niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowe;j i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Mobbing w doswiadczeniach pracownikow
zatrudnionych w elastycznych formach pracy
i w spoétdzielniach socjalnych

Artykul prezentuje wyniki badan przeprowadzonych na prébie 2118 pracownikéw,
zatrudnionych w elastycznych formach, tj.: na czas okreslony, w niepelnym wy-
miarze czasu pracy, na umowe cywilnoprawna, samozatrudnienie, telepraca, praca
na zastgpstwo, zatrudnienie tymczasowe i sezonowe. Ponadto badaniami objeto
pracujacych w spéldzielniach socjalnych.*

Analizie poddano dokonana przez respondentéw ocene nasilenia doswiadczania
przez nich ze strony innych pracownikéw trzech rodzajow zachowan nieetycznych.
Wyniki analizy potwierdzaja, zjawisko mobbingu stosowanego przez wspolpracow-
nikéw 1 zwierzchnikéw wobec elastycznie zatrudnionych respondentdw.

Rezultaty niosa istotne implikacje praktyczne i wskazuja kierunki dalszych badan.

Stowa kluczowe: mobbing (#0bbing), zachowanie nieetyczne (unethical behavior), elastyczne formy
zatrudnienia (flexible forms of employment), spotdzielnie socjalne (social cooperatives)

Wprowadzenie

Pojecie mobbing pochodzi od angielskiego stowa to mob, ktére znaczy ,,otoczy¢”,
»zaatakowac”, ,,dokuczac”, ,,napadac” (Chomczynski, 2008, s. 67; za: Chudzicka-
Czupala, 2004) i ,,szarpac”, ,,oblega¢” (Hirigoyen, 2003, s. 70). Zdaniem Leymanna
(http:/ /wwwleymann.se, za: Blicharz, 2014, s. 25), szwedzkiego psychologa, ktéry

* Artykul zaprezentowano na 11T Ogdlnopolskiej Konferencji Uniwersytetu Slaskiego

,»Nauki spoteczne i humanistyczne — zakres wspolpracy na rzecz poprawy monitorowania po-
trzeb i zjawisk na rynku pracy”, 8 kwietnia 2016 roku w Katowicach.
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pierwszy szeroko opisal to zjawisko: ,,terror psychiczny albo mobbing w zyciu za-
wodowym charakteryzuje si¢ wrogimi 1 nieetycznymi zachowaniami, ktore sq po-
wtarzane w sposob systematyczny przez jedna lub wigkszo$é osob, skierowanymi
gléwnie przeciwko pojedynczej osobie, ktéra w wyniku mobbingu zostaje pozba-
wiona szans na pomoc 1 obrone poprzez powtarzajace si¢ zachowania mobbujace”
(por. Godlewska-Werner, 2006; Sidor-Rzadkowska, 2003).

Wyniki badan poswicconych uwarunkowaniom mobbingu dowodza, Zze obok
predyspozycii indywidualnych pracownika do stawania si¢ agresorem lub ofiara prze-
mocy psychicznej podlozem tego rodzaju zachowania si¢ w miejscu pracy moga
by¢ z jednej strony warunki makroekonomiczne, gospodarcze i spoleczne funk-
cjonowania organizacji, przekladajace si¢ na obowiazujaca kulture organizacyjna,
z drugiej za$§ — specyfika relacji pracowniczych wewnatrz organizacji (Chudzicka-
Czupata, 2004; Laszczak, 1999). W klimacie chaosu i wysokiej fluktuacji kadr moze
czesciej dochodzi¢ do tego rodzaju zachowan, polegajacych na nekaniu innych.

Wiele form elastycznego zatrudnienia nie pozwala na takq sama ochrong prawna
pracownikéw jak zatrudnienie na umowe o prace. Prawna definicja mobbingu za-
warta w art. 94 § 2 Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 1. Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz.U.
z 1998 1. Nr 21, poz. 94 z pbdzn. zm., przepis ten dodano nowela z 14 listopada
2003 1., Dz.U. Nr 213, poz. 2081, wszedl on w zycie 1 stycznia 2004 r.) stanowi, ze
mobbing oznacza ,,dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowa-
ne przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu
lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona oceng przydatnosci za-
wodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o§mieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu pracownikéw”. Jednoczesnie zgodnie
z art. 2 Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 1. Kodeks pracy pracownikiem jest osoba fi-
zyczna zatrudniona na podstawie umowy o prace, powolania, wyboru, mianowania
lub spotdzielczej umowy o prace. Charakterystyka stosunku pracy wyklucza trakto-
wanie jako takiego umowy o dzieto, umowy-zlecenia, umowy o $wiadczenie ustug
czy kontraktu menedzerskiego. Oznacza to, ze osoby zatrudnionej na przykltad na
podstawie umowy-zlecenia, umowy o dzielo, umowy agencyjnej, kontraktu mene-
dzerskiego czy czlowieka prowadzacego jednoosobows dzialalno§é gospodarcza
nie mozna, zgodnie z prawnym ujeciem, okresla¢ mianem pracownika.

Wielu autoréw (Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004; Rode, 2000) uznaje, ze
mobbing to zjawisko, ktére trwa co najmniej 6 miesi¢cy 1 powtarza si¢ z czgstotli-
woscia nie mniejsza niz co najmniej raz w tygodniu. Jak pisze Leymann (http://
www.leymann.se, za: Blicharz, 2014, s. 25): ,,dzialania te [zachowania mobbingowe|
wystepuja bardzo czesto (przynajmniej raz w tygodniu) i przez diugi czas (przynaj-
mniej sze$¢ miesiecy). Duza czestotliwo$c i diugi okres wystepowania tego wrogiego
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zachowania skutkuje znaczacymi problemami mentalnymi, psychosomatycznymi
i spolecznymi”. Jednoznaczne przyjecie takiej definicji oznacza, ze ngkania lub za-
straszania pracownikow, nawet takiego prowadzacego do zanizonej oceny ich przy-
datnosci zawodowej, jedli trwa ono krécej niz pét roku, w ogéle nie mozna okreslaé
mianem mobbingu i, co za tym idzie, ze w my$l obowigzujacych przepiséw praw-
nych mobbing nie moze raczej dotyczy¢ oséb zatrudnionych na krétszy okres niz
6 miesiecy. Przyjawszy takie rozumienie mobbingu, zjawisko to nie zawsze dotyczy¢
moze osoby zatrudnionej w ramach elastycznych form.

Istnieja jednak inne definicje mobbingu, ktére podkreslaja przede wszystkim
istotg tego zjawiska i jego aspekty psychospoleczne. W ujeciu Migdzynarodowej
Organizacji Pracy mobbing to przede wszystkim ,,agresywne zachowanie, ktore
mozemy okresli¢ jako msciwe, okrutne, zlodliwe lub upokarzajace usitowanie za-
szkodzenia jednostce lub grupie pracownikéw (...). Mobbing charakteryzuje si¢
stalymi, negatywnymi uwagami lub krytyka, spolecznym izolowaniem danej osoby,
plotkowaniem lub rozprzestrzenianiem fatszywych informaciji” (za: Blicharz, 2014,
s. 26-27). Zdaniem Durniat (20092, s. 132) mobbing to ,,przemoc psychologiczna,
zachodzaca pomiedzy co najmniej dwoma partnerami interakcji spolecznej, syste-
matycznie i celowo kierowana przez przesladowce (rzadziej przesladowcow) przeciw
ofierze (rzadziej ofiarom) w powtarzajacych si¢ napasciach werbalnych i behawioral-
nych”. Cytowana autorka podkresla, Ze jego skutkiem jest obiektywnie zauwazalna
psychiczna destabilizacja ofiary, poczucie krzywdy i absurdu oraz przezywanie silne-
go stresu psychologicznego. Bugdol (2006, s. 76), powolujac si¢ na Krajowe Stowa-
rzyszenie Antymobbingowe, dzialajace w Polsce, definiuje mobbing jako ,,bezpod-
stawne, ciagle i dtugotrwale dre¢czenie, zastraszanie, przesladowanie, szykanowanie
czlowieka w pracy nie tylko przez przelozonego, ale czasem takze przez wspolpra-
cownikéw, powodujace poczucie bezsilnosci, upokorzenia i krzywdy, prowadzace
w konsekwencji do ogdlnego ztego samopoczucia i pogorszenia stanu zdrowia ofia-
ry”. Definicje te zawieraja, co prawda, stowa ,,systematycznie”, ,,powtarzajace si¢”
i,,dlugotrwale”, ale nie jest tu podany dokladny czas trwania tego zjawiska. Bycie
dreczonym przez nieco krécej niz pél roku moze mie¢ réwnie negatywne konse-
kwencje dla dobrostanu osoby jak to, trwajace przez 6 miesigcy.

Badani przez Durniat (2009a) za najwazniejszq przyczyne mobbingu uznali
ogdlny chaos, czyli nietad organizacyjny panujacy w firmach, ktére ich zatrudniaja.
W $rodowisku organizacji czestymi zjawiskami sa konflikty, ktére bywaja Zrédtem
mobbingu (Leyman, 1983). Zdaniem Leymanna, aby méwi¢ o mobbingu, muszg by¢
spelnione trzy podstawowe kryteria, a mianowicie: trwalo$¢ zachowan przesladow-
czych w czasie, powtarzalno$¢ tych zachowan i wrogie intencje wobec jednostki. Wy-
kluczy¢ nalezy tymczasowe konflikty i napiecia migdzy pracownikami (por. Chudzicka,
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Makselon-Kowalska, 2004). Przyjawszy takie zalozenia na temat mobbingu, mozliwe
jest trwajace przez dluzszy czas nekanie i zastraszanie pracownika zatrudnionego
w ramach elastycznych form oraz, co najwazniejsze, do§wiadczanie przez niego z tego
tytutu powaznych deficytéw natury psychologicznej i spolecznej.

W kontekscie doswiadczania zachowan mobbingowych interesuja nas wybra-
ne formy zatrudnienia, rézne od zatrudnienia tradycyjnego, zwanego rowniez
zatrudnieniem typowym, te, ktérych nie mozna zdefiniowaé jako pracy w pelnym
wymiarze czasu, petnionej u jednego pracodawcy, na jedng zmiane, w jednym i tym
samym miejscu pracy, opartej na umowie zawartej na czas nieokreslony.

Nalezg do nich elastyczne formy zatrudnienia, zwane rowniez nietradycyjny-
mi, atypowymi, alternatywnymi, czasowymi, terminowymi kontraktami, ktorych nie
mozna okresla¢ jako typowego stosunku pracy taczacego pracownika i pracodawce.
Uwagg objeto takze spotdzielnie socjalne, ktore zrzeszaja grupy oséb defawory-
zowanych na rynku pracy, zagrozonych wykluczeniem spolecznym, ktorych aktywi-
zacja zawodowa stanowi prawdziwe wyzwanie dla publicznych sluzb zatrudnienia
i ktorych dziatalno$c jest dla stuzb spotecznych i samorzadéw ,,zbyt czesto przed-
siewzieciem skazanym na niepowodzenie” (Koral, 2008, s. 2).

Podejmujac analiz¢ poje¢ uzywanych do okredlenia innych niz tradycyjna relacji
z pracodawcg, najbardziej popularne okreslenie to elastyczne formy zatrudnie-
nia. Zostalo ono wprowadzone w konsekwencji proceséw uelastyczniania zasobow
kadrowych, zmian specyfiki funkcjonowania pracownikéw w organizacji, zwiaza-
nych z czasem pracy, liczba czy specyfika wykonywanych prac i relacja z podmiotem
umozliwiajacym zarobkowanie. Bak (20006) definiuje elastyczne formy zatrudnienia,
odrézniajac je od zatrudnienia typowego, na podstawie umowy o pracg na czas
nieokreslony, w pelnym wymiarze czasu pracy, w jednym miejscu pracy 1 pod nad-
zorem pracodawcy. Wynika z tego, ze elastyczne formy to inne, nietypowe formy
zatrudnienia, nie posiadajace co najmniej jednej z podanych cech.

Wyréznikiem elastycznych form zatrudnienia jest pewna plastyczno$é w zakresie
czasu 1 miejsca pracy, czy tez rozny stopien ,,elastycznosci” pracy, wynikajacy z tresci
umowy, zalezny od jej rodzaju, regularnosci i dtugosci zatrudnienia oraz wynagro-
dzenia, ktore sa tu odmienne niz w tradycyjnej umowie o prace, zawartej na czas nie-
okreslony. Zaznaczy¢ nalezy, ze elastycznych form zatrudnienia jest wiele 1 znaczaco
r6znia si¢ one od siebie. Wyrdznia sie wérdd nich formy mato elastyczne (umowa na
okres probny, umowa na czas okreslony, praca sezonowa), $rednio elastyczne (umo-
wa przedwstepna, czy praca w niepelnym wymiarze) oraz formy bardzo elastyczne
(mi¢dzy innymi kontrakt menedzerski, umowa o dzieto, umowa-zlecenie, telepraca
i samozatrudnienie) (por. Elastyezne formy zatrudnienia. . ., 2007, s. 8-9, za: Olejniczak,
2012, s. 62).
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W takich nowo powstatych formach zatrudnienia nawet samo okreslenie praco-
dawcy, rozumiane w sposob jednoznaczny w odniesieniu do umoéw tradycyjnych,
przestaje, w pewnym sensie, by¢ mozliwe. Wobec tych form pracy trudno w ogo-
le méwi¢ o pracodawecy, jak w przypadku pracownikdéw samozatrudnionych, pro-
wadzacych dziatalnosé gospodarcza albo czlonkéw spéldzielni socjalnych, ktorzy
tworza miejsca pracy, wspolpracujac ze soba i, na przyklad, oferujac swoje ustugi
lokalnej spotecznosci. Te grupy pracownikéw czesto wykonuja prace na rzecz kon-
trahentow 1 klientow.

Wracajac do stownika nietypowych form zatrudnienia, wspomniang nietypowos¢
czy niestandardowos$¢ charakteryzuja wlasnie specyficzne wyrdzniki pracy i warunki
zatrudnienia, odmienne w obrebie poszczegdlnych nietypowych form zatrudnienia.
Peryferyjne czy zewngtrzne formy zatrudnienia utrwalily swoje okreslenie na skutek
proceséw eksternalizacji kadry, stosowanych ze wzgledu na potrzeby danej organi-
zacjl. W takiej sytuacji mozna wyodrebnic staly trzon zalogi 1 grupe pracownikdw
uzupelniajacych zasoby stalej kadry, dochodzacych cyklicznie, zgodnie z zapotrze-
bowaniem na ustuge, lub stanowiacych wzglednie staly procent kadry, nie korzysta-
jacy lub korzystajacy w stopniu niepelnym z przywilejow wewnetrznych pracowni-
kow, co ma miejsce w przypadku pracownikéw na zastgpstwo czy wspomnianych
juz pracownikéw tymczasowych, zatrudnianych przez agencj¢ pracy tymczasowe;.
Czasowe formy zatrudnienia odwolujg si¢ do specyfiki samych kontraktow nietra-
dycyjnych form zatrudnienia, ktére z zalozenia sa terminowe i naleza do grupy
krétkoterminowych stosunkéw zatrudnienia. Wreszcie okredlenie, ktére, naszym
zdaniem, najbardziej adekwatnie definiuje psychologiczng istote nietradycyjnych
form zarobkowania — alternatywne, czyli bedace alternatywng forma dla tradycyj-
nych form zatrudnienia, statego i standardowego (por. Dobrowolska, 2012).

Zatrudnienie w ramach elastycznych form pracy i spétdzielni socjalnych
a doswiadczanie mobbingu

Przedmiotem badan, ktérych wyniki zaprezentowano w tym artykule, bylo znale-
zienie odpowiedzi na pytanie, czy osoby zatrudnione w ramach elastycznych form
pracy lub spétdzielni socjalnych doswiadczaja zachowant mobbingowych i jakie jest
ich nasilenie. Wymienione formy zatrudnienia bywaja zwiazane z czgstymi zmiana-
mi, szczegolnie z wigksza rotacja zatogi, co stwarza mozliwo$¢ manipulowania wa-
runkami pracy. Pozwala to, na przyklad, na zastraszanie ludzi zwolnieniem z pracy
czy zerwaniem kontraktu przed czasem, bo faktycznie istnieje taka mozliwos¢ i takie
zagrozenie jest calkiem realne. Niektore z elastycznych form zatrudnienia moga tez
sprzyja¢ silnej rywalizacji i powstawaniu sytuacji konfliktowych.
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Umowy krétkoterminowe moga wiazac si¢ z brakiem poczucia bezpieczenistwa
oraz z nieustannie doswiadczanym poczuciem zagrozenia. Zaréwno Kraimer i wsp.
(2005), ktérzy uznaja, ze stopie poczucia bezpieczefistwa pracy to oczekiwanie
pracownika, ze jego zwiazek z firma, polegajacy na pracy na jej rzecz, bedzie kon-
tynuowany, jak i Mauno i wsp. (2005), ktorzy interesowali si¢ bardziej brakiem po-
czucia bezpieczenstwa zatrudnienia, definiowanym jako przewidywane przez osobg
prawdopodobiefnistwo utraty pracy, podkreslaja wage badanych przez siebie zmien-
nych. Stanowia one odzwierciedlenie istniejacych obiektywnych uwarunkowan, na
przyklad strategii, jakq przyjeta dana organizacja, i sytuacji na rynku pracy. Zdaniem
wspomnianych autoréw brak poczucia bezpieczenistwa zwiazanego z zatrudnieniem
odbija si¢ negatywnie na dobrostanie pracownikéw i na ich stanie zdrowia. Skutkuje
on takze przekonaniem osoby, ze bywa bardziej zmgczona w wyniku wykonywania
swoich obowiazkéw, oraz odbija si¢ na zadowoleniu z pracy, obnizajac je (Benavides
iwsp., 2000). Jego rezultatem jest tez stabsze przywiazanie do organizacii (Connelly,
Gallagher, 2004).

Patrzac z perspektywy relacji spotecznych na zwiazek miedzy brakiem poczucia
bezpieczenistwa zatrudnienia a zachowaniem si¢ w sytuacji doznawania mobbin-
gu lub obserwowania jego przejawdéw w zachowaniu wobec kogo$ trzeciego, bycie
pracownikiem krétkoterminowym, na przyktad sezonowym, zatrudnionym na czas
okreslony, wiazace si¢ z lekiem i niepewnoscia, moze w sytuacji wystapienia mobbin-
gu skutkowac sktonnoscig do ulegania innym, do podporzadkowywania si¢ ich woli,
niezaleznie od osobistych opinii czy przekonan. Przyjmowaniu postawy biernej, co
podkresla wielu badaczy, sprzyja¢ moze dodatkowo poczucie zobowigzania wobec
pracodawcy, bycie zobligowanym do spelniania norm przypisanych pracownikowi,
jak: podporzadkowanie, brak sprzeciwu, sumiennos$¢ (por. Gamian-Wilk, Zimon-
Dubowik, 2008). Na podstawie badan psychologicznych mozna przypuszczaé, ze
takie czynniki, jak strach przed zwolnieniem z pracy i niepewno$¢ kwestii prze-
dtuzenia zatrudnienia, utrudnia¢ moga aktywne przeciwstawianie si¢ mobbingowi,
temu stosowanemu wobec samego pracownika, jak i nekaniu, ktérego osoba moze
by¢ swiadkiem, przejawianemu wobec innych (Chudzicka-Czupata, 2013).

Istotne dla klimatu organizacji, majacego znaczenie dla budowania odpowiednich
relacji miedzyludzkich w miejscu pracy, a tym samym zapobiegania mobbingowi, jest
takze poczucie sprawiedliwosci (Crosby, 1976). Wynika ono z poréwnania sytuaciji
wlasnej pracownika z sytuacjq jego wspotpracownikéw i odnosi si¢ do oceny wy-
nagrodzenia, premii, iloci naktadanych obowiazkéw, szkolenia, przebiegu kariery
wlasnej 1 innych 0séb, obserwacji faworyzowania niektérych pracownikow. Wheeler
i Buckley (2000) uwazaja, ze stosunek pracownika do organizacji (i do jej pracow-
nikoéw) jest tym lepszy, w im wyzszym stopniu osoba spodziewa si¢ w przyszio-
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$ci nawigzania z nig kontraktu o prace na czas nieokreslony, im wigksze sg szanse
na spelnienie jej nadziei na pozostanie w firmie przez dluzszy czas. Oznacza to,
ze w przedsigbiorstwach, ktére traktujg sprawiedliwie zatrudnionych tam ludzi,
w ktoérych przestrzegane sa jednolite i klarowne zasady oraz w ktérych istnieja per-
spektywy zwigzane z zatrudnieniem si¢ w przyszlosci, poziom frustracji, wynikajacy
z deprywacji waznych potrzeb, jest nizszy, relacje miedzyludzkie generalnie moga
by¢ lepsze. Pracownicy zatrudnieni w ramach elastycznych form lub w spétdziel-
niach socjalnych moga czasem doswiadczaé deficytow w tej kwestii.

Problem badawczy i cel badan

Celem badan bylo sprawdzenie, jakie jest nasilenie mobbingu doswiadczanego przez
osoby pracujace w réznych formach elastycznego zatrudnienia i przez czlonkéw
spotdzielni socjalnych. Drugim celem bylo tez sprawdzenie, czy i jakie sa réznice
w tym zakresie miedzy pracownikami z dziewigciu badanych kategorii. Badania mia-
ty charakter eksploracyjny, dlatego nie postawiono zadnych hipotez.

Badanie zachowan nieetycznych to bardzo trudne zadanie. Stanowi o tym za-
réowno zlozono$¢ zachowan etycznych, subiektywizm zjawisk objetych zaintere-
sowaniem, jak i konieczno$¢ uwzglednienia wielu aspektéw. Autorki interesowalo
subicktywne poczucie badanych w tej kwestii, gdyz, jak podkresla Durniat (2009a),
mobbing to zjawisko gléwnie subiektywne, chociaz maja petng swiadomo$¢ ograni-
czen zwigzanych z takim podejsciem.

Autorki uwazaja, ze objecie zatrudnionych na zasadach elastycznych oraz czton-
kéw spoldzielni socjalnych badaniem oceny czgstosci doswiadczania przez nich za-
chowan nieetycznych, zachowan nalezacych do kategorii zachowan mobbingowych,
polegajacych na powtarzajacym si¢ i uporczywym ponizaniu, o$mieszaniu i krytyko-
waniu, utrudnianiu wykonywania obowiazkéw zawodowych, izolowaniu i zastrasza-
niu — mimo ze z tytutu prawa mobbing ich nie dotyczy — jest jak najbardziej pozada-
ne. Zachowania z kategorii mobbingowych moga by¢ nawet szczegélnie intensywnie
kierowane wobec nich, gdyz czuja si¢ oni czgsto bardziej bezradni i bezbronni z racji
formy zatrudnienia, z braku pelnej ochrony prawnej czy z odczuwanego przez nich
zagrozenia wykluczeniem spolecznym.

Metoda badawcza

Ocena czgstosci doswiadczania zachowatt mobbingowych przez badanych byta mie-
rzona skrocona wersja skali behawioralnej Kwestionariusza SDM Durniat (por. Dur-
niat, 2006, 2009b), narzedziem, ktérego trafnos¢ i rzetelno$¢ zostaly empirycznie
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potwierdzone wielokrotnie opisywanym i wykorzystywanym przez autorke do re-
alizacji projektow badawczych w polskich organizacjach (Durniat, Kulczycka, 2000;
Durniat, 2011a, 2011b). Narzedzie to bylo inspirowane szwedzkim kwestionariu-
szem LIPT Leymanna (1990).

Skala oceny czestosci doswiadczania zachowanl nieetycznych, wykorzystana
w badaniu, dzieli si¢ na 3 podskale. Pierwsza to Skala dziatani otwarcie ponizajacych
(OP), krytykujacych i o$mieszajacych, (5 stwierdzen typu ,,Wykonywana przeze
mnie praca jest niestusznie i przesadnie krytykowana”, ,,Podejmowane sa proby
o$mieszenia mnie”, ,,Podejmowane s dzialania obnizajace moje poczucie warto$ci
i godnosc). Skala dziatan utrudniajacych prace (UP) (realizacje zadani zawodowych)
(5 stwierdzen typu ,,Obcigza si¢ mnie praca w o wiele wigkszym stopniu niz innych
pracownikéw”, ,, Ukrywa si¢ przede mna informacje niezbedne do realizacji moich
zadan”, ,,Celowo wydawane sa mi polecenia niemozliwe do wykonania”) i Skala
dzialan izolujacych i zastraszajacych (IZiZ) (6 stwierdzen typu ,,Unika si¢ kontak-
tow i rozmow ze mng”, ,,Bez uzasadnionego powodu straszy si¢ mnie zwolnieniem
z pracy”’, ,,Zabrania mi si¢ upomina¢ si¢ o swoje prawa w kwestii urlopu, godzin
pracy, premii”). Badani byli proszeni o dokonanie oceny czestosci doswiadczania
przez nich zachowant mobbingowych ze strony innych pracownikéw na skali typu
Likerta, gdzie 0 oznacza nigdy, a 6 — bardzo czesto. Rzetelno§¢ wszystkich skal
w tym badaniu, mierzona a Cronbacha, wynosi od 0,75 do 0,86.

Narzedzie, bedace czescia wickszej ankiety, opatrzone bylo krétka instrukeja,
natomiast cale badanie — informacja dotyczaca celu i sposobu przeprowadzonego
badania. Metoda kontaktu bezposredniego z badanymi pozwolila na rozwianie ich
watpliwosci zwiazanych z wypelnianiem kwestionariuszy oraz na zapewnienie o cal-
kowitej anonimowosci i bezpieczenstwie udzialu w badaniu.

Charakterystyka préby badawczej, czas i miejsce badan

Badania zostaly przeprowadzone w 2014 roku wéréd mieszkancéw potudniowej
Polski, pracownikéw trzech sektoroéw gospodarki (publicznego, prywatnego 1 spo-
tecznego), zatrudnionych w réznych sektorach (gléwnie w administracji publiczne;j
i ushugach), w ramach o$miu elastycznych form zatrudnienia: praca na zastgpstwo,
zatrudnienie tymczasowe, samozatrudnienie, telepraca, zatrudnienie na czas okre-
§lony, zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, praca na umowe cywilno-
prawna, praca sezonowa, wymienione w Ustawie o pozytku publicznym i wolonta-
riacie z dnia 29 maja 2003 1. (por. Kryniska, 2003; Bak, 20006). Dodatkowo badaniem
objeto grupe cztonkéw spoldzielni socjalnych, ktére dziataja na podstawie Usta-
wy z dnia 27 kwietnia 20006 r. o spétdzielniach socjalnych (Dz.U. z 2006 1. Nr 94
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poz. 651). Na badanie cztonkéw spétdzielni socjalnych zdecydowano si¢ ze wzgle-
du na mozliwe trudnosci, jakich moga doswiadczaé w zwiazku z ich wczesniejsza
sytuacja na rynku pracy, z dotychczasowym Zyciorysem zawodowym i posiadanymi
cechami, jakie ich wyrézniajg. Spétdzielnie takie sa bowiem zrzeszeniem oséb czgsto
wezesniej bezrobotnych lub niepetnosprawnych, ,,w znacznej mierze zagrozonych
wykluczeniem spotecznym, ktére wspoélnie, w oparciu o osobista prace, prowadza
przedsi¢biorstwo 1 realizujg cele spotecznej oraz zawodowej reintegracji” (Krasuska
iwsp., 2015, s. 5).

Udzial w badaniach byl calkowicie anonimowy i dobrowolny. Na 2500 kom-
pletow ankiet rozdanych do wypelnienia do analizy wybrano 2118 wypelnionych
kompletnie kwestionariuszy i taka jest wlasnie ostateczna liczebnos¢ proby. 136 an-
kiet odrzucono ze wzgledu na bledy w sposobie wypelnienia, 246 0s6b odmoéwito
udziatu w badaniach, chociaz byly o nich wczeéniej informowane, lub przerwato
badanie w trakcie wypelniania narzedzi badawczych.

Posrod 2118 respondentow 44% stanowily kobiety, a 56% mezczyzni. Badani
byli w wieku od 18 do 65 lat, §rednia wieku to 36 lat, mediana 35 lat. Najliczniejsza
grupe (42% badanych) stanowily osoby w wieku 25-34 lata, 34% ankietowanych
ma od 35 do 44 lat. 7% badanych bylo w wicku 18-24 lata, 12% respondentéw to
osoby w wieku 45-54 lata, natomiast 5% badanych jest w wieku 55-65 lat. Uzyska-
ny rozklad wynikéw na tej prébie badanych w petni odpowiada europejskiej charak-
terystyce pracownikéw zatrudnionych w elastycznych formach zatrudnienia, ktéra
opisuje ich jako raczej mlodych, majacych $redni okres zatrudnienia w organizacji
krotszy niz pigc lat (Nollen, 1996).

Spoleczna percepcja zatrudnienia elastycznego jest zwigzana z negatywnym
wizerunkiem pracownikéw, ze stereotypowym obrazem, okreslajacym tego typu
formy pracy jako zajecia dla 0osob stabo wykwalifikowanych (Dobrowolska, 2014,
s. 62—68). Okazuje si¢ jednak, ze osoby podejmujace te formy zatrudnienia sq w zde-
cydowanej wickszosci wyksztalcone. Potwierdzaja to rowniez nasze badania. Ponad
potowa badanych (56%) miala wyksztatcenie wyzsze, a 34% to osoby z wyksztalce-
niem $rednim. Pozostate 6% respondentéw mialo wyksztalcenie zawodowe, a tylko
2% to osoby z wyksztalceniem podstawowym lub gimnazjalnym (niespetna 2%).
Osoby bez wyksztatcenia stanowily zaledwie 0,3% préby.

Wigkszo$¢ oséb badanych to mieszkaficy miast — w malych miastach mieszka
50%, a w duzych 29% respondentéw. Mieszkancy wsi stanowili 21% proby. Taki
rozklad miejsca zamieszkania badanych moze by¢ wynikiem utrudnionego dost¢pu
agencji zatrudnienia i organizacji stosujacych elastyczne rozwigzania kadrowe na
terenie wsi.
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Staz pracy badanych pracownikéw elastycznych waha si¢ od kilku miesi¢ey do
kilkudziesieciu lat (maksimum 41), $rednia wyniosta 8,5 roku. Najwiecej oséb bada-
nych nalezato do grupy zatrudnionych do 5 lat — 42,6%, najmniej — charakteryzo-
walo si¢ diugim stazem pracy, co réwniez odpowiada wspomnianej juz europejskiej
charakterystyce przecietnego pracownika elastycznego (Nollen, 1996).

Szczegdltowy rozktad proby wedlug sektoréw gospodarki przedstawia wykres 1.
Wynika z niego, ze ponad potowa (54%) badanych pracownikéw elastycznych pra-
cuje w sektorze prywatnym, 34% to osoby zatrudnione w sektorze publicznym,
a pozostate 12% pracuje w sektorze spolecznym. Okreslona struktura préby wyni-
ka z tego, ze sektor prywatny w zdecydowanej przewadze nad publicznym stosuje
elastyczne rozwiazania kadrowe.

Sektor publiczny to zbidr pafstwowych 1 komunalnych oséb prawnych oraz nie-
posiadajacych osobowosci prawnej jednostek organizacyjnych, podleglych organom
wladzy publicznej (pafistwowym i samorzadowym). Za sektor publiczny uwaza si¢
wszystkie te jednostki, ktore albo stanowia wlasnosé Skarbu Paistwa, albo samorza-
dowa, albo patnistwowych oséb prawnych (Dz.U. z 2005 1. Nr 249 poz. 2104). Sektor
prywatny to sfera biznesu, instytucje i organizacje, ktérych dzialalno$¢ jest nasta-
wiona na zysk. Sektor spoleczny lub organizacje uzytecznosci publicznej to ogdt
prywatnych organizacji, dziatajacych spolecznie i nie dla zysku, sa to organizacje
pozarzadowe, niezalezne od administracji (organizacje non-profit, ktorych dziatalno$é
nie jest nastawiona na zysk i w znacznym stopniu oparta na dziataniu ochotnikow, na
wolontariacie) (http://www.prawoipartnerstwo.pl/stara/PDF/1_Lpdf).

Wykres 1. Rozklad proby wedlug sektoréw gospodarki (w %)

34

B publiczny
Oprywatny
Ospoleczny

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Wykres 2 z kolei ukazuje dodatkowo szczegdltowy procent oséb badanych, za-
trudnionych w poszczegélnych sektorach zatrudnienia. Najwigcej badanych pracuje
w sektorze administracji publicznej (31,8%) oraz w sektorze uslug (28,5%), naj-
mniej sposrdd badanych pracuje w shuzbie zdrowia i o$wiacie.

Wykres 2. Rozklad préby wedtug sektora zatrudnienia (w %)

Przemyst

Handel

Uslugi

Administracja publiczna
Oswiata

Stuzba zdrowia

Inne

40

Zrédlo: opracowanie wiasne

W prébie reprezentowani byli pracownicy zatrudnieni w ramach o$miu elastycz-
nych form zatrudnienia:

a) zatrudnienie na czas okreslony, zgodnie z art. 25 § 1 Kodeksu pracy;

b) zatrudnienie w niepetnym wymiarze czasu pracy, zgodnie z art. 292 § 1 Ko-
deksu pracy;

) praca na umoweg cywilnoprawna, na podstawie swobody umow, tj. art. 3531
§ 1 kodeksu cywilnego;

d) samozatrudnienie, prowadzenie wlasnej dzialalnosci gospodarczej, w znacze-
niu Ustawy z dnia 2 lipca 2004 r. o swobodzie dzialalnos$ci gospodarczej;

f) telepraca, zgodnie z art. 675 1 nastepne Kodeksu pracy;

@) praca na zastepstwo, zgodnie z art. 25 § 1 Kodeksu pracy;

h) zatrudnienie tymczasowe, w znaczeniu Ustawy o zatrudnieniu pracownikdw
tymczasowych z dnia 9 lipca 2003 r. (Dz.U.03.166.1608);

1) prace sezonowe, zgodnie z art. 25 § 1 Kodeksu pracy,

a takze

zatrudnieni w ramach spétdzielni socjalnych, wymienionych w Ustawie z dnia
27 kwietnia 20006 1. o spoldzielniach socjalnych (Dz.U. z 2006 r. Nt 94 poz. 651).
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Szczegdlowy rozklad préby, wedlug dziewieciu wspomnianych grup, przedsta-
wia wykres 3.

Wykres 3. Rozklad préby wedtug formy zatrudnienia (w %o)

Pracujacy na czas okreslony
Pracujgcy w niepelnym wymiarze
Pracujacy na umowe-zlecenie
Samozatrudnieni

Telepracownicy

Pracujacy na umowe na zastepstwo
Pracownicy tymczasowi
Pracownicy sezonowi

Zatrudnieni w ramach spoldzielni socjalnych

Zrédlo: opracowanie wlasne

Wykres 3 potwierdza tez, ze nie ma znaczacej dysproporcji pomiedzy liczba
0s6b w poszczegolnych dziewigciu wyrdznionych grupach.

W prébie reprezentowane sa w zblizonych proporcjach takze rézne role zawodo-
we — znalazly si¢ tu osoby pelnigce bardzo rézne role i zajmujace rézne stanowiska
w zatrudniajacych ich organizacjach (dyrektorzy, prezesi, wolne zawody/specjalisci,
technicy, urzednicy nizszego szczebla, wlasciciele firm, pracownicy handlu i uslug,

robotnicy wykwalifikowani, robotnicy wykonujacy proste prace).

Wuniki badan

Ogodlna charakterystyka badanych zmiennych

Statystyki opisowe badanych zmiennych (§rednia i odchylenie standardowe) po-
szczegblnych kategorii zachowan mobbingowych zamieszczono w tabeli 1.
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Tabela 1. Statystyki opisowe zmiennych badawczych, N= 2118

Lp.  Zmienna Mini- Maksi- Srednia Odchyle-
Ocena czg¢stosci doswiadczania... mum mum nie stand.

1 zachowan otwarcie ponizajacych (OP) | 0 30 13,29 5,15
zachowan utrudniajacych prace (UP) 0 30 12,17 5,37
zachowan izolujacych i zastraszajacych | 0 36 17,41 5,88
(17izZ)

Zrédlo: opracowanie wlasne

Ocena czestosci doswiadczania zachowan mobbingowych

Pierwszym krokiem analizy danych uzyskanych w badaniach byto poréwnanie po-
szczegOlnych grup oséb zatrudnionych w dziewigciu formach zatrudnienia elastycz-
nego pod wzgledem dokonanej przez nich sredniej oceny czestosci doswiadczania
zachowan mobbingowych ze strony wspotpracownikow w miejscu pracy. Analizie
poddano wszystkie trzy analizowane kategorie zachowan nieetycznych.

Wykres 4. Srednie wyniki w skali oceny czestosci doswiadczania zachowan

otwarcie ponizajacych (o$mieszajacych i krytykujacych)

Zachowania otwarcie ponizajace (OP)

13.11 13753 13734 13,74 13789

1453
12,68 12,93
171
12 4
10 4
8
6 -
4 4
2 4
0 b T T T T T T T
SS T S Uz PS PT U Cz0

NZ  NWP
Legenda: CZO — Pracujacy na czas okreslony, NWP — Pracujacy w niepelnym wymiarze,

UZ — Pracujacy na umowe-zlecenie, S — Samozatrudnieni, T — Telepracownicy, UNZ — Pra-
cujacy na umowe na zastepstwo, PT — Pracownicy tymczasowi, PS — Pracownicy sezonowi,
SS — Zatrudnieni w ramach spoétdzielni socjalnych

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Z wykresu 4 wynika, Ze $rednia ocena czgstosci doswiadczania zachowan otwar-
cie ponizajacych jest najwyzsza w grupie badanych pracownikéw sezonowych, a tak-
ze wirdd pracownikdw zatrudnionych na czas okreslony i pracujacych w niepetnym
wymiarze. Najnizsza srednia ocena czestosci doswiadczania zachowan otwarcie poni-
zajacych dotyczy pracujacych na umowe-zlecenie oraz pracownikéw tymczasowych.
W podobnej sytuacji byly osoby zatrudnione w ramach spé6tdzielni socjalnych.

Na wykresie 5 zobrazowano poréwnanie $redniej oceny czgstosci do§wiadczania
zachowan utrudniajacych prace we wszystkich grupach oséb badanych.

Wykres 5. Srednie wyniki w skali oceny czestosci doswiadczania zachowan
utrudniajacych prace u 0sob z téznych grup zatrudnienia
Zachowania utrudniajgce prace (UP)

16
14 1

13,65
12,14 : 1233 o0 1233
o4 1001 1172 11,66
8S T S [/ PS PT

UNZ NWP CZ0

12,87

(== S T = - .}

Legenda: patrz wykres 4

Zrédlo: opracowanie wlasne

Jak pokazuje wykres 5, zachowania utrudniajace prace sa do§wiadczane szcze-
gblnie czgsto przez pracownikéw sezonowych i zatrudnionych na czas okreslony.
Najrzadziej doswiadczaja tego rodzaju zachowan pracownicy z nast¢pujacych grup:
zatrudnieni w ramach spéldzielni socjalnych, samozatrudnieni i telepracownicy.

Wykres 6 stanowi graficzng ilustracje pordwnania $redniej oceny czestosci do-
$wiadczania zachowan izolujacych 1 zastraszajacych we wszystkich grupach oséb
badanych.
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Wykres 6. Srednie wyniki w skali oceny czestosci doswiadczania zachowan

izolujacych i zastraszajacych u 0s6b z réznych grup zatrudnienia

Zachowania izolujace i zastraszajace (I1ZiZ)

19 4 18,85

. 1835

] 17,70 1738

lff | ’ 17,39
17.3 1 16.95

17 1 16,66 16,49
1654 1614

16 -
155 -

15 -
145 L T T T T T T T T

sS T S UZ PS  PT CZ0

UNZ NWP Z

Legenda: patrz wykres 4

Zrédlo: opracowanie wlasne

Z wykresu 6 wynika, ze §rednia ocena czg¢stosci dos§wiadczania zachowan izoluja-
cych i zastraszajacych jest najwyzsza w grupie badanych pracownikéw sezonowych,
a takze wsréd pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony. Najnizsza srednia
ocena czestosci doswiadczania zachowan izolujacych 1 zastraszajacych cechuje, pra-
cujacych na umowe-zlecenie, telepracownikéw oraz pracownikéw tymcezasowych.
Uwaga ta dotyczy takze zatrudnionych w ramach spétdzielni socjalnych.

R6znice miedzy grupami badanych w zakresie oceny czestosci doswiadczanych
zachowan mobbingowych

Kolejnym krokiem analizy bylo bardziej wnikliwe sprawdzenie, czy i w jaki
sposéb badani z réznych grup, osoby zatrudnione w poszczegdlnych dziewigciu
formach zatrudnienia elastycznego réznig si¢ miedzy soba pod wzgledem oceny
czestosci doswiadczania zachowan mobbingowych, nalezacych do poszczegoélnych
trzech kategorii (zachowan otwarcie ponizajacych, zachowan utrudniajacych prace,
zachowan izolujacych i zastraszajacych). W tym celu zastosowano test t Studenta dla
grup niezaleznych.

Wyniki poréwnania migdzy grupami, dokonanego za pomoca testu t Studenta,
ukazano w tabeli 2.
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Tabela 2. Wartosci testu t-Studenta dla grup niezaleznych (zmienna grupujaca:
przynaleznos¢ do grupy zawodowej; w tabeli zawarto jedynie przypadki

statystycznie istotne)

Poréwnywane grupy = Zachowania Srednia Test t
H-©) mobbingowe Grupa (1) Grupa (2)
ES-S OoP 11,71 13,53 -2,63%*
17i7. 16,14 17,70 -2,08*
ES-PS oP 11,71 14,53 -3,40%*
upP 10,91 13,65 -3,51%*
17iz 16,14 18,85 -3,07**
ES-PT uP 10,91 12,33 -2,08*
ES-UNZ OoP 11,71 13,34 -2,31%
ES - NWP OP 11,71 13,74 -3,06%*
UP 10,91 12,23 -2,03%
17i7 16,14 17,98 -2,50%*
ES -CZO OoP 11,71 13,89 -3,31%*
uP 10,91 12,87 -3,00%*
17iz. 16,14 18,35 -3,11%F
PS-T UP 13,65 11,72 2,25%
17i7 18,85 16,66 2,40*
PS-UZ OoP 14,53 12,68 2,26*
1ZiZ 18,85 16,49 2,60%*
PS - PT OoP 14,53 12,93 2,24*
17iz. 18,85 16,95 2,27*
PS - UNZ uP 13,65 12,00 2,23*
PS — NWP upP 13,65 12,23 2,00*
CZO-T 17i7. 18,35 16,66 2,28*
CZO-UZ 1ZiZ. 18,35 16,49 2,54%*
CZO -PT 1ZiZ 16,95 18,35 2,07*

* wartos¢ testu t istotna na poziomie istotnosci p=0,05

*F warto$¢ testu t istotna na poziomie istotnosci p=0,01

Legenda: OP — Zachowania otwarcie ponizajace; UP — Zachowania utrudniajace prace;
17217 — Zachowania izolujace i zastraszajace, wyréznione grupy badanych wzgledem formy
zatrudnienia — patrz wykres 4

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Cho¢ trudno poréwnywac doswiadczenia, z ktérymi mieli do czynienia pracow-
nicy spotdzielni socjalnych, z doswiadczeniami pracujacych w formach elastycznych,
autorki zdecydowaly si¢ dokona¢ tych poréwnan, wskazujac na znaczace réznice
w zakresie dos§wiadczen negatywnych wéréd oséb o odmiennym rodzaju zatrudnie-
nia. Jak wynika z dokonanych poréwnan, najbardziej istotne statystycznie réznice
pod wzgledem oceny czestosci do§wiadczania zachowan mobbingowych zaobser-
wowano miedzy pracownikami zatrudnionymi w ramach spoldzielni socjalnych
a pracownikami sezonowymi, pracujacymi na czas okreslony oraz pracujacymi
w niepelnym wymiarze. Roznice te dotycza oceny czestosci doswiadczania wszyst-
kich kategorii zachowan mobbingowych. Doswiadczenia zatrudnionych w ramach
spoldzielni socjalnych réznig si¢ tez istotnie od doswiadczen samozatrudnionych
(w zakresie oceny czestosci dos§wiadczania zachowan otwarcie ponizajacych OP
oraz izolujacych 1 zastraszajacych 17iZ), pracujacych na zastepstwo (w zakresie oce-
ny czestosci doswiadczania zachowan otwarcie ponizajacych OP), a takze pracow-
nikéw tymcezasowych (w zakresie oceny czestosci doswiadczania zachowan utrud-
niajacych prace UP). Pracownikéw zatrudnionych w ramach spéldzielni socjalnych
cechuje znaczaco nizsza ocena czestosci doswiadczania mobbingu od pracownikdw
z pozostatych grup.

Takze pracownicy sezonowi rdznig si¢ istotnie pod wzgledem oceny czgstosci
doswiadczania zachowad mobbingowych od wybranych grup oséb zatrudnionych:
od pracujacych na umowe-zlecenie i pracownikow tymczasowych (w zakresie oce-
ny czestodci doswiadczania zachowan otwarcie ponizajacych OP oraz izolujacych
i zastraszajacych 1ZiZ), telepracownikow (w zakresie oceny czg¢stosci doswiadczania
zachowan utrudniajacych prace UP oraz izolujacych i zastraszajacych 12iZ), a takze
od pracujacych na zastgpstwo 1 w niepelnym wymiarze (w zakresie doswiadczania
oceny czestosci zachowan utrudniajacych prace UP). Pracownicy sezonowi cechujg
si¢ znaczaco wyzszym stopniem oceny czestosci doswiadczanego przez nich mob-
bingu niz pracownicy z pozostatych wymienionych grup.

Podobnie pracownicy zatrudnieni na czas okreslony doswiadczaja niektorych
zachowati mobbingowych znaczaco cz¢$ciej niz inne badane grupy zatrudnionych,
to znaczy niz pracujacy na umowe-zlecenie, telepracownicy i pracownicy tymcza-
sowi. Te réznice dotycza zachowan z kategorii zachowan izolujacych i zastraszaja-

cych (I1ZiZ).
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Whioski i kierunki dalszych badan

Generalnie ocena czestosci doswiadczania zachowan mobbingowych ze strony
wspolpracownikow, zachowan ze wszystkich trzech kategorii (zachowan otwarcie
ponizajacych, zachowan utrudniajacych prace oraz zachowan izolujacych i zastra-
szajacych) jest najwyzsza w grupie badanych pracownikéw sezonowych, a takze
wsrdd pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony i w niepelnym wymiarze cza-
su pracy. Te grupy pracownikow zatrudnionych w ramach elastycznych form moga
tez by¢ najbardziej narazone na negatywne skutki takiego rodzaju oddziatywan ze
strony innych.

Dlaczego osoby ze wskazanych przez nas grup zdecydowanie czesciej maja po-
czucle, ze sa ofiarami zachowan nieetycznych ze strony innych oséb w miejscu pra-
cy? Moze to by¢ zwiazane z uczuciami wigkszego leku i niepewnosci zatrudnienia
w przysztodci, jakie moga by¢ ich udziatem i modyfikowac¢ ich spojrzenie na innych
ludzi, co jednak nalezatoby sprawdzi¢ w kolejnym badaniu. Pamigtaé trzeba, ze
uzyskane przez autorki niniejszego opracowania wyniki badania to uchwycenie su-
biektywnej percepcji sytuacji. Moga one wynika¢ ze zwiekszonej wrazliwosci os6b
z tych grup na kazdy przejaw niecheci, kierowany przez otoczenie wobec nich, co
mozna uzasadni¢ na przyklad silng frustracja, jakiej moga do$wiadczaé pracownicy
niepewni swego losu. Potrzebne byloby uwzglednienie w kolejnym badaniu zobiek-
tywizowanych wskaznikow, co jest jednak trudne w badaniach mobbingu.

Badania naukowe dowodza, ze zatrudnianie pracownikow w niektorych elastycz-
nych formach zatrudnienia, na przyklad na czas okreslony, jest zwiazane ze zmienny-
mi indywidualnymi, takimi jak: zadowolenie z pracy, motywacja do pracy, dobrostan
psychiczny, nasilenie stresu i wypalenie zawodowe, ale tez ze zmiennymi organizacyj-
nymi, do ktérych naleza: klimat organizacji, otrzymywane wsparcie spoleczne, orga-
nizacyjne zachowanie obywatelskie (Falco 1 wsp., 2008). Objecie w przysztosci uwaga
wymienionych czynnikéw pozwolitoby uzyskac petniejszy obraz sytuaciji badanych
0s6b.

Uzyskane przez nas wyniki mozna prébowac odniesé do rezultatéw dotychcza-
sowych badan, wskazujacych na znaczaco nizszy dobrostan oséb, ktérych sytuacja
zwiazana z zatrudnieniem jest niepewna i ktére moga odczuwac deficyty w zwigzku
z brakiem stalej pracy i niepewnoscia co do mozliwosci przediuzenia umowy o prace
(Cheng, Chan, 2008; De Cuyper, De Witte, 2011; Falco i wsp., 2008; Probst, 2008;
Silla 1 wsp., 2005; Sverke 1 wsp., 2002). Stres i frustracja, zwiazane z ich sytuacja,
moga rzutowaé na sposob percepcji wlasnego potozenia i na stosunek do innych
ludzi, co moze skutkowaé wyzszymi wskaznikami do§wiadczania zachowan mob-
bingowych.
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Zgodnie z wezesniejszymi badaniami autorek niniejszego artykutlu (Dobrowol-
ska, 2013) specyfika zatrudnienia ma duze znaczenie. R6zne grupy zatrudnionych
borykaja si¢ z réznymi problemami, ktére stanowig potencjalne zrédlo zagrozenia
nieetycznymi zachowaniami ze strony pracodawcy lub wspoétpracownikow. Sytu-
acja, w ktorej istnieje takie zagrozenie, wynika z braku rownowagi sil. Pracownicy
z grupy sezonowych narzekaja czesto na bycie wprowadzanymi w blad lub na moz-
liwo$¢ bycia oszukanymi przez pracodawce, obawiajg si¢ mozliwosci utraty pracy
w kazdej niemal chwili, dotyczy ich problem braku ochrony pracy i sktadek pra-
cowniczych, przy jednoczesnych wymaganiach dotyczacych pelnej dyspozycyjno-
$ci. Pracownikow zatrudnionych na czas okreslony dotyczy problem braku statego
zatrudnienia, a szczegélnie niepewno$¢ zwigzana z przyszlodcia oraz spodziewane
przerwy w zatrudnieniu, ktore sq zréodtem duzego dyskomfortu. Osoby zatrudnio-
ne w niepelnym wymiarze spotykaja si¢ czesto z nieuzasadnionymi wymaganiami,
skierowanymi wobec nich, zwigzanymi z koniecznoscia poswigcania pracy wigkszej
liczby godzin niz zapisana w kontrakcie. W takiej atmosferze, gdzie latwiej o naduzy-
cia ze strony pracodawcy, ktory z racji formy zatrudnienia zyskuje pewna przewage
i wladze nad osoba zatrudniona, czg¢sciej moze dochodzi¢ do konfliktow i przeja-
wéw zachowant mobbingowych wobec pracownika, ktéry nie zgadza si¢ ze stawia-
nymi mu wymaganiami. Pracownikéw moze tez cechowac zbytnia roszczeniowo$é
i moga mie¢ nadmierne oczekiwania, a to przeklada¢ si¢ moze takze na negatywna
atmosfer¢ w miejscu pracy.

Okazalo sig, ze najmniej narazeni na przejawy mobbingu sg zaréwno osoby pra-
cujace na umowe-zlecenie, jak i pracownicy spéldzielni socjalnych. Moze wplywaé
na to specyfika sytuacji tych osob, wykonywanych przez nie zadan i ich relacji ze
wspotpracownikami. Przedsi¢biorstwa ekonomii spolecznej, w tym spétdzielnie so-
cjalne, pracuja na zasadach aktywizacji grup spotecznych, ktore majg czesto trudno-
$ci w znalezieniu pracy, jak osoby niepelnosprawne czy osoby bezrobotne. Czy fak-
tycznie i dlaczego tego typu forma zatrudnienia, jednoczaca ludzi oddanych jakiejs
idei, jest obarczona mniejszym ryzykiem zwigzanym z do$wiadczaniem zachowan
nieetycznych — wymaga dalszych badan.

Sytuacja 0s6b pracujacych w ramach umowy-zlecenia moze by¢ podobna do
warunkéw innych pracownikéw krétkoterminowych. Bardzo czesto jednak ludzie
zatrudnieni w takiej formie pracuja w innych jeszcze miejscach, by¢ moze ich zacho-
wanie cechuje wigksza elastycznosé, potrafig dostosowywac si¢ do nowych i réznych
sytuacji, co obniza¢ moze stopien ich narazenia na negatywne oddzialywania ze
strony pracownikdw instytucii zleceniodawcey oraz podnosi odpornosé na ewentu-
alne przejawy zachowan nieetycznych. Kontakty spoleczne w miejscu zatrudnienia
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0s6b pracujacych na umowe-zlecenie sa tez zazwyczaj rzadsze 1 oparte na innych
zasadach niz relacje pracownikéw widujacych sie czesciej, codziennie lub niemal
codzienne.

Badanie nasze dotyczylo wylacznie grup pracownikéw zatrudnionych w ramach
elastycznych form zatrudnienia i pracownikow spoéltdzielni socjalnych. Interesu-
jacym byloby je powtérzyé w celu uzyskania pelniejszego wgladu, z wlaczeniem
grupy pracownikéw dhugoterminowych. Dopetnitoby to obrazu sposobu percepcji
czestosci doswiadczania zachowan mobbingowych i umozliwito dokonanie porow-
nania takze z ta grupg pracownikow. Dodatkowo warto by objaé uwaga zmienne,
takie jak: rodzaj wykonywanych zadan, czy sa one ponizej kwalifikacji pracownikéw,
czy pracownikom brak jest odpowiednich umiejetnosci, moga to bowiem by¢ istot-
ne przyczyny probleméw i czynniki potegujace inne trudnosci.

Badanie takie pozwolitoby odpowiedzie¢ na pytanie o to, czy zachowania nie-
etyczne wobec pracownikoéw zatrudnionych w elastycznych formach i wobec pra-
cownikéw spoldzielni socjalnych moga by¢ | tatwiejsze” ze wzgledu na krotki czas
ich pracy w organizacji, ze wzgledu na fakt, ze szybko odejda z firmy, albo ze wzgle-
du na dotychczasowy przebieg zatrudnienia. Warto byloby sprawdzi¢, czy stosunek
do pracownikéw krétkoterminowych 1 jakosé wzajemnych relacji migdzy nimi jest
kwestiq czasu trwania tych relacji i stopnia znajomosci. Brak tolerancji wobec nie-
ktorych zachowan, nadmierna krytyka, moze bowiem wynikaé¢ z mniejszego stopnia
asymilacji takich krétkoterminowych pracownikow z zespolem, z braku zazylosci,
jaka tworzy si¢ czasami miedzy ludzmi wspolpracujacymi ze sobg przez kilka czy
kilkanascie lat (McAllister, 1995).

Wyniki naszych badan dowodza, ze pracownicy zatrudnieni w ramach poszcze-
golnych rodzajéw nietradycyjnych uméw o prace doswiadczaja réznych przejawow
zachowan nieetycznych, mobbingowych, ze strony swoich wspoétpracownikdw
i zwierzchnikéw. Warto je zestawi¢ z wynikami badan innych autoréw (Ambro-
se, Seabright, Schminke, 2002), ktérzy podkreslaja, ze zachowania podejmowane
przeciwko organizacji, w ktorej jest si¢ zatrudnionym, wynikaja gléwnie z odczu-
wanej niesprawiedliwosci (az 59,8% przypadkéw), z poczucia bezsilnosci (19,7%
przypadkéw) i z frustracji organizacyjnej (6,6% przypadkéw). Inne badania (Falco
i wsp., 2008; Mauno i wsp., 2005) wskazuja tez, ze im bardziej pracownicy krétko-
terminowi czuj si¢ traktowani na réwni z dtugoterminowymi, tym bardziej pozy-
tywny jest ich stosunek do organizacji, do ludzi tam zatrudnionych i, jednoczesnie,
tym wigksze jest ich zaangazowanie w wykonywana pracg, tym wyzsza wydajnosé.
Skutki dos§wiadczania zachowan nieetycznych daje si¢ zauwazy¢ nie tylko w wymia-
rze globalnym, organizacyjnym, ale réwniez w indywidualnym. Jezeli towarzyszy im
odczuwana bezradno$¢ czy niemoc moga prowadzi¢ do poczucia pokrzywdzenia,
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obnizenia samooceny, a tym samym, skutkowaé zmniejszeniem motywacji osoby
ijej szans na rynku pracy.

Dlatego autorki opracowania sa zdania, ze praca w ramach elastycznych form
zatrudnienia 1 spéldzielni socjalnych, chociazby z racji mniejszej ochrony przed
mobbingiem, powinna gwarantowaé uwagg i ochrone poprzez wprowadzenie roz-
wiazan prawnych odmiennych niz dotychczasowe. Warto dbac o kwestie zwiazane
z klimatem etycznym i zapobiega¢ negatywnym zjawiskom takze w odniesieniu do
pracownikéw zatrudnionych w nietradycyjnych formach pracy, a moze nawet szcze-
golnie wobec nich, nawet kosztem pewnych nakltadéow finansowych, nim zmuszeni
bedziemy do zaptacenia wyzszej ceny. Kluczowa jest profilaktyka, dziatania zapo-
biegajace mobbingowi i uczynienie ich stalym elementem polityki przedsi¢biorstwa

mogloby zagwarantowac wigksze bezpieczenstwo w tych kwestiach.
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Summary

The article presents the results of empirical studies covering 2,118 respondents em-
ployed using various flexible forms of work: specified period of time employment,
part—time employment, commission contracts, self—employed contractors, remo-
te workers (telecommuters), substitutes, temporary workers, and seasonal workers.
Additionally, people employed in social cooperatives were also encompassed by the
study.

Three forms of unethical behavior as experienced by respondents from their co-
workers were analyzed. The results confirm that people employed in nontraditional
forms of work do experience various forms of the mobbing phenomenon from
their coworkers and superiors. These results carry significant practical implications
and point to future research directions.
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