian, ktéry zajmuje sie wylgcznie
zarzadzaniem zmiang, pozostawiajgc sprawy biezgce w gestii starego kierownika.
W wiekszych firmach proces doboru kierownikbw zmian stanowi odrebny
proceder obejmujacy szereg faz, takich jak: wspdlne ustalenie przez partnerow
spotecznych kryteriéw, ktdre powinien spetniaé¢ dobry kierownik zmiany, rozmowy
i testy kwalifikacyjne kandydatdw, a na koncu - dobor osob.

- Szkolenia kierownikdéw, szczegOlnie w zakresie komunikacji interpersonalne;j.
Kierownicy s$redniego szczebla sg waznym ogniwem przekazu informacji o

zmianie, zaréwno informacji ,w doéf tj. od naczelnego kierownictwa do
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Tabela 12: Typologia dziatah prewencyjnych ograniczajacych ryzyko psychospoteczne w organizacji

wraz z przyktadami

Typ prewencji

Dziatania ukierunkowane na jednostke

Dziatania ukierunkowane na organizacje

Prewencja 1-szego rzedu
czyli
redukowanie zrédet ryzyka

Szkolenie pracownika pod katem wykonywanej pracy
Rozwijanie employability (czyli szkolenie w zakresie
umiejetnosci, ktére zwiekszajg szanse pracownika na
rynku pracy)

Promocja zdrowia w pracy, np. promocja zdrowego
stylu zycia, przeciwdziatania otytosci

0 Projektowanie zadan, np. wzbogacanie pracy

0 Dobér oséb na stanowiska kierownicze

0 Dobér pracownikéw o odpowiednich
kwalifikacjach

0 Integrowanie zespotéw (team building)

o Kilaryfikacja rél zawodowych

Prewencja 2-szego rzedu Treningi poznawczo-behawioralne 0 Treningi nt komunikacji w grupie
czyli Treningi relaksacyjne, np. oddychania, relaksacja 0 Wdrazanie programow dobrego
doskonalenie umiejetnosci radzenia neuro-miesniowa, trening autogenny Shultza samopoczucia (well-being) w organizacji
sobie z ryzykiem psychospotecznym Trening zarzgdzania czasem 0 Doskonalenie kadry kierowniczej
Trening asertywnosci
Prewencja 3-szego rzedu _ _ : )
czyli Poradnictwo psychologiczne o] Wsparcie ekspertow zewnetrznych
Konsultacje medyczne o] Programy powrotu do pracy

tagodzenie skutkéw narazenia na
ryzyko psychospoteczne
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szeregowych pracownikéw, jak i informacji ,w gore” o tym jak przebiega wdrazanie
zmiany i jakie nastroje temu towarzyszg. UmiejetnoS¢ komunikacji jest wiec
niezbedna i powinna by¢ doskonalona na specjalnych treningébw. Szczegolnym
rodzajem komunikacji, ktérym nalezy poswieci¢ uwage jest kontakt z osobami
zwalnianymi.
Spoteczna wra zliwo $§¢ wobec 0s6b zwalnianych
Sposbb rozstawania z pracownikami zwalnianymi ma istotne znaczenie réwniez dla
tych, ktorzy pozostajg. Stad tez zachowane muszg byé podstawowe zasady
wrazliwego spotecznie zwalniania. Do najwazniejszych nalezy:

- przyjecie jasnych, sprawiedliwych kryteribw zwalniania pracownikéw, uzgodnienie
ich z przedstawicielami pracownikéw, czytelne poinformowanie pracownikéw i
kierownikow liniowych o przyjetych kryteriach zwolnien,

- pomoc zwalnianym pracownikom w radzeniu sobie na rynku pracy, poprzez
zapewnienie im doradztwa zawodowego, pomocy psychologicznej, doszkalania,

oraz pomocy finansowej w okresie przejsciowym.

Informacja i komunikacja w okresie zmian
Petna informacja i sprawna komunikacja to jeden z czotowych warunkéw dobrej
atmosfery psychospotecznej w okresie restrukturyzacji. Kazdy pracownik powinien
umie¢ odpowiedzie¢ sobie na pytania (ktore zazwyczaj sobie stawia): po co
przeprowadzana jest restrukturyzacja, co dobrego moze z niej wynikng¢, jakie
stwarza zagrozenia, jaki bedzie miata wplyw na prace danej osoby, co sie w tej
pracy zmieni, czy nie bedzie trzeba doszkalag, itp. Bezposredni kierownik oraz inne
stuzby odpowiedzialne za polityke informacyjng powinny umie¢ zwiezle i jasno
odpowiedzie¢ na te pytania. Gdy zas czegos$ nie wiadomo w danym momencie, to

nie powinno sie unika¢ odpowiedzi, ale jasno to zakomunikowac.

Informacje powinny by¢ przekazywane na wszystkich szczeblach organizacji:

Na poziomie indywidualnego pracownika. Powinien byé on informowany nie tylko
poprzez ogdlne kanaly komunikacyjne, ale takze w rozmowach twarzg w twarz z
kierownikiem. Daje mu to mozliwo$¢ zadawania dodatkowych pytan, a stad
lepszego zrozumienia swojej sytuacji.

Na poziomie grupy pracowniczej. Dobre efekty daje okresowe organizowanie

spotkan grupy pracowniczej, w trakcie ktérych jest mozliwos¢ przekazania
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biezacych informacji, a takze ich przedyskutowania. Z kolei pytania, watpliwosci i

postulaty grupy moga byc¢ przekazane wyzszemu kierownictwu do rozwazenia.

Na poziomie caftej organizacji. W wiekszych organizacjach zaleca sie stworzenie
planu komunikacji w okresie restrukturyzacji. Plan powinien okresla¢, kto jest
odpowiedzialny za komunikacje w okresie zmian (np., dziat HR), jakie informacje i
kiedy beda przekazywane, jakimi kanatami, do jakich adresatéw, jak sprawdzana
bedzie efektywnos¢ przekazu. Zaleca sie korzystanie z szerokiego spektrum
kanatow informacyjnych, jak np. intranet, tablice informacyjne, gazeta lokalna
(newsletter), spotkania informacyjne zatogi z naczelnym kierownictwem i inne. Plan
komunikacji powinien uwzgledniaé dwustronne kanaly komunikacyjne, a wiec nie
tylko przeptyw informacji od naczelnego kierownictwa do pracownikéw, ale i
odwrotny. Pozgdane jest rowniez korzystanie z kanaldw, ktére dajg pracownikowi
mozliwos¢ anonimowego wyrazania swoich opinii, np. skrzynki uwag, gdzie kazdy

moze przekazac swoja opinie.

Wigczanie pracownikdéw w proces zmian

Szeregowy pracownik powinien mie¢ pewien wptyw na to jaka role bedzie odgrywat
w restrukturyzowanej firmie: co bedzie robit, z kim pracowat i jak dalej bedzie
rozwijata sie jego kariera zawodowa. Podobnie, grupa pracownicza jako catos¢
powinna mie¢ wpltyw na to, jaki bedzie zakres jej prac i jak bedzie wygladata
wspoOtpraca z innymi dziatami.

Wazne jest tez wigczenie kierownikéw Sredniego szczebla w proces podejmowanie
decyzji dotyczacej zmiany. Sg oni nie tylko istotnym ogniwem mogacym przekonac
szeregowych pracownikdéw do zmiany, ale takze majg dobrg orientacje, jak zmiany
przyjmowane sag przez pracownikbw i co ewentualnie mozna poprawi¢, by

usprawnic¢ ich dalsze wdrazanie.

Ocena kwalifikacji pracownikdéw i ich szkolenia pod katem planowanej

Zmiany
Zazwyczaj restrukturyzacja firmy pocigga za sobg modyfikacje zadan
wykonywanych przez poszczegélnych pracownikéw. Niejednokrotnie pojawiajg sie
zupetnie nowe zadania, do ktorych pracownicy nie sg dostatecznie przygotowani. Z
tych tez wzgleddéw, juz przed restrukturyzacjg, powinno sie przeprowadzi¢ ocene
kwalifikacji pracownikéw pod katem przewidywanych zmian. Dobrze gdy ocena
dokonywana przez kierownika czy zewnetrznych ekspertow bierze tez pod uwage

samoocene samego zainteresowanego. Zwykle zdaje on sobie sprawe, gdzie tkwig
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jego najwieksze braki. Na tej podstawie planuje sie system szkolen

umozliwiajgcych uzupetnienie niezbednych wiadomosci i umiejetnosci.

Wsparcie psychologiczne w okresie zmian
Okres restrukturyzacji stanowi duze obcigzenie, zarbwno dla szeregowych
pracownikéw, jak i dla kierownikow. Stad jest pozadane, by dzialy HR braty pod
uwage mozliwosé zorganizowanie dodatkowego wsparcia dla obu tych grup.
Wsparcie to moze przybiera¢ wiele roznych form, na przykiad:
poradnictwo psychologiczne; jego celem jest udzielanie pomocy w rozwigzywaniu
osobistych problemow, ktére w okresie napie¢ wywolanych zmiang, moga ulec
zaostrzeniu,
coaching dla pracownikéw; w odréznieniu od poradnictwa, coaching ukierunkowany
jest na poprawe efektywnosci jednostki w pracy; pozwala pracownikom uswiadomic
sobie swoje istothe dagzenia, wytyczy¢ linie rozwoju zawodowego, a takze
zrozumie¢ swoje emocje i zachowania, ktére czasem prowadzg do niepozadanych
efektow, na przyktad konfliktéw z innymi,
coaching dla kierownikéw; w okresie zmian moze on pomoéc kierownikom w
rozwijaniu umiejetnosci przywodczych, np. w zakresie planowania strategicznego,
lepszej komunikacji z podwladnymi czy budowania zespotu,
zajecia relaksacyjne poprawiajgce samopoczucie psychiczne i fizyczne, np. treningi
w zakresie gtebokiego oddychania, relaksacji neuromiesniowej, trening autogenny

czy trening uwaznosci (mindfulness),

2. Polityka anty-mobbingowa i przeciwdziatanie prze  mocy w organizacji

Przeciwdziatanie mobbingowi i przemocy w okresie restrukturyzacji firmy jest znacznie

latwiejsze jesli juz wczesniej opracowano w niej i wdrozono polityke przeciwdziatania tym

zjawiskom. Polityka taka powinna by¢ sformutowana w formie pisanej i zawiera¢ (por.,
Zarzadzanie, 2009; Chakowski, 2011):

wyrazne oswiadczenie, ze w organizacji nie toleruje sie zadnych form przemocy,
mobbingu i molestowania,

definicje mobbingu i przemocy wraz z przykladami zachowan oraz z przyktadami
pozadanych zachowan,

akty prawne dotyczace mobbingu i przemocy,

zakresy odpowiedzialnosci poszczegolnych podmiotéw: pracodawcy, kierownikow,
inspektoréw bhp, stuzb medycyny pracy, zwigzkéw zawodowych

procedure skiadania i rozpatrywania skarg,
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- jasne instrukcje dla oséb doswiadczajgcych mobbingu, oséb oskarzonych o
mobbing oraz przelozonych

- instrukcje jak zachowywac sie wobec klientow, ze strony ktorych grozi przemoc, jak
zachowywac sie wobec atakow,

Ponadto polityka taka powinna przewidywac organizacje szkolen dla pracownikéw, na

ktorych wyjasnia sie czym jest mobbing i jak mozna mu przeciwdziata¢, a w przypadku

szkolen poswieconych przemocy — w jakich okolicznosciach mozna jej spodziewac,

jakie srodki zaradcze oferowane sg przez organizacje oraz jakie dziatania powinna

podja¢ osoba atakowana. Analogiczne szkolenia winny byé organizowane dla kadry

kierowniczej, ktéra powinna umiec¢ identyfikowa¢ przypadki mobbingu i przemocy, a w

razie ich wystgpienia dziala¢ zgodnie z prawem i obowigzujacymi regulacjami

wewnetrznymi.

W ramach polityki anty-mobbingowej, organizacja powinna tez zapewni¢ pomoc

specjalistyczng dla ofiar mobbingu.

Dobre praktyki z zakresu przeciwdziatania przemocy wskazujg, ze pozadane jest, by

wszystkie miejsca pracy stwarzajgce ryzyko przemocy ze strony klientéw, pacjentow

czy innych oséb trzecich mialy wypracowane procedury postepowania. W trakcie oceny

ryzyka w miejscu pracy dobrze jest poddac ocenie takze organizacje srodowiska pracy

pod katem zabezpieczen przed przemoca.

Wszystkie przypadki przemocy i mobbingu powinny by¢ rejestrowane, a nastepnie

analizowane. Wyniki tych analiz sg punktem wyjscia przy modyfikowaniu i uaktualnianiu

polityki antymobbingowej i przeciwdziatania przemocy.

3. Polityka anty-dyskryminacyjna w organizaciji

Sformutowanie jasnej i czytelnej polityki anty-dyskryminacyjnej moze poméc organizaciji w
radzeniu sobie z nasilaniem sie tego problemu w okresie zmian restrukturyzacyjnych. Do
niedawna w Polsce do rzadkosci nalezato tworzenie odrebnej, spisanej na pismie, polityki
w tym zakresie. Sytuacja zmienita sie wraz z pojawieniem sie miedzynarodowej inicjatywy
promowanej przez Komisje Europejskg, ktdra polega na wprowadzeniu Karty
Réznorodnosci. Inicjatywa realizowana jest w wielu krajach UE, we Francji, Hiszpanii
Wioszech, Austrii, Niemczech, Szweciji, Belgii, Irlandii, Finlandii, Estonii, Luksemburgu, a w
Polsce od lutego 2013. Kazdy pracodawca moze podpisa¢ Karte, a tym samym
zobowigzac¢ sie do wprowadzenia w swojej firmie polityki réwnego traktowania wszystkich
pracownikdéw bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos$¢, stan zdrowia, narodowosc,
tozsamosé plciowg, status rodzinny, styl zycia czy inne czynniki, ktére bywajg przyczynag
dyskryminacji.

Polityka taka wymaga m.in.:
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.~ Wwprowadzenia instytucjonalnych, wewnatrz-organizacyjnych rozwigzan w celu rozwoju
polityki réwnego traktowania, w tym wskazania osoby lub zespotu koordynujgcego
przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy,

- wypracowania i wdrozenia polityki rownego traktowania i zarzadzania roznorodnoscig w
miejscu pracy, ze szczegolnym uwzglednieniem obszaréw rekrutacji, dostepu do szkoleh
i awansOw, wynagrodzen, godzenia obowigzkéw zawodowych z zyciem prywatnym i
rodzinnym, ochrony przed mobbingiem oraz ochrony przed nieuzasadnionym
zwolnieniem” (Karta Réznorodnosci, 2013).

Wiecej informaciji na ten temat: http://kartaroznorodnosci.pl/pl/karta-w-polsce.html .
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THE GALLUP ORGANIZATION POLAND SP. Z O.0.
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Nazwisko i imie ankietera: ...........ccccoovieviie e Nr.leg:| | |-l || |

Kod kraju: 16

ANKIETA

PIATA EDYCJI EUROPEJSKIEGO BADANIA WARUNKOW PRACY (LUTY / MARZEC 2010R.)
DANE O GOSPODARSTWIE DOMOWYM

HHA. Chciat(a)bym rozpoczaé rozmowe od zadania

kilku pytan na temat Pana(i) gospodarstwa domowego.
Wiaczajac Pana(ia) prosze powiedziec, ile os6b mieszka | 99 — 0dmowa (Spontanicznie)
w tym gospodarstwie domowym?

[ANK.: TERAZ OTRZYMASZ INFORMACJE, KTORE MUSISZ WPISAC DO TABELI GOSPODARSTWA DOMOWEGO ZNAJDUJACEJ SIE
NA NASTEPNEJ STRONIE, ROZPOCZYNAJAC OD PYTAN O SAMEGO RESP.]
HH2.
A. [ANK.: ZAKODOWAC PtEC RESPONDENTA W TABELI GOSPODARSTWA DOMOWEGO)]
B. Zaczynajac od Pana(i), ile ma Pan(i) lat?
C. [ANK.: W PRZYPADKU RESPONDENTA OMIN KOLUMNE C]

Liczba oséb mieszkajgcych w tym gospodarstwie domowym:

[ANK.: WRECZ KARTE D]

Op. Prosze popatrze¢ na te karte i powiedzie¢ mi, ktéra z tych kategorii najlepiej opisuje Pana(i) obecna sytuacje?
[ANK.: DLA DRUGIEGO CZtONKA GOSPODARSTWA DOMOWEGO, ZACZNI) OD NAJSTARSZEGO. POWTORZ PYTANIA A—F
Z TABELI DLA WSZYSTKICH INNYCH CZtONKOW GOSPODARSTWA DOMOWEGO]

HH3. A teraz prosze pomysleé o innych cztonkach Pana(i) gospodarstwa domowego, zaczynajac od najstarszego...
A. Czy mégtby Pan (mogtaby Pani) powiedzieé czy jest to mezczyzna czy kobieta?
B. lle ma lat?

[ANK.: WRECZ KARTE C]
[ €. saki jest rodzaj pokrewieristwa tej osoby wobec Panal(i)..? Czy jest on/ona Panal(i)...?

[ANK.: ZADAC PYT. D TYLKO TYM CZtONKOM RODZINY, KTORZY MAJA 15 LAT LUB WIECEJ]
[ANK.: WRECZ KARTE D]

[0 D. A ktéra z tych kategorii najlepiej opisuje sytuacje tej osoby?

[ANK.: ZADAC PYT. E, JESLI GROWNA DZIAtALNOSC ZAWODOWA JEST OD KODU 6 DO 10]
E. Nawet ci, ktérzy nie majg pracy moga wykonywac czasem jakas$ prace. Czy ta osoba pracowata w ostatnim tygodniu?
Wystarczy, zeby pracowata zarobkowo przez jedna godzine, aby odpowiedzie¢ "tak".

[ANK.: ZADAC PYT. F, JESLI MA PRACE (D=1 LUB D=2) LUB PRACOWA¢L(A) W UBIEGtYM TYGODNIU (E=1)]
F. Czy ta osoba pracujaca dorywczo, pracuje w niepetnym wymiarze godzin (od 10—do 30 godzin tygodniowo), czy
pracuje na peten etat?




TABELA GOSPODARSTWA DOMOWEGO

A B e ) E F
[ANK.: Zakoduj Wiek (dla Pokrewienstwo z Dziatalno$¢ zawodowa [ANK.: Zapytac jesli [ANK.: Zapytac, jesli D=1
odpowied? dzieci ponizej 1 | respondentem [ANK.: Zakoduj z ponizszej listy] odp. wD od 06 do 10] |lub D=2 lub E=1]
respondenta] ;‘;';UL‘;"VP'SZ 1) | [ANK.: Zakoduj z ponizszej Pracowat(a) w Praca dorywcza/w
wie/ B“’i listy] ubiegtym tygodniu niepetnym wymiarze
sdania 1-Tak godzin / na peten etat
(Spontanicz 2- Ni'e ] ) 1—-dorywcza
nie) 8 — Nie W/e/Brak zdania 2—-w niepe{nym Wymiarze
999 — (Spontanicznie) godzin (10-30 godz.
e Odmowa 9- OdmO.WG. tygodniowo)
8 o (Spontanicz (Spontanicznie) 3 —na pefen etat
za @ nie) 8 — Nie wie/Brak zdania
Q2 . .
g o) (Spontanicznie)
x < 9 — Odmowa (Spontanicznie)
1 | Respondent 1 2 | X 01020304 0506070809 10 8899
2 Osoba2 1 2 | 0102030405060708 8899 |01020304050607080910 8899 1 2 8 9 123 8 9
3 Osoba3 1 2 | 0102030405060708 8899 |01020304050607 080910 8899 1 2 8 9 123 8 9
4 | Osoba4 1 2 | 0102030405060708 8899 |010203040506070809 10 8899 1 2 8 9 123 8 9
5 Osoba5 1 2 | 0102030405060708 8899 |010203040506070809 10 8899 1 2 8 9 123 8 9
6 Osobab6 1 2 | 0102030405060708 8899 |010203040506070809 10 8899 1 2 8 9 123 8 9
7 Osoba7 1 2 | 0102030405060708 8899 |010203040506070809 10 8899 1 2 8 9 123 8 9
8 Osoba 8 1 2 | 0102030405060708 8899 |010203040506070809 10 8899 1 2 8 9 123 8 9
9 Osoba9 1 2 | 0102030405060708 8899 |010203040506070809 10 8899 1 2 8 9 123 8 9
10 Osoba 10 1 2 | 0102030405060708 8899 |010203040506070809 10 8899 1 2 8 9 123 8 9
[AKODY POKREWIENSTWA [KARTA C] [IKODY DZIAtALNOSCI ZAWODOWE] [KARTA D]
01 — Mezem(zong)/partnerem(ka) 01  zatrudniony jako pracownik lub pracodawca/samozatrudniony
02 — Synem/cérka 02 ' pracujacy(a) jako krewny(a) pomagajacy w rodzinnym gospodarstwie lub biznesie*
03 — Rodzicem, ojczymem, macochg, tesciem, tesSciowg | 03 | bezrobotny(a) przez mniej niz 12 miesiecy
04 - Synowa, zieciem 04 | bezrobotny(a) przez 12 miesiecy lub wiecej
05 — Wnukiem, wnuczka 05 | niezdolny(a) do pracy z powodu dtugotrwatej choroby lub kalectwa
06 — Bratem/siostrg (wtaczajac przyrodnie rodzeristwo) |06 | na urlopie macierzyriskim, wychowawczym lub innym urlopie
07 — Innym krewnym 07 | na emeryturze
08 — Inng osoba niebedaca krewnym/krewna 08 ZZ?:;TZ]aJmUcha sie domem w petnym wymiarze godzin pracy/ odpowiedzialna za robienie zakupdw i opieke nad
88 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie) 09 nauka w trybie dziennym (w szkole, na uniwersytecie)/student(ka), uczeri(uczennica))
99 — Odmowa (Spontanicznie) 10 Inne . 88 | Nie wie/brak zdania (Spontanicznie) 99 | Odmowa (Spontanicznie)
* Jesli ptacona jest formalna pensja lub wynagrodzenie za prace na rodzinnym gospodarstwie rolnym lub w rodzinnym biznesie,
zakodowac jako 1 (w pracy jako pracownik)




ANKIETA GLOWNA

ANKIETER!!ZAPYTAC WSZYSTKICH
Q1. Czy Pan(i) i oboje Pana(i) rodzice urodzili si¢ w tym kraju? 1-Tak 8 — Nie wie/ Brak zdania (Spontanicznie)

2 — Nie 9 — 0Odmowa (Spontanicznie)

7 — Inne (Spontanicznie) | ]
ANKIETER!!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q2. Jak nazywa sie Pana(i) gtéwny wykonywany zawéd? Poprzez

gtéwny wykonywany zawéd rozumiemy prace, w ktorej spedza

Pan(i) najwiecej godzin.

[ANK.: ZAPYTAJ | ZAPISZ WSZYSTKIE SZCZEGOtY — DOPYTUJ O TYLE

INFORMACI!I ILE JEST MOZLIWYCH, ABY OTRZYMAC DOKtADNY

CZTEROCYFROWY KOD MIEDZYNARODOWEJ STANDARDOWE]J 8888 — Nie wie/ Brak zdania (Spontanicznie)

KLASYFIKACJI ZAWODOW] 9999 — Odmowa (Spontanicznie)

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q3. Co Pan(i) gtéwnie robi w swojej pracy?

[ANK“. ZAPYTAJ IZAPISZ WSZYSTKIE SZCZEGO{Y_ DOPYTUJ O TYLE ............................................................................................
INFORMACII ILE JEST MOZLIWYCH, ABY OTRZYMAC DOKtADNY
CZTEROCYFROWY KOD MIEDZYNARODOWEJ STANDARDOWE] | ettt

KLASYFIKACII ZA WODOW]
8888 — Nie wie/ Brak zdania (Spontanicznie)

9999 — Odmowa (Spontanicznie)
ANKIETER!!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q5. lle miat(a) Pan(i) lat, kiedy zakonczyt(a) Pan(i) edukacje w szkole

w trybie dziennym? [ANK.: ZAPISAC WIEK, KIEDY EDUKACJA

ZAKONCZYtA SIE PO RAZ PIERWSZY]

Wiek: | | |
77 — Ciggle uczy sie, bez przerywania
88 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)
99 — Odmowa (Spontanicznie)
ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Dae. Czy jest Pan(i) przede wszystkim osoba...? | 1 — prowadzacg samodzielng dziatalno$¢ gospodarcza i niezatrudniajaca
[ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. Q6 — ODCZYTAJ — pracownikow — > [ANK.: KONTYNUUJ ZADAJAC PYT. Q6_1]

MOZLIWA TYLKO JEDNA ODPOWIEDZ!] 2- prowadzgc’a samodzielng dzia’ralrjoéc' gospodarczg i zatrudniajaca
pracownikéw — > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q9]

3 — pracownikiem — > [ANK. PRZEJDZ DO PYT. Q7]

4—1Inne — > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q9]

8 — Nie wie/ Brak zdania (Spontanicznie) — > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q9]

9 — Odmowa (Spontanicznie)- > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q9] ||

PRZEJSCIE! [ANK.: ZAPYTAC JESLI Q6=1]
Q6_1. Odnosnie Pana(i) biznesu, czy zgadza sie Pan(i) z nastepujacymi stwierdzeniami...? [ANK.: ODCZYTAJ ]

i i Tak i Nie ' Niewie | Odmowa
S L e A L__(Spon.) . (Spon.)
A : Ogolnie, moja firma ma wiecej niz jednego klienta 1 2 8 : 9
B Mam ptacong uzgodniong stawke regularnie, np. miesiecznie 1 2 8 9
Jesli moje obcigzenie praca tego by wymagato mégtbym(mogtabym)
E zatrudnié pracownikéw, ktorzy pracowaliby dla mnie 2 8 ?
D PodeJmUJe najwazniejsze decyzje o tym, jak prowadzi¢ méj biznes 1 5 2 5 8 5 9

ANKI E T E R!!! MOZE ZDARZYC SIE PRZYPADEK, KIEDY KTOS JEST OSOBA SAMOZATRUDNIAJACA SIE BEZ PRACOWNIKOW | JESZCZE
— NA TEN MOMENT — WIEKSZOSC SWOJEJ PRACY WYKONUJE W MIEJSCU PRACY, GDZIE SA INNI PRACOWNICY. TE OSOBY MOGA
ZDECYDOWAC, ABY ODPOWIEDZIEC NA PYTANIA ANKIETY ODNOSZAC SIE DO TEJ PRACY LUB ODNOSZAC SIE DO SWOJEJ
JEDNOOSOBOWEJ FIRMY. POWINNI OCENIC SAMI, CO NAJLEPIEJ OPISUJE ICH SYTUACIE.

ANKIETER!! ZAPYTAC TYLKO PRACOWNIKOW, W PRZECIWNYM WYPADKU PRZEJSC DO Q9]

3




DQ7. Jaki rodzaj umowy o prace 1 — Umowe o prace na czas nieokreslony —> [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q9]

Pan(i) posiada? 2 — Umowe o prace na czas okreslony — > [ANK.: KONTYNUUJ ZADAJAC PYT. Q8]
3 — Umowe z agencjg o pracy tymczasowej — > [ANK.: KONTYNUUJ ZADAJAC PYT. Q8]
[ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. Q7 — 4 — Praktyki zawodowe/staz lub inny program szkoleniowy —>[ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q9]

ODCZYTAJ —,MOZ'L/WA TYLKO JEDNA |5 — Bez umowy — > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q9]

ODPOWIEDZ!] 6 — Inngq (Spontanicznie) — > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q9]

8 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)- > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q9]

9 — Odmowa (Spontanicznie)- > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q9] ||

PRZEJSCIE! [ANK.: ZAPYTAC TYLKO JESLI Q7=2 LUB 3]

AN KIETER!! ZAPYTAC TYLKO PRACOWNIKOW, W PRZECIWNYM WYPADKU PRZEISC DO Q9]

Q8. Jaki jest doktadny okres trwania umowy w liczbie lat i miesiecy?

[ANK.: JESLI MNIEJ NIZ JEDEN ROK, ZAKODUJ ‘00’ W POLU ‘LICZBA LAT’ |
WPROWADZ LICZBE MIESIECY W POLU “LICZBA MIESIECY’ — JESLI “NIE WIE/BRAK
ZADANIA”, KODU)J ‘88’ W OBU POLACH. JESLI CZASOWA UMOWA O PRACE NIE MA
OKRESLONEGO OKRESU TRWANIA ZAKODUJ ‘77’ W OBU POLACH]

Liczbalat:| | |

00 — jesli mniej niz 1 rok
77 — nieokres$lony okres umowy
88 — Nie wie/ Brak zdania (Spontanicznie)
99 — Odmowa (Spontanicznie)

Liczba miesiecy: | | |
77 — nieokreslony okres umowy
88 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)
99 — Odmowa (Spontanicznie)

ANKIETER!!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q9. Na czym polega gtdwna dziatalnos¢ firmy lub
organizacji, W Ktorej Pan(i) Pracuje? | e e e

[ANK.: ZAPYTAJ | DOKtADNIE ZANOTUJ WSZYSTKIE
SZCZEGOLY — DOPYTUJ O TYLE INFORMAGIH ILE JEST | ceveeeeeeieeeeeetee et ete ettt ete vt eeteeeteeeteestaaeabeeaseeateenseenseeseeeseesseassseessesaseenseensean

MOZLIWYCH] 88 — Nie wie/ Brak zdania (Spontanicznie)

99 — Odmowa (Spontanicznie)

ANKIETER!!!ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q10. Czy pracu;e Pan(i) w...?

Sektorze 5 Sektorze Firmie lub organizacji Sektorze non—profit, 5 5 Nie wie/ Brak ,Odmowa
prywatnym |  publicznym  publiczno—prywatnej | organizacji pozarzadowej

zdania (Spon.) 5 (Spon.)

——————
[,
——————

R

[T

Co
o

ANKIETER!!!ZAPYTAC WSZYSTKICH
DaQ11. lle osob ogotem pracu1e w Pana(l) miejscu pracy (w oddnale Iokalnym)" [ANK.: WR[;'CZ KARTI,-'ZPYT Qi1]

Llrespondent |, o o 1 10 40 5o_go 100249 | 250-499 | 20! i Niewie/Brak : Odmowa
| pracujesam) | * " o S S N S |__wiecej | zdania (Spon.) | _(Spon.)
01 02 03 04 05 06 ! 07 08 88 99

ANKIETER !!! ZAPYTAC WSZYSTKICH
Q12. lle lat pracuje Pan(i) w tej firmie lub organizacji?
[ANK.: WYJASNIJ, JESLI TO KONIECZNE: PRZEZ FIRME

ROZUMIEMY ORGANIZACJE, JAKO CALOSC, A NIE
LOKALNY ODDZIAt]

00 — Jesli mniej niz rok

77 — Nie dotyczy

88 — Nie wie/ Brak zdania (Spontanicznie)

99 — Odmowa (Spontanicznie) Liczbalat: | __ | |




ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

MNaqis. Bezposrednio przed t3g praca, czy w Pana(i) gtéwnym 1 — Zatrudniony(a) na umowe o prace na czas nieokreslony
wykonywanym zajeciu byt(a) Pan(i)? 2 — Zatrudniony(a) na umowe o prace na czas okreslony
[ANK.: JESLI BYtA W TRAKCIE NAUKI | PRACOWAE(A) W 3 — Zatrudniony(a) na umowe z agencjg pracy tymczasowej
NIEPEENYM WYMIARZE GODZIN, ZAKODOWAC ‘6” W “W TRAKCIE | 4 — Samozatrudniony(a)
EDUKACJI”. RESPONDENT MOZE ODNIESC SIE DO SWOJEGO 5 — Bezrobotny(a)
POPRZEDNIEGO STATUSU W OBECNYM MIEJSCU PRACY] 6 — W trakcie edukacji lub szkolenia
[ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. Q13 — ODCZYTAJ — TYLKO JEDNA 7 —Inne
ODPOWIEDZ] 8 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)
9 — Odmowa (Spontanicznie) ||

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

[NQ14. sesli poréwna Pan(i) swojg obecng sytuacje z tg w styczniu 2009, czy doswiadczyt(a) Pan(i) zmiany w nastepujacych
aspektach Pana(i) pracy? [ANK.: WRECZ KARTE ZE SKALA Z PYT. Q14 — ODCZYTAC “A” — "B”]

E E L . Niewie/Brak | Odmowa
o Warostola) i Bezzmian | Zmalatol@) | ogpowiedzi (spon.) | (pon)
A Liczbie Pana(i) godzin pracy w tygodniu? 3 2 1 8 : 9
B Pana(i) wynagrodzeniu lub przychodzie? 3 2 5 1 5 8 5 9

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q15. Czy w ciggu ostatnich 3 lat miaty miejsce nastepujgce zmiany w Pana(i) obecnym miejscu pracy, ktére wptynety na Pana(i)
bezposrednie srodowisko pracy? [ANK.: ODCZYTAC “A” — ”B”]

! Tak ! Nie Nie wie : Odmowa
I (Spon.) (Spon.)
A Zostaty wprowadzone nowe procesy lub technologie 1 2 8 9
B Miata miejsce znaczaca restrukturyzacja lub reorganizacja 1 2 8 9
ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH
Q16. Czy w Pana(i) miejscu pracy pracownicy z taka 1 — w wiekszosci mezczyznami

sama nazwa stanowiska, jak Pana(i) s3...? 2 — w wiekszoéci kobietami

3 — mniej wiecej taka sama liczba mezczyzn i kobiet

4 — nikt inny nie ma takiej samej nazwy stanowiska

8 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)

9 — 0Odmowa (Spontanicznie) |

ANKIETER!!ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q17. lle os6b pracuje pod Pana(i) nadzorem, dla ktorych
wzrost wynagrodzenia, premie lub awans zaleza LICZBAOSOB | |
bezposrednio od Pana(i)? 0000 — Zadna

8888 — Nie wie/ Brak zdania (Spontanicznie)

9999 — Odmowa (Spontanicznie)

ANKIETER!!ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q18. lle godzin tygodniowo zwykle pracuje Pan(i) w swojej gtownej
pracy?

[ANK.: WYtACZAJAC PRZERWY NA LUNCH ORAZ CZAS SPEDZONY NA
DOJAZD DO | Z PRACY — JESLI RESPONDENT ODPOWIE 30 MINUT LUB
WIECEJ, ZAOKRAGLI) DO NASTEPNEJ GODZINY] 999 — Odmowa (Spontanicznie)

Liczba godzin tygodniowo: | __
888 — Nie wie/ Brak zdania (Spontanicznie)

ANKIETER!!! ZAPYTAC WSZYSTKICH




Q19. Zaktadajac, ze miat(a)by Pan(i) swobodny wybor odnosnie godzin
pracy oraz biorac pod uwage potrzebe zarobienia na zycie: ile godzin
w tygodniu chciat(a)by Pan(i) w chwili obecnej pracowa¢?

Liczba godzin tygodniowo: | | | |
777 — Ta sama liczba godzin jak obecnie (Spontanicznie)

888 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)
999 — Odmowa (Spontanicznie)

ANKIETER!!! ZAPYTAC

WSZYSTKICH

Q20. lle dni w tygodniu zazwyczaj pracuje Pan(i) w swojej gtéwnej

pracy?

8 — Nie wie/ Brak zdania (Spontanicznie)
9 — Odmowa (Spontanicznie)

Liczba dni w tygodniu: |___ |

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Daq21. Oprdcz swojej gtdwnej pracy, czy ma
Pana(i) jaka$ inng ptatna prace (lub prace)? (JESLI
TAK) Czy jest to/ sg to...?

[ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. Q21 — ODCZYTAJ —
MOZLIWA TYLKO JEDNA ODPOWIEDZ!]

1 — Nie ma zadnej innej ptatnej pracy — > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q23]
2 —Tak, statg —> [ANK.: KONTYNUUJ ZADAJAC PYT. Q22]
3 —Tak, okazjonalna — > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q23]
— Innq (Spontanicznie)- > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q23]
8 — Nie wie/ Brak zdania (Spontanicznie)-> [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q23]

9 — Odmowa (Spontanicznie) — > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q23] ||

PRZEJSCIE! [ANK.: ZAPYTAC JESLI Q21=2]

Q22. lle srednio godzin w tygodniu poswieca Pan(i) pracy innej, niz

Pana(i) gtéwna praca? LICZBAGODZIN | | | |

888 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)
999 — Odmowa (Spontanicznie)

[ANK.: JESLI 30 MINUT LUB WIECEJ ZAOKRAGLIJ DO NASTEPNEJ
GODZINY]

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

[ANK.: ODCZYTAC] OD TERAZ WSZYSTKIE PYTANIA ODNOSZA SIE DO GROWNEGO WYKONYWANEGO ZAJECIA.

[Nq23. Uzywajac ponizszej skali prosze mi powiedzie¢, czy w swojej pracy jest Pan(i) narazony(a) na...?
[ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. Q23 ZE SKALA — MOZLIWA TYLKO JEDNA ODPOWIEDZ W W/ERSZU]

' [ANK.: ODCZYTAJ — ROTUJ — ZAZNACZ W Caty | Prawie |t Okoto kot % | Prawie | Niewie | od
R | KOLUMNIE “R” ZNACZKIEM “X” MIEJSCE, OD | =) & caty | ‘o© “. potowe | \or0 L PTAWIE L gy 1 NEWIE  Damowa

: . , czas 1 czasu 1 czasu  nigdy (Spon.) (Spon.)
... KTOREGO ROZPOCZYNASZ ROTACIE PYTAN] _ & L I [l N e S . ]
A ?i\;lbraqe, drgania narzedzi recznych, maszyn, 1 ) 3 4 5 6 7 3 9
B Ta!< g_’rosny hafas, ze tr,zeba podnosic¢ gtos 1 5 3 4 5 6 7 3 9

' mowiagc do innych oséb

' Wysokie temperatury, ktore powoduja ; ; ; ; ; ; ; ;
C ! pocenie sie nawet wtedy, kiedy sie nie b1 0002 0 3 0 4 v 5 o6 17 8 ; 9
______ LT O O S S SO SO S S SR
D | Niskie temperatury wewnatrz lub na zewnatrz | 1 2 3 4 5 6 7 8 9

' Oddychanie w dymie, oparach (takich jak
opary z maszyn spawalniczych lub spalinyz ! : : : | | | | |
E : rur wydechowych), kurzu lub pyle (takichjak : 12 ¢+ 2 + 3 + 4 + 5 + 6 7 8 : 9
' pyt z obrébki drewna lub pyt pochodzenia ' : : : | | | | !
5 mineralnego) itd.

Tt e o= oo demmmooo o Ao e e [ [ e e e [
|

1 Oddychanie w oparach pochodzacych z

F 1 2 3 4 5 6 7 8 9
______ rozpuszczalnikOw lub rozciedczalnikow + i b ]
G Trzymanie I.ub kontakt pr.zez .skore z ‘ 1 ) 3 4 5 6 7 3 9
___produktami lub substancjami chemicznymi _ : " . i ]
H : Dym papierosowy pochodzgcy od innych oséb i 1 2 3 4 5 6 7 8 9
: Trzymanie lub dotykanie materiatéw, ktére
| mogg by¢ zainfekowane, takie jak odpady, 1 5 3 4 5 6 7 3 9

ptyny fizjologiczne, materiaty laboratoryjne,
Litd.

ANKIETER!!ZAPYTAC WSZYSTKICH

6



DQ24 Prosze mi powiedzieé, uzywajac tej samej skali, czy Pana(i) gléwna wykonywana praca wiaze sie z...?
[ANK.: WRECZ TE SAMA KARTE Z PYT. Q23 ZE SKALA — MOZLIWA TYLKO JEDNA ODPOWIEDZ W WIERSZU]

' [ANK.: ODCZYTAJ — ROTUJ — ZAZNACZ W i - ! Prawie ! kol ! Okoto Eom yi o i EN, i od
R KOLUMNIE “R” ZNACZKIEM “X” MIEJSCE, OD | ) | caly |, °° | potowe | - " rawie . yiggy | NMie wie . Odmowa
1 czas 1 % czasu ¢ czasu ' nigdy ' (Spon.) 1 (Spon.)
_______ '.’?T_QREQQ_RQZ_’?QQZX’_V_%‘_S_Z_RQT%‘.Q@.F_’_Y_T_A!\_’]___:_________:__f?"i‘?___:_________:___C_Z_‘isf_‘___:__________:___________:_______:_________:_____________
A  Bolesnymi lub meczacymi pozycjami b1 7 2 ¢ 3 : 4 5 : 6 I 7! 8 9
B ' Podnoszeniem lub przenoszeniem ludzi 1 2 3 4 5 6 7 8 9
C i Noszeniem lub przesuwaniem cigzkich 1 0 2 3 i 4 5 1§ 17 8| 9
________ *adU“kOW
D : Staniem ;1 . 2 3 . 4 . 5 4 6 7. 8 . 9
E : Powtarzalnymi ruchami reki lub ramienia 1 2 3 4 5 6 7 8 9
""""  Kontaktami bezpoérednio z osobami, ktére | . . T
E Enl.e s3 précowm.kaml I.Dana(l)_flrrpy np.. z . T e e A T P I RPN 9
 klientami, pasazerami, uczniami, pacjentami | | | | | | | |
_______ It ]
G EZarzadzajqc zdenerwowanymi klientami 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Praca przy komputerze: osobistym, |
H sieciowym, komputerze wspétpracujgcymz @+ 1+ 2+ 3 4 C 50 6 7 0 8 9
' wieloma terminalami tzw. mainframe '

=
__;_______ R
w
B

| | Korzystaniem z Internetu/e-maila Hé'ééib'vil"*i """"""""""""""""""""" 5 """" 6 """" 7 """ é """"" :9 """
 zawodowych ! !
ANKIETER!!! ZAPYTAC WSZYSTKICH
Q25. Czy Pana(i) praca obejmuje odwiedzanie klientéw, |1 - Tak 8 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)
pacjentow lub prace w ich siedzibie lub ich domu? 2 — Nije 9— Odmowa (Spontanicznie) |
ANKIETER!!! ZAPYTAC WSZYSTKICH
[1 Q26. Gdzie jest Pana(i) gtéwne miejsce pracy? 1 — W siedzibie mojego pracodawcy/mojego witasnego biznesu (biuro,
[ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. Q26 — ODCZYTAC — TYLKO fabryka, sklep, szkota itp.)
JEDNA ODPOWIEDZ] 2 — W siedzibie klienta
3 — W samochodzie lub innym pojezdzie
4 — Na zewnatrz (na budowie, na polu rolniczym, na ulicy miasta)
5 —W moim wiasnym domu
6 —Inne
8 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)
9 — Odmowa (Spontanicznie) ||

ANKIETER!!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

DQ27 Wspomniat(a) Pan(i), ze Pana(i) gtéwne miejsce pracy znajduje sie w [ODP. W Q26]. Czy pracowat(a) Pan(i) w innej
lokalizacji w ciggu ostatnich 3 miesiecy? [ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. Q26 — ODCZYTAC oD ”A" DO “E”-JEDNA ODP W WIERSZU]

————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————

1 W siedzibie mojego pracodawcy/mojego wtasnego biznesu (biuro,

fabryka sklep, szkofta itp.) 2 8 9
B :W5|ed2|b|ekllenta 1 2 8 9
¢ |Wsamochodzie lub innym pojedzie S, s o s |
"D {Nasewnatre (na budowie, na polu ronicoym, ma iy missta) L 1 | 2 | s 1 s |
E | Wmoimwhasnymdomu o, s o s |
CF e N s |




ANKIETER!!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q28. Czy Pana(i) praca wymaga w jakimkolwiek momencie, 1-Tak —>[ANK.: KONTYNUUJ ZADAJAC PYT. Q29]

zeby nosit(a) Pan(i) osobiste ubranie ochronne? 2 - Nie - > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q30] .
8 — Nie wie/Brak zdania (Spon.) — > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q30]

9 — Odmowa (Spon.) — > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT.Q30] | |

PRZEJSCIE! [ANK.: ZAPYTAC JESLI Q28=1]

Q29. Czy uzywa go Pan(i) zawsze, kiedy jest to wymagane?

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q30. Prosze powiedzie¢, w jakim stopniu jest Pan(i) poinformowany(a) na temat ryzyka dla swojego zdrowia i bezpieczenstwa
zwigzanego z wykonywaniem swojej pracy?

Bardzo dobrze ! Dobrze ! Nie bardzo dobrze ! W ogéle dobrze ! Nie wie/Brak | Odmowa
poinformowany(a) | poinformowany(a): poinformowany(a) : niepoinformowany(a) | zdania (Spon.) | (Spon.)
1 | 2 | 3 | 4 | 8 L9

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q31. W sumie, ile minut dziennie zazwyczaj spedza Pan(i) na Liczba minut dziennie: | | | |
dojazdach do pracy i z powrotem? 000 — Nie ma zwigzku (Nie dotyczy)

888 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)
999 — Odmowa (Spontanicznie)

ANKIETER!!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q32. Zazwyczaj, ile razy w miesigcu pracuje Pan(i) w nocy, Liczba nocy w miesiacu: | | |
prosze wzigé pod uwage prace w czasie, co najmniej 2 godzin 00 — Nigdy T
pomigdzy 22—ga a 5-t3 rano? 88 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)

99 — Odmowa (Spontanicznie)

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q33. Aile razy w miesigcu pracuje Pan(i) wieczorem, prosze Liczba wieczoréw w miesiacu: | | |
wzigé pod uwage prace w czasie, co najmniej 2 godzin 00 — Nigdy T
pomigdzy 18-t3 a 22-g3? 88 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)

99 — Odmowa (Spontanicznie)

ANKIETER!!ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q34. A ile razy w miesigcu pracuje Pan(i) w niedziele?
Liczba niedziel w miesigcu: | | |

00 — Nigdy
88 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)
99 — Odmowa (Spontanicznie)

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q35. A ile razy w miesigcu pracuje Pan(i) w soboty?
Liczba sob6t w miesigcu: | | |
00 — Nigdy

88 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)

99 — Odmowa (Spontanicznie)

ANKIETER! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q36. A ile razy w miesigcu pracuje Pan(i) wiecej
niz 10 godzin dziennie? Liczba dni spedzonych w pracy dtuzej niz 10 godzin dziennie: | | |

00 — Nigdy
88 — Nie wie/ Brak zdania (Spontanicznie)
99 — Odmowa (Spontanicznie)




ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q37. Czy pracuje Pan(i) ...? [ANK.: ODCZYTAC OD “A” DO "F”] Tak Nie Nie wie (Spon.) Odmowa (Spon.)
A-Takasamailos¢ godzin kazdego dnia  + 1 i 2 s s
B Toka sama ilodé dni kazdego tygodnia  + 1 i 2 s s
€ Taka sama lloéc godzin kazdego tygodnia  § 1 i 2 s s
b - Wedtug ustalonych godzin rozpoczecia i zakoiczenia pracy | 1 | N s s
E-Nawewanie I g e s
F-Wsystemie zmianowym »1 2 s - s

PRZEJSCIE! [ANK.: JESLI W PYT. Q37_F PADtA ODP. “TAK=1" PRZEJSC DO PYT. Q38, W PRZECIWNYM RAZIE PRZEJSC DO PYT. Q39]

PRZEJSCIE! [ANK.: ZAPYTAC JESLI Q37_F=1]

DQ38. Czy pracuje Pan(i) ...? 1 — w systemie pracy przerywanej (z przerwg, co najmniej 4 godzin)
2 — na tej samej zmianie za kazdym razem (porannej, popotudniowej lub nocnej)

[ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. Q38 — 3 — w naprzemiennym/rotacyjnym systemie zmianowym

ODCZYTAJ - MOZLIWA TYLKO JEDNA | 4~ !nnq (Spontanicznie) o
ODPOWIEDZ!] 8 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)

9 — Odmowa (Spontanicznie) |

ANKIETER!!ZAPYTAC WSZYSTKICH

DQ39. Jak s3 ustalane Pana(i) godziny pracy? [ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. Q39 — ODCZYTAJ — MOZLIWA TYLKO JEDNA
ODPOWIEDZ!]

1 — Sa ustalane przez firme/organizacje bez mozliwosci zmian —> [ANK.: KONTUNUUJ ZADAJAC PYT. Q40]

2 — Moze Pan(i) wybrac¢ sposrdd kilku rozktadéw czasu pracy ustalonych przez firme/organizacje — > [ANK.: KONTUNUUJ ZADAJAC
PYT. Q40]

3 — Moze Pan(i) dostosowac swoje godziny pracy w ramach pewnego ograniczenia czasowego (np. czas ruchomy) — > [ANK.:
PRZEIDZ DO PYT. Q41]

4 — Godziny pracy s3 w petni ustalane przez Pana(ig) — > [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q41]

8 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie) => [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q41]

9 — Odmowa (Spontanicznie) => [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q41]

PRZEJSCIE! [ANK.: ZAPYTAC JESLI Q39=1 LUB 2]

DQ40. Czy zmiany w Pana(i) rozktadzie czasu pracy zdarzaja sie regularnie? (JESLI TAK) Na jak dtugo przed zmiang jest Pan(i)
informowany(a) o zmianach? [ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. Q40 — ODCZYTAJ — MOZLIWA TYLKO JEDNA ODPOWIEDZ!]

. Tak, tego Tak, dzien Tak, kilka dni Tak, kilka tygodni Nie wie/Brak Odmowa
Nie ' L . ! e ' e ' Inna (Spon.) . '
1 samego dnia | wczesniej : wczesniej : wczesniej : i zdania (Spon.) : (Spon.)
1 2 3 e 4 e 5 6 g I 9

ANKIETER!!ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q41. Ogodlnie, czy Pana(i) godziny pracy sg dopasowane do Pana(i) rodzinnych lub spotecznych zobowigzan poza praca bardzo
dobrze, dobrze, niezbyt dobrze, czy w ogdle niedobrze?

————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————
________________________________________________________________________________________________________________________________ e N A
'

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q42. Jak czesto w ciggu ostatnich 12 miesiecy zdarzyto sie Panu(i), ze pracowat(a) Pan(i) w swoim wolnym czasie, w celu
spetnienia wymagan pracy? [ANK.: ODCZYTAJ]

Prawie kazde odniai Raz lub dwa Raz lub dwa Rzadziei 5 Nied | Nie dotvcs Nie wie /Brak | Odmowa
& ! razy w tygodniu | razy w miesigcu ] gy yery zdania (Spon.) (Spon.)

'
'
'

_________________________ [ AP . ettt - . B bt AN N R gt A,
' |

1 | 2 | 3 - 7 | 8 L9




ANKIETER!!ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q43. Czy powiedziat(a)by Pan(i), ze wziecie godziny |1 —w ogdle nie jest trudne
lub dwéch wolnego podczas godzin pracy, aby zajac | 2 — niezbyt trudne lub
sie sprawami osobistymi lub rodzinnymi jest dla 3 —trocze trudne lub
Pana(i) ...? 4 — bardzo trudne dla Panal(i)
8 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)
9 — Odmowa (Spontanicznie) ||

ANKIETER!!ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q44. Prosze mi powiedzie¢, czy Pana(i) praca sktada sie z krétkich powtarzalnych zadan krétszych niz ...? [ANK.: JEZELI TO
KONIECZNE, SPRECYZUJ ZE CHODZI O ZADANIA, A NIE O RUCHY TAKIE JAK KLIKANIE PRZYCISKIEM MYSZKI PRZY KOMPUTERZE]

i Tak Nie Nie wie (Spon.) i Odmowa (Spon.)
A —1 minuta 1 2 8 9
B — 10 minut 1 E 2 E 8 9

ANKIETER!!ZAPYTAC WSZYSTKICH

[1Q45. A czy Panal(i) praca wymaga...? [ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. Q45 ZE SKALA — MOZLIWA TYLKO JEDNA ODP. W WIERSZU.
ODCZYTAJ — ROTUJ — ZAZNACZ W KOLUMNIE ”R” ZNACZKIEM “X” MIEJSCE, OD KTOREGO ROZPOCZYNASZ ROTACJE PYTAN]

——————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————

Caly ! Prawie ! Okoto % : Okoto ' Okoto% ! Prawie | . ' Nie wie | Odmowa
R ! ; : . potowe : . Nigdy :

' czas ' catyczas ' czasu ' czasu ' nigdy (Spon.) '+ (Spon.)
.t S SR OO UL SO S S St St MO
A Pracyzbardzo duza szybkoscig 5 1 2 ; 3 ; 4 ; 5 ; 6 ; 7 ; 8 9
B ;Pracyw napietych terminach 1 2 3 4 + 5 = 6 7 8 9

ANKIETER!!!ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q46. Ogdlnie méwiac, czy Pana(i) tempo pracy zalezy lub nie, od...?

' Nie wie | Odmowa

(ANksopcaAob RO’y B R TR I
A — Pracy wykonywanej przez kolegéw | 1 . 2 8 . 9 .
B — Bezposrednich wymagan innych ludzi takich jak: klienci, pasazerowie, 1 2 8 5 9
_____ uczniowie, pacjenci, itd.
C — Liczbowych planéw produkcji lub wyznaczonego poziomu wykonania 1 i 2 i 3 9
_____ ZA0AN
D — Automatycznej predkosci maszyny lub przemieszczania sie produktéw 1 2 8 9
E — Bezposredniej kontroli Pana(i) szefa 1o 2 0 8 9 | 7
ANKIETER!!! ZAPYTAC WSZYSTKICH
DQ47. Jak czesto musi Pan(i) przerywa¢ 1 —Bardzo czesto — > [ANK.: KONTYNUUJ ZADAJAC PYT. Q48]
wykonywane przez siebie zadania, aby podjac sie 2 — Raczej czesto —> [ANK.: KONTYNUUJ ZADAJAC PYT. Q48]
. . -
wykonania nieprzewidzianego zadania? 3 — Okazjonalnie —> [ANK.: KONTYNUUJ ZADAJAC PYT. Q48]
[ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. Q47 = ODCZYTA) - 4 - Nigdy —> [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q49]
MOZLIWA TYLKO JEDNA ODPOWIEDZ!] L . .
- 8 — Nie wie/ Brak zdania (Spon.) —> [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q49]
9 — 0dmowa (Spon.) —> [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q49] [ |
PRZEJSCIE! [ANK.: ZAPYTAC JESLI Q47=1 LUB 2 LUB 3]
DQ48. Dla Pana(i) pracy, czy te przerwy s3... 1 — Destrukcyjne
[ANK. WRECZ KARTE Z PYT. Q48 — ODCZYTAJ - 2 — Bez konsekwencji 8 — Nie wie/Brak zdania (Spon.)
MOZLIWA TYLKO JEDNA ODPOWIEDZ!] 3 — Pozytywne 9— 0dmowa (Spon.) L

ANKIETER !!1 ZAPYTAC WSZYSTKICH

10



Q49. Ogodlnie rzecz biorac, czy Pana(i) gtowne wykonywane zajeae wymaga...?

[ANK.: ODCZYTAJODADOF i Tak &+ Nie .. Nie _'4’_'?_(56’9'1)___ ‘Odmowa (Spon.)
|A-Spefnienia dokfadnych standardéw jakosci [ S S A SO 8 j 9
| B - Dokonania samodzielnej oceny jakosci swojejpracy 1 i 2 & 8 b8
C— Samodzielnego rozwigzywania nieprzewidzianych probleméw | 1 i 2 . 8 ... - S
D-Monotonnychezynnosei i1 &2 8 .9
E-Zlozonych czynnodel N ______ 2 8 ... - SN
F — Uczenia sie nowych rzeczy ! 1 ! 2 ! 8 9

ANKIETER ! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q50. Czy ma Pan(i) mozliwos¢ lub nie, wybraé Iub zmienic...?

[ANK.: ODCZYTAJODADOC] & Tak & Ne i Niewie(Spon) : Odmowa (Spon.)
| A - Kolejnos¢ wykonywania swoich obowigzkéw & 1 2 [ 8 9
|B-Sposéb wykonywania swojejpracy i 1 i 2 4 8 .9
C — Szybko$¢ lub tempo pracy ; 1 2 8 9

ANKIETER !l ZAPYTAC WSZYSTKICH

[as1. Dla kazdego z poniiszych stwierdzen, prosze wybra¢ odpowiedz, ktéra najlepiej opisuje sytuacje w Pana(i) pracy.
[ANK.: WRECZYC KARTE Z PYT. Q51 ZE SKALA — ODCZYTAJ oD ’A DO ’P’ MOZLIWA TYLKO JEDNA ODPOWIEDZ W WIERSZU]

! Nie wie ! ! Odmowa !

____________________________________________________________ 'ff".“f“iz_e__i_f_z?ff‘_’__i_ff‘f‘:“f“_”?'__’__F_‘f’f"_j_k_"___i___”_'?fj_y__ (spon, |_(spon.) i MV

A - Pana(i) koledzy pomagaja i wspierajg Pana(ia) | 1 { 2 3 i 4 i 5 i 8 E 9 7

""" B — JANK.: ZAPYTAC TYLKO PRACOWNIKOW, Q6=3] | . | 1 i e
1 2 3 4 5 8 9 7

_P_a_rJ?_@!_m_er'_a_c_i_z_e_r_/_s_z_ef_r_’?_m_a_g?_!w_s_m_et@_ﬁ’_an@_('_a_)_ _____________________________________________________________________________________________

C — Konsultuja sie z Panem(Panig) zanim ustalone 1 ’ 3 A 5 3 9 7

zostang cele Pana(i) pracy

'D-Jest Pan(i) wiaczony(a) w poprawe organizacji | . i T
pracy lub procesdw pracy w swoim departamencie | 1 | 2 ! 3 ; 4 5 8 9 7

_____________________________________________________________________________________________________________________________________________________

E — Ma Pan(i) co$ do powiedzenia w wyborze swoich

. 1 2 3 4 5 8 9 7
LPArtNeroW W praCY .
F — Moze Pan(i) zrobic sobie przerwe, kiedy Pan(i) 1 5 3 4 5 3 9
chce
G — Ma Pan(i) dos¢ czasu na wykonanie swojej pracy 1 2 3 4 5 : 8 9
H- Pana(l). zajecie daje Panu(i) poczucie dobrze 1 5 3 4 5 g 9
owykonanejpracy b
I — Ma Pan(i) moz!lwosc realizowania swoich 1 ) 3 4 s g 9
\wlasnych pomystéw wpracy AN AN SR
J—Ma Pan(i) poczucie, ze wykonuje pozyteczng 1 ) 3 4 5 | g 9
L O S S S AN S S S
K — Wie Pan(i), czego oczekuje sie od Pana(i) w pracy 1 2 3 4 5 8 9
L- P:?na.(l) praca QbeJmije za<.:Jan|a, k:((?re s.q w 1 5 3 4 5 3 9
konflikcie z Pana(i) osobistymi wartosciami i G T
M —.Jest Pan(i) emocjonalnie zaangazowany(a) w 1 5 3 4 5 3 9
SIS O S S N S S S
N — Doswiadcza Pan(i) stresu w swojej pracy 1 2 3 4 5 8 9
o- M.a Pan(i) wptyw na decyzje, ktére sg wazne dla 1 5 3 4 5 3 9
Pana(i)pracy
P — Pana(i) praca wymaga, aby ukrywat(a) Pan(i) 1 5 3 4 5 3 9

Swoje uczucia




ANKIETER !!l ZAPYTAC WSZYSTKICH

DQSZ. Jesli popetni Pan(i) btad w swojej pracy, czy moze to spowodowaé...?
[ANK.: ODCZYTAC “A” — ”B”— WRECZYC KARTE ZE SKALA Z PYT. Q51]

A —fizyczny uraz u innych oséb? 1 2 3 4 5 8 9

B —finansowa strate dla Pana(i) firmy? 1 2 3 4 5 8 E 9
ANKIETER ! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q53. Czy Panali) praca wymaga 1 - Tak-> [ANK.: KONTYNUUJ ZADAJAC PYT. Q54]

rotacji zadar pomiedzy Panem(ia) | 2~ Nie => [ANK.: PRZEIDZ DO PYT. Q56]

a kolegami? 8 — Nie wie/ Brak zdania (Spon.) —> [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q56]

9 — 0dmowa (Spon.) —> [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q56] [ |
PRZEJSCIE! [ANK.: ZAPYTAC JESLI Q53=1]
Q54. Czy zadania wymagaja odmiennych 1-Tak 8 — Nie wie/ Brak zdania (Spon.)
umiejetnosci? 2 — Nie 9 - Odmowa (Spon.) ||

PRZEJSCIE! [ANK.: ZAPYTAC JESLI Q53=1]

Q55. Kto decyduje o podziale zadan?

[ANK.: ODCZYTAJ ,A” - ,B”] P Tak ! Nie ' Nie wie (Spon.) | Odmowa (Spon.)
A — Pana(i) szef/menadzer E 1 E 2 E 8 E 9
B — Decydujg osoby, ktére wymieniajg sie zadaniami E 1 E 2 E 8 E 9

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q56. Czy pracuje Pan(i) w grupie lub | 1 — Tak, zawsze w tym samym zespole —>[ANK.: KONTYNUUJ ZADAJAC PYT. Q57]
zespole, ktéry ma wspélne zadania | 2 — Tak, w kilku — > [ANK.: KONTYNUUJ ZADAJAC PYT. Q57)

i moze zaplanowac swoja prace? 3 — Nie pracuje w takim zespole lub grupie —> [ANK.: PRZEJDZ DO INSTRUK. PRZED Q58]
8 — Nie wie/Brak zdania (Spon.) —> [ANK.: PRZEJDZ DO INSTRUK. PRZED Q58]
9 - 0dmowa (Spon.) —> [ANK.: PRZEJDZ DO INSTRUK. PRZED Q58] | ]

PRZEJSCIE! [ANK.: ZAPYTAC JESLI Q56=1 LUB 2]

Q57. Czy w jakimkolwiek z tych zespotéw, cztonkowie zespotu decydujg samodzielnie..?

[ANK.: ODCZYTAI OD ,A” DO ,C"] . L Tako S Nie . | Nie wie (Spon.) i Odmowa (Spon.) |
A — ... 0 podziale zadan 1 2 8 9

B - ... kto bedzie kierownikiem zespotu o 1 o 2 P g P 9
C-..oharmonogramie pracy o T 2 g i s |
PRZEJSCIE! [ANK.: Q58 i Q59 TYLKO DLA PRACOWNIKOW]

ANKIETER!ZAPYTAC TYLKO PRACOWNIKOW

Q58. Ogolnie, Pana(i) bezposredni przetozony/ menadzer... ]
[ANK.: ODCZYTAC OD ‘A’ —E’] Tak Nie Nie wie (Spon.) Odmowa (Spon.)
A- dostarcza Panu(i) informacje zwrotne na temat Pana(i)pracy | 1 | 2 | & i 9 |
B-szanuje Pana(ia) jakoosobe o1 o2 s 9 |
C-jest dobry w rozwigzywaniu konfliktéw o1 L o2 s i 9 |
D - jest dobry w planowaniu i organizacji pracy o1 o2 8 9 |
E - zacheca Pana(ia) do uczestnictwa w waznych decyziach o1 o2 0 s 9 |

ANKIETER!!ZAPYTAC TYLKO PRACOWNIKOW
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ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Dqso, Ktdre z ponizszych stwierdzen najlepiej 1 — Potrzebuje dalszego szkolenia, aby dobrze sprosta¢ swoim obowigzkom
opisuje Pana(i) umiejetnosci w Pana(i) pracy? 2 — Moje obecne umiejetnosci dobrze odpowiadajg moim obowigzkom

3 — Mam umiejetnosci, aby sprostac bardziej wymagajacym obowigzkom

8 — Nie wie/Brak zdania (Spon.)

9 — Odmowa (Spon.) | ]

[ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. Q60 — ODCZYTAJ —
MOZLIWA TYLKO JEDNA ODPOWIEDZ!]

ANKIETER!!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q61. Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy przeszedt(przeszta) Pan(i) jakiekolwiek z nizej podanych szkolen, aby podnies¢ swoje
umiejetnosci, czy tez nie?

przetozonych)

” " Nie wie | Odmowa
[ANK.: ODCZYTAJ oD ,A” DO ,,C”"] Tak Nie (Spon.) (Spon.)
A — Szkolenie optacone lub zapewnione przez Pana(i) pracodawce lub siebie samego |
TR . . . . ‘e : 1 2 8 9
(sama siebie), jesli prowadzi Pan(i) samodzielng dziatalno$¢ gospodarcza i i
B — Szkolenie optacone przez siebie samego (samg siebie) 1 2 8 9
C — Szkolenie w miejscu pracy (prowadzone przez wspétpracownikow, 1 ) 3 9

PRZEJSCIE! [ANK.: KONTYNUUJ JESLI RESPONDENCI ODPOWIEDZIELI w Q61A=1. JESLI PYT. Q61A=8 LUB 9 PRZEJSC DO
INSTRUKCJI PRZED PYT. Q62]

Q61_1. Czy zgadza sie Pan(i), czy tez nie zgadza z ponizszymi stwierdzeniami oplsujqcyml niektére aspekty szkolenia?

[ANK.: ODCZYTAJ ,A” —,C”. W PRZYPADKU KILKU SZKOLEN ZAPYTAJ : | Nie wie | Odmowa
' Zgadzam sie : Nie zgadzam sie ! !

O OSTATNIE] : : (Spon.) (Spon.)

A - Szkolenie pomogto mi poprawic sposéb, w jaki pracuje I 2 s 9|
B - Czuje, ze moja praca jest pewniejsza z powodu mojego szkolenia | 1 | 2 8 i 9 |
C- Czuje, e moje perspektywy na przyszte zatrudnienie sa lepsze |+ 1 | 2 8 i 9
PRZEISCIE! [ANK.: ZAPYTAC, JESLI PYT. Q61A=2 i TYLKO PRACOWNIK(I")WI ' ' '

Q61_2. Czy prosit(a) Pan(i) o ?.Z!‘_‘_’ lenie dla siebie? ]

Tak Nie Nie wie/Brak zdania (Spon.) Odmowa (Spon.)
_________________ 1289

PRZEISCIE! [ANK.: PYTANIA Q62, Q63 i Q64 POWINNY BYC ZADANE TYLKO PRACOWNIKOM, TZN. TYM, KTORZY
ODPOWIEDZIELI “3” W PYT. Q6]

AN KIETER!! ZAPYTAC TYLKO PRACOWNIKOW

Q62. Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy...?
[ANK.: PRZEDSTAWICIELAMI PRACOWNIKOW MOZE BYC DZIAtACZ ZWIAZKOW ZAWODOWYCH LUB JAKIKOLWIEK
REPREZENTANT PRACOWNIKOW; MOGA ROWNIEZ BYC SPOZA MIEJSCA PRAC Y]

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________

A — wyniki Pana(i) pracy poddano regularnej formalnej ocenie 1 2 8 9
B — dyskutowat(a) Pan(i) z przedstawicielem pracownikéw na 1 5 5 3 9
temat probleméw zwigzanych z praca | 5 |

ANKIETER!!ZAPYTAC TYLKO PRACOWNIKOW

Q63. Czy w Pana(i) miejscu pracy jest pracownik dziatajacy, jako przedstawiciel pracownikow?

Tak . Nie | Nie wie/Brak zdania (Spon.) 5 Odmowa (Spon.)

___________________________________ e, A A
' '

1 ; 2 ; 8 ; 9

AN KIETER!! ZAPYTAC TYLKO PRACOWNIKOW
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Q64. Czy w Pana(i) miejscu pracy kadra kierownicza urzadza spotkania, na ktérych moze Pan(i) wyrazi¢ swoje zdanie na temat
tego, co dzieje sie w organizacji?

_________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Tak | Nie | Nie wie/Brak zdania (Spon.) | Odmowa (Spon.)

___________________________________ gt/ g e S . R ot
| | v

1 ; 2 ; 8 5 9

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q65. Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy byt(a) Pan(i) narazony(a) w swoim mIEJSCU pracy na..?

[ANK.: ODCZYTAJ ,A” —,,G”] Tak Nie ’(VS’ZO";’;" O;;Z’Oon"';a

A-dyskyminacje ze wzgledunawiek 1 1 1 g i g |
B — dyskryminacje ze wzgledu na rase, pochodzenie etniczne lubkolorskory | 1 ¢ 2 i 8 i 9 |
C—dyskryminacje ze wzgledu na narodowos¢ 1 0 2 1 8 9 |
D - dyskryminacje ze wzgledu na Pana(i) pte¢ 1 2 s e
E- dyskryminacje ze wzgledu na religie 1 2 s | 9 |
E— dyskryminacje ze wzgledu na niepefnosprawnoéé 1 1 L g 1 9 |
G- dyskryminacje ze wzgledu na orientacje seksualng 1 b 2 1 s 9]

ANKIETER!1ZAPYTAC WSZYSTKICH
Q66. Czy uwaza Pan(i), ze Pana(i) zdrowie lub bezpieczeristwo jest zagrozone przez Pana(i)prace? |
________________ Tak i Ne . Niewie/Brakzdania(Spon.) : Odmowa (Spon.) |
1 2 8 9

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q67. Czy Pana(i) praca ma wpIyw na Pana(i) zdrowie, czy tez nie?

Tak, gtéwnie pozytywnie | Tak, gtéwnie negatywnie Nie Nie wie/Brak zdania (Spon.) Odmowa (Spon.)
1 2 3 8 9
ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH
Q68. Ogolnie, jaki jest Pana(i) stan zdrowia? Czy powmdnaf(a)by Pan(i), ze jest ..
Bardzo dobry Dobry Zadowalajacy Zty Bardzozty  Nie wie/Brak zdania (Spon. ) ' Odmowa (Spon.)
1 2 3 4 5 8 9
ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH
D 1Q69. Czy w ciggu ostatnich 12 miesigcy cierpiat(a) Pan(i) na jakikolwiek z ponizszych probleméw zdrowotnych? |
[ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. Q69 — ODCZYTAJ OD ,,A” DO ,,M” — JEDNA Tak Nie Nie wie Odmowa
ODP. W WIERSZU] ; ; v (Spon.)  (Spon.)
A-problemyzestuchem i1 i 2 i 8 9 |
B-problemyzeskérg b1 42 b & .9 |
C-boleplecow U WO SO SO N 8 .9 |
D —bole migsni ramion, szyi oraz/lub koriczyngérnych & 1 LI N 8 i 9 ]
E—bdle migéni w koriczynach dolnych (biodra, nogi, kolana, stopyitp.) | 1 o 2 i 8 9 ]
F-bole glowy, zmeczenieoczu 1 o 2 8 i 9 ]
G-bolezotadka/brucha b1 02 & i 9 |
H-trudnosci oddechowe I 1 o eee 2 | 8 9 ]
|- choroby uktadu krazenia L S S B 8 i 9
dourazly) SO S 2 8 9 ]
K-depresiglublek i L S S 8 i 9
L-ogélnezmeczenie 12 & | 9 |
M —bezsennos¢ lub ogdlne problemy z zasnigciem ¢ L S 2 8 i 9
N — Inne (Spontanicznie) 1 2 8 9
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ANKIETER!!!ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q70. Czy w ciggu ostatniego miesigca w trakcie swojej pracy byt(a) Pan(i) narazony(a) na...?

[ANK.: ODCZYTAJ OD ,,A” DO ,,C”] Tak Nie Nie wie (Spon.) Odmowa (Spon.)
A-stowne zniewagi, obratliwe lub niestosownestowa | 1 2 g P9
B - niepozadane zainteresowanie seksualne T s 9
C-grotby i upokarzajace zachowanie | o1 2 g 9
ANKIETE IR!!! ZAPYTAC WSZYSTKICH | |
Q71. Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy byt(a) Pan(i) narazony(a) w trakcie swojej pracy na...?
[ANK.: ODCZYTAI OD ,A”DO,,€" | Tak | Nie | Niewie(Spon) | Odmowa (Spon.)
A-przemoc fizyezng oo 2 g e
B-tyranizowanie/napastowanie oo 2 s e
- molestowanie seksualne oo 2 g e

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q72. Ogoétem, ile dni w ciggu ostatnich 12 miesiecy byt(a)
Pan(i) nieobecny(a) w pracy z powodu problemoéw
zdrowotnych?

ILOSC DNI PRACUJACYCH | __ | ||
888 — Nie wie/Brak zdania (Spon.) —> [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q74]
999 — Odmowa (Spon.) —> [ANK.: PRZEJDZ DO PYT. Q74]
000 — Zadnego —> [ANK.: PRZEIDZ DO PYT. Q74]

PRZEJSCIE! [ANK.: PYT. Q73 POWINNO BYC ZADANAE TYLKO TYM, KTORZY W Q72 ODPOWIEDZIELI PRZYNEJMNIEJ JEDEN DZIEN]

Q73. lle — sposréd wskazanych powyzej dni nieobecnych w pracy — przypada na wypadek lub wypadki w miejscu pracy?
[ANK.: PROSZE WYJASNL, CZY WYPADEK(WYPADKI) MIAL(Y) MIEJSCE W PRACY, TYLKO WYPADEK W MIEJSCU PRACY POWINIEN
BYC TU WtACZONY]

888 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)

999 — Odmowa (Spontanicznie) ILOSC DNI PRACUJACYCH | | ||

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q74. Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy pracowat(a) Pan(i), kiedy byt(a) Pan(i) chory(a)?

1 —Tak (JESLI TAK) LICZBA DNI PRZEPRACOWANYCH...........ocou....... 8 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)
2 — Nie 9 — Odmowa (Spontanicznie)
7 — Nie byt(a) chory(a) (Spontanicznie) ||

ANKIETER.: ZADAJ PYTANIE TYLKO W PRZYPADKU, GDY RESPONDENT MA PONIZEJ 60 LAT

Q75. Czy mysli Pan(i), ze bedzie Pan(i) zdolny(a) do wykonywania
tej samej pracy, ktorg wykonuje Pan(i) obecnie, kiedy bedzie
Pan(i) miat(a) 60 lat?

1-TAK, Sadze, ze tak

2 — NIE, Sadze, ze nie

3 — Nie chciatbym(abym)

8 — Nie wie/ Brak zdania (Spontanicznie)

9 — Odmowa (Spontanicznie) [ |

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

Q76. Ogolnie rzecz biorac, czy jest Pan(i) bardzo zadowolony(a), 1 — Bardzo zadowolony(a)
zadowolony(a), nie bardzo zadowolony(a), czy w ogdle 2 — Zadowolony(a)
niezadowolony(a) z warunkéw swojej gtownej wykonywanej 3 — Nie bardzo zadowolony(a)
pracy? 4 — W ogdle nie zadowolony(a)

8 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)
9 — Odmowa (Spontanicznie) | ]

ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH
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DQ77. W jakim stopniu zgadza sie Pan(i) lub nie z nastepujacymi stwierdzeniami opisujacymi pewne aspekty Pana(i) pracy?
[ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. Q77 ZE SKALA — ODCZYTAJ OD ,,A” DO ,,G”— JEDNA ODPOWIEDZ W WIERSZU]

Zdecydowanie Zgadzam Ani sig zgadzam, ani Nie Zd.ecydowanie Nie Nie wie Odmowa
zgadzam sie sie . sie nie zgadzam | zgadzam sie ! nie zgadzam | dotyczy (Spon.) + (Spon.)
: : : | sie 1 (Spon.) o '
A — Moge straci¢ swojg
prace w ciggu najblizszych 6 5 i 4 i 3 i 2 i 1 7 0 8 9
eSOy
B —Jestem dobrze
wynagradzany(a) za o 5 4 3 5 1 7 3 9
wykonywanga przez siebie
P O ]
C — Moja praca oferuje ! ! ! ! . . .
dobre perspektywy dla 5 4 3 2 1 7 8 9
rozwoju kariery ? | ; E ' : : :
D — W tej organizaci czuje 5 L4 3 L2 1 7 1 8 1 9
si¢ fakwdomu” i SR A SRS N S S ]
E- I\./Iar_r] bardzo dobrych 5 4 3 5 1 7 3 9
przyjaciotwpracy . R bl R . R N N
F — Jedli stracit(a)bym lub § § § § § §
zakoriczyt(a) swojg obecna i i i ; i i i
prace, bytoby mi fatwo ! 5 ! 4 ! 3 ! 2 ! 1 b7 8 19
znalez¢ prace z podobna | | | | | | |
pensja i i i i i i i
G — Organizacja, dla ktérej
pracuje motywuje mnie do ! 5 ! 4 ! 3 ! 5 ! 1 ! ; i g 9
tego, abym pracowat(a) | | | | | | | |
najwydajniej ! ! ! ! ! i i i
METRYCZKA
EF1. Jaki jest najwyzszy poziom wyksztatcenia 1 - niepetne podstawowe
lub wyszkolenia ukoriczony przez Pana(ig)? 2 — podstawowe

3 —gimnazjalne

4 — zasadnicze zawodowe

5 — niepetne $rednie (niepetne licealne)

6 — $rednie (licealne) ogdlnoksztatcace

7 — $rednie (licealne) zawodowe

8 — pomaturalne (policealne)

9 — niepetne wyzsze (bez zadnego dyplomu)

10 — wyzsze licencjackie lub zawodowe (bez magisterium)
11 — wyzsze magisterskie (Magister)

12 — studia doktoranckie (Doktor)

99 — Odmowa (Spontanicznie) |1 ]
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DEF2. Ogodlnie, jak czesto angazuje sie Pan(i) w ktérgkolwiek z nizej wymienionych dziatalnosci poza pracg?
[ANK. WRECZ KARTE PYT. EF2 ZE SKALA — ODCZYTAJ — JEDNA ODPOWIEDZ W WIERSZU]

[ANK.: JESLI DLA JAKIEGOKOLWIEK PODPUNKTU OD “A” DO “H” W PYT. EF2 ODPOWIEDZ BRZMI “codziennie przez 1 godzine lub

dfuzej” KONTYNUUJ ZADAJAC PYT. EF3 (EF2A-EF2H=1 KONTYNUUJ ZADAJAC PYT. EF3)]
EF3. lle godzin dziennie poswieca Pan(i) na jakakolwiek z nastepujacych dziatalnosci poza pracg zawodowg?

EF2 EF3
"""" an*
ERI e o e e e o
Sgieg (3 03 iz LS =
delng (8 1% IF oL L 28 e =B
s§3p=€ & & 2 ! L 8 ¢ & | lcba; 5 ¢ 2
@Sfeyg 12 2 2 R L & 5 |Godiin & | 3
SLIER g B2.T 3B - R I .~ w3
c vic g O c Q | h o h =2 h h 2 |
RN K] S Q 5 2 o 2 I I ) I 3 I o] I S ®)
NN/NER 2 325325 F . v 5 . & o 1 £
ST N N2 NE w0 3 R s o 8
S O oo & 82 S Q2 ¢ 1 £ = 1 9 | . L= LS
A — akcje ochotnicze lub 1 ) 3 4 5 6 3 9 38 99
charytatywne | S F. IS N L i
B — dziatalnos¢ w ! ! ! ! 5
zwigzkach politycznych/ 1 2 ¢ 3 1 4 5 1 6 8 9 88 99
zawodowych | ] ] S DR ] RN I R Mol SN S
C — zajmowanie sie i ! ! ! : :
ksztatcenie swoich dzieci, 1 2 1+ 3 @ 4 5 ¢+ 6 1 7 8 9 88 99
wnukow | S ] SN S . S N NN Wit SN DURRR
D — gotowanie i prace 1 2 i 3 | g4 5 | 6 | 3 9 38 99
domowe ... S N SR S I |
E — opieke nad 5 5 5 5 5
starszymi/niepetnosprawn 1 2 3 & 4 5 + 6 7 8 9 88 99
ymikrewnymi | S ] A S A SRR NN NN Niisssost SN SN
F— uczestnictwo w 1 i o2 1 3 i o4 @5 i 6 | . 8 | 9 | 88 | 99
szkoleniu lub kursie | S H I S L S AR R el SRS S
G — uprawianie sportu, : : : : :
aktywnos¢ kulturalng lub 1 2 3 4 5 6 8 9 88 99
wypoczynekpozadomem | i i G b nd b
H — ogrodnictwo i 1 ) 3 4 5 6 3 9 38 99
naprawy | T T T o T e T e T e s T T
[EFa. Prosze wybrac odpowiedz na kazde z pieciu stwierdzen, ktdra najlepiej okresla Pana(i) samopoczucie w ciggu
OSTATNICH DWOCH TYGODNI.
[ANK.: WRECZ KARTE ZE SKALA Z PYT. EF4— 5 _ Wiecej | Mniej + o P ' Odmow
ODCZYTAC OD “A” DO “E” — JEDNA ODPOWIEDZ | €3 prawle 1 e 0 M lcasudo! Nigdy | /\ge wies g
W WIERSZU] | czas | caty czas | potowe | potowe ' czasu | | (Spon.) ' (spon.)
_______________________________________________________ Do LzasU L CZasU .
A- Czu’fam sie wesqfa i w dobrym nasFrOJu | 1 | 2 | 3 - | 5 6 | 8 L9
/Czutem sig wesoty i w dobrym nastroju A o A o N S A A
B- Cz.ufar.n sie sp.okojna i odprezona/Czutem sie 5 1 5 2 3 L4 5 5 L g 8 L9
spokojnyiodprezony A R B I L I L S
C- Czu’tam sie a'ktywna i energiczna/Czutem sie : 1 5 2 3 ! 4 5 5 L6 8 ! 9
aktywnyienergiczny A [ N I IR S L. S
I.').—IBu.d?i’faTm sie $wieza i wypoczeta/Budzitem 1 2 3 4 5 6 8 9
sl swiezy iwypoczety ... L. L. L S S A L L
E — Moje zycie codzienne byto wypetnione 1 2 3 4 5 6 8 9

interesujgcymi mnie sprawami
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EF5. Czy jest Pan(i) w swoim gospodarstwie domowym, osobg, ktéra ma najwiekszy udziat w przychodzie gospodarstwa
domowego?

1-Tak 8 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)

2 — Nie 9 — Odmowa (Spontanicznie)

3 — Wszyscy po réwno (Spontanicznie) [ |
[YEF6. Myslac o facznym miesiecznym przychodzie Panal(i) 1 - bardzo tatwo

gospodarstwa domowego, czy Pana(i) gospodarstwo 2 —tatwo

domowe jest w stanie wiaza¢ koniec z koricem..? 3 —dos¢ tatwo

4 —z pewng trudnoscia

5 —z trudnoscig

6 — z wielka trudnoscig

8 — Nie wie/Brak zdania (Spontanicznie)

9 — 0Odmowa (Spontanicznie) | ]

[ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. EF6 — ODCZYTAC — MOZLIWA
TYLKO JEDNA ODPOWIEDZ]

[ANK.: PYT. EF7 POWINNO BYC ZADANE TYLKO PRACOWNIKOM, A WIEC JESLI Q6=3]

[EF7. Myslac o swoim wynagrodzeniu ze swojej gtéwnie wykonywanej pracy, to co ono zawiera?
[ANK WRECZ KARTE Z PYT. EF7 — ODCZYTAC OD “A” DO “J” - JEDNA ODPOWIEDZ w W/ERSZU]

———————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————

A Ustalone podstawowe wynagrodzenie/ptaca E 1 E 2 E 8 E 9
; Stawka za akord lub wynagrodzenie zalezne od ' 1 ' 5 ' 3 ! 9
' wydajnosci
¢ ' Dodatkowe wynagrodzenie za nadgodziny 1 2 8 9
' Dodatkowe wynagrodzenie za prace w warunkach ! . .
D ' szkodliwych dla zdrowia, ucigzliwych lub | 1 | 2 | 8 | 9
______ Lniebezpiecznych
E : Dodatkowe wynagrodzenie za prace w niedziele 1 2
E Inne wynagrodzenie dodatkowe ! 1 ! 2 , ,
Wynagrodzenle oparte na ogdélnym wyniku firmy ! 5 ! g ! 9
__f;___hﬁw@_*_t{s_p!@ nu podziatu zyskow), w ktorej _Ff@n(_')_rzr@_c_ws _______________________________________________________________________________
| i Dochdd z udziatéw/akcji firmy, w ktérej Pan(i) pracuje 1 2 8 9
"""’666&]{&6\&2 korzyci innej natury (np. ustugi medyczne, | . i _ L
1 2 8 9
_______ \dostepdosklepdwitp)
K ' Inne (Spontanicznie) ! 1 : 2 : 8 | 9

PRZEJSCIE! [ANK.: PYTANIA EF8 | EF9 POWINNY ZOSTAC ZADANE TYLKO SAMOZATRUDNIAJACYM SIE OSOBOM TZN. TYM, KTORZY
ODPOWIEDZI “1” LUB “2” W Q6, W PRZECIWNYM RAZIE PRZEJSC DO EF10]

[Ers. Jaka cze$¢ przychodu otrzymuje Pan(i) od swojego najwazniejszego klienta?
[ANK.: WRECZ KARTEZPYT EF8 — ODCZYTAC - MOZLIWA TYLKO JEDNA ODPOWIEDZ]

[IEF9. Co zawiera Pana(i) wynagrodzenie pochodzgce z Pana(i) gtéwnego biznesu?
[ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. EF9 — ODCZYTAJ OD ‘A’ DO ‘C’ — JEDNA ODPOWIEDZ W WIERSZU]

————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————

 Dochdéd z samodzielnej dziatalnosci gospodarczej takiej : ; ; ;
A ! jak wiasny biznes, wykonywanie wiasnego zawodu lub z : 1 E 2 E 8 E 9

____________________________________________________________________________________________________________________________________________________

 Wynagrodzenia oparte na ogdlnym wyniku firmy

B (wedtug planu podziatu zyskow) lub partnerstwo, w 1 2 8 9

______ firmie dla ktorej Pan(i) pracuje ]
C Dochdd z udziatéw/akcji firmy, w ktdrej Pan(i) pracuje 1 2 ; 8 i 9
D Inne (Spontanicznie) i 1 i 2 i 8 i 9
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PRZEJSCIE! [ANK.: ZAPYTAJ JESLI EF9.B=1, W PRZECIWNYM RAZIE RZEJSC DO EF10]

EF9_1. Myslac o wynagrodzeniu opartym na ogélnym wyniku flrmy (wedtug planu podziatu zyskow) [ANK.: ODCZYTAJ ‘A’—B’]

| Czy to wynagrodzenie oparte na wynikach ! ! ! E
EF9_1A : o0gdlnych firmy jest naliczane zgodnie z uprzednio 1 E 2 E 8 E 9
_____________  okreslonym wzorem? ]

1 Czy otrzymuje Pan(i) to wynagrodzenie
- rregularnie?

ANKIETER!!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

EF10. Czy mégtby(mogtaby) Pan(i) nam powiedzie¢, ile wynosi Sredni miesieczny dochdd netto z Pana(i) gtownie wykonywanej
pracy? Prosze odnies¢ sie do $redniego wynagrodzenia w ostatnich miesigcach. Jeéli nie zna Pan(i) doktadnej wysokosci, prosze
powiedzie¢ szacunkowo.

[ANK.: PROSZE WYJASNIC, ZE GLOWNY WYKONYWANY ZAWOD ODNOSI SIE DO ZAWODU, JAKI PODALI, KIEDY BYLI
KWALIFIKOWANI DO WYWIADU]

[ANK.: JEZELI TO KONIECZNE, WYJASNIJ, ZE MIESIECZNE WYNAGRODZENIE NETTO TO JEST TO WYNAGRODZENIE, KTORE OSOBA
MA DO DYSPOZYCJI PO ODLICZENIU PODATKOW | UBEZPIECZEN SPOtECZNYCH]

[ANK.: WLICZYC TYLKO PRZYCHOD Z GtOWNEGO WYKONYWANEGO ZAWODU, NIE WEACZAC EMERYTUR ITP.]

Miesieczne wynagrodzenie ze swojej gtdwnej pracy w ztotych polskich: | | | | | | | ||
88888888 — Nie wie (Spontanicznie)
99999999 — Odmowa (Spontanicznie)

PRZEJSCIE! [ANK.: ZADAC PYT. EF11, JESLI RESPONDENT NIE ZNA MIESIECZNEGO WYNAGRODZENIA NETTO ZA SWOJEJ GLOWNEJ
PRACY LUB W PRZYPADKU MIEKKIE) ODMOWY]
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[EF11. Zamiast tego, moze moégtby(mogtaby) Pan(i) podaé przyblizony zakres. Jaka litera najlepiej opisuje Pana(i) ogélne
wynagrodzenie netto z Pana(i) gtéwnej pracy [ANK.: WRECZ KARTE EF11]? Prosze skorzystaé z czesci karty, ktorg najlepiej Pan(i)
zna: tygodniowe, miesieczne lub roczne zarobki.
[ANK.: WRECZ KARTE Z PYT. EF11] Prosze powiedzie¢ mi litere, ktéra odpowiada Pana(i) miesiecznemu wynagrodzeniu netto, z
Pana(i) gtéwnej pracy. Prosze skorzysta¢ z czesdci karty, ktérg zna Pan(i) najlepiej: tygodniowe, miesieczne lub roczne
wynagrodzenie netto.

ANKIETE R.: PROSZE ZAKRESLIC KOD, KTORY ODPOWIADA ODPOWIEDZI RESPONDENTA/LITERZE

TYGODNIOWO MIESIECZNIE ROCZNIE

""""""" Mniejniz100PLN  |Mniejniz400  imniejniz4800PIN

""""""" 100-140PIN  |400-600PLN  4800-7200PIN

) AN 140-200PIN | 600-800PLN  [7200-9600PLN
"""""" . 0 [200-240PIN  :800-1000PLN  19600-12000PLN
| s=T T i240-300PIN 1000-1200PLN  |12000-14400PLN
| 6=6 | 6  i300-400PIN 1200-1600PLN  |14400-19200PIN
7P P i400-s00PIN 1600-2000PLN  119200-24000PLN
8=A | A i500-600PIN 2000-2400PIN 24000-28800PLN
| 9=F | F  ie00-740PIN l2a00-3000PN  |2sso0_seoc0pn
T B T T T '3000-4000PIN  3ee00_4soooplN
- o ooo-1m0pN L la000-s000PIN  aso0-e0000PIN
nen| W moo-wcorn 'so00-s000PtN  lsooo0-72000pIN
13=c i c  i1400-1700PLN i1 6000-7000PIN  i72000-sac00rin
1=l L 11700-2000PIN | 7000-8000PLN  84000-96000PIN
[ 15=N N 12000-2200PIN | 8000-9000PLN  96000-108000PIN
16=R | | R 12200-2400PIN | 9000-10000PLN  108000-120000PLN
17=m M 2400-2600PLN | 10000-11000PLN  |120000-132000PIN
18=s | s 12600-3000PLN | 11000-12000PLN  |132000-144000PLN
9.k | K 3000-3400PIN | 12000-14000PLN  |144000-168000PIN
(20-U| U 3400-4000PIN 14000-16000PLN  |168000-192000PIN
21=v |V 4000PINlubwiecej i 16000 PLN lub wiecej 192000 PLN lubwiecej
""""""""""" i'z"""'"'5&};}5@'('s};;,;i&}{[c'z};[é)'""""

""""" 23 |Niewie(Spontanicznie)

PRZE.ISCIE’ [ANK.: PYTANIE EF12 POWINNO BYC ZADANE TYLKO OSOBOM SAMOZATRUDNIAJACYM SIE, TZN. TYM, KTORZY
ODPOWIEDZIELI “1” LUB “2” W Q6]

EF12. Czy zgadza sie Pan(i) z ponizszymi stwierdzeniami? [ANK.: ODCZYTAJ OD ‘A’ DO ‘B’]

________ . TakN'eN’ew’e(SPO”)Od’"OW"(SPO”)
Jesll zachorowat(a)bym dtugotrwale, byt(a)bym finansowo 1 ) 3 9
________ jzabezpieczony(a) o4t

B ; Ciesze sig, ze jestem szefem samego(samej) siebie 1 2 8 9
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ANKIETER!! ZAPYTAC WSZYSTKICH

P12A. Czy w Pana(i) gospodarstW|e domowym dostepny jest telefon stac;onarny’

P14. Dziekuje Panu(i) za wziecie udziatu w piatej edycji badania Europejskiej Fundacji Warunkéw Pracy. W przysztym roku
Fundacja ta planuje przeprowadzenie niewielkiej ilosci wywiadéw bedgacych kontynuacjg obecnej rozmowy z respondentami
(dtugos¢ wywiadu: maksimum 1 godzina). Czy zechciat(a)by Pan(l) uczestniczy¢ w tym dodatkowym badaniu?

__________________________________________________________________________________________________________________________________________________
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PROTOKOL WYWIADU

P1. DATA WYWIADU: Dzieh:| | | Miesigc:| ||
P2. Godzina rozpoczecia wywiadu: Godzina:|__ | | Minuty: ||| [ANK.: UZYJ 24—-GODZINNEGO CZASU]
P3. Czas trwania wywiadu w minutach: Minuty: | __ | |

P4. Liczba oséb obecnych w czasie wywiadu, tacznie z ankieterem:

(an kielit\eh;l?rzsszt;\r/; dent) Trzy osoby Cztery osoby Piec i wiecej oséb
1 2 3 4
P5.Wspotpraca respondenta w trakcie wywiadu:
Doskonata Dobra Srednia Zta
1 2 3 4

P6. Wielkos¢ miejscowosci (KODY LOKALNE) [ANK: Wpisac kod z proby]: | |

P7. WOJEWODZTWO (KODY LOKALNE): [ANK: Wpisac kod z préby)

11. tédzkie
42. Zachodniopomorskie

51. Dolnoslgskie
22. Slaskie
12. Mazowieckie

43. Lubuskie

52. Opolskie

21. Matopolskie

61. Kujawsko—pomorskie

34. Podlaskie

31. Lubelskie

32. Podkarpackie

62. Warminsko—mazurskie

63. Pomorskie

41. Wielkopolskie

33. Swietokrzyskie ||

P8. KOD POCZTOWY:

P9. Numer punktu startowego préby:

P10. Numer Ankietera:

P11. Czynnik wazony:

| 1 | 6 POLSKI

Celem sprawdzenia mojej pracy chciat(a)bym potwierdzi¢ Pana(i) dane. (ANK.: Wypetni¢ ponizsze punkty)

P13. Jezyk wywiadu:

IMIE I NAZWISKO RESPONDENTA: ..o e s s a e s
ADRES (ULICA, NR DOMUY): eiiiiiiieieeientesitetete st st ese ettt sbeshe sttt sb e she et e b e sbesheesee e e s e s bt e st eseen smeensenbesbesbeensenseanesneeseennennens
MIASTO + KPOCZTOWY: i a e s ab e a e e s s b e e e s s bb e e s s eab e e s s ab b e e s s aa e

TELEFON + TEL. KIERUNKOWIY: ..ottt e eia e aat e e saba e e saae e s ata s
ADNOTACJE OSOBY SPRAWDZAJACE] W OSRODKU KOORDYNATORSKIM

IMIE | NAZWISKO KOORDYNATORA

ILOSC BLEDOW ZAUWAZONYCH | POPRAWIONYCH PRZEZ KOORDYNATORA

PODPIS OSOBY, KTORA DOKONAtA SPRAWDZENIA

ADNOTACIE OSOBY KONTROLUJACEJ

IMIE | NAZWISKO OSOBY KONTROLUJACEJ

UWAGI:
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Rola psychospotecznych wia  $ciwo $ci pracy jako mediatoréw zwi
Wprowadzanie nowych proceséw i technologii

tabela 1

azku:

a mobbing/przemoc

(préba PL)
Wspélczynniki regresiji logistycznej B
Sciezka c: Sciezka a: Sciezka b: Sciezka c*:
Wprowadzanie | Wprowadzanie | cecha pracy | Wprowadzanie
nowych nowych - nowych
Rodzaj mediatora procesow i procesow i mobbing/ procesow i Sobel”
technologii - technologii - przemoc technologii -
(cecha pracy) mobbing/ cecha pracy mobbing/
przemoc przemoc
(bezposrednia) (przy kontroli
cechy pracy)

Diugie godziny pracy -0.065 0.154*** 0.121* -0.080
Praca w czasie wolnym | -0.059 0.093* 0.147** -0.069
Intensywnosé pracy -0.068 0.097** 0.174* -0.079
Wymagania emocjonalne | -0.070 0.094** 0.280*** -0.083
Autonomia -0.067 0.011 -0.060 -0.067
Partycypacja -0.067 0.109*** -0.133# 0.058
Wsparcie spoteczne -0.061 0.048 -0.151** 0.061
Przywddztwo -0.025 0.094* -0.100 -0.018
Ztozonos$¢ pracy -0.068 0.208*** 0.196*** -0.107#
Zagrozenia fizyczne -0.067 0.166*** 0.209*** -0.093
Wynagrodzenie -0.055 0.044 -0.229*** -0.043
Perspektywy rozwoju -0.069 0.053 -0.105# -0.065
Niepewno$¢ pracy -0.068 -0.015 0.185*** -0.070
Mozliwos¢ realizowania |-0.061 0.069* -0.182%** -0.053
wiasnych pomystow

Objasnienia: Schemat analiz mediacyjnych z graficznym opisem $ciezek patrz &3.3 Sprawozdania.

#p<.10; *p<.05;

#p<.01; **p<.00L.

YTest Sobela sprawdzajacy istotno$¢ mediacji obliczano woéwczas, gdy spetnione byly podstawowe warunki

mediacji (wigcej: Sprawozdanie &3.3)




tabela 2

Rola psychospotecznych wia  $ciwo $ci pracy jako mediatorow zwi  azku:

Wytacznie wprowadzanie nowych proceséw lub technologii
a mobbing/przemoc
(préba PL)
Wspétczynniki regres;ji logistycznej B
Sciezka c: Sciezka a: Sciezka b: Sciezka c*:
Wytgcznie Wytgcznie cecha pracy - Wytgcznie
wprowadzanie | wprowadzanie | mobbing/prze | wprowadzanie
Rodzaj mediatora nowych nowych moc nowych Sobel

procesow lub | procesow lub procesow lub

(cecha pracy) technologii - | technologii - technologii -

mobbing/prze | cecha pracy mobbing/prze

moc moc

(bezposrednia) (przy kontroli

cechy pracy)
Diugie godziny pracy 0.000 0.215%** 0.105 -0.017
Praca w czasie wolnym 0.003 0.070# 0.105 -0.002
Intensywnosé pracy -0.005 0.114** 0.122* -0.013
Wymagania emocjonalne | -0.007 0.078* 0.282*** -0.014
Autonomia -0.005 0.013 -0.092 -0.003
Partycypacja -0.005 0.055 -0.171** 0.001
Wsparcie spoteczne 0.012 -0.030 -0.116# 0.007
Przywddztwo 0.053 0.026 -0.058 0.054
Zlozonosé pracy -0.006 0.181*** 0.177* -0.036
Zagrozenia fizyczne -0.005 0.174*** 0.157* -0.026
Nagrody wewnetrzne -0.005 0.030 -0.170** -0.008
Wynagrodzenie 0.009 -0.004 -0.208*** 0.011
Perspektywy rozwoju 0.001 0.053 -0.106 0.006
Niepewno$¢ pracy 0.006 -0.060 0.235*** 0.014
Mozliwosé realizowania 0.001 0.016 -0.204** 0.002

wilasnych pomystow

Objasnienia: Schemat analiz mediacyjnych z graficznym opisem $ciezek patrz &3.3 Sprawozdania.

#p<.10; *p<.05;

#p<.01;

< 001.

YTest Sobela sprawdzajacy istotno$¢ mediacji obliczano woéwczas, gdy spetnione byly podstawowe warunki
mediacji (wigcej: Sprawozdanie &3.3)




Rola psychospotecznych wlka  $ciwo $ci pracy jako mediatoréw zwi
Wprowadzanie nowych procesow i technologii

Préba EU27

tabela 3

azku:

a Mobbing/Przemoc

Wspoiczynniki regresiji logistycznej B

Sciezka c:

Wprowadzanie

Sciezka a:

Wprowadzanie

Sciezka b:

Cecha pracy -

Sciezka c*:

Wprowadzanie

Rodzaj mediatora nowych nowych Mobbing nowych Sobel
procesow i procesow i /Przemoc procesow i
(cecha pracy) technologii — technologii - technologii —
Mobbing Cecha pracy Mobbing
/Przemoc /Przemoc
(Sciezka (przy kontroli
bezposrednia) Cechy pracy)
Dtugie godziny pracy 0.076*** 0.015 0.069*** 0.075*** n.i
(>=48godz)
Praca w czasie wolnym | 0.075*** 0.085*** 0.145*** 0.064*** 8.386***
Intensywnosc¢ pracy 0.076*** 0.148*** 0.123*** 0.060*** 9.695***
Wymagania emocjon. | 0.078*** 0.016* 0.251*** 0.075*** 1.943*
Autonomia 0.076*** 0.001 -0.081*** 0.075*** n.i.
Partycypacja 0.076*** 0.044*** -0.109%*** 0.079*** -3.899***
Wsparcie spoteczne 0.076*** 0.066*** -0.159%** 0.081*** -4.506***
Przywodztwo 0.074** 0.063*** -0.202*** 0.084*** -5.961***
Ztozonos¢ pracy 0.076*** 0.191*** 0.038*** 0.069** 3.477***
Zagrozenia fizyczne 0.075*** 0.107*** 0.194*** 0.058*** 9.496%***
Nagrody Wewnetrzne 0.076*** 0.002 '0.151*** 0.075*** n.i.
Wynagrodzenie 0.075*** 0.029*** -0.172%** 0.078*** -2.226*
Perspektywy rozwoju | 0.074*** 0.101*** -0.088*** 0.080*** -5.829***
Niepewnos¢ pracy 0.073*** -0.032*** 0.138*** 0.076*** -2.586**
Mozliwos¢ realizowania | 0.074*** 0.012# -0116*** 0.073*** n.i.

wilasnych pomystow

Objasnienia: Schemat analiz mediacyjnych z graficznym opisem $ciezek patrz &3.3 Sprawozdania.

#p<.10; *p<.05;

#p<.01; ***p<.00L.

YTest Sobela sprawdzajacy istotno$¢ mediacji obliczano wdéwczas, gdy spetnione byly podstawowe warunki

mediacji (wiecej: Sprawozdanie &3.3).




Rola psychospotecznych wia  $ciwo $ci pracy jako mediatoréw zwi
Wytgcznie wprowadzanie nowych proceséw i technologii

tabela 4

azku:

a Mobbing/Przemoc

(préba EU27)
Wspélczynniki regresiji logistycznej B
Sciezka c: Sciezka a: Sciezka b: Sciezka c*:
Wytgcznie Wytgcznie Cecha pracy - Wytgcznie
Rodzaj mediatora wprowadzanie | wprowadzanie Mobbing wprowadzanie | Sobel
nowych nowych /Przemoc nowych
(cecha pracy) procesow i procesow i procesow i
technologii — technologii - technologii —
Mobbing Cecha pracy Mobbing
/Przemoc /Przemoc
(Sciezka (przy kontroli
bezpoérednla) Cechy pracy)
Diugie godziny pracy 0.022# 0.013 0.077*** 0.022#
(>=48godz)
Praca w czasie wolnym | 0.020# 0.053*** 0.131*** 0.015
Intensywnosé pracy 0.023# 0.116%** 0.099*** 0.013
Wymagania emocjon. | 0.025* -0.011 0.223*** 0.027*
Autonomia 0.022# -0.014# -0.075*** 0.021#
Partycypacja 0.022# 0.020* -0.118*** 0.024*
Wsparcie spoteczne 0.022# 0.049*** -0.151*** 0.026*
Przywddztwo 0.024# 0.04 2%+ -0.208*** 0.031*
Ztozonosé pracy 0.022# 0.153*** 0.010 0.020#
Zagrozenia fizyczne 0.022# 0.092*** 0.150%*** 0.011
Nagrody wewnetrzne | 0.023# 0.002 -0.166*** 0.022#
Wynagrodzenie 0.022# 0.030*** -0.176*** 0.026*
Perspektywy rozwoju | 0.021# 0.081*** -0.095*** 0.028*
Niepewno$¢ pracy 0.022# -0.063*** 0.144 0.028*
Mozliwos¢ realizowania | 0.022# 0.008 -0.120%** 0.020#
wilasnych pomystow

Objasnienia: Schemat analiz mediacyjnych z graficznym opisem $ciezek patrz &3.3 Sprawozdania.

#p<.10; *p<.05;

#p<.01;

< 001.

YTest Sobela sprawdzajacy istotno$¢ mediacji obliczano woéwczas, gdy spetnione byly podstawowe warunki
mediacji (wigcej: Sprawozdanie &3.3).




tabela 5

Rola psychospotecznych wia  $ciwo $ci pracy jako mediatoréw zwi  gzku:
reorganizacja a mobbing/przemoc
(proba PL)
Wspélczynniki regres;ji logistycznej B
Sciezka c: Sciezka a: Sciezka b: Sciezka c*:
reorganizacja
reorganizacja- | reorganizacja | cecha pracy - — mobbing
Rodzaj mediatora mobbing/prze | - cecha pracy | mobbing/prze /przemoc Sobel
moc moc (przy kontroli
(cecha pracy) (bezposrednia) cechy pracy)
Diugie godziny pracy 0.054 0.000 0.111* 0.055
(>=48godz)
Praca w czasie wolnym 0.058 0.061 0.138* 0.052
Intensywnosc¢ pracy 0.054 0.055# 0.169** 0.042
Wymagania emocjonalne | 0.034 0.109*** 0.275*** 0.004
Autonomia 0.053 0.008 -0.059 0.051
Partycypacja 0.054 0.056# -0.139* 0.059
Wsparcie spoteczne 0.034 0.064# -0.155** 0.044
Przywdédztwo 0.065 -0.001 -0.100 0.063
Ztozonosé pracy 0.052 0.097** 0.173** 0.038
Zagrozenia fizyczne 0.053 0.113** 0.194*** 0.033
Nagrody wewnetrzne 0.054 -0.032 -0.143** 0.047
Wynagrodzenie 0.045 -0.013 -0228*** 0.039
Perspektywy rozwoju 0.050 -0.038 -0.103# 0.045
Niepewno$¢ pracy 0.037 0.114*** 0.182*** 0.013
Mozliwos¢ realizowania 0.056 0.020 -0.181 0.054
wilasnych pomystow

Objasnienia: Schemat analiz mediacyjnych z graficznym opisem $ciezek patrz &3.3 Sprawozdania.

#p<.10; *p<.05;

#p<.01; **p<.001.

YTest Sobela sprawdzajacy istotno$¢ mediacji obliczano woéwczas, gdy spetnione byly podstawowe warunki
mediacji (wiecej: Sprawozdanie &3.3)




tabela 6

Rola psychospotecznych wia  $ciwo $ci pracy jako mediatorow zwi  azku:
Wytgcznie reorganizacja a mobbing/przemoc
(préba PL)
Wspotczynniki regresiji logistycznej B
Sciezka c: Sciezka a: Sciezka b: Sciezka c*:
Wylgcznie
Wytgcznie | Wytacznie cecha pracy - | reorganizacja
Rodzaj mediatora reorganizacja- mobbing/prze — mobbing | Sobel
mobbing/ : y moc /przemoc
(cecha pracy) przemoc reorganizacja (przy kontroli
(bezposrednia) cechy pracy)
- cecha pracy
Dtugie godziny pracy 0.154** 0.050 0.154* 0.150** n.i.
(>=48godz)
Praca w czasie wolnym 0.152** 0.019 0.180** 0.147** n.i.
Intensywnosé pracy 0.147* 0.087* 0.222*** 0.129* 1,789%
Wymagania emocjonalne | 0.132* 0.108** 0.330*** 0.100* 2.240*
Autonomia 0.146** 0.005 -0.061 0.147* n.i.
Partycypacja 0.147 -0.046 -0.079 0.144 n.i.
Wsparcie spoteczne 0.141* -0.049 -0.166* 0.137* n.i.
Przywddztwo 0.175* -0.122** -0.021 0.172* n.i.
Ztozonos$¢ pracy 0.146** 0.040 0.217** 0.141** n.i.
Zagrozenia fizyczne 0.147** 0.121** 0.215** 0.123* 1.868#
Nagrody wewnetrzne 0.147** -0.051 -0.123* 0.140** n.i.
Wynagrodzenie 0.138** -0.130** -0.160* 0.121* n.i.
Perspektywy rozwoju 0.150** -0.074+# -0.120# 0.145** n.i.
Niepewnos$¢ pracy 0.144** 0.107* 0.218*** 0.122* 1.927*
Mozliwos¢ realizowania 0.149* -0.077# -0.135* 0.142** n.i.
wiasnych pomystow

Objasnienia: Schemat analiz mediacyjnych z graficznym opisem $ciezek patrz &3.3 Sprawozdania.

#p<.10; *p<.05;

#p<.01;

< 001.

YTest Sobela sprawdzajacy istotno$¢ mediacji obliczano woéwczas, gdy spetnione byly podstawowe warunki
mediacji (wigcej: Sprawozdanie &3.3)




tabela 7

Rola psychospotecznych wia  $ciwo $ci pracy jako mediatoréw zwi  gzku:
Reorganizacja a mobbing/przemoc
(proba EU27)
Wspétczynniki regresiji logistycznej B
Sciezka c: Sciezka a: Sciezka b: Sciezka c*:
Reorganizacja | Reorganizacja | Cecha pracy - | Reorganizacja
Rodzaj mediatora - Mobbing - Cecha pracy Mobbing - Mobbing | Sobel
/Przemoc /Przemoc /Przemoc
(cecha pracy) (Sciezka. (przy kontroli
bezposrednia) cechy pracy)

Dtugie godziny pracy 0.131*** 0.014 0.068*** 0.130*** 1.216
(>=48godz)
Praca w czasie wolnym 0.130*** 0.081*** 0.142*** 0.120*** 8.308***
Intensywnos¢ pracy 0.131%** 0.127*** 0.115%** 0.119*** 8.602***
Wymagania emocjonalne | 0.130*** 0.072*** 0.244*** 0.116*** 7.918***
Autonomia 0.131*** 0.001 -0.079*** 0.131*** n.i.
Partycypacja 0.131*** 0.017* -0.105*** 0.132*** n.i.
Wsparcie spoteczne 0.133*** 0.033*** -0.158*** 0.136*** -2.461*
Przywodztwo 0.131*** 0.027*** -0.201*** 0.136*** -3.160**
Ztozonos¢ pracy 0.131%** 0.131%** 0.036*** 0.127*** 3.298***
Zagrozenia fizyczne 0.131%** 0.081*** 0.188*** 0.117*%** 8.531***
Nagrody wewnetrzne 0.131 -0.013 -0.150 0.129 n.i
Wynagrodzenie 0.129*** -0.013* -0.169*** 0.127*** 2.422*
Perspektywy rozwoju 0.129*** 0.053*** -0.088*** 0.133*** -4.,122%**
Niepewnos¢ pracy 0.133*** 0.072*** 0.124*** 0.126*** 6.480***
Mozliwos¢ realizowania 0.129*** -0.012# -0.114%** 0.128*** n.i.
wilasnych pomystow

Objasnienia: Schemat analiz mediacyjnych z graficznym opisem $ciezek patrz &3.3 Sprawozdania.

#p<.10; *p<.05;

#p<.01; **p<.001.

YTest Sobela sprawdzajacy istotno$¢ mediacji obliczano woéwczas, gdy spetnione byly podstawowe warunki
mediacji (wigcej: Sprawozdanie &3.3).




tabela 8

Rola psychospotecznych wia  $ciwo $ci pracy jako mediatorow zwi  gzku:
Wyltacznie reorganizacja a mobbing/przemoc
(Préba EU27)
Wspotczynniki regresiji logistycznej B
Sciezka c: Sciezka a: Sciezka b: Sciezka c*:
_ _ Wylgcznie Wytacznie Cecha pracy - Wylgcznie
Rodzaj mediatora reorganizacija- Mobbing reorganizacja- | Sobel
Mobbing : .| /Przemoc Mobbing
(cecha pracy) /Przemoc reorganizacja /Przemoc
(Sciezka (przy kontroli
bezposrednia) | Cecha pracy cechy pracy)
Dtugie godziny pracy 0.098*** -0.002 0.087*** 0.097*** n.i.
(>=48godz)
Praca w czasie wolnym 0.096*** 0.038*** 0.143*** 0.091*** 3.662***
Intensywnosc¢ pracy 0.098*** 0.075*** 0.098*** 0.092*** 4.,788***
Wymagania emocjonalne | 0.095*** 0.069*** 0.218*** 0.083*** 5.850***
Autonomia 0.097*** -0.021* -0.062*** 0.097*** n.i.
Partycypacja 0.098*** -0.030** -0.094*** 0.096*** 2.158*
Wsparcie spoteczne 0.105*** -0.007 -0.165*** 0.104*** n.i.
Przywodztwo 0.105*** -0.018# -0.191%** 0.103*** n.i
Ztozonos¢ pracy 0.098*** 0.054*** 0.020 0.097*** n.i.
Zagrozenia fizyczne 0.098*** 0.049*** 0.140*** 0.091*** 4.324%**
Nagrody wewnetrzne 0.098*** -0.020* -0.165%** 0.096*** 1.669#
Wynagrodzenie 0.096*** -0.036*** -0.164*** 0.092*** 2.879**
Perspektywy rozwoju 0.098*** 0.009 -0.092*** 0.098*** n.i.
Niepewnos¢ pracy 0.106*** 0.081*** 0.131*** 0.097*** 5.557**
Mozliwos¢ realizowania 0.096*** -0.037*** -0.111%** 0.094*** 2.242*
wilasnych pomystow

Objasnienia: Schemat analiz mediacyjnych z graficznym opisem $ciezek patrz &3.3 Sprawozdania.

#p<.10; *p<.05;

#p<.01; **p<.001.

YTest Sobela sprawdzajacy istotno$¢ mediacji obliczano woéwczas, gdy spetnione byly podstawowe warunki
mediacji (wiecej: Sprawozdanie &3.3).




Rola psychospotecznych wia  $ciwo $ci pracy jako mediatoréw zwi
Wprowadzanie nowych procesow i technologii

tabela 9

azku:

a Dyskryminacja

(préba PL)
Wspétczynniki regresiji logistycznej B
Sciezka c: Sciezka a: Sciezka b: Sciezka c*:
Wprowadzanie | Wprowadzanie | Cecha pracy - | Wprowadzanie
Rodzaj mediatora nowych nowych Dyskryminacja nowych Sobel
procesow i procesow i procesow i
(cecha pracy) technologii - technologii - technologii —
Dyskryminacja cecha pracy Dyskryminacja

(Sciezka (przy kontroli

bezposrednia) Cechy pracy)
Diugie godziny pracy -0.084 0.153*** 0.031 -0.087
Praca w czasie wolnym | -0.075 0.097* 0.125 -0.080
Intensywnosé pracy -0.075 0.095** 0.132 -0.086
Wymagania emocjon. |-0.070 0.095** 0.159# -0.070
Autonomia -0.074 0.010 0.033 -0.074
Partycypacja -0.074 0.108** -0.159 -0.063
Wsparcie spoteczne -0.123 0.048 -0.077 -0.126
Przywodztwo -0.109 0.094* -0.096 -0.106
Ztozonos$¢ pracy -0.075 0.206*** 0.143 -0.106
Zagrozenia fizyczne -0.075 0.170*** 0.330*** -0.100
Nagrody wewnetrzne |-0.074 0.041 -0.149 -0.071
Wynagrodzenie -0.067 0.045 -0.163 -0.063
Perspektywy rozwoju | -0.072 0.054 -0.266* -0.047
Niepewno$¢ pracy -0.117 -0.014 0.209* -0.124
Mozliwos¢ realizowania | -0.077 0.074* 0.066 -0.082

wiasnych pomystow

Objasnienia: Schemat analiz mediacyjnych z graficznym opisem $ciezek patrz &3.3 Sprawozdania.

#p<.10; *p<.05;

#p<.01; **p<.001.

YTest Sobela sprawdzajacy istotno$¢ mediacji obliczano woéwczas, gdy spetnione byly podstawowe warunki
mediacji (wigcej: Sprawozdanie &3.3).




Rola psychospotecznych wlka  $ciwo $ci pracy jako mediatoréw zwi
Wprowadzanie nowych proceséw lub technologii

tabela 10

azku:

a Dyskryminacja

(Préba UE27)
Wspélczynniki regresiji logistycznej B
Sciezka c: Sciezka a: Sciezka b: Sciezka c*:
Wprowadzanie | Wprowadzanie | Cecha pracy - | Wprowadzanie
Rodzaj mediatora nowych nowych Dyskryminacja nowych Sobel
procesow lub procesow lub procesoéw lub
(cecha pracy) technologii - technologii - technologii —
Dyskryminacja | Cecha pracy Dyskryminacja
(Sciezka (przy kontroli
bezpoérednla) Cechy pracy)
Dtugie godziny pracy 0.1171%** 0.015 0.069*** 0.1171%** 0.265
(>=48godz)
Praca w czasie wolnym | 0.112*** 0.085*** 0.132*** 0.102*** 6.623***
Intensywnos¢ pracy 0.108*** 0.148*** 0.144*** 0.091*** 7.464%**
Wymagania emocjon. | 0.106*** 0.016* 0.151*** 0.103*** 2.726**
Autonomia 0.108*** 0.001 -0.081*** 0.107*** n.i.
Partycypacja 0.107*** 0.044*** -0.078*** 0.110*** -3.637***
Wsparcie spoteczne 0.116*** 0.066*** -0.172%** 0.124*** -5.219**
Przywodztwo 0.117%** 0.063*** -0.228*** 0.120 -5.175%**
Ztozonos¢ pracy 0.109*** 0.190*** 0.034* 0.103*** 2.144*
Zagrozenia fizyczne 0.108*** 0.106*** 0.185*** 0.093*** 7.441%*
Nagrody wewnetrzne | 0.110*** 0.002 -0.155%** 0.110%** n.i.
Wynagrodzenie 0.109*** 0.028*** -0.119*** 0.110*** n.i.
Perspektywy rozwoju | 0.107*** 0.101%** -0.071%** 0.112%** -3.388***
Niepewnos¢ pracy 0.115*** -0.032*** 0.227*** 0.121* -3.186***
Mozliwos¢ realizowania | 0.108*** 0.012# -0.119%** 0.108*** n.i.
wiasnych pomystow




Rola psychospotecznych wia  $ciwo $ci pracy jako mediatoréw zwi
Wytgcznie wprowadzanie nowych proceséw i technologii

tabela 11

azku:
a Dyskryminacja

(Préba EU27)
Wspoiczynniki regresiji logistycznej B
Sciezka c: Sciezka a: Sciezka b: Sciezka c*:
Wytgcznie Wyltgcznie Cecha pracy - Wytgcznie
Rodzaj mediatora wprowadzanie | wprowadzanie | Dyskryminacja | wprowadzanie |Sobel
nowych nowych nowych
(cecha pracy) procesow i procesow i procesow i
technologii - technologii - technologii —
Dyskryminacja | Cecha pracy Dyskryminacja
(Sciezka. (przy kontroli
bezposrednia) cechy pracy)
Dtugie godziny pracy 0.050** 0.013 0.072*** 0.050** n.i.
(>=48godz)
Praca w czasie wolnym | 0.048** 0.053*** 0.129*** 0.044* 3.081**
Intensywnos¢ pracy 0.044* 0.115*** 0.128*** 0.033# 4.837***
Wymagania emocjon. | 0.046** -0.012 0.091*** 0.047** n.i.
Autonomia 0.046** -0.014# -0.086*** 0.044* 1.825#
Partycypacja 0.043* 0.020* -0.076*** 0.045* -2.004*
Wsparcie spoteczne 0.058** 0.049%** -0.162*** 0.064** -3.420**
Przywodztwo 0.055** 0.042*** -0.227*** 0.064** -3.912%**
Ztozonos$¢ pracy 0.045* 0.152*** 0.001 0.044* n.i.
Zagrozenia fizyczne 0.044* 0.092*** 0.181*** 0.032# 5.018***
Nagrody Wewnetrzne 0.05** 0.00 '0.17*** 0.05* n.i.
Wynagrodzenie 0.046** 0.029*** -0.137*** 0.048** -2.039*
Perspektywy rozwoju | 0.046** 0.081*** -0.031 0.048* n.i.




tabela 12

Rola psychospotecznych wia  $ciwo $ci pracy jako mediatoréw zwi  gzku:
Reorganizacja a Dyskryminacja
(Préba PL)
Wspélczynniki regresiji logistycznej B
Sciezka c: Sciezka a: Sciezka b: Sciezka c*:
Reorganizacja— | Reorganizacja Cecha pracy - Reorganizacja
Rodzaj mediatora Dyskryminacja - Cecha pracy Dyskryminacja |- Dyskryminacja | Sobel
(Sciezka (przy kontroli
(cecha pracy) bezposrednia) cechy pracy)
Dtugie godziny pracy | 0.224** 0.000 0.014 0.224** n.i.
(>=48godz)
Praca w czasie 0.231** 0.060 0.108 0.228** n.i.
wolnym
Intensywnos$é pracy | 0.229** 0.055 0.107 0.221** n.i.
Wymagania emocjon | 0.237** 0.109*** 0.139 0.228** n.i.
Autonomia 0.229** 0.006 0.038 0.229** n.i.
Partycypacja 0.229** 0.059# -0.153 0.229** n.i.
Wsparcie spoteczne |0.213* 0.064 -0.083 0.216* n.i
Przywddztwo 0.193* -0.001 -0.079 0.185* 2.277*
Ztozonos$¢ pracy 0.228** 0.098 0.094 0.219** n.i.
Zagrozenia fizyczne |0.229** 0.113** 0.295** 0.201** 1.765#
Nagrody wewnetrzne | 0.229* -0.033 -0.130 0.222** n.i.
Wynagrodzenie 0.236** -0.014 -0.140 0.225** 2.240*
Perspektywy rozwoju | 0.229** -0.038 -0.259* 0.220** n.i.
Niepewnos$¢ pracy 0.210** 0.114%** 0.178* 0.184* 2.111*
Mozliwosé
realizowania 0.227** 0.019 0.061 0.227** n.i.
wiasnych pomystow

Objasnienia: Schemat analiz mediacyjnych z graficznym opisem $ciezek patrz &3.3 Sprawozdania.
#p<.10; *p<.05;
YTest Sobela sprawdzajacy istotno$¢ mediacji obliczano woéwczas, gdy spetnione byly podstawowe warunki

#p<.01; **p<.001.

mediacji (wigcej: Sprawozdanie &3.3).




tabela 13

Rola psychospotecznych wia  $ciwo $ci pracy jako mediatorow zwi  gzku:
Reorganizacja a Dyskryminacja
(Préba UE27)
Wspotczynniki regresiji logistycznej B
Sciezka c: Sciezka a: Sciezka b: Sciezka c*:
Reorganizacja | Reorganizacja | Cecha pracy - | Reorganizacja
Rodzaj mediatora - - Cecha pracy | Dyskryminacja | - Dyskryminacja | Sobel
Dyskryminacja (przy kontroli
(cecha pracy) (Sciezka cechy pracy)

bezposrednia)
Dtugie godziny pracy 0.160*** 0.015 0.067*** 0.159*** n.i.
(>=48godz)
Praca w czasie wolnym 0.163*** 0.081*** 0.132*** 0.153*** 7.165***
Intensywnos$¢ pracy 0.161*** 0.128*** 0.142%** 0.145%* 7.582%**
Wymagania emocjonalne | 0.159*** 0.073*** 0.149*** 0.149*** 6.742*+*
Autonomia 0.160*** 0.001 -0.080*** 0.160*** n.i.
Partycypacja 0.160*** 0.017** -0.075*** 0.162*** -2.290*
Wsparcie spoteczne 0.171*** 0.033*** -0.171%** 0.174*** -2.508*
Przywddztwo 0.156*** 0.027x** -0.216*** 0.160* -2.387*
Zlozonosé pracy 0.161*** 0.130*** 0.037** 0.157*+* 2.493*
Zagrozenia fizyczne 0.161* 0.082*** 0.173%** 0.148*** 7.514%**
Nagrody Wewnetrzne 0.162*** '0.013 '0.154*** 0.160 n.i.
Wynagrodzenie 0.158*** -0.013* -0.118*** 0.156*** 2.564**
Perspektywy rozwoju 0.157*** 0.052%* -0.064*** 0.159%+* -2.775**
Niepewnos$¢ pracy 0.163*** 0.072%** 0.209*** 0.150%*** 7.487**
Mozliwosé realizowania 0.160*** -0.011# -0.117%*** 0.159%** 2.003*
wiasnych pomystow

Objasnienia: Schemat analiz mediacyjnych z graficznym opisem $ciezek patrz &3.3 Sprawozdania.

#p<.10; *p<.05;

#p<.01; ***p<.00L.

YTest Sobela sprawdzajacy istotno$¢ mediacji obliczano wdéwczas, gdy spetnione byly podstawowe warunki
mediacji (wigcej: Sprawozdanie &3.3)




tabela 14

Rola psychospotecznych wia  $ciwo $ci pracy jako mediatorow zwi  gzku:
Wytacznie reorganizacja a Dyskryminacja
(préba EU27)
Wspotczynniki regresiji logistycznej B
Sciezka c: Sciezka a: Sciezka b: Sciezka c*:
Wytgcznie | Wytacznie | Cechapracy - | Wytacznie
Rodzaj mediatora reorganizacija- Dyskryminacja Sobel
Dyskryminacja . N . .|
(cecha pracy) (sciezka | Feorganizacja reorganizacja
bezposrednia)
- Cecha pracy - Dyskryminacja
(przy kontroli
cechy pracy)
Dtugie godziny pracy 0.114*** -0.002 0.077*** 0.114*** n.i
(>=48godz)
Praca w czasie wolnym 0.116*** 0.037*** 0.144*** 0.112%** 3.261***
Intensywnos¢ pracy 0.115** 0.076*** 0.165*** 0.104*** 5.465***
Wymagania emocjonalne | 0.116*** 0.069*** 0.112%** 0.110*** 3.494***
Autonomia 0.115%** -0.020* -0.059%** 0.114%** n.i.
Partycypacja 0.11%** -0.03** -0.06*** 0.11%** n.i.
Wsparcie spoteczne 0.132*** -0.008 -0169*** 0.131*** n.i.
Przywdédztwo 0.116*** -0.019* -0.182%** 0.114%** n.i.
Ztozonosé pracy 0.114%** 0.154*** 0.064*** 0.11 1% 2.813*
Zagrozenia fizyczne 0.114%** 0.051*** 0.201*** 0.104*** 4.631%**
Nagrody wewnetrzne 0.115%** -0.020* -0.171%*= 0.113%** 1.781#
Wynagrodzenie 0.11%** -0.04** -0.11%** 0.11%** 2.72%*
Perspektywy rozwoju 0.112%** 0.007 -0.069*** 0,113*** n.i.
Niepewnos¢ pracy 0.123*** 0.082*** 0.202*** 0.108*** 5.973**
Mozliwosé realizowania 0.114%** -0.037*** -0.118*** 0.111%* 2.609**
wiasnych pomystow

Objasnienia: Schemat analiz mediacyjnych z graficznym opisem $ciezek patrz &3.3 Sprawozdania.

#p<.10; *p<.05;

#p<.01; **p<.001.

YTest Sobela sprawdzajacy istotno$¢ mediacji obliczano woéwczas, gdy spetnione byly podstawowe warunki
mediacji (wigcej: Sprawozdanie &3.3).
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	Q40. Czy zmiany w Pana(i) rozkładzie czasu pracy zdarzają się regularnie? (JEŚLI TAK) Na jak długo przed zmianą jest Pan(i) in
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	Q46. Ogólnie mówiąc, czy Pana(i) tempo pracy zależy lub nie, od...?
	Q47. Jak często musi Pan(i) przerywać wykonywane przez siebie zadania, aby podjąć się wykonania nieprzewidzianego zadania?
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	B – finansową stratę dla Pana(i) firmy?
	Q53. Czy Pana(i) praca wymaga rotacji zadań pomiędzy Panem(ią) a kolegami?
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