dr inz. Ireneusz Zuchowski

Wyzsza Szkota Agrobiznesu w tomzy

Zjawisko stosowania mobbingu wsrod pielegniarskiej kadry
kierowniczej w opinii pielegniarek/pielegniarzy

Streszczenie:

Artykut dotyczy waznego i groznego zjawiska stosowania mobbingu przez pielegniarska kadre kierownicza wobec podwtadnych.
W artykule oméwiono definicje mobbingu i dziatania wchodzace w jego zakres. Literatura wskazuje, ze przyczyny mobbingu
z reguly lezg zaréwno po stronie sprawcy, jak i poszkodowanego. Skutki mobbingu réwniez dotycza nie tylko ofiary,
ale takze negatywnie wptywaja na organizacje. Zaprezentowano réwniez wyniki badan wtasnych, w ktérych wzieto udziat
140 pielegniarek i pielegniarzy. Badania dotyczyly analizy i oceny opinii respondentéw na temat dziatan mobbingowych
stosowanych przez pielegniarskg kadre kierownicza. Respondenci deklarowali rézne formy dziatan mobingowych, ktére byty
wobec nich stosowane. Najczesciej respondenci wskazywali na rozpowszechnianie plotek i pomoéwien.

Stowa kluczowe: pielegniarska kadra kierownicza, mobbing, przyczyny mobbingu, przejawy mobbingu, skutki mobbingu

Wstep

Zaréwno wsréd pracownikéw, jak i pracodawcéw ,wzrasta swiadomos¢ negatywnych skutkéw na
zdrowie i samopoczucie pracownikéw wynikajgce z narazenia na znecanie sie i molestowania seksualnego
w miejscu pracy”’. Zakres dziatan, ktére sa uznawane za mobbing jest szeroki. Zjawisko to ,,odpowiada
za powazne straty”?, wynikajagce z tego, ze ma negatywny wplyw na pracownika (ofiare) oraz
organizacje®. Celem artykutu jest ocena skali oraz identyfikacja zakresu stosowania mobbingu przez
pielegniarska kadre kierownicza.

Zjawisko mobbingu dotyczy wszystkich organizacji, zarbwno prywatnych, jak i publicznych® oraz jest
powszechnym problemem w wielu organizacjach na Swiecie®>. W Polsce mniej wiecej co szdsty

' S.B. Matthiesen, S. Einarsen, Psychiatric distress and symptoms of PTSD among victims of bullying at

Work, British Journal of Guidance & Counselling, Vol. 32, No. 3, August 2004, s. 335

2 M. Najda, Etyka pracy a mobbing w perspektywie filozofii moralnej i psychologii, Uniwersytet Warszawski, Wydziat Filozofii i Socjologii,
Rozprawa doktorska, Warszawa 2012 s. 20, https://depotuw.ceon.pl/bitstream/handle/item/162/Etyka_pracy_w_mobbing_w_perspektywie
_filozofii_mor.pdf?sequence=1, [dostep 11.10.2017]

3 M. Rajalakshmi, S. Gomathi, Relationship between workplace bullying and organisational culture, Global Management Review. Vol. 10 Issue 2,
Feb 2016,s.73

4S. Einarsen, B.. Rakllles, S.B. Matthiesen, Bullying and Harasssment at Work and Their Relationships to Work Environment
Quality: An Exploratory study, European Work And Organizationial Psychologist, 1994,4 (4)', 381-401, s. 382

T. Whitaker, Social workers and workplace bullying: Perceptions, responses and implications, Work 42 2012, s. 115
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pracownik (17%) deklaruje, ze w ciagu ostatnich pieciu lat byt szykanowany przez swojego
przetozonego, w tym — co dwudziesty (5%) twierdzi, ze dziato sie to czesto®.

Mobbing pochodzi od angielskiego stowa ,mob”, ktére oznacza ,mottoch, ttum, gawiedz, ttuszcze,
hatastre”’, ale takze jako czasownik oznacza ,otoczy¢, zaatakowac, dokuczy¢, szarpad, zle sie obchodzic,
oblegac”. Termin ,mobbing" lub bullying w literaturze stosowane sg réwniez zamiennie, odnoszg sie do
sytuacji, w ktorych pracownik jest ponizony lub upokorzony przez lideréw lub wspoétpracownikéws,

Pojecie mobbingu uksztattowato sie w rézny sposéb w poszczegdlnych krajach.

Przykladowo, mobbing we Francji wystepuje pod pojeciem oznaczajagcym molestowanie moralne®.

W poszczegolnych krajach rézni badacze, praktycy, a takze systemy prawne stosuja w jezyku
angielskim rézng terminologie odnosnie destruktywnych zachowan wystepujacych w miejscu pracy.
W Wielkiej Brytanii i Australii jest stosowany termin bullying. Z jezyka angielskiego to bully oznacza:
,0bchodzi¢ sie brutalnie, dreczy¢", a termin ,bully" okredla kogo$, kto jest tyranem i brutalem
atakujacym stabe osoby'®. Natomiast w USA i Europie termin ten jest uzywany najczesciej w stosunku
do sytuacji odnoszacych sie do probleméw zwigzanych ze szkota, natomiast pojecie mobbingu jest
uzywane w przypadku probleméw w miejscach pracy''.

Stosowany jest rowniez termin harassment, odnosi sie gtéwnie do molestowania seksualnego
(sexual harassment) i jest globalnym problemem', z jezyka angielskiego stowo harass oznacza ,
,nekag, trapi¢". Molestowanie seksualne obejmuje rozmysine lub powtarzane niechciane zachowanie
werbalne komentarze, gesty lub kontakty fizyczne o charakterze seksualnym, ktére sg niepozadane™.
W literaturze pojawia sie réwniez pojecie dyskryminacyjne prze$ladowanie, ktérego negatywny wptyw
nie dotyczy tylko, ale takze pozostatych pracownikéw organizacji™.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy przedstawia, ze mobbing to ,obrazliwe zachowanie poprzez
msciwe, okrutne, ztosliwe lub upokarzajace szkodzenie jednostce lub grupie pracownikéw (...), ktérzy
stajg sie przedmiotem psychicznego dreczenia”".

Mobbing charakteryzuje sie pewnymi cechami, ktére pozwalaja odrézni¢ go od zdarzen
okazjonalnych, wzajemnej niecheci wsréd pracownikéw, jak réwniez standardowych konfliktéw.
Lewicka zalicza do nich':

5 M. Omyfa-Rudzka, Szykany w miejscu pracy, Komunikat z badan CBOS, NR 109/2014, Warszawa, 2014, http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/
2014/K_109_14.PDF [dostep 10.10.2017]

7 J. Stanistawski, Wielki stownik polsko-angielski i angielsko-polski, Wiedza Powszechna, Warszawa 1999, s. 538.

8S. Einarsen, B.l. Rakllles, S.B. Matthiesen, Bullying and Harasssment at Work and Their Relationships to Work Environment Quality:
An Exploratory study, European Work And Organizationial Psychologist, 1994,4 (4)', 381-401, s. 382

° M. F. Hirigoyen, Molestowanie moralne. Perwersyjna przemoc w zyciu codziennym, Wydawnictwo W drodze, Poznan 2002, s. 12-13.

19 M, Zukowski, Mobbing w prawie pracy ,,Edukacja Prawnicza" nr 3 (60), 2004, s. 3-7.

" Tamze.

12F, Hutagalung, Z. Ishak, Sexual harassment: a predictor to job satisfaction and work stress among women employees, Procedia - Social and
Behavioral Sciences 65, 2012, s. 723

130. Suhaila, K.G. Rampal, Prevalence of Sexual Harassment and its Associated Factors among Registered Nurses Working in Government
Hospitals in Melaka State, Malaysia, s. 506

*0.P. Panahia, When Workplace Diversity Backfires: Perceived Discrimination against Employees in the Malaysian Workplace, Med J Malaysia,
Vol 67 No 5, October 2012, s. 4 https://www.researchgate.net/profile/Omid_P_Panahi2/publication/315739617_When_Workplace_Diversity_
Backfires_Perceived_Discrimination_against_Employees _in_the_Malaysian_Workplace/links/58e0ba634585153bfe980c49/When-Workplace-
Diversity-Backfires-Perceived-Discrimination-against-Employees-in-the-Malaysian-Workplace.pdf, [dostep 10.10.2017]

1> K. Zidtkowska, Zjawisko mobbingu w zaktadzie pracy, Studia Warminskie 52, 2015, s. 227

' D. Lewicka, Zapobieganie patologiom w organizacji, Wydawnictwo PWN, Warszawa, 2014, s. 26-28.
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1. Powtarzalne'’, ciagte i state przesladowanie

Mobbing ma dziatanie permanentne, nekanie wykonywane jest stale i konsekwentnie, (lecz z r6znym
nasileniem). Stosunek jaki przesladowca ma do swojej ofiary jest negatywny i niezmienny.
Zachowania osoby przesladowanej nie zmieniajg nastawienia mobbera.
2. Dlugookresowe przesladowanie

Aby uzna¢ dziatanie za mobbing, prze$ladowanie musi trwaé przez okreslony czas — przynajmniej
przez szes¢ miesiecy.
3. Dziatanie o charakterze celowym™

Celem jest eliminacja wybranej osoby z najblizszego otoczenia. Przesladowcy zalezy na ostabieniu
stanowiska ofiary i zazwyczaj zmuszeniu jej do odejscia z pracy. Przesladowca ma réwniez czesty zamiar
by stale manipulowac i maksymalnie wykorzystywac¢ swoich podwfadnych.
4. Psychiczny charakter przesladowania

Mobbing w Srodowisku pracy zazwyczaj jest réwnoznaczny z roéznego rodzaju formami
przesladowania psychicznego, natomiast rzadziej fizycznego.
5. Zaleznos¢

W tym przypadku jest mowa nie tylko o zaleznosci stuzbowej. Przesladowca bedac na tym samym
stanowisku przewaznie stara sie wykorzysta¢ swoja uprzywilejowanga pozycje (wynikajaca z wieloletniego
stazu pracy, znajomosci, koneksji itp.) oraz posiadanie wptywu na innych celem nekania ofiary.
6. Perfidia i wyrachowanie

Przesladowca postuguje sie takimi narzedziami jak oszczerstwa i pomoéwienia, ktamstwo, intryga,
a takze podstepy. Wedtug przesladowcy wszystkie techniki sa jak najbardziej dobre i dozwolone.
Aby osiagna¢ wyznaczony cel, nierzadko zdolny jest on do skrajnie nieetycznych zachowan w stosunku
do swojej ofiary. Miedzy innymi z takich przyczyn, konsekwencje wynikajace z mobbingu s3 dla ofiar
bardzo powazne.
7. Osamotnienie oraz izolacja ofiary

Motywem przesladowcy jest izolacja ofiary, doprowadzenie jej do odosobnienia z pozostatymi
pracownikami. Utrudnianie badz tez uniemozliwianie normalnej komunikaciji.

Dziatania wchodzace w zakres mobbingu

Skala technik i metod, ktére sg stosowane w mobbingu jest bardzo duza. Obejmuje metody o restry-
kcyjnym charakterze, z drugiej strony ukrywa sie pod postacia subtelnej manipulacji osobg przesladowang
i jej otoczeniem. Reasumujac, jest to bardzo trudne do zidentyfikowania, jak i udowodnienia oraz obrony
przed nimi. Techniki te majg wptyw na rézne obszary funkcjonowania oséb przesladowanych, oddziatywujac
przede wszystkim na ich sytuacje zawodowag, jak i na relacje rodzinne-relacje ze spoteczenstwem
poza miejscem zatrudnienia.

Wczesniej wspomniany H. Leymann obszernie scharakteryzowat zakres dziatann stanowigcych
mobbing. Podat on 45 zachowan mobbingowych, ktére zostaty podzielone na 5 kategorii. Odnosz3 sie
one do zycia zawodowego jak i osobistego ofiary ™.

7K. P. Dwyer, Bullying at the workplace is, at its best, hurtful. At worst, it can put your livelihood at risk— and even your health. Momentum,
Spring Vol. 6 Issue 2, 2013 5. 50

8 Tamze.

' A, Bechowska- Gebhardt, T. Stalewski, Mobbing - patologia zarzadzania personelem, Difin, Warszawa 2004, s. 22-23.

Zeszyty Naukowe ZPSB FIRMA i RYNEK 2018/1 (53) 61



IRENEUSZ ZUCHOWSKI

I. Dziatania, ktére maja wptyw na utrudnienie w komunikowaniu sie:
» ograniczona przez przetozonego mozliwo$¢ wypowiadania sie,
= utrudnienie mozliwosci wypowiadania sie ze strony kolegéw,
= bezustanne przerywanie wypowiedzi,

» reagowanie na wypowiedzi krzykiem i upokarzaniem,
» bezustanna krytyka wykonywanej pracy,

= bezustanna krytyka zycia osobistego,

* nekanie przez telefon,

= stosowanie grézb i pogrézek ustnych,

= stosowanie grézb na pismie,

= wykonywanie obraZliwych i ponizajacych gestéw,

= stosowanie aluzji, bez wyrazania sie wprost.

Il. Dziatania, ktére maja negatywny wplyw na relacje spoteczne:
= unikanie przez przetozonego kontaktéw i rozméw z ofiara,
» niedopuszczanie ofiary do gtosu,
= izolowanie ofiary w miejscu pracy (np. przeniesienie jej do osobnego pomieszczenia, bez mozliwosci
komunikowania sie z pozostatymi pracownikami),
= zakazanie pracownikom kontaktowania sie z ofiara,
» ignorowanie ofiary i traktowanie jej lekcewazaco.

Ill. Dziatania naruszajace godnos¢ i inne dobra osobiste:
= obmawianie,
= rozsiewanie plotek,
* o$mieszanie ofiary,
= sugerowanie choroby psychicznej,
= kierowanie na badania psychiatryczne,
» wysSmiewanie niepetnosprawnosci lub kalectwa,
= parodiowanie sposobu méwienia, chodzenia lub gestéw ofiary,
= atakowanie pogladow politycznych lub przekonan religijnych,
= zarty na temat zycia prywatnego,
= atakowanie i wysmiewanie ofiary ze wzgledu na jej narodowos¢,
» zmuszanie ofiary do wykonywania pracy naruszajacej godnos¢ osobista,
= zwracanie sie do ofiary z uzyciem wulgarnych przezwisk lub innych upokarzajacych wyrazen,
= falszywa ocena zaangazowania w pracy,
» sktadanie propozycji o charakterze seksualnym, zaloty.

IV. Dziatania wptywajace na pozycje zawodowsq ofiary:
» wydawanie polecen stuzbowych na wykonywanie prac naruszajacych godnos¢ osobista,
» przydzielanie zadan ponizej posiadanych przez pracownika kwalifikacji,
= kwestionowanie podejmowanych przez ofiare decyzji,
» skazanie wybranego pracownika na bezczynno$¢, nie przydzielajagc mu zadnych zadan,
= przydzielenie okreslonych prac do wykonania, a nastepnie ich odebranie,
= zasypywanie ofiary wcigz nowymi zadaniami do wykonania,
= wydawanie absurdalnych lub sprzecznych polecen,
» przydzielanie zadan zbyt trudnych, powyzej posiadanych przez pracownika kwalifikacji celem
wykazania jego niekompetencji,
» przydzielanie do wykonania bezsensownych prac,
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V. Dziatania, negatywnie wptywajace na zdrowie ofiary:

» przydzielanie do wykonania prac, nadmiernie ciezkich w stosunku do fizycznych mozliwosci
danego pracownika,

= grozenie uzyciem przemocy fizycznej,

= stosowanie nieduzej przemocy fizycznej,

» fizyczne znecanie sie,

» przyczynianie sie do ponoszenia przez danego pracownika kosztow,

= wykorzystywanie seksualne®.

Przyczyny mobbingu

Rzadko zdarza sie tak, aby przyczyna mobbingu byfa zlokalizowana wylgcznie po stronie ofiary,
czy tez nawet wylacznie po stronie sprawcy, chociaz i takie sytuacje majg miejsce i sg mozliwe.
Elementem wspottworzacym sytuacje mobbingowe jest srodowisko oraz organizacja, w ktérej mobbing
sie dokonuje. Organizacja, to z reguty nie tylko bierne miejsce wystepowania tego zjawiska, ale takze
element aktywny, ktorego funkcjonowanie sprzyja warunkom powstania mobbingu. Niezwykle waznym
czynnikiem sprzyjajacym powstaniu mobbingu jest bezrobocie, ktére powoduje, ze obecny rynek pracy
nalezy do pracodawcy. Osoba zatrudniajgca ma w tej sytuacji silng pozycje, to ona stawia warunki
osobom poszukujagcym pracy, ktérzy bardzo czesto zgadzajg sie na nie, nawet wtedy gdy sa one
nieatrakcyjne. Taka sytuacja, utrudnia mozliwos¢ zmiany miejsca pracy, dlatego ofiara godzi sie na
upokarzajace traktowanie. Osoba mobbingowana nie majac wyboru wykonuje wszystkie polecenia
stuzbowe swojego przetozonego. Narasta negatywna atmosfera w miejscu pracy, pojawia sie przesla-
dowanie réwniez ze strony wspotpracownikdédw. Dominacja rynku pracodawcy czesto przeksztatca sie
w polityke lekcewazenia pracownikéw, szczegdlnie tych, ktérych mozna tatwo zastapi¢, mato
mobilnych, nisko wykwalifikowanych, mniej zaradnych zyciowo. Kolejnym czynnikiem sprzyjajagcym
powstawaniu tego zjawiska jest brak konkretnie sprecyzowanych obowigzkéw pracownika?'.

Badania Samnani, Singh wykazaty, ze taki czynnik jak klimat/atmosfera pracy moze utatwia¢ przesla-
dowanie, dlatego autorzy zwracajg uwage, ze menedzerowie powinni szczegdlnie dbac o klimat pracy?.

Istotnym elementem sg réwniez charakterystyczne cechy, ktére posiada osoba kierujgca instytucja:

» ignoruje uwagi lub reaguje na nie z ogromna ztoscia,

» osoby majgce odmienne zdanie traktuje jak wrogéw,

» odwracajac uwage od wilasnej niekompetencji szykanuje pozostatych pracownikéw,

* nie toleruje odmiennosci (np. stylu ubioru, innego zachowania),

= czerpie satysfakcje z ponizania innego cztowieka,

» odczuwa rados$¢, podczas wyrzadzania krzywdy i zadawania bélu pracownikowi,

= wyolbrzymia poczucie wiasnej wartosci, przecenia swoje umiejetnosci i swojg wiedze?.

Pojawianie sie mobbingu w miejscu pracy w pewnej mierze wynika takze z autorytarnego,
niekonstruktywnego stylu zarzadzania?.

207, Wolk, Kultura pracy, etyka i kariera zawodowa, Instytut Technologii Eksploatacji Radom 2009, s. 156-163.

21T, Wyka, Cz. Szmidt, Wieloaspektowo$é mobbingu w stosunkach pracy, Warszawa 2012, s. 21- 27.

22 Al-Karim Samnani, P. Singh, Workplace Bullying: Considering the Interaction Between

Individual and Work Environment, Journal of Business Ethics, Vol. 139 Issue 3 Dec, 2016, s. 546

B H, Szewczyk, Mobbing w stosunkach pracy. Zagadnienia prawne, Wydawnictwo Naukowe Scholar Sp. z 0.0., Warszawa 2012, s. 122-126.
2 M. Agervold, E.G. Mikkelsen, Relationships between bullying, psychosocial work

environment and individual stress reactions, Work & Stress, Vol. 18, No. 4, October 2004, s. 348
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Przyczyna mobbingu moze by¢ réowniez fakt, ze dana osoba jest innego koloru skéry, badz tez innej
narodowosci. Dyskryminacja moze nastgpi¢ réwniez z powodu orientacji seksualnej pracownika lub
przekonan religijnych. Osoby niepetnosprawne sa czesciej przesladowane.

Ofiarami mobbingu najczesciej padaja osoby:

= cenigce szczero$¢, prawdomdéwnosc i uczciwose,

= sumienne i pracowite,

* mtode z dobrym wyksztatceniem, znajace jezyki obce, traktowane jako zagrozenie przez
pracownikoéw z wieloletnim stazem w danej firmie,

» w wieku przedemerytalnym, ktére dobrze wywiazuja sie ze swoich obowigzkéw lecz nie pasuja
do zespotu swiatopogladem, ktére stajg w obronie innych pracownikéw?,

Skutki mobbingu

W wymiarze prawnym analizowanie przebiegu i skutkéw mobbingu odbywa sie gtéwnie z punktu
widzenia dwdch os6b tego zjawiska - mobbera i osoby mobbingowanej. Z punktu widzenia nauk, ktére
zajmujg sie zarzadzaniem i funkcjonowaniem cztowieka w $rodowisku organizacyjnym, mogtyby by¢
uzytecznie wymienione skutki dwojakiego rodzaju:

» indywidualne, ktére dotycza jednej, konkretnej osoby,
» zbiorowe, ktére odnoszg sie do grupy lub do catej organizacji*.
Wsrod skutkéw zbiorowych mozna wyrdznic:
= skutki majace charakter wewnetrzny, ktére odnosza sie przewaznie do obszaru dziatania danej organizadiji,
= skutki o charakterze zewnetrznym, ktére dotycza otoczenia organizacji.

Indywidualne skutki mobbingu, dotyczace osoby, ktéra go doswiadcza:
» stres?,

= pogorszenie stanu zdrowia psychicznego (nerwica, depresja),
= utrata wiary w siebie,

= obnizenie samooceny,

= frustracja,

= béle migrenowe,

= wzrost poziomu agresji,

= trudnos$¢ w komunikowaniu sie z innymi ludzmi,

= chec zmiany pracy,

= brak koncentracji,

= proéby samobdjcze.

Skutki mobbingu, o charakterze wewnetrznym moga dotyczy¢:
» spadku wydajnosci pracy,

= wzrostu liczby konfliktéw,

= trudnosci we wspodtpracy pomiedzy pracownikami,

= wzrostu liczby sp6znien,

» spadku poziomu jakosci ustug i produktéw,

2V, Korporowicz, Zdrowie i jego ochrona. Miedzy teoria a praktyka, Oficyna Wydawnicza SGH, Warszawa 2004, s. 96- 97.

% B, Wojewddzka, Zatrzymac mobbing i inne formy przemocy, Warszawa 2012, s. 74-76.

2 M. Rajalakshmi, S. Gomathi, Relationship between workplace bullying and organisational culture, Global Management Review. Vol. 10 Issue
2,Feb 2016, s.75
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= wzrostu poziomu absencji chorobowej,

» obnizonej motywacji pracownikéw, ktérzy nie s bezposrednio ofiarami mobbingu lecz
$wiadkami tego zjawiska,

» braku zaangazowania, kreatywnosci®,

» fluktuacji pracownikdéw i kosztow z nig zwigzanych®.

Informacje zwigzane z mobbingiem, ktéry jest stosowany w okreslonej organizacji nie zawsze i nie
od razu s uzewnetrzniane. Osoby, ktére padaja ofiarami mobbingu wstydza lub boja sie tego i nie chca
martwi¢ swoich bliskich, majg réwniez nadzieje, ze jest to przejsciowa sytuacja. Zaczynajg o tym moéwic,
ale dopiero po pewnym czasie.

Zewnetrznymi skutkami mobbingu moga by¢:

» przenoszenie do Srodowiska rodzinnego informacji na temat stosowania i przejawéw mobbingu,

» przekazywanie negatywnych informacji klientom firmy, na temat atmosfery, stanie firmy
oraz przetozonych,

= utrata przez firme dobrego wizerunku, co powoduje zmniejszenie zainteresowania zaréwno ze
strony klientéw, jak kandydatéw do pracy®.

Intensywnos¢ pracy (FR), presja czasu (Fl), wysokie obcigzenie praca (CZ, DE, SE, SI),
wymagajace fizycznie i psychicznie (Fl), strach i napiecie psychiczne (DE), wysokie

Wymagania dotyczace pracy wymagania ilosciowe (DE), presja pracy (AT, LT), wymagajace emocjonalnie zadania
(FR, IT), praca wymagajaca mentalnie (IT), praca z napietymi terminami (IT), duza ilo$¢
zadan (CZ)

Godziny pozaspoteczne Zmiana nocna (ES), zmienny czas pracy (DE)

Kontrola miejsc pracy (FR), niewielki wptyw na prace (DE), mata swoboda
podejmowania pracy (IT)

Brak pewnosci zatrudnienia Brak pewnosci zatrudnienia, niepewnos$¢ zatrudnienia (ES), strach przed utrata pracy (AT)
Tyraniczne przywédztwo (NO), autorytarne style zarzadzania (ES, IT), postepowanie
kierownicze (DE), ograniczone wsparcie menedzerskie (CZ), przywddztwo
nieuczestniczace (IT), styl autokratyczny (UK), niewtasciwe zarzadzanie (MT),
nieodpowiednia polityka kadrowa (SK)

Wrogie $rodowisko (SE), konflikty wewnetrzne (BE, ES, ES, LV), stabe relacje spoteczne
(DE, ES, Fl, FR), stabe relacje osobiste (SK), konkurencja wewnetrzna (AT, BE, LV),
Srodowisko spofeczne staba/brak komunikacji (CZ, ES), brak wsparcia spotecznego (DE), rywalizacja miedzy
wspotpracownikami i niezadowolenie osobiste (AT), niski poziom wspotpracy (CZ),
nieformalne grupy i kliki (CZ), silne grupy tozsamosci (DK)

Dwuznaczne role zawodowe (ES), niewtasciwa organizacja pracy i zarzadzanie

Autonomia

Styl menedzerski

Czynniki organizacyjne konfliktami (ES), konflikty na stanowiskach (DE), staba struktura organizacyjna (DE), zta
organizacja (Sl), niedobér personelu (ES)

Zmiany w zarzadzaniu Zmiany w organizacji (Fl), zmiany w zarzadzaniu (CZ, Fl, IT)

Zmiany Zmiany organizacyjne/restrukturyzacja

organizacyjne/restrukturyzacja

Wartosci sprzeczne FR

Tabela 1. Gtéwne organizacyjne czynniki ryzyka i warunki pracy zwigzane z przemoca i molestowaniem

Zrédto: Eurofound, Violence and harassment in European workplaces: Causes, impacts and policies, Dublin 2015, s. 28
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/comparative-information/violence-and-harassment-in-european-
workplaces-extent-impacts-and-policies, [dostep 09.04.2018].

2 K. Orlak, Stres zawodowy w sadach i jego skutki zdrowotne, Stowarzyszenie Zdrowa Praca, Warszawa 2016, s. 123-126

29 M. Rajalakshmi, S. Gomathi, Relationship between workplace bullying and organisational culture, Global Management Review, Vol. 10 Issue
2,Feb 2016, s.75-76

39M. Chakowski, Mobbing aspekty prawno-organizacyjne, Wyd. Il, Oficyna Wydawnicza Branta, Bydgoszcz 2011, s. 24-27.
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Stosowanie mobbingu przez pielegniarska kadre kierowniczg w opinii podwtadnych

Celem badan byfa ocena skali zjawiska mobbingu wsréd kadry kierowniczej stuzby zdrowia na terenie
wojewddztwa podlaskiego i mazowieckiego. Badania przeprowadzono w okresie luty - kwiecien 2017.
W badaniach wzieto udziat 140 pielegniarek pracujacych na terenie wojewddztwa mazowieckiego
i podlaskiego. Badania przeprowadzono metoda sondazu diagnostycznego, z wykorzystaniem wywiadu
bezposredniego standaryzowanego, a narzedziem badawczym byta ankieta. Charakterystyka respondentow
- pielegniarek/pielegniarzy obejmuje pteé, wiek, wyksztatcenie, miejsce zatrudnienia i miejsce
zamieszkania (patrz tab. nr 2). Materiat badawczy stanowito 140 prawidtowo wypetnionych ankiet.

Pte¢ respondentéw

kobieta 120 85,7%
mezczyzna 20 14,3%
Przedziat wiekowy respondentéw
do 30 lat 32 22,9%
pomiedzy 30-50 lat 93 66,4%
powyzej 50 lat 15 10,7%
Wyksztatcenie respondentéw
wyzsze magisterskie 34 24,3%
wyzsze licencjackie 83 59,3%
$rednie 23 16,4%
Miejsce zatrudnienia respondentéw
Szpital powiatowy 45 32,1%
Szpital wojewddzki 71 50,7%
Zaktad Opieki Zdrowotnej 24 17,1%
Miejsce zamieszkania
miasto 98 70,0%
wies$ 42 30,0%

Tabela 2. Charakterystyka respondentéw N-140
Zrédto: wyniki badan wiasnych.

Respondenci zostali poproszeni o deklaracje znajomosci pojecia mobbing. Wszyscy respondenci
zadeklarowali, ze pojecie to jest im znane. Dla najwiekszej grupy respondentéw (62,9%) przejawem
mobbingu jest straszenie mozliwoscia zwolnienia z pracy (patrz tab. nr 3). Ponadto respondenci czesto
wskazywali na rozpowszechnianie plotek poméwien (53,6%) oraz gtosne upominanie krzykiem (46,4%).

przydzielanie zadan ponizej umiejetnosci pracownika 31,4%
zatrudnianie na stanowisku ponizej posiadanych kwalifikacji 2,9%
rozpowszechnianie plotek pomoéwien 53,6%
praca do p6znych godzin i nieptaceniem za nadgodziny 25,7%
publiczne o$mieszanie 34,3%
nieuzasadniona krytyka wykonywanej pracy 11,4%
odmawianie korzystania z urlopéw lub zwolnien 10,7%
odczuwanie nieustajacej kontroli 17,1%
straszenie mozliwoscig zwolnienia z pracy 62,9%
gtosne upominanie krzykiem 46,4%

Tabela 3. Przejawy mobbingu wedtug respondentéw N-140
Zrédto: wyniki badan whasnych.
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Zdecydowana wiekszos¢ respondentdw (58%) ocenia pozytywnie relacje pomiedzy kadra kierownicza
a podwtadnymi, w tym, az 52,9% uznaje je jako dobre, a 32,1% jako bardzo dobre (patrz tab. nr 4).
Tylko 3,6% stwierdzita, ze relacje te w miejscu pracy sg zte. Natomiast 11,4% respondentéw ocenita
relacje jako przecietne. Takie wyniki wskazujg, ze stosunki miedzyludzkie w miejscu pracy respondentéw sg
pozytywne i nie powinny wystepowac wieksze problemy pomiedzy kadra kierownicza a podwtadnymi.

bardzo dobra 32,1%
dobra 52,9%
przecietna 11,4%
zla 3,6%
bardzo zta 0,0%

Tabela 4. Ocena relacji pomiedzy kadra kierownicza a podwtadnymi w opinii respondentéw N-140
Zrédto: wyniki badan wiasnych.

Pomimo bardzo pozytywnych relacji, 27,8% respondentéw (39 oséb) zadeklarowato, ze w stosunku
do nich przetozeni stosowali dziatania zwigzane z mobbingiem. Sposréd respondentéw, w stosunku do
ktérych przetozeni stosowali dziatania mobbingowe 79,5% stanowity kobiety.

ograniczanie mozliwosci wypowiadania sie 2,6%
ztodliwe, uszczypliwe uwagi 15,4%
publiczna krytyka 15,4%
ponizanie w obecnosci innych pracownikéw 10,3%
grozby zwolnienia z pracy 2,6%
ograniczanie kontaktu z innymi 2,6%
oszczerstwa, plotki 15,4%
ublizanie krzyki 5,1%
zmuszanie do pracy po godzinach 7,7%
nadmierna liczba obowigzkéw 17,9%
atakowanie politycznych lub religijnych przekonan 10,3%
zlecanie wykonywania prac bezsensownych i bezuzytecznych 12,8%
ograniczanie mozliwosci wypowiadanie sie, niedopuszczanie do gtosu 7,7%
kwestionowanie podejmowanych decyzji 12,8%
stosowanie przemocy fizycznej 0,0%
inne dziatania odbierane jako krzywdzace 2,6%

Tabela 5. Dzialania mobbingowe przetozonych stosowane wobec respondentéw N-39
Zrédto: wyniki badan wiasnych.

Ankietowani, ktérzy byli ofiarami mobbingu zazwyczaj byli mobbingowani poprzez przydzielanie im
zbyt duzej liczby obowigzkéw. Wobec nich kierowane byty ztosliwe, uszczypliwe uwagi. Byli publiczne
krytykowani. Padali ofiarg oszczerstw i plotek. W stosunku do jednej osoby ankietowanej zostaty
zastosowane inne dziatania, ktére ofiara uznata za krzywdzace (patrz tab. nr 5).
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kilka razy dziennie 0,0%
raz w tygodniu lub czesciej 15,4%
mniej wiecej raz na miesigc 20,5%
kilka razy do roku 41,0%
rzadziej niz raz do roku 23,1%

Tabela 6. Czestotliwosc stosowania dziatan mobbingowych przez kadre menadzerska wobec badanych N-39
Zrédto: wyniki badan wiasnych.

Czestotliwos¢ stosowania dziatan mobbingowych przez kadre menadzerska wg deklaracji
respondentéw, wobec ktorych byly one stosowane jest zréznicowana. Raz w tygodniu lub czesciej
z mobbingiem spotykato sie 15,4 % badanych. Najwieksza grupe stanowia respondenci, wobec ktérych
stosowane byly dziatania mobbingowe kilka razy w roku (41%). Z dziataniami rzadziej niz raz w roku
spotykato sie 23,1% respondentéw. Zaden respondent nie zadeklarowat, ze dziatania mobbingowe
wobec jego osoby miaty miejsce kilka razy dziennie (patrz tab. nr 6).

Specyfika badanej grupy byto to, ze zdecydowanie wiekszy odsetek pracujgcych w zawodzie to kobiety.

kobieta 34

mezczyzna 5

Tabela 7. Pte¢ mobbera stosujacego dziatania mobbingowe wobec respondentéw N-39
Zrédto: wyniki badan wiasnych.

W zwiazku z tym respondenci wskazali, ze to kobiety stosowaty wobec nich dziatania mobbingowe (81%).
Wiekszos¢ respondentéw spotyka sie z dziataniami mobbingowymi przez dtugi okres czasu.

krocej niz miesiac 10,3
od 1 do 3 miesiecy 20,5
od 3 do 6 miesiecy 30,8
powyzej 6 miesiecy 38,5

Tabela 8. Czas trwania dziatan mobbingowych wobec respondentéw N-39
Zrédto: wyniki badan wiasnych.

W przypadku 38,55% badanych, dziania mobbingowe przetozonego wobec respondenta trwaty
ponad 6 miesiecy. W przypadku 30,8% respondentéow okres ten trwat od 3 do 6 miesiecy.
Dziania mobbingowe trwajace ponizej 1 miesigca dotyczyty 10,3% badanych (patrz tab. nr 8).
Respondenci mogli zaznaczy¢ dowolng liczbe odpowiedzi.

mniejsza efektywnos¢ pracy 71,8
poczucie zniechecenia i bezradnosci 84,6
izolowanie sie od wspotpracownikéw 12,8
poczucie osamotnienia 5,1

chec¢ walki agresja 17,9
spadek nieformalnej pozycji spotecznej wsrdd kolegdw, kolezanek 20,5
problemy ze zdrowiem fizycznym 7,7

problemy ze zdrowiem psychicznym 56,4
odejscie na urlop 7,7

odejscie z pracy 0,0
wyrzucenie z pracy 0,0
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zZmiana pracy 12,8
zniszczona reputacja 0,0
pogorszenie samooceny 97,4
depresja 10,3
naduzywanie alkoholu, lekéw 23,1
préba samobdjcza 0,0
problemy w zyciu prywatnym 15,4
inne 0,0

Tabela 9. Skutki stosowania mobbingu w opinii respondentéw, wobec ktérych stosowano dziatania mobbingowe N-39
Zrédto: wyniki badan wiasnych.

Respondenci, wobec ktérych stonowano dziatania mobbingowe najczesciej wskazywali, jako ich
skutek, pogorszenie samooceny (97,4% badanych). Poczucie zniechecenia i bezradnosci jako skutek
tych dziatan wskazato 84,65% badanych, a zmniejszenie efektywnosci pracy 71,8% badanych.
Problemy ze zdrowiem psychicznym wskazato nieco ponad 56% badanych. Zaden z respondentéw nie
wskazat na takie skutki jak odejscie z pracy, wyrzucenie z pracy, zniszczona reputacja, préba
samobdjcza. Respondenci dostrzegajg zaréwno negatywne skutki dziatan mobbingowych wptywajace
na ich osobistg sytuacje, ale takze wptywajace na organizacje, w ktorej pracuja. Mniejsza efektywnos¢
pracy przektada sie bezposrednio na efektywnos¢ organizacji. Pozostate skutki dziatan mobbingowych
wptywaja posrednio takze na funkcjonowanie organizaciji.

Wszyscy bioracy udziat w badaniu zgodnie stwierdzili, ze w kazdej firmie i organizacji powinna by¢
wprowadzona polityka antymobbingowa. Respondenci stwierdzili tez, ze w organizacjach, w ktérych
pracuja, brakuje regulacji tego obszaru.

Podsumowanie

Zjawisko mobinngu jest szkodliwe dla ofiar, gdyz wptywa negatywnie na ich szeroko rozumiany
komfort zycia, przektada sie na sposéb funkcjonowania w $rodowisku pracy i poza nim.
Efektem powyzszego jest rowniez negatywny wptyw na funkcjonowanie organizacji, w ktérej do tego
zjawiska dochodzi.

Badania wykazaly, ze spory odsetek respondentéw spotyka sie dos¢ czesto z dziataniami mobbingowymi
i przez dtuzszy okres. Przejawy dziatarn mobingowych wskazywane przez respondentéw pokazuja, ze
mozna wiekszos¢ z nich wyeliminowaé przez zmiane zachowania personelu kierowniczego.
Personel kierowniczy powinien sobie uswiadomi¢, ze jego postawa, zachowanie jest nieodpowiednie
i moze by¢ odbierane jako mobbing. Organizacje powinny przeprowadzi¢ szkolenia w tym zakresie oraz
wprowadzi¢ procedury antymobbingowe. Jak stwierdza bowiem Sanecki®*' — rozmiary i charakter form,
w jakich mobbing sie objawia, sa funkcja kultury organizacji. Kluczowa role odgrywa tu personel
kierowniczy, ktéry zazwyczaj jest zrédtem dziatan postrzeganych jako mobbing. Moze zdarzy¢ sie tez, ze
dziatania odbierane przez podwiadnych jako mobbing s3a rozumiane przez kierownikéw jako
motywujace i majace na celu zwiekszanie efektywnosci. Prezentowane badania nie wyczerpuja
problematyki i powinny by¢ kontynuowane z uwzglednieniem tego obszaru.

31 G. Sanecki, Przejawy mobbingu w $rodowisku pracy policjantéw, Annales Universitatis Mariae Curie — Sktodowska Lublin - Polonia, Vol. XXIX,
4 SECTIO J 2016, 5. 128
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Phenomena of mobbing by nursing management in the opinion
of female and male nurses

Summary:

The article deals with the important and dangerous phenomenon of mobbing by nursing management staff against their
subordinates. The article discusses the definition of mobbing and activities falling within its scope. Literature indicates that the
reasons for mobbing usually lie with both the perpetrator and the victim. The effects of mobbing do not only affect victims but
also have a negative impact on the organisation. The results of own research were also presented, in which 140 nurses and
nurses took part. The survey concerned respondents' opinions on bullying activities used by nursing management staff.
Respondents declared various forms of mobbing activities that were applied to them. Most frequently, the respondents
indicated that rumours and slanders were spreading.

Keywords: nursing management, mobbing, causes of mobbing, displaying of mobbing, harassment, mobbing effects

70  Zeszyty Naukowe ZPSB FIRMA i RYNEK 2018/1 (53)



	dr inż. Ireneusz Żuchowski
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