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Mobbing w srodowisku pracy
kobiet funkcjonujgcych w administracji panstwowej
a kultura organizaciji

Abstrakt: Mobbing jako zjawisko patologiczne jest duzym zagrozeniem w $rodowisku pra-
cy. Wrogie i nieetyczne, systematycznie powtarzajgce sie zachowania w réznych relacjach
zawodowych powodujq psychiczne, psychosomatyczne i spoteczne wyniszczanie pracownika
(Wylezatek 2012). W literaturze przedmiotu do najczestszych czynnikow sprzyjajgcych tego
typu zachowaniom zalicza sie: niski poziom kultury organizacji, nieodpowiedniq atmosfere
w $rodowisku pracy, nieprawidtowe relacje spoteczne, niesprawiedliwy podziat zadan i oceny
wysitku pracownikéw, przecigzenie obowigzkami (Kedziora, Smiszek 2010; Chodkowski 2019).
Kierujgc sie tymi przestankami przedmiotem niniejszego artykutu uczyniono mobbing w $ro-
dowisku pracy kobiet funkcjonujgcych w administracji paristwowej. Problematyka ta rozpatry-
wana jest w kontekscie kultury organizacji. Badaniami objeto 148 kobiet, z czego do analiz
zakwalifikowano 142 prawidtowo wypetnione kwestionariusze. Badania przeprowadzono za
pomocq Kwestionariusza MDM (Mobbing, dreczenie, molestowanie) oraz Kwestionariusza do
Oceny Kultury Organizacji (OCAI — Organizational Culture Assesment Instrument). Analiza
materiatu empirycznego wykazata ztozony ukfad zaleznosci miedzy réznymi wymiarami mob-
bingu w badanym $rodowisku zawodowym a kulturg organizaciji.

Stowa kluczowe: mobbing, praca zawodowa kobiet, administracja panstwowa, kultura
organizacji.
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Wprowadzenie w problematyke badan

Praca zawodowa moze by¢ zrédlem satysfakcji pracownikéw ze wzgledu na moz-
liwo$é¢ zaspokojenia ich réznych potrzeb i oczekiwan: materialnych, moralnych,
spotecznych, rozwojowych, twdérczych czy stabilizacyjnych, ale moze takze sta¢ sie
przyczyna nadmiernego stresu, dyssatysfakcji ze wzgledu na zablokowanie moz-
liwosdci rozwojowych, doznawane upokorzenia, dreczenie i zastraszanie, ignoro-
wanie, przemoc psychiczng a nawet terror psychiczny ze strony przetozonych lub
innych wspétpracownikéw. W konsekwencji zachowania te powoduja uszczerbek
na zdrowiu, moga by¢ zrédlem syndromu stresu pourazowego, prowadzi¢ do dys-
funkcjonalno$ci spotecznej i zawodowej ofiary przemocy psychicznej (Bechowska-
Gebhart, Stalewski 2004; Litzcke, Schuh 2007; Karney 2007; Jedrejek 2011).

Problematyka ta od dtuzszego czasu jest przedmiotem licznych badan i ana-
liz naukowych, zar6wno miedzynarodowych (Leyman 1996; Mikkelsen, Einarsen
2002; Hirigojen 2003; Nielsen, Einarsen 2012; Allen i in. 2015), jak i krajowych
(Bechowska-Gebhard, Stalewski 2004; Gamian-Wilk, Grzesiuk 2016; Turska, Pilch
2017; Bieniek 2018; Rys, Dyrla-Mularczyk 2018; Kucharska 2019; Maciejewska
i in. 2021). Jej poczatki siegaja lat 60. XX w. Wéwczas pojawilo sie pojecie ,,mo-
bbing”, ktdre, zapozyczone od etnologa Konrada Lorenza przez lekarza Petera
Paula Heinemana, odnosilo sie do agresji i przesladowan wsréd uczniéw (Rybak
2008; Szczepaniak 2014). Z kolei Heinz Leyman (1996), psycholog i psychiatra,
rozpatrywal rézne jego aspekty w srodowisku pracy, uznajac, ze mobbing to terror
psychiczny w miejscu pracy, ktéry polega na wrogim i nieetycznym, systematycz-
nie powtarzajagcym sie zachowaniu, skierowanym wobec jednej lub kliku oséb,
co skutkuje bezradnoscig ofiary i jej brakiem mozliwosci do obrony. Tego rodzaju
zachowania mobbingowe, wedlug Leymana, utrzymuja sie diugo (statystycznie
najmniej raz w tygodniu i przez pét roku). Ze wzgledu na duza czestotliwosé
i dlugotrwalo$¢ wrogiego zachowania, rezultatem tego maltretowania sa psychoso-
matyczne i spoleczne urazy wystepujace u ofiary przesladowania (Marciniak 2006,
s. 15). W praktyce chodzi o wyrzadzenie ofierze psychicznego cierpienia, obni-
zenie jej jako$ci funkcjonowania zawodowego i satysfakcji zyciowej, zniszczenie
kariery zawodowej, zepchniecie w bezradnos$¢ i wyeliminowanie z zespotu pracy.

Z kolei Marie France Hirigoyen (2003) okre$la mobbing jako molestowanie
moralne. Uznajac, iz stanowi to przemoc w matych dawkach, ktéra jest jednak
bardzo destrukcyjna a kazdy atak wziety z osobna jest czym$ powaznym, moéwi
o agresji stanowigcej skumulowany efekt czestych i powtarzalnych mikrourazéw.
Tak wiec jest to niewlasciwe postepowanie godzace w godnosé¢ (stowo, gest, za-
chowanie, postawa), ktére przez swoja powtarzalno$é¢ czy systematyczno$¢ narusza
integralno$¢ psychiczna badz fizyczna osoby, narazajac ja na utrate zatrudnienia
lub pogarszajac atmosfere pracy (Bechowska-Gebhardt 2004).
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Charakteryzujac mobbing nalezy odr6zni¢ go od zdarzen okazjonalnych,
nieporozumien, wzajemnej niecheci pracownikéw czy wystepujacych konfliktéw
(Merecz 2010). Identyfikujac mobbing nalezy uwzgledni¢ nastepujace jego aspek-
ty: przesladowanie ma charaktery ciagly, staly; nekanie trwa przez diuzszy czas;
dzialanie ma charakter celowy (chociaz niekiedy wynika z ignorancji sprawcy);
jest psychicznym nekaniem; wystepuje zalezno$¢ nie tylko stuzbowa, ale czasem
»patologiczna zalezno$¢ miedzy sprawca lub sprawcami a przesladowanym”; per-
fidia i wyrachowanie; osamotnienie i izolacja ofiary poprzez stworzenie bariery
pomiedzy nig a otoczeniem (Marciniak 2006).

Liste zachowan mobbingowych, na podstawie wtasnych badan, stworzyt
Heinz Leyman (1996). Jego zdaniem, wystarczy do$wiadczy¢ jednego zachowania
z przedstawionej listy, aby mozna moéwi¢ o mobbingu:

1. Dziatania wplywajace negatywnie na procesy komunikowania sie w pracy
obejmujace: a) ograniczanie lub utrudnianie przez przetozonego lub wspdt-
pracownikéw mozliwosci wypowiadania sie; b) ciggle przerywanie wypowie-
dzi; ¢) reagowanie na wypowiedzi i uwagi podniesionym glosem, krzykiem,
wyzwiskami, ublizaniem; d) stata krytyka wykonywanej pracy, zycia zawo-
dowego i osobistego; e) napastowanie przez telefon; f) pogrézki i grozby
pisemne lub ustne; g) wykonywanie ponizajacych, obrazliwych gestow, kie-
rowanie w strone ofiary spojrzenn o fadunku emocjonalnym jednoznacznie
negatywnym; g) operowanie jezykiem obfitujagcym w réznego rodzaju aluzje,
unikanie wypowiadania sie jasno i wprost.

2) Dziatania negatywnie wplywajace na stosunki spoteczne w zakladzie pracy:
a) unikanie rozméw z ofiara; b) izolowanie miejsca pracy pracownika, wpro-
wadzenie zakazu kontaktowania sie ze wspdtpracownikami; c) zakazywanie
pracownikom kontaktu z ofiarg; d) ignorowanie, celowe niedostrzeganie ofia-
ry w $rodowisku pracowniczym, przechodzenie obok obojetnie, traktowanie
4Jjak powietrze”.

3) Dziatania wplywajace na negatywna percepcje osoby w $rodowisku pracow-
niczym: a) obmawianie, rozsiewanie plotek, wymyslanie przezwisk; b) po-
dejmowanie préb o$mieszania i skompromitowania ofiary, réznych sfer jej
Zycia; c) zarty na temat zycia osobistego danej osoby; d) parodiowanie spo-
sobu chodzenia, méwienia, gestéw i mimiki ofiary; e) atakowanie pogladéw
politycznych, przekonan religijnych, ogélnie pojetego $wiatopogladu; f) wy-
$miewanie i atakowanie ofiary ze wzgledu na jej narodowo$¢, kolor skory,
orientacje seksualna; g) wysmiewanie niepelnosprawnosci, kalectwa lub cech
charakterystycznych dla ofiary; h) sugerowanie choroby psychicznej, kie-
rowanie na badania diagnostyczne; i) uzywanie wobec ofiary wulgarnych
przezwisk lub innych upokarzajacych i ponizajacych wyrazen; j) sktadanie
propozycji o charakterze seksualnym.

4) Dziatania majace wplyw na jako$¢ sytuacji zawodowej i osobistej ofiary:
a) wydawanie polecenl stuzbowych wymuszajacych wykonywanie obrazliwych
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prac, naruszajacych godnos$é¢ osobistg; b) falszywe ocenianie zaangazowania

w prace; c) kwestionowanie podejmowanych decyzji; d) nie dawanie ofie-

rze zadan do wykonania, by wykaza¢ jej zbedno$¢; e) zlecanie okreslonych

zadan, po czym manifestacyjne ich odbieranie; f) wydawanie absurdalnych,
sprzecznych lub bezsensownych polecen; g) przydzielanie zadan powyzej lub
ponizej mozliwoéci i umiejetnosci pracownika; h) przydzielanie wcigz nowych
zadan z nierealnym terminem ich wykonania w celu zdyskredytowania ofiary.
5) Dziatania wywierajace szkodliwy wplyw na zdrowie ofiary: a) zlecanie prac

szkodliwych dla zdrowia, przewyzszajacych fizyczne mozliwosci ofiary; b)

grozenie przemoca fizyczna; c) znecanie sie fizyczne; d) przyczynianie sie

do ponoszenia kosztow przez danego pracownika; e) dziatania o podtozu
seksualnym, molestowanie seksualne; f) wyrzadzanie szkéd psychicznych

w miejscu pracy lub w miejscu zamieszkania ofiary (Kucharska 2019, s. 7-8;

Bechowska-Gebhardt, Stalewski 2004; Moscicka, Drabek 2010).

Jak wykazuja wyniki badan, mobberem najczesciej jest przetozony. Zjawisko
mobbingu moze tez wystepowaé miedzy pracownikami, wéréd ktérych inne oso-
by znajduja przystowiowego ,kozta ofiarnego”. Niekiedy tez zesp6l pracy moze
mobbingowa¢ mtodego, niedos§wiadczonego a ambitnego przetozonego. Okazuje
sie, ze sprawcg mobbingu najczesciej jest osoba o niskim poziomie refleksyjnosci,
ktéra nie liczy sie z innymi, a wazny jest dla niej jedynie cel osobisty. Osoba ta
rywalizuje i poréwnuje sie z innymi, aby by¢ kim$ lepszym, dlatego posunie sie
nawet do niegodziwych dziatan. Sa to wiec ludzie dazacy do wiladzy za wszelka
cene, zazdros$ni i zawistni o czyje$ sukcesy, wymagajacy ciagtej stymulacji, stad
zadawanie innym cierpienia. Podkresli¢ nalezy, iz mobber czesto cechuje sie tak-
ze brakiem poczucia bezpieczenistwa i duzym poziomem leku. Natomiast ofiarg
mobbingu moze by¢ kazdy pracownik, zwtaszcza ten, ktéry wyrdznia sie pod
jakim$ wzgledem: prezentowanych pogladéw, przekonan, kompetencji, zaangazo-
wania, skutecznosci, pracownik, ktéry wykryt nieprawidtowosci w firmie (instytu-
cji), a takze osoba w trudnej sytuacji zyciowej, majaca jakie$ stabosci, np. jedyny
zywiciel rodziny, pracownik sptacajgcy kredyty, kto$ bardzo wrazliwy, sktonny do
frustracji czy tez z niskg samooceng (Gamian-Wilk 2016; Kucharska 2019; Macie-
jewska i in. 2021).

Negatywne skutki zdrowotne, spoleczne, organizacyjne i ekonomiczne spowo-
dowane mobbingiem sprawily, Ze problem przeciwdziatania nekaniu i przemocy
w pracy znalazl prawne uregulowania w wielu krajach. Pierwszymi panstwami,
w ktérych prawnie uregulowano te kwestie byly Szwecja, Francja i Belgia, da-
lej Hiszpania, Niemcy i Polska. Parlament Europejski réwniez przyjal okreslona
rezolucje, ktéra wzywa panstwa czlonkowskie do przeciwdziatania mobbingowi
i molestowaniu seksualnemu oraz standaryzacji definicji mobbingu (Chakowski
2011). W polskim Kodeksie Pracy w roku 2003 wprowadzono odpowiedni zapis,
ktory okresla mobbing jako ,,...dziatania lub zachowania dotyczace pracownika
lub skierowane przeciw pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwa-
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tym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona ocene
przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$miesze-
nie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspétpracownikéw”
(Ustawa 2003). Prawo to obowigzuje od 1 stycznia 2004 roku.

Okazuje sie, ze w wymiarze spotecznym przyczyna zachowan mobbingowych
najczesciej sa czynniki kulturowe, ekonomiczne lub gospodarcze, a takze zta orga-
nizacja pracy, brak transparentnych zasad funkcjonowania pracownikéw, batagan
dotyczacy podziatu zadan, delegowania i ponoszenia odpowiedzialno$ci, niespra-
wiedliwy system awansowania i oceny wysitku pracownikéw, nieumiejetne kiero-
wanie, zta wola przetozonych, czy tez niekiedy sprawowanie wtadzy z pozycji sity
(Szaban 2008; Turska, Pilch 2017; Bieniek 2018; Chodkowski 2019; Maciejewska
et al. 2021). Zatem s3 to najczesciej przejawy niskiej kultury organizacji. Wyniki
badan empirycznych, miedzy innymi Zycha (2007), Jedrejka (2011), Marcinak
(2015), Tomczak i Krawczyk-Bryly (2017) wskazuja, ze mobbing, jak pisze Rena-
ta Maciejewska, ,,...we wczesnym stadium najszybciej jest rozpoznawalny w tych
krajach, ktére postuguja sie wysoka kulturg organizacyjng, natomiast w innych
panstwach, w tym takze w Polsce, zjawisko to jest dostrzegane dopiero wéwczas,
gdy przybiera skrajng posta¢” (Maciejewska et al. 2021, s. 77).

Jak sie powszechnie uwaza, kultura organizacji stanowi systemem nieformal-
nych zasad informujacych, jak ludzie maja sie zwykle zachowywaé, wywiera wiec
znaczacy wplyw na ich postepowanie. Sa to powszechnie przyjete przekonania,
postawy oraz wartosci istniejace w organizacji. Jak twierdzi Armstrong, jest to
,Spos6b w jaki dziatamy” (Armstrong 2010, s. 150). Elementy kultury silnie od-
dzialuja na czlonkéw organizacji, ktérzy uwazaja je za wartoéciowe ,narzedzia”
rozwigzywania wielu probleméw, nie tylko swoich, ale réwniez firmy jako catosci.
Pracownicy przyswajaja sobie wtasciwy sposéb percepcji, myslenia i odczuwania
probleméw zawodowych i integruja sie z zespolem pracy oraz swoja firma. Zda-
niem M. Przybyly kultura organizacji stanowi ,system warto$ci, norm, symboli
typowych dla danej organizacji, rozwijajacych sie w danym czasie, w wyniku kt6-
rego powstajg wzory postepowania dla catej instytucji oraz odpowiednia hierar-
chia warto$ci” (Przybyta 2001, s. 32).

Z analizy literatury wynika, ze sg r6zne koncepcje i sposoby opisywania kul-
tury organizacji (Cameron, Quinn 2003; Sikorski 2009; Aniszewska 2007; Sche-
in 2010). Dla naszych badan przyjmujemy model opracowany przez Camerona
i Quinna (2003, s. 24), ktérzy definiuja kulture organizacji jako ,zbiér warto-
$ci, ktére uwazane s3 za oczywiste, zatozen, o ktorych sie nie méwi, wspolnych
oczekiwan, a takze elementéw pamieci zbiorowej. Kultura odzwierciedla panujace
poglady, okresla poczucie tozsamosci, dostarcza niepisanych, a czesto nieuswia-
damianych zasad postepowania w miejscu pracy i wzmacnia trwato$é¢ systemu
spolecznego”. Autorzy, analizujac rézne firmy, uzyskali dwa biegunowe wymiary
przeciwstawne, ze soba konkurujace: a) elastyczno$¢ i swoboda dziatania, i z dru-
giej strony, stabilno$¢ i kontrola; b) orientacja na sprawy wewnetrzne i integracja,
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a z drugiej strony orientacja na pozycje w otoczeniu i zréznicowanie. W wyniku
przeciecia sie osi, uzyskali cztery éwiartki, ktére odpowiadaja przeciwstawnym ty-
pom kultury organizacyjnej: kulture hierarchii, kulture rynku, kulture klanu i kul-
ture adhokracji.

Pierwsza z nich, kultura hierarchii, jest mocno sformalizowana i zhierarchizo-
wana. Przywodcy sa koordynatorami i organizatorami dziatalnosci a organizacja
jako cato$¢ ma by¢ przewidywalna, trwata i efektywna.

Druga, okre$lana mianem kultury rynku, odnosi sie do organizacji koncentru-
jacej uwage na sprawach zewnetrznych i budowaniu wlasnej pozycji w otoczeniu,
opierajacej si¢ na takich wartosciach, jak konkurencyjno$¢ i wydajnosé. Okreslony
cel i agresywna strategia doprowadza do zysku i wzrostu wydajnosci.

Kolejna to kultura klanu, w ktérej najwazniejsza jest rodzinna atmosfera, pra-
ca zespolowa, poczucie zaangazowania pracownikéw, wyznawanie wspolnych ce-
16w i warto$ci. Wspétpraca w zespotach pracowniczych uktada sie bardzo dobrze
a przywddca jest mentorem, opiekunem.

Natomiast kultura adhokracji to najszybciej reagujaca kultura na zmiany na
rynku. Jej podstawowe wartosci to: kreatywnos$¢ i stosowanie nowatorskich roz-
wigzan, elastyczno$¢, przedsiebiorczo$é i dynamicznos$é. Przywéddca musi by¢ wi-
zjonerem i nie ba¢ sie ryzykownych decyzji.

W realizowanym przez nas projekcie badawczym, dotyczacym $rodowiska
pracy kobiet funkcjonujacych w administracji panstwowej, interesowaé nas beda

powyzsze wymiary kultury organizacji.

Zatozenia badan empirycznych

Teoretyczny kontekst prowadzonych badan pozwolit zakres$li¢ przedmiot analiz em-
pirycznych. Opis mobbingu w $rodowisku pracy kobiet funkcjonujacych w admini-
stracji panstwowej rozpatrywany jest w kontekscie kultury organizacji obejmujacej:
kulture hierarchii, kulture rynku, kulture klanu i kulture adhokracji. W realizowa-
nym projekcie badawczym chodzi wiec o odpowiedZ na nastepujace pytanie: Czy
wystepuje, a jesli tak, to jaka jest zalezno$¢ miedzy mobbingiem w $rodowisku
pracy kobiet funkcjonujacych w administracji panstwowej a kultura organizacji?
Przyjeto hipoteze robocza zakladajaca istotng zalezno$¢ miedzy badanymi
zmiennymi. Charakter tej zaleznosci zalezal bedzie od natezenia warto$ci analizo-
wanych zmiennych (Rys, Dyrla-Mularczyk 2010; Bieniek 2018; Warszewska-Makuch
2019; Maciejewska i in. 2021). Rozwiazanie tego problemu i weryfikacja hipo-
tezy roboczej wymaga postawienia kolejnych pytan (probleméw) szczegétowych:
1) Jaka jest skala mobbingu w $rodowisku pracy badanych kobiet w wymiarze
wertykalnym i horyzontalnym?
2) Jaka jest kultura organizacji w $rodowisku pracy badanych?
3) Jaki jest zwigzek miedzy badanymi zmiennymi?
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Pierwszy problem badawczy, dotyczacy skali mobbingu (zmienna zalezna),
rozwiazany zostanie dzieki zastosowaniu Kwestionariusza MDM (Mobbing, Dre-
czenie, Molestowanie) autorstwa Moécickiej, Drabka i Merecz. Ocenia on czesto$é¢
wystepowania mobbingu i wrogich zachowan w $rodowisku pracy. W Kwe-
stionariuszu MDM znajduja sie¢ 32 pozycje diagnostyczne i 24 pozycje dodat-
kowe. Odpowiadajac na pytania, respondent wybiera dwie odpowiedzi — jedna
(z 6 dostepnych) do okreslenia czestosci zachowan i jedna (z 4 dostepnych) dla
okre$lenia czasu trwania zachowan. Pozycje w kwestionariuszu dziela sie na dwie
kategorie:

— opisujace zachowania wobec respondenta ze strony przetozonych (MDM

Szef),

— opisujace zachowania wobec respondenta ze strony wspdtpracownikéw (MDM

Koledzy).

Wyniki mozna przydzieli¢ do dwdch kategorii — wrogie zachowania lub mo-
bbing. Kryterium rozrézniajacym wrogie zachowania od mobbingu jest czas trwa-
nia i czesto$¢ zachowan wymienionych w pozycjach. Zeby dane zjawisko zostalo
zakwalifikowane do mobbingu, musza by¢ spelnione kryteria: czesto$¢ co naj-
mniej raz w tygodniu oraz czas trwania co najmniej trzy miesigce. Na podstawie
wynikow kwestionariusza mozna uzyskaé sze$¢ kategorii danych — dwie ogdlne
i cztery szczegotowe.

Natomiast do opisu kultury organizacji (zmiennej niezaleznej) zastosowa-
ny zostal Kwestionariusz do Oceny Kultury Organizacji (OCAI) — Organizational
Culture Assesment Instrument. Kwestionariusz skiada sie z szes$ciu pytan diagno-
zujacych, ktére okreslaja cztery wymiary kultury organizacyjnej. Kazde pytanie
zawiera cztery odpowiedzi, a zadaniem badanego jest rozdzielanie 100 punktéw,
w zaleznosci od tego, jak dana odpowiedz silnie odzwierciedla sytuacje w jego
instytucji. Analiza punktéw pozwoli okresli¢ dominujacy typ kultury w danej in-
stytucji. Kwestionariusz sktada sie z dwéch czesci — w pierwszej badany okresla
stan obecny w danej instytucji, nastepnie odpowiadajac na te same pytania odnosi
sie do stanu pozadanego, ktéry pozwolilby udoskonali¢ jego miejsce pracy. Autor
wyréznia cztery typy kultury, takie jak: kultura klanu, kultura adhokracji. kultura
hierarchii oraz kultura rynku (K. Cameron, R. Quinn 2003).

W prowadzonych analizach uwzgledniono takze zmienne niezalezne posred-
niczace, takie jak: wiek, miejsce zamieszkania, staz zawodowy, zajmowane stano-
wisko: kierownicze, wykonawcze. Z kolei, rozwiazujac trzeci szczegétowy problem
badaweczy, zastosowano elementy statystyki korelacyjnej: test U Manna-Whitneya,
test kolejnosci par Wilcoxa, test t-Studenta oraz test chi kwadrat Pearsona.

Podstawe prowadzonych analiz stanowi materiat empiryczny zebrany metoda
sondazu diagnostycznego, realizowanego technika ankietowa w instytucjach ad-
ministracji paistwowej na terenie wojewddztwa lubelskiego i podlaskiego. Dobor
préby byt celowo-losowy. W ten sposéb badaniami objeto 148 oséb, z czego do
analiz zakwalifikowano 142 prawidtowo wypelnione kwestionariusze. Srednia wie-
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ku respondentek wynosi 26,3 lata, w tym do 23 lat — 45,7% badanych, w wieku
24-27 lat — 28,1% i powyzej 28 lat — 26,1% respondentek. Sposréd badanych
ponad potowa mieszkata w miescie (54,9%), pozostate (45,1%) na wsi. Jak usta-
lono, $redni staz pracy badanych wynosit 4,1 lat. Ze stazem do roku bylo 54,9%
badanych. Stanowiska wykonawcze zajmowato 95,1% badanych. Osoby petniace
funkcje kierownicze to zaledwie 4,9%. Badania obejmowaly zatem osoby relatyw-
nie mtode, o krétkim stazu pracy, zajmujace stanowiska wykonawcze.

Analiza uzyskanych wynikéw badan

Diagnozujac zjawisko mobbingu w $rodowisku pracy kobiet funkcjonujacych
w administracji panstwowej dazono do okreslenia czestotliwo$ci wystepowania
zachowan mobbingowych. Zjawisko to analizowane bylo w dwdch plaszczyznach:
pionowej i poziomej. W pierwszej kolejnosci chodzilo o ustalenie relacji przetozo-
ny-pracownik i analizowano takie czynniki, jak: dziatania ze strony przetozonego
uderzajace w pozycje zawodows, dziatania uderzajgce w wizerunek pracownika
oraz dzialania uderzajace w relacje spoleczne. Czestotliwo$¢ wystepowania tych
zjawisk przedstawia wykres 1.

MOBBING ZE STRONY
WSPOLPRACOWNIKOW

MOBBING ZE STRONY PRZEtOZONEGO

PRZYPADKI MOBBINGU

Wykres 1. Skala mobbingu w $rodowisku pracy badanych kobiet (dane w %)
Zrédto: badania whasne.

Nalezy zauwazy¢, iz dane nie sumuja sie do 100%, poniewaz poszczegdlne
parametry sa niezalezne od siebie, czyli badana osoba moze znalez¢é sie w grupie
pracownikéw doswiadczajacych mobbingu w jednym lub kilku czynnikach.

Uzyskane dane wskazuja, ze w badanym $rodowisku pracy kobiet zatrud-
nionych w administracji panstwowej powaznym problemem sa dziatania lub
zachowania zaréwno ze strony przetozonych, jak i innych wspétpracownikéw,
polegajace na uporczywym i diugotrwalym nekaniu badz zastraszani niektérych
o0s6b. Ustalono bowiem, ze réznych form zachowart mobbingowych do$wiadczyto
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ogdtem 39 os6b, co stanowi 27,5% ogélu badanych. Ofiary przemocy psychicz-
nej ze strony przetozonego to 37 oséb (26,1% respondentek), a ze strony innych
wspolpracownikéw — 31 oséb (21,5% badanych). Jak wynika z analiz statystycz-
nych, najczedciej ofiarami mobbingu ze strony przelozonego sa kobiety o diuz-
szym stazu pracy (p < 0,017). Podobna tendencja zostala ujawniona w relacjach
pracownik-wspétpracownicy. Ustalono bowiem, ze czesciej ofiarami mobbingu ze
strony innych wspéipracownikéw sa osoby dtuzej zatrudnione w instytucji niz
osoby najmtodsze, bedace na poczatku swojej drogi zawodowej (p < 0,040).

Okazuje sie (wykres 2), ze przelozeni, stosujac dziatania mobbingowe, naj-
czesciej staraja sie uderzy¢ w pozycje zawodowa badanych oséb, nieco rzadziej
w relacje spoteczne. Natomiast relatywnie najrzadziej chcg zaszkodzi¢ poprzez
atakowanie wizerunku swoich podwtadnych.

dziatania uderzajgce w relacje spofeczne

dziatania uderzajgce w wizerunek

dzialania uderzajgce w pozycje zawodowg 18::

|

I
10 12 14 16 18 20

I
e
1
I
0 2 4 6 8

Wykres 2. Czynniki mobbingu w relacji przetozony—pracownik (dane w %)
Zrodto: badania whasne.

Jak wynika z analizy materialu empirycznego, 26 oséb (18,3%), czyli srednio
czesciej niz co pigta respondentka, doswiadcza w relacjach z przetozonym mobbingu
zwigzanego z dziataniami uderzajacymi w jej pozycje zawodowa. Polega to gtéw-
nie na krytykowaniu wykonywanej pracy, ignorowaniu i lekcewazeniu w r6znych
sytuacjach zawodowych, zmuszaniu do rezygnowania z rzeczy, do ktérych pracow-
nik ma prawo. Ponadto obejmuje przydzielanie zadan drobnych i upokarzajacych,
nieadekwatnych zaréwno do kwalifikacji formalnych, jak i wiedzy oraz umiejetno-
$ci i doswiadczenia zawodowego. Pojawia sie tez sugerowanie przez przetozonego
zwolnienia z pracy badanych oséb. Jak ustalono, ocene tych zachowan réznicuje staz
pracy badanych (p < 0,021). Czesciej mobbing uderzajacy w pozycje zawodowa
dotyczy pracownic z dtuzszym doswiadczeniem zawodowym niz 0séb rozpoczyna-
jacych dopiero prace w administracji panstwowej. Natomiast nie ma istotnej zalez-
nosci miedzy oceng tych zachowan przez respondentki a ich wiekiem (p > 0,185),
petniong funkcja (p > 0,222) czy miejscem zamieszkania (p > 0,237).
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Kolejne analizy wskazuja, ze 15 badanych kobiet zatrudnionych w admini-
stracji (10,6%), czyli $rednio co dziesiata, jest ofiarg swojego przelozonego, ktory
swoim dziataniem dazy do dezorganizacji relacji spotecznych tych podwtadnych
i ich izolacji od innych pracownikéw. Stara sie wiec utrudnia¢ im kontakt z innymi
wspolpracownikami, pomija przy organizowaniu spotkan i narad stuzbowych, na-
rusza ich prywatno$¢, obarcza zadaniami wykraczajacymi poza kompetencje i kwa-
lifikacje, dyskredytuje ich prace wobec innych oséb, a takze pomija w awansie
i o$miesza w obecnosci innych (pracownikéw czy interesantéw). Nie stwierdzono
istotnych statystycznie zalezno$ci miedzy oceng respondentek dotyczaca mobbin-
gowych zachowan przelozonego zwiazanych z dziataniami uderzajacymi w ich
relacje spoteczne a wiekiem (p > 0,991), miejscem zamieszkania (p > 0,857),
stazem pracy (p > 0,863) i zajmowanym stanowiskiem stuzbowym (p > 0,763).

Z kolei dziatania uderzajace w wizerunek pracownika doswiadczylo 13 oséb
sposréd grupy badanych pracownikéw administracji panstwowej, co stanowi 9,5%,
czyli co jedenasta badana osoba narazona jest na zlosliwe uwagi czy komentarze
ze strony przelozonego, wysuwanie pod jej adresem falszywych oskarzen, bez-
prawne przegladanie korespondencji, rozpowszechnianie plotek, a nawet grozenie
zwolnieniem z pracy. Wyniki analizy statystycznej wskazuja, Ze ocena badanych
pracownic administracji o zachowaniach mobingowych ich przetozonych, polegaja-
cych na dziataniach uderzajacy w ich wizerunek, koreluje z ich stazem zawodowym
(p < 0,007) i petniona funkcja (p<0,012). Okazuje sie, Ze najczesciej osoby z dtuz-
szym stazem pracy i pelnigcy funkcje wykonawcze, doswiadczaja tych negatywnych
zachowan ze strony bezposrednich przetozonych. Natomiast wiek (p < 0,991)
i miejsce zamieszkania (p > 0,875) nie réznicuja ocen badanych oséb.

Analizy dotyczyly takze mobbingu w relacjach pracownik-wspétpracownicy.
Badaniem objeto dziatania uderzajace w wizerunek, w relacje spoteczne oraz dzia-
tania majace na celu izolacje pracownika od innych oséb w $rodowisku pracy.

Uzyskane wyniki (wykres 3) wskazuja, ze 28 pracownic administracji, czyli
co piata respondentka (19,7%), do$wiadcza od innych oséb w §rodowisku swojej
pracy réznego rodzaju dziatan, ktére maja na celu jej dyskredytacje.

Czesciej takich zachowan do$wiadczaja osoby z diuzszym stazem pracy niz
bedace dopiero na poczatku swojej aktywno$ci zawodowej (p < 0,050). S3 to
gtownie r6znego rodzaju pomdwienia, plotki, insynuacje, obrazanie i obgadywanie
za plecami, podwazanie kompetencji zawodowych. Kolezanki z pracy lekcewaza
realizowane zadania, na ktérych doskonale zna sie ofiara mobbingu. Krzywdzona
osoba jest tez obiektem zlosliwych uwag i dowcipéw innych wspdtpracownikéw,
upowszechnianych w $rodowisku pracy, zataja sie przed nig wazne informacje,
zabiera jej materiaty tak, aby utrudni¢ korzystanie z potrzebnych $rodkéw i wy-
kaza¢ jej indolencje. Wraz ze stazem pracy wzrasta réwniez liczba oséb bedacych
ofiarami izolacji spotecznej (p < 0,040).

W $rodowisku pracy badanych kobiet wiele wrogich i szkodliwych zachowan
mobbingowych nie jest artykulowanych wprost, lecz upowszechnianych poza ple-
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dziatania uderzajgce w relacje spoteczne

dziatania uderzajace w wizerunek
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Wykres 3. Czynniki mobbingu w relacji pracownik-wspotpracownicy (dane w %)
Zrodto: badania whasne.

cami ofiar przemocy psychicznej. Jedynie sporadycznie pojawiajg sie zachowania
agresywne uderzajace w relacje spoleczne i formy przemocy psychicznej pole-
gajace na izolacji spotecznej. Przedmiotem drwin sg takze rézne aspekty zycia
prywatnego osob krzywdzonych. W przypadku tych pierwszych zdarzen problem
dotyczy szesciu oséb (4,2% badanych). Osoby te doswiadczaja réznych przejawdédw
wulgarnego odnoszenia sie do nich, publicznie wysuwane sa pod ich adresem
r6zne oskarzenia lub sugestie, ze sa osobami chorymi psychicznie. Taka sama
liczba 0séb (6) i odsetek respondentek (4,2%) jest ofiarg odtracenia spotecznego
i swoistego wykluczenia z zespolu pracy. Osoby mobbingowane nie do$wiadcza-
ja zwyklej zyczliwoéci, empatii, a takze unika sie z nimi kontaktu lub utrudnia
kontakt z innymi osobami. Nalezy takze odnotowa¢ dotkliwie odczuwane przez
krzywdzone osoby, okazywane im przejawy niecheci przez innych wspétpracowni-
kéw do podjecia nawet niezobowiazujacej rozmowy na tematy stuzbowe.

Stwierdzone dotychczas zachowania lobbingowe, wobec kobiet zatrudnio-
nych w administracji panstwowej ze strony przetozonego oraz ze strony innych
wspolpracownikéw, wskazuja na liczne czynniki kulturowe w organizacji, beda-
ce zrodlem wrogich, nieetycznych i krzywdzacych zachowan. Dlatego, dazac do
okre$lenia dominujacej kultury organizacji w badanym $rodowisku, postuzono sie
narzedziem pozwalajacym zdiagnozowaé¢ zar6wno stan obecny, jak i stan pozada-
ny kultury organizacji (tab. 1).

Z analizy danych wynika, ze w badanym $rodowisku pracy kobiet zatrudnio-
nych w administracji paistwowej dominuje obecnie kultura adhokracji (M = 39,8).
Charakteryzuje sie ona istnieniem dynamicznego i kreatywnego $rodowiska pracy.
Pracownicy chetnie podejmujag ryzyko, a liderzy wprowadzaja nowatorskie rozwia-
zania. Na drugim miejscu znalazta sie kultura klanu (M = 32,2), co $wiadczy, ze
wystepuje generalnie przyjemna atmosfera pracy, a przetozony jest uznawany za
lidera i mentora. Nastepna kultura to kultura hierarchii (M = 24,0), w ktérej $ro-
dowisko pracy ma charakter sformalizowany i silnie ustrukturyzowany. W najmniej-
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szym stopniu w badanym $rodowisku pracy wystepuje kultura rynku (M = 27,1),
co oznacza skupianie sie w organizacji na realizacji zadan, uzyskiwanych wyni-
kach oraz efektywnym wykonywaniu pracy. Przetozony powinien by¢ twardy i wy-
magajacy tak, aby mozna byto skutecznie pokonywaé¢ konkurencje.

Tabela 1.Kultura organizacji w $rodowisku pracy badanych kobiet — stan obecny i stan po-

zqdany
Statystyki opisowe
Stan obecny Sl
kultury organizacji N waznych Srednia Mediana el
standardowe
Kultura klanu 142 32,3 31,7 14,681
Kultura adhokrac;ji 142 39,8 38,3 13,055
Kultura rynku 142 21,7 20,8 7,374
Kultura hierarchii 142 24,0 24,2 6,937
S pozth'Jny . N waznych Srednia Mediana Czemions
kultury organizacji standardowe
Kultura klanu 142 21,9 21,3 9,977
Kultura adhokracji 142 17,7 16,7 7,681
Kultura rynku 142 24,1 24,2 11,343
Kultura hierarchii 142 18,7 19,2 7,627

Zrédto: badania wiasne.

Nastepnym krokiem procedury badawczej byto dokonanie analizy pod katem
pozadanego stanu kultury organizacji w badanym $rodowisku kobiet zatrudnio-
nych w administracji panstwowej. Okazalo sie, ze najbardziej pozadana jest tu
kultura rynku (M = 24,1), dalej kultura klanu (M = 21,9). Dopiero w dalszej
kolejnodci wskazywano na kulture hierarchii (M = 18,7), a najmniej pozadana
byta kultura adhokracji (M = 17,7). Schemat wystepujacych r6zni¢ miedzy obecna
kultura organizacji a kultura pozadang przedstawia wykres 4.

Z przeprowadzonego poréwnania testem statystycznym t-Studenta dla préb
zaleznych analizowanych kultur — obecnej i pozadanej — wynika, ze wystepuje
najwieksza statystycznie réznica miedzy obecna a pozadang kultura adhokracji
(t = 13,376; p < 0,000). Tym samym obecnie jest zbyt duza dynamika zmian
w $rodowisku pracy badanych kobiet, tendencja do wprowadzania nowych roz-
wigzan i podejmowania nieadekwatnego ryzyka w kontekscie potencjalnie zakta-
danych efektéw, stuzacych podniesieniu jako$ci funkcjonowania organizacji.

Réznice stwierdzono takze w odniesieniu do stanu obecnego i pozadanego
kultury klanu (t = 5,30; p < 0,000). W tym przypadku wystepuje nadmierne pre-
ferowanie rodzinnej atmosfery, dziatan zespolowych a przetozony jest traktowany
jako lider i mentor. Sukces rozpatrywany jest tu gtéwnie w kategoriach troski
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—syhnacja oberma  — wytuacla poladana

Wykres 4. Stan obecny i stan pozqdany kultury organizacji w $rodowisku pracy badanych
kobiet
Zrodto: badania whasne.

o ludzi, dobrej atmosfery wewnatrz organizacji, zespotowej pracy i porozumienia.
Na plan dalszy schodzi indywidualizacja pracy.

Ostatnia ujawniona istotnie statystycznie réznica dotyczy stanu obecnego
i pozadanego kultury hierarchii (t = 5,284; p < 0,000). Okazuje sie, ze w spo-
s6b nadmierny stosowane sa w analizowanym $rodowisku pracy badanych kobiet
zasady, przepisy i procedury dyktujace pracownikom, co i jak maja robié, a szansg
na awans jest przede wszystkim ich doskonata znajomo$¢ i precyzyjne stosowa-
nie. Natomiast indywidualne zdolno$ci maja charakter drugorzedny. Kierownictwo
sprawuje zbyt mocng kontrole nad organizacja, ktéra w tych zatozeniach ma by¢
trwatfa i efektywna.

Jak ustalono w badaniach, jedynie obecny stan kultury rynku w badanym
$rodowisku pracy badanych kobiet jest zgodny ze stanem pozadanym. Nie stwier-
dzono tu istotnych statystycznie réznic (t = -1,744; p > 0,083). Mozna zatem
skonstatowaé, ze nie wystepuja potrzeby zmian w zakresie kultury rynku, aby
stala sie ona bardziej pozadana z punktu widzenia zatrudnionych kobiet w bada-
nym $rodowisku pracy.

Rozwigzujac kolejny problem badawczy, dokonano korelacji zaréwno ogélnej
oceny wystepowania mobbingu przez badane kobiety funkcjonujace w panstwowej
administracji w ich $rodowisku pracy, jak i poszczegoélnych jego czynnikéw w re-
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lacji: przetozony—pracownik i pracownik-wspoétpracownicy, z obecnym stanem kul-
tury organizacji oraz jej pozadanym stanem. Pierwsza korelacja obejmuje ogolna
ocene badanych kobiet dotyczaca wystepowania mobbingu a obecna i pozadanag
kultura organizacji (tab. 2).

Tabela 2. Mobbing w $rodowisku pracy badanych a obecny i pozqdany stan kultury organizaciji

Test U Manna-Whitneya

Obecna kultura organizacji Mobbing w $rodowisku pracy

Z popraw. p
Kultura klanu 3,916 0,000
Kultura adhokracji -0,238 0,812
Kultura rynku 1,725 0,0845
Kultura hierarchii -0,332 0,740

Pozgdana kultura organizacji Z popraw. p
Kultura klanu -3,244 0,001
Kultura adhokracji 0,082 0,934
Kultura rynku -2,980 0,003
Kultura hierarchi 0,666 0,506

Zrédto: badania wiasne.

Jak wynika z przeprowadzonej analizy statystycznej, odnotowano jedynie
istotng réznice w ocenie obecnego stanu kultury organizacji, odnoszacego sie do
kultury klanu pomiedzy badanymi osobami, ktére doswiadczajg roznych form lo-
bbingu, a tymi, ktére nie sa ofiarami tych negatywnych zachowan (p < 0,000).
Wyzsze oceny kultury klanu stwierdzono w grupie oséb niedo$wiadczajacych mo-
bbingu. Srednia ocena w tej grupie kultury klanu to M = 34,95, przy medianie
Me = 35,00, niz w grupie 0s6b krzywdzonych psychicznie (M = 25,23; Me = 20,83).

Natomiast w przypadku korelacji pozadanej kultury organizacji w obecnym
miejscu pracy przez badane kobiety, ujawniono istotng statystycznie zaleznos¢
miedzy kulturg organizacji w aspekcie kultury klanu (p < 0,001) i kulturg rynku
(p < 0,002) a ofiarami mobbingu (M = 26,15 przy Me = 24,17) i osobami nie-
do$wiadczajacymi tej formy przemocy (M = 20,37 przy Me = 19,17). Okazuje
sie, ze za pozadang kulturg klanu opowiadajg sie cze$ciej ofiary przemocy psy-
chicznej niz osoby bez tego negatywnego dos$wiadczenia. Podobnie przedstawia
sie sytuacja w drugiej korelacji. Osoby do$wiadczajace mobbingu bardziej pozada-
ja kultury rynku niz osoby, ktére nie byly nigdy psychicznie przesladowane w pra-
cy (odpowiednio: M = 8,29 przy Me = 30,00 i M = 22,55 przy Me = 23,17).

Kolejne analizy majg na celu zweryfikowanie zalezno$ci miedzy poszczegdlny-
mi czynnikami mobbingu a r6znymi wymiarami kultury organizacji. Wyniki korela-
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cji dziatan podejmowanych przez przetozonych uderzajacych w pozycje zawodowa
badanych kobiet a obecnym stanem kultury organizacji przedstawia tabela 3.

Tabela 3. Dziatania przetozonego uderzajgcy w pozycje zawodowq pracownika a obecna
i pozqgdana kultura organizacji

Test U Manna-Whitneya
Ocena kuftury organizaci Dziatania przeloioneic; V:/.lr(]iii(r]zczquce W pozycje pra-
z P
Kultura klanu 2,567 0,010
Kultura adhokracji 2,095 0,036
Kultura rynku 0,264 0,792
Kultura hierarchii -0,967 0,334
Pozqdana kultura organizacji yA p
Kultura klanu -2,821 0,005
Kultura adhokracji -1,822 0,068
Kultura rynku -1,367 0,172
Kultura hierarchii -1,175 0,240

Zrédto: badania wiasne.

Przeprowadzone analizy pozwalajg stwierdzi¢, ze wystepuje istotna statystycznie
réznica w ocenie obecnej kultury organizacji w aspekcie kultury klanu (p < 0,010)
i kultury adhokracji (p < 0,036) a tymi, ktérzy doswiadczaja mobbingu uderza-
jacego w ich pozycje zawodowa i osobami bez tego przykrego do$wiadczenia.
Wyzsze oceny kultury klanu odnotowano w grupie niedoswiadczajacej mobbingu
ze strony przelozonego ($rednia ocena kultury klanu M = 33,7, przy Me = 33,75)
niz osoby bedace ofiarami ich psychicznego dreczenia i przesladowania, majacego
na celu deprecjacje ich pozycji zawodowej (M = 25,42; Me = 28,33). Podobna
tendencja wystepuje w przypadku drugiej korelacji. Osoby, ktére nigdy nie byly
ofiarami przemocy psychicznej ze strony przelozonego, bardziej pozytywnie ocenia-
ja kulture organizacji powigzana z istnieniem dynamicznego i kreatywnego $rodo-
wiska pracy, nastawionego na ryzykowne i nowatorskie rozwigzania (M = 40,99;
Me = 40,42) niz osoby doswiadczajace dzialan mobbingowych, uderzajacych
w ich pozycje zawodowa (M = 34,65; Me = 35,42).

Analizujac zaleznos$ci miedzy pozadang przez badane kobiety zatrudnione
w administracji panstwowej kultura organizacji a mobbingiem ze strony przelozo-
nego, uderzajacego w pozycje zawodowa, stwierdzono jedna istotng statystyczne
korelacje. Okazuje sie, ze ofiary mobbingu ze strony przelozonego podejmujacego
rézne dzialania uderzajace w ich pozycje zawodowa, bardziej pozadaja kultury
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klanu, zaktadajacej istnienie przyjaznej atmosfery, w ktérej lider uznawany jest
za mentora (M = 26,63; Me = 24,14) niz respondentki, ktére nie maja za soba
tych przykrych do$wiadczen.

Zaleznosci miedzy mobbingiem przetozonego, ktéry podejmuje dziatania ude-
rzajace w wizerunek pracownika, a obecng i pozadang kultura organizacji prezen-
tuje tabela 4. W przypadku tych analiz, z uwagi na mata liczbe kobiet w grupie
doswiadczajacych lobbingu, postuzono sie statystyka U.

Tabela 4.Dziatania mobbingowe przetozonego uderzajgce w wizerunek pracownika a obecna
i pozqdana kultura organizacji

Test U Manna-Whitneya
Obecna kultura organizacii Dziatania przetozonego uderzajgce w wizerunek pracownika
U P
Kultura klanu 381,5 0,001
Kultura adhokracji 535,5 0,031
Kultura rynku 824,0 0,922
Kultura hierarchii 632,0 0,146
Pozgdana kultura organizacji ] p
Kultura klanu 350,5 0,000
Kultura adhokracji 603,0 0,097
Kultura rynku 605,5 0,099
Kultura hierarchii 803,5 0,807

Zrédto: badania wiasne.

Przeprowadzone analizy wykazaly, Ze istnieje istotna statystycznie rdéznica
w ocenie kultury organizacji w wymiarze kultury klanu (p < 0,000) i kultury
adhokracji (p < 0,031) pomiedzy ofiarami mobbingu ze strony przetozonego ude-
rzajacego w ich wizerunek (M = 20,64; Me = 20,00) a osobami niedoswiadcza-
jacymi tych negatywnych zachowan (M = 33,43; Me = 34,17). Respondentki
nie bedace ofiarami mobbingu wyzej cenia sobie wystepujaca w ich $rodowisku
pracy kulture, ktéra wiaze sie z przyjazna atmosferg pracy i liderem uznawanym
za mentora, niz te, ktére doswiadczyly zachowan mobbingowych. Podobng ten-
dencje zaobserwowano w przypadku kultury adhokracji. Osoby niedoswiadczajg-
ce mobbingu ze strony przelozonego, ktéry wymierzony bylby w ich wizerunek,
w sposob istotnie wyzszy cenia sobie istnienie dynamicznego i kreatywnego $rodo-
wiska pracy oraz ryzykowne dziatania, niz osoby, ktore doswiadczyty negatywnych
dziatan przetozonego: wysuwania pod ich adresem fatszywych oskarzen, grozenia
zwolnieniem z pracy, upowszechniania na ich temat réznych plotek i pomoéwien.
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Korelujac mobbing przetozonego, polegajacy na dziataniach uderzajgcych
w wizerunek pracownika, z kultura organizacji, stwierdzono jedna istotng zalez-
noé¢ statystyczna (p < 0,000). Okazalo sie, ze pozadanej kultury klanu, zwigzanej
z przyjazna atmosfera pracy i przelozonym bedacym mentorem, bardziej oczekuja
respondentki, ktére byly ofiarg dziatan uderzajacych w ich wizerunek ze strony
przelozonego (M = 30,83; Me = 34,17) niz osoby niemobingowane (M = 21,06;
Me = 20,00).

W przypadku kolejnych korelacji obejmujacych dziatania przelozonego ude-
rzajace w relacje spoteczne z réznymi wymiarami obecnej i pozadanej kultury
organizacji w $rodowisku pracy badanych kobiet zatrudnionych w administracji
panstwowej, stwierdzono wystepowanie dwoch istotnych statystycznie zaleznosci
miedzy badanymi zmiennymi w kazdym z tych obszaréw (tab. 5).

Tabela 5.Dziatania przetozonego uderzajgce w relacje spoteczne a obecna i pozgdana kultura

organizacji
Test U Manna-Whitneya
Obecna kultura organizacii Dziatania przetozonego uderzajgce w relacje spoteczne
U P
Kultura klanu 527,5 0,004
Kultura adhokracji 640,0 0,037
Kultura rynku 825,0 0,403
Kultura hierarchii 885,0 0,660
Pozgdana kultura organizacji U p
Kultura klanu 373,0 0,000
Kultura adhokracji 590,0 0,015
Kultura rynku 869,5 0,585
Kultura hierarchii 781,0 0,259

Zrédto: badania wiasne.

Odnotowano istotng statystycznie réznice w ocenie biezacej kultury organi-
zacji w aspekcie kultury klanu (p < 0,004) i kultury adhokracji (p < 0,037)
pomiedzy badanymi, ktérzy doswiadczaja ze strony przelozonego wrogich i nie-
etycznych dziatan uderzajacych w relacje spoteczne (M = 22,61; Me=18,33),
i ktorzy takiego mobbingu nie doswiadczaja (M = 33,40; Me = 33,33). Wyz-
sze oceny kultury klanu odnotowano w grupie niedo$wiadczajgcej mobbingu niz
wérod ofiar dziatan mobbingowych. Podobnie zaleznosci wystepuja w przypad-
ku oceny obecnej kultury adhokracji (odpowiednio mobbingowani: M = 32,20;
Me = 31,67 i niemobingowani M = 40,70; Me = 40,00). Tu réwniez osoby, ktére
nie byly ofiarg mobbingu, wyzej cenia rézne aspekty kultury zwigzanej z dyna-
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micznym i kreatywnym $rodowiskiem pracy i liderami wprowadzajgcymi nowator-
skie rozwigzania niz osoby, ktére doswiadczyly negatywnych dziatan przetozonych
uderzajacych w relacje spoteczne.

Interesujacych danych dostarczaja kolejne korelacje statystyczne analizowanych
zmiennych, dotyczace weryfikacji zaleznosci miedzy dziataniami mobbingowymi
uderzajacymi w pracownika ze strony innych wspoétpracownikéw a analizowanymi
tu wymiarami kultury organizacji: dziataniami uderzajacymi w wizerunek, dzia-
faniami uderzajacymi w relacje spoleczne i dzialaniami powodujacymi izolacje
spoteczng pracownika.

Analizujac zalezno$¢ miedzy dziataniami wspétpracownikéw badanych kobiet
uderzajacych w ich wizerunek a kultura organizacji stwierdzono, Ze wystepuje tu
jedna istotna statystyczne zalezno$¢ miedzy tymi dziataniami a obecna kultura
klanu w ich $rodowisku pracy (p < 0,003) (tab. 6).

Tabela 6. Dziatania wspotpracownikéw uderzajgce w wizerunek pracownika

Test U Manna-Whitneya
Obecna kultura organizacii Dziatania wspoétpracownikéw uderzajgce w wizerunek pracownika
Z popraw. p
Kultura klanu 2,933 0,003
kultura adhokracji 0,879 0,379
kultura rynku 1,886 0,059
kultura hierarchii -0,236 0,813
Pozgdana kultura organizacji Z popraw. p
Kultura klanu -3,583 0,000
Kultura adhokracji -1,093 0,274
Kultura rynku -1,023 0,306
Kultura hierarchii 0,423 0,672

Zrédto: badania wiasne.

Okazuje sie, ze wyzsze wyniki dotyczace oceny kultury klanu odnotowa-
ne zostaly w grupie respondentek niedo$wiadczajacych mobbingu (M = 33,88;
Me = 34,17) niz w grupie ofiar dzialan przemocy psychicznej, polegajacej na
upowszechnianiu o nich réznych plotek, wySmiewaniu, uzywaniu wobec nich wul-
garnych przezwisk, podejmowaniu préb skompromitowania poprzez podwazanie
ich kompetencji zawodowych lub sposobu funkcjonowania spotecznego w pracy
(M = 25,65; Me = 20,42).

Korelujac zachowania mobbingowe wspdtpracownikéw, polegajace na uderza-
niu w wizerunek pracownika, z pozadang kultura organizacji, ustalono, ze wyste-
puje jedynie istotna statystycznie réznica dotyczaca tylko oceny pozadanej kultury
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klanu (p < 0,000). Uzyskane dane wskazuja, ze osoby niedo$wiadczajace tych
negatywnych dziatan, mniej pozytywnie odnosza sie do dalszego upowszechniania
kultury polegajgcej na tworzeniu przyjaznej atmosfery i uznawaniu przelozone-
go za mentora (M = 20,32; Me = 19,17) niz osoby mobbingowane, dotkliwie
odczuwajace ztosliwe, krzywdzace opinie o nich, upowszechniane przez innych
wspolpracownikéw (M = 28,60; Me = 26,67).

Dalsze analizy polegaly na poszukiwaniu zwigzkéw i zaleznosci miedzy dzia-
taniami mobbingowymi wspdtpracownikéw uderzajacych w relacje spoleczne re-
spondentek. Okazalo sie, ze nie wystepuja tu istotne statystycznie réznice miedzy
badanymi zmiennymi. Mozna sadzi¢, iz jest to konsekwencja znikomej liczby oséb
bedacych ofiarami mobbingu spowodowanego unikaniem z nimi rozmoéw przez
innych wspétpracownikéw, ignorowanie ich, przechodzenie obok obojetnie, trakto-
wanie ,jak powietrze” (6 0séb, co stanowi zaledwie 4,2%). Podobnie nie stwier-
dzono - jak mozna sadzi¢, z tych samych przyczyn - istotnej réznicy miedzy
oceng kultury organizacji przez osoby niemobbingowane i osoby bedace ofiarami
przemocy psychicznej spowodowanej izolowaniem spotecznym. Jak bowiem usta-
lono, tu réwniez pojedyncze osoby (4,2%) byly w ten sposéb krzywdzone przez
innych wspdtpracownikéw.

Podsumowanie

Przeprowadzone analizy wykazaly, ze w $rodowisku pracy kobiet zatrudnionych
w administracji pafistwowej wystepuje zjawisko mobbingu, ktérego zakres i nate-
zenie $wiadczy o duzej skali nekania i przemocy psychicznej, zaréwno w relacji
przetozony—pracownik, jak i pracownik-wspétpracownicy. O przypadkach tych sy-
gnalizuje czesciej niz co czwarta badana osoba. Dotycza one réznych form, po-
czawszy od negatywnego oddziatywania na proces komunikacji i relacje spoteczne,
dziatania wplywajace negatywnie na percepcje pracownika w tym $rodowisku pra-
cy, dziatania szkodzace wizerunkowi i jakosci pracy zawodowej oraz sytuacji 0so-
bistej. Okazuje sie, ze w relacjach przetozony—pracownik co czwarta respondentka
bylta ofiara réznych zachowan wymierzonych w jej pozycje zawodowa, co dziesia-
ta doswiadczyta dziatan wymierzonych w jej wizerunek lub w relacje spoleczne.
Natomiast w relacjach pracownik-wspoétpracownicy co pigta respondentka byta
obiektem zlosliwych uwag i dowcipéw innych wspétpracownikéw, upowszechnia-
nych w $rodowisku pracy, zatajano przed nig wazne informacje, zabierano jej
materiaty, aby utrudni¢ korzystanie z potrzebnych $rodkéw i wykazaé jej indolen-
cje. Tylko nieliczne osoby doswiadczyly negatywnych dziatari wymierzonych w ich
relacje spoteczne lub byly ofiarami izolacji spoteczne;j.

Jak ustalono, w $rodowisku pracy badanych kobiet dominuje kultura adhokra-
cji, charakteryzujaca sie dynamicznym i kreatywnym S$rodowiskiem, w ktérym
podejmuje sie wiele ryzykownych dziatan, a na ogdt towarzyszy jej przyjazna
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atmosfera pracy. W mniejszym stopniu mamy tu do czynienia z kultura hierar-
chii, ze sformalizowanym i silnie ustrukturyzowanym S$rodowiskiem, a najmniej
z kultura rynku nastawiona na realizacje zadan i duza efektywnos$¢ pracy. Ba-
dane osoby, poréwnujac stan obecny i stan pozadany kultury organizacji, wska-
zaly na duze rozbiezno$ci dotyczace nadmiernie preferowanej kultury, zwigzanej
z duza dynamika pracy i podejmowaniem ryzykownych dzialan oraz zbyt duza
familiarnoscia, ktéra ma charakter raczej powierzchowny i nie zapobiega réznym
negatywnym zjawiskom w relacjach spotecznych. Podkre$lano takze wystepujacy
w ich $rodowisku pracy pewien przerost elementéw kultury hierarchii powoduja-
cej skostnienie struktur i mata elastyczno$¢ dziatania. Natomiast nie stwierdzono
istotnych réznic miedzy sytuacja obecna a sytuacja pozadana, dotyczaca kultury
rynku, a wiec zachowan pozwalajacych na budowanie wtasnej pozycji w otocze-
niu, opierajacych sie na konkurencyjnoséci i wydajnosci.

Przeprowadzone analizy potwierdzily przyjete zatozenia hipotetyczne o za-
lezno$ci miedzy mobbingiem a kultura organizacji w srodowisku pracy badanych
kobiet zatrudnionych w administracji panstwowej. Okazato sie, ze za obecna, jak
i pozadang kulturg klanu oraz pozadana kulturg rynku, opowiadaty sie czesciej
ofiary mobbingu niz osoby niedoswiadczajace przemocy psychicznej w pracy. Po-
dobna tendencje odnotowano w przypadku analizowania dziatain przetozonego,
uderzajacego w pozycje zawodowa, w wizerunek pracownika czy tez w relacje
spoteczne, jak réwniez w odniesieniu do dziatan podejmowanych przez wspédt-
pracownikéw uderzajacych w wizerunek pracownika. Ponadto stwierdzono, Ze
kobiety krzywdzone psychicznie w pracy przez przetozonego, jak i przez innych
wspolpracownikéw, wyzej oceniaja kulture adhokracji, $wiadczaca o dynamicznym
i kreatywnym $rodowisku pracy niz respondentki niemobbingowane. Tym samym
uzyskane dane wskazuja, ze ofiary mobbingu cenig sobie najbardziej kulture orga-
nizacji, w ktérej panuje przyjazna atmosfera pracy a przetozony pelni role lidera
i mentora, jest przy tym wymagajacy lecz zapewnia sukces. Pracownicy z kolei s
skupieni na realizacji zadan, uzyskiwanych efektach. Pojawia sie tez ich dazenie
do funkcjonowania w kreatywnym i elastycznym $rodowisku, w ktérym wprowa-
dzane sg nowatorskie rozwigzania.

Abstract: Mobbing in the working environment of women
functioning in the state administration versus the orga-
nizational culture

Mobbing as a pathological phenomenon is a great threat in the work environment. Hostile
and unethical, systematically repeated behaviors in different professional relationships,
cause psychological, psychosomatic and social destruction of the worker (Wylezatek 2012).
In the literature on the subject, the most common factors contributing to this type of
behavior include: low level of organizational culture, inappropriate atmosphere in the work
environment, incorrect social relations, unfair division of tasks and evaluation of employees’
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effort, overloading with duties (Kedziora, Smiszek 2010; Chodkowski 2019). Guided by
these premises, the subject of this article is mobbing in the working environment of women
functioning in the state administration. This issue is considered in the context of the culture
of the organization. The study included 148 women, of which 142 correctly completed
questionnaires were qualified for the analysis. The research was conducted with the help
of the MDM Questionnaire (Mobbing, Dreczenie, Molestowanie — Mobbing, Bullying,
Harassment) and Organizational Culture Assesment Instrument (OCAI). The analysis of the
empirical material showed a complex system of relationships between various dimensions
of mobbing in the surveyed professional environment and the culture of the organization.

Key words: Mobbing, professional work of women, state administration, organizational culture.
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