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Doswiadczanie mobbingu przez
najstarszg grupe pracownikow —
charakterystyka zjawiska / Senior
employees’ exposition to mobbing behaviours -
the specificity of the phenomenon.

Abstract

The paper presents a specific picture of older employees’ experience of mobbing in the workplace. It is
showed in a context of a wider working population in Poland and referred to other international find-
ings. The results presented in the paper base on data from a group of employees aged over 45 (N=127),
which was withdrawn from a bigger sample of Polish employees working in various organizations in
Lower Silesia (total N=1352; years 2008 -2014). The research implemented an SDM Questionnaire —
a Polish verified and standardized psychometric tool for diagnosing mobbing, which has very good
psychometric parameters. The research findings indicate that about 20% of older employees of both
sexes are exposed to mobbing behaviours - especially when they hold a medium managerial position
or are specialists. The 45+ aged employees are usually harassed by their younger colleagues, collectively
or individually, usually when the latter occupy a more favorable position in the organization. A favorite
mobbers’ tactic involves trivializing the value of older employees, ridicule and criticism. All these leads
to severe psychological stress and an emergence of harmful psycho-somatic symptoms.

Keywords: mobbing/bullying ; mobbing victim; mobbing oppressor; SDM Questionnaire; senior

employees; diversity management.

1. WSTEP

becnie jednymi z bardziej istotnych zagadnien zwigzanych ze praktykami
ZZL sa: problematyka zarzadzania réznorodnoscig, polityka stwarzania
réwnych szans oraz promowanie zachowan etycznych w organizacyjnych
(Greenberg, Baron 2000, Komisja Europejska 2015, ISO 26000). U podstaw za-
interesowanie tymi zagadnieniami leza zachodzace obecnie na $wiecie zmiany
demograficzne, polityczne i spoteczne, ktérych skutkiem jest zaréwno wzrost po-
ziomu $wiadomosci 1 wyksztalcenia pracownikoéw, ich umiedzynarodowienie jak
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i dynamicznie postepujace starzenie si¢ kapitatu ludzkiego. Termin ,,zarzadzanie
réznorodnoscig” jest bardzo obszerny i obejmuje on zaréwno widoczne réznice
o charakterze biologiczno-demograficznym jak i réznice mniej widoczne o cha-
rakterze spoteczno-kulturowym (Kandola, Fullerton 1994: 19, Lawthom 2003:
418-419). Wspdlczesnie, réznorodnos¢ spoleczng uznaje sie za nierozerwalny
element zycia organizacyjnego (Stor 2006: 310) i podkresla sig, ze jest to wazny
czynnik rozwoju organizacji (Kaczmarek et al. 2009: 8, Walczak 2011), ktéry opie-
ra si¢ na dostrzeganiu oraz poszanowaniu indywidualnych réznic jakie wystepuja
pomiedzy pracownikami i poszanowaniu wszelakiej odmienno$ci w miejscu pra-
cy - z wyjatkiem zachowan, ktore nie sg akceptowane przez organizacje (Komisja
Europejska 2005). Podstawowym zalozeniem takiego podejscia jest twierdzenie,
ze cenne dla organizacji talenty i zdolnosci rozkladaja si¢ rownomiernie wéréd
przedstawicieli wszystkich grup: rasowych, etnicznych, wyznaniowych; wsrod
pracownikéw zdrowych i niepelnosprawnych, heteroseksualnych i homoseksual-
nych, wéréd mezczyzn i kobiet (Lawthom 2003: 419). Obecnie w wigkszosci krajow
Europy, Azji oraz Ameryki istnieja uregulowania prawne oraz wytyczne dotyczace
dzialann majgcych na celu zapobieganie wszelkim formom nieréwnosci, dyskry-
minacji, wykluczania oraz mobbingu pracownikéw w miejscu pracy (Lawthom
2003: 418, Kodeks Pracy, nowelizacja 2004, art. 94,§2). Tym niemniej, istnienie
takich przepisow i regulacji prawnych nie zawsze przeklada si¢ na praktyki orga-
nizacyjne i czesto nie jest w stanie uchroni¢ pracownikéw przed do$wiadczaniem
rdznego rodzaju negatywnych zachowan, dyskryminacji lub mobbingu w organi-
zacji (Durniat 2010c, 2012, Hoel, Einarsen 2010). Przedmiotem rozwazan pod-
jetych na stronach niniejszego artykulu jest problematyka doswiadczania przez
pracownikéw mobbingu (Leymann, 1996, Delikowska, 2003, Kodeks Pracy, no-
welizacja 2004, art. 94,52 przyjete za: Dz. U. 2003 nr 213, poz. 2081, Durniat 2006;
2009; 2011; Einarsen et al. 2003, Grzesiuk, Gamian-Wilk 2013). Tre$¢ niniejszego
artykulu ogniskuje sie przede wszystkim na ocenie ryzyka, uwarunkowan oraz
specyfice i konsekwencjach do$wiadczania mobbingu w organizacji przez pracow-
nikow starszych. Oczywiscie, linia podzialu pomiedzy pracownikami ,,starszymi”
i ,mlodszymi” jest sprawa wzgledng i umowng. Niektdrzy przyjmuja, ze pracow-
nikéw majacych powyzej 40 lat mozna juz zaliczy¢ owej grupy, inni przyjmuja, ze
wiek 45 lat lub 50 lat stanowi lepsza granice podziatu pracownikéw na ,,starszych”
i ,mlodszych” (Warr 2003: 440). W niniejszym opracowaniu, zgodnie z przyjety-
mi wczesniej zalozeniami badawczymi, do grupy pracownikoéw starszych zaliczo-
no osoby w wieku powyzej 45 lat. Zogniskowanie uwagi na tej grupie pracowni-
kow wydaje sie szczegdlnie wazne, gdyz bardzo czesto, wbrew gloszonej polityce
réwnosci na rynku pracy, istnieje wiele uprzedzen wobec pracownikow starszych.
Najczesciej dotycza one mniejszej wydolnosci i przydatnosci zawodowej tych osob,
cho¢ nie popieraja tego wyniki badan naukowych (McEvoy, Cascio, 1989). Tym
samym grupa pracownikow starszych bywa bardziej od innych grup pracownikéw
narazona na rézne praktyki dyskryminacyjne i negatywne zachowania organiza-
cyjne. Mozna tez domniemacd, ze cho¢ w ostatnim dziesigcioleciu w naszym kraju
zaszlo wiele istotnych zmian mentalnych oraz prawnych w zakresie $wiadomosci
mobbingowej oraz istnieje ustawa majaca na celu ochron¢ pracownikéw przed
mobbingiem (Kodeks Pracy, nowelizacja 2004, art. 94,52, Durniat 2008b; 2010a,
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Ger 2004], obecne w niektdérych organizacjach zachowania pozostawiajg jeszcze
wiele do Zyczenia (Klimek-Michno, 2010; Rakowska-Boron, 2009, Durniat 2012).

2. PODSTAWOWE ZALOZENIA, DEFINICJA | METODOLOGIA
BADAN MOBBINGU.

W oparciu o tradycje badann mobbingu w Europie, wyrosla gtéwnie na gruncie
szwedzkim (podwaliny teoretyczne oraz metodologia badant mobbingu stworzo-
na przez Heinza Leymanna (Leymann 1990; 19960 oraz rozwijang przez takich
badaczy D. Zapf, C. Knorz, M. Kulla (Zapf, Knorz i Kulla 1996) M. Vartia (Vartia
1996) oraz w oparciu o zdobyte przez autorke doswiadczenie kliniczne w zakresie
mobbingu, badaczka stworzyla wlasny model oraz rodzime narzedzie psychome-
tryczne do badania opisywanego fenomenu (Durniat, Kulczycka 2006, Durniat
K 2006; 2007; 2008b; 2010a). U podstaw stworzonej przez autorke metodologii
pomiaru mobbingu legta autorska, psychologiczna definicja mobbingu, ktéra po-
zostaje w zgodzie polska prawng definicjg opisywanej patologii (cf. Kodeks Pracy,
nowelizacja 2004, Art. 94,52 przyjete za: Dz. U. 2003 nr 213, poz. 2081). Badaczka
przyjmuje, ze ,Mobbing jest przemoca psychologiczna, zachodzaca pomiedzy co
najmniej dwoma partnerami interakcji spolecznej, systematycznie i celowo kiero-
wang przez przesladowce (rzadziej przesladowcow) przeciw ofierze (rzadziej ofia-
rom) w powtarzajacych si¢ napasciach werbalnych i behawioralnych. Jest to zjawi-
sko gtéwnie subiektywne, a jego skutkiem jest obiektywnie zauwazalna psychiczna
destabilizacja ofiary, poczucie krzywdy i absurdu oraz przezywanie silnego stre-
su psychologicznego. Mobbing jest procesem: systematycznie, w miare eskalacji
przesladowania, maleje u ofiary poczucie wlasnej wartoéci oraz kompetenciji za-
wodowych i spolecznych wraz ze wzrostem poczucia bezradnosci” (Durniat K
2006: 428-429, Durniat, Kulczycka, 2006: 4630. Prace nad stworzeniem polskiego
narzedzia psychometrycznego do badania mobbingu, zwanego kwestionariuszem
SDM trwaty kilka lat (Kulczycka, Durniat 2004, Durniat, Kulczycka 2006, Durniat
2008b). Rodzime narzedzie sklada sie z 64 pozycji testowych w ramach dwéch
gltéwnych skal: SDM-IDM i SDM-ODC oraz trzech podskal. Skale gtéwng SDM-
-IDM stanowi katalog typowych zachowan mobbingowych, czyli skala ta jest zbio-
rem wskaznikéw behawioralnych i skfada si¢ z 43 iteméw (a Cronbacha: 0,956).
Skala SDM- IDM skiada sie¢ z trzech spojnych tresciowo podskal: SDM-IDM-N:
skali dziatan izolujacych i zastraszajacych (19 iteméw; a Cronbacha: 0,927), SDM-
-IDM-Cz skali dziatan otwarcie ponizajacych, o$mieszajacych i kompromitujacych
(17 itemow; a Cronbacha: 0,932) oraz SDM-IDM-Z skali dzialan utrudniajacych
realizacje zadan zawodowych (7 iteméw; a Cronbacha: 0,803). Skala SDM-ODC
(21 pozycji), odzwierciedla najbardziej typowe odczucia i reakcje pojawiajace si¢
po stronie ofiar mobbingu i jest zbiorem wskaznikéw emocjonalno-poznawczych.
Kwestionariusz SDM wyposazony jest w instrukcje dla oséb badanych oraz arkusz
odpowiedzi dolgczony bezposrednio do pytan. Wszystkie pytania kwestionariu-
sza s3 pytaniami zamknietymi. W polskim narzedziu, postuzono si¢ 5-stopniows,
porzadkowa skalg odpowiedzi, odzwierciedlajaca czestotliwos¢ zachowan (od ,,ni-
gdy” do ,,bardzo czesto”). Mobbing diagnozowany jest na podstawie wyniku su-
marycznego skali SDM-IDM. Skala SDM-ODC petni funkcje pomocnicza, dopel-
niajac obraz przesladowania o jego skutki, w postaci zbioru okreslonych odczué
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i doznan pojawiajacych sie po stronie ofiary. Kwestionariusz SDM byt kilkakrotnie
wykorzystywany przez autorke oraz innych badaczy do pomiaru mobbingu w pol-
skich organizacjach (cf. Durniat 2007; 2008; 2009; 2010, 2014b].

3. OPIS PRZEBADANEJ PROBY

W celu zbadania i okreslenia stopnia ryzyka, uwarunkowan specyfiki oraz kon-
sekwencji do$wiadczania mobbingu przez najstarsza grupe pracownikéw, ze
skumulowanej bazy danych, ktéra powstawala w oparciu o badania prowadzone
kwestionariuszem SDM o lacznej liczebnosci (N=1385) badaczka wyodrebnita
grupe osob najstarszych, czyli pracownikéw majacych powyzej 45 lat. Do niniej-
szej pod-grupy zakwalifikowato si¢ 127' 0s6b, co stanowito okoto 11 % wszystkich
przebadanych pracownikéw z populacji 0séb dorostych, zatrudnionych w roz-
nych organizacjach na ternie Dolnego Slagska w latach 2008-2014. Szczeg6towe
zasady doboru proby, jak i cele oraz zalozenia badawcze, zostaly opisane we wcze-
$niejszych publikacjach naukowych autorki tego artykutu® i wykraczaja one poza
rozwazania podjete w niniejszym opracowaniu. W wyodrebnionej grupie pracow-
nikéw w wieku powyzej 45 lat w niewielkim stopniu przewazaly kobiety (57%)
nad mezczyznami (43%). Przebadani pracownicy zwigzani byli zaréwno z orga-
nizacjami z sektora panstwowego (56%) jak i prywatnego (44%). Najwigksza gru-
pa przebadanych pracownikéw pochodzita z branzy ustugowej (28%) oraz stuzby
zdrowia (19%) i przemystu (18%). Nastepnie wsrdd oséb przebadanych znalezli
sie pracownicy administracji publicznej (9%), o$wiaty (8%) handlu (7%) jak i in-
nych, nie wyszczegélnionych w badaniu branz (10%). Badanych charakteryzowat
diugi, najczesciej powyzej 10-letni staz pracy w danej organizacji (83% przypad-
koéw); nastepnie probke stanowil osoby zatrudnione w danej instytucji w okresie
od 1 roku do 3 lat (9%), do 1 roku (ok. 5%) oraz od 6 do 10 lat (ok. 3%). Osoby
przebadane zajmowaty praktycznie wszystkie stanowiska w hierarchii organiza-
cyjnej: najczesciej byli to podwladni (42%) oraz réznego rodzaju specjalisci (28%),
oraz kierownicy (24%) i dyrektorzy (5%).

4. RYZYKO DOSWIADCZANIA MOBBINGU W GRUPIE
PRACOWNIKOW STARSZYCH — WYNIKI BADAN.

W oparciu o otrzymane wyniki badan na grupie pracownikéw powyzej 45 roku
zycia, zgodnie z opisanym w innych artykulach naukowych sposobem zliczania
i interpretacji wynikéw otrzymywanych za pomoca kwestionariusza SDM (Dur-
niat 2007; 2008a, 2010a ), dokonano podziatu przebadanych oséb na pracowni-
koéw doswiadczajacych mobbingu, pracownikéw z grupy ryzyka oraz pracowni-
kow niedoswiadczajacych mobbingu. Stwierdzono, ze prawie 20% o0s6b z probki
pracownikéw powyzej 45 lat doswiadczalo mobbingu w miejscu pracy, 36% pra-
cownikdow znalazto si¢ w grupie ryzyka, a ponad 44% oséb nie do$wiadczato mo-
bbingu w pracy. Powyzszy rozkltad wynikéw wzgledem badanej zmiennej mob-

1 Ze wzgledu na braki danych od niektérych respondentéw, wiekszo$¢ analiz statystycznych
przeprowadzano na prébie o licznosci N=122.

2 Czytelnikéw zainteresowanych szczegétami metodologii badan, przyjetymi zatozeniami,
celami prowadzonych badar oraz wszelkimi szczegétami doboru préb badawczych - autorka
pragnie odwota¢ do swoich opublikowanych wczesniej opracowan i artykutéw naukowych
(cf. Durniat, bibliografia).
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bing w grupie pracownikoéw starszych jest bardzo podobny do rozktadu wynikow
w grupie wszystkich przebadanych pracownikéw, bez wzgledu na ich wiek (mo-
bbing 19%, ryzyko 35%, brak mobbingu 46%). Mozna stwierdzi¢, ze pracownicy
w wieku powyzej 45 lat s3 jedynie nieco wigkszym stopniu (ok. 1%) narazeni na
doswiadczanie mobbingu w miejscu pracy od pozostalych grup wiekowych. Po-
wyzsze wyniki sg zblizone do wynikéw innych badan, prowadzonych wczesniej
przez autorke niniejszego artykulu, wedlug ktérych mobbingu doswiadcza okolo
16 -24 procent pracownikow réznych polskich organizacji (cf. Durniat). Rezulta-
ty te sa rowniez spojne z wynikami otrzymanymi przez innych polskich badaczy
mobbingu w Polsce (cf. Warszewska-Makuch 2007, Grzesiuk 2008) oraz zagra-
nica, cho¢ oczywiscie mozna znalez¢ réwniez badania wskazujace na znacznie
wigkszg jak i znacznie mniejszg skale mobbingu w pracy (Grzesiuk, Gamian-Wilk
2013). Osoby badane, po udzieleniu odpowiedzi na pytania kwestionariusza SDM
dokonywaly takze subiektywnej atrybucji swojej osoby jako: 1. Ofiary mobbingu
2. Swiadka mobbingu 3. Osoby nie bedgcej ani ofiarg ani $§wiadkiem mobbingu
w miejscu pracy. Interesujacym jest to, ze cho¢ wynik testu wskazal, ze prawie 20%
0s6b z grupy pracownikow starszych osobiscie doswiadcza mobbingu w miejscu
pracy, tylko 12% pracownikow z tej samej grupy uznalo si¢ za ofiary mobbingu.
Nalezy jednak zauwazy¢, ze tendencja do nie przyznawania sie do do$wiadcza-
nia mobbingu w miejscu pracy nie jest czym$ wyjatkowym i charakterystycznym
jedynie dla grupy pracownikow starszych oraz polskich. Bardzo podobne wyni-
ki (wyzszy wynik testu niz autoatrybucje) otrzymywata zaréwno autorka refera-
tu w swoich wczesniejszych badaniach, jak i inni badacze mobbingu na $wiecie
(Nielsen, Notelaers i Einarsen 2011: 149-176). Mozna niestety domniema¢, ze
pracownicy réznych organizacji w naszym kraju, by¢ moze na tyle ,,przywykli”
wszechobecnosci réznych negatywnych zachowan w miejscu pracy, ze nie traktuja
ich jako niedozwolone zachowania mobbingowe ( Durniat 2009; 2010a; 2010b).
Nalezy jednak pamieta¢, ze bardzo czesto ludzie po prostu nie chcg przyznawac sie
do swojego cierpienia ani stawia¢ sie¢ w pozycji ofiary, gdyz jest to pozycja zagraza-
jace dla percepcji wlasnego ,,ego”. Stereotypowo bowiem bycie ,,ofiarg” kojarzy si¢
ze swoistg staboscig oraz deficytem umiejetnosci obronny samego siebie. Podgza-
jac za przyjetym podzialam osob badanych wzgledem zmiennej niezaleznej mo-
bbingu zweryfikowano, czy kontrolowane zmienne demograficzne majg zwigzek
z do$wiadczaniem tej patologii w grupie przebadanych oséb. Szczegdtowe analizy
dla 3 wyréznionych grup pracownikéw z uwzglednieniem zbadanych zmiennych
socjo-demograficznych obrazuje ponizsza tabela.
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Podziat préby osob w wieku 45+ wzgledem
doswiadczania mobbingu
Grupa
doswiadczajaca
Brak mobbingu | Grupa ryzyka mobbingu
N=54,41,2% | N=44,36,1% N=24,
19,7%
% 0sOb % 0s6b
N w N % N w
wierszu wierszu
Ple¢ os6b Kobieta 31 |47,70%| 23 |3540%| 11 [16,90%
badanych
Chiz=1,580, | Meiczyzna 18 [37,50%| 18 |[37,50%| 12 [25,00%
p=0,454
Stanowisko Dyrektorskie 5 71,40% 1 14,30% 1 14,30%
badanych | Kijerownicze 5 |1670%| 17 |56,70%| 8 [26,70%
2 specjalistyczne 15 48,40% 9 29,00% 7 22,60%
Chi*=13,650, | Spec) 04
p=0,0,034 Podwladny 27 51,90% 17 32,70% 8 15,40%
. do 1 roku 3 50,00% 2 33,30% 1 16,70%
Staz pracy 1-3 lata 7 163.60%| 3 [2730%| 1 |9,10%
w organizacji |
3-6 lat 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
2
C};_637’§83’ 6- 10 lat 1 33,30% 2 66,70% 0 0,00%
' powyzej 10 lat 43 43,40% 34 34,30% 22 22,20%
Sektor Pafistwowy | 28 [42,40%| 26 |39,40%| 12 |18,20%
Chi*=0,730, | prywatny 24 [4530%| 17 [32,10%| 12 |22,60%
p=0,677
PrZemysl 6 26,10% 10 43,50% 7 30,40%
Handel 4 50,00% 4 50,00% 0 0,00%
Brania Ustugi 17 [48,60%| 9 [2570%| 9 [2570%
administracja
Chi’=11,136, publiczna 4 40,00% 5 50,00% 1 10,00%
p=0,517 Os$wiata 6 |66,70%| 2 [2220%| 1 [11,10%
stuzbazdrowia | 12 [50,00%| 8 [3330%| 4 |16,70%
Inne 5 [3850%| 6 [4620%| 2 |1540%

Tab. 1. Ryzyko doswiadczania mobbingu z uwzglednieniem kryteriéw demograficz-
nych u pracownikéw w wieku powyzej 45 lat.

Zrédto: opracowanie wiasne, Katarzyna Durniat.

Na podstawie przeprowadzonego testu Chi* mozna stwierdzi¢, ze tylko zmienna
zwigzana z zajmowanym przez osoby badane stanowiskiem w miejscu pracy ma
zwigzek z réznym ryzykiem doswiadczania mobbingu. Otrzymane wyniki wyka-
zujg, ze najbardziej réznicujacym dla doswiadczenn mobbingowych jest stanowi-
sko dyrektorskie. Zdecydowanie najwieksza grupa oséb zajmujacych to stanowi-
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sko (71,4%) nie doswiadcza bezposrednio mobbingu w miejscu pracy. Tymczasem
zajmowanie stanowiska kierowniczego zdaje si¢ najbardziej ,naraza¢” pracowni-
kow na stanie sie ofiarg mobbingu. W zblizonym stopniu na mobbing narazeni sg
takze specjali$ci, nastepnie podwladni, za$ najmniej osoby zajmujace stanowiska
dyrektorskie. Zblizony rozklad wynikéw otrzymano dla grupy z catego kontinuum
wiekowego. Szczegblowa analiza rozkladu pozostalych zmiennych demograficz-
nych, takich jak pte¢ oséb badanych, staz pracy, sektor i branza w grupach po-
dzielonych pod wzgledem ryzyka do$wiadczania mobbingu w pracy nie wyka-
zaly istnienia istotnych statystycznie réznic dla tych zmiennych. Mozna jedynie
stwierdzi¢ istnienie pewnych trenddw, ktdry pokazuja, ze w przebadanej probie na
mobbing narazeni byli nieco bardziej mezczyzni od kobiet, osoby z najdluzszym
stazem pracy (powyzej 10 lat) oraz osoby zatrudnione w sektorze prywatnym,
w branzy ustugowej i przemystowej, nastepnie pracownicy stuzby zdrowia.

5. OBRAZ SPRAWCY MOBBINGU.

Osoby badane, ktore uwazaly si¢ za ofiary mobbingu badz swiadkéw mobbingu
byty proszone o udzielenie odpowiedzi dotyczacych plci, wieku oraz stanowiska
zajmowaneg przez sprawce mobbingu. Ponadto badani byli proszeni o udziele-
nie odpowiedzi na pytanie, czy w ich miejscu pracy sg réwniez inne ofiary mo-
bbingu. Na podstawie informacji pochodzacych od oséb badanych z grupy star-
szych pracownikéw mozna stwierdzi¢, ze sprawca mobbingu w miejscu pracy byt
najczesciej przelozony (60%) nastepnie grupa osob (21%) lub wspotpracownik
(19%). Pracownicy w wieku powyzej 45 lat nie byli nigdy nekani przez swoich
podwladnych. Podobne zestawienia socjo-demograficzne dotyczace mobberéw
pochodzg ze wczedniejszych badan autorki (cf. Durniat 2007; 2008; 2010b; 2011)
realizowanych na probach oséb w réznym wieku. Jedyng wyrazna réznicg jest to,
ze o ile w przypadkéw pracownikow starszych mobbing ma tylko charakter zste-
pujacy lub réwnolegly, w przypadku calego kontinuum wiekowego pojawialy si¢
tez przypadki (ok.8%) mobbingu wstepujacego (przetozeni bywali takze nekani
przez swoich podwladnych). Tym niemniej réznice mozemy wyttumaczy¢ wlasnie
za pomocg zmiennej wieku. Spolecznie uzasadnionym wydaje sie, ze pracownicy
starsi wiekiem, zazwyczaj posiadajacy tez duze doswiadczenie i diugi staz pracy
w organizacji, nie beda nekani przez swoich podwladnych: zazwyczaj mtodszych,
mniej do$wiadczonych i spotecznie mniej ,,umocowanych” w organizacji pracow-
nikéw. Dopiero sytuacja organizacyjnego awansu mlodszych pracownikéw lub
utworzenie sojuszu z innymi pracownikami (mobbing grupowy) implikuje wiek-
sze prawdopodobienstwo stosowania negatywnych zachowan wobec starszych
kolegéw w pracy. Kolejne wyniki zdaja si¢ potwierdzac stusznos¢ przedstawione-
go wywodu. Badania wykazaly bowiem, ze mobberami wobec 0séb starszych nie
byli nigdy pracownicy w wieku do 25 lat. Najcze$ciej sprawcami mobbingu byli
pracownicy w wieku $rednim 36-45 lat (46%) oraz pracownicy w wieku 26-35 lat
(24%) lub osoby z tej samej grupy wiekowej - powyzej 45 lat (30%). Ple¢ sprawcy
nie miala znaczenia dla mobbingu: zaréwno mezczyzni (54% przypadkow) jak
i kobiety (46%) byli sprawcami przemocy wobec starszych pracownikéw. W ba-
daniach prowadzonych na grupach pracownikéw w réznym wieku otrzymywano
podobne wyniki (cf. Leyman 1996: 174-175, Hoel, Cooper and Faragher, 2001:
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443-465; Merecz, Moscicka i Drabek 2005: 23, Durniat 2010c: 101-103, Zapf and
al. 2011: 177-180). Badani deklarujacy si¢ jako ofiary lub $wiadkowie mobbingu
z grupy pracownikow starszych pytani o to, czy w organizacji jest wiecej niz jedna
ofiara mobbingu. Najczesciej padaly odpowiedzi pozytywne (65%) lub badani nie
posiadali wiedzy na ten temat (26%). Powyzsze wyniki sugeruja, ze jesli w orga-
nizacji mamy do czynienia z mobbingiem, to najczeéciej nie s3 to wydarzenia in-
cydentalne ani przypadek odseparowany. Mobbing jest rodzajem patologii, ktdra
szybko sie rozprzestrzenia, negatywne wzorce zachowan sg czesto nasladowane
i powielane; tym samym mobbing dotyka czesto calych grup i manifestuje si¢ —
poza przesladowaniem indywidualnych pracownikéw — takze w postaci bardziej
uogodlnionej formy demoralizacji zycia spoteczno-organizacyjnego. Potwierdzenie
dla powyzszej tezy mozna znalez¢é w wynikach licznych badan miedzynarodowych
oraz rodzimych dotyczacych zwigzkéw mobbingu z negatywnie ocenianym kli-
matem organizacyjnym oraz innymi, bardzo waznymi zmiennymi spoleczno-or-
ganizacyjnymi (cf. Bjérkqvist, Osterman and Hjelt-Bick 1994; Einarsen, Raknes
and Matthiesen 1994, Vartia 1996, Zapf, Knorz and Kulla1996, Durniat 2010a;
2015).

6. SPECYFIKADOSWIADCZEN MOBBINGOWYCH ORAZ ICH
KONSEKWENCJIW GRUPIE PRACOWNIKOW STARSZYCH

Waznym oraz interesujacym pozostaje blizsze przyjrzenie si¢ specyfice doswiad-
czen mobbingowych bedacych udzialem najstarszej grupy pracownikéw. Upo-
rzadkowanie otrzymanych wynikéw wzgledem $redniej dla poszczegélnych po-
zycji skali SDM-IDM wskalo, ze wérdd najczesciej doswiadczanych negatywnych
zachowan mobbingowych w grupie pracownikéw starszych znalazly si¢ kolejno:
wyznaczenie nierealnie krotkich terminéw wykonania pracy (M=3,42), obcigza-
nie os6b pracg w znacznie wigkszym stopniu niz innych pracownikéw (M=3,33),
pomijanie podczas delegowania na szkolenia (M=3,29), utrudnianie badz unie-
mozliwianie rozwoju zawodowego (M=3,29), zaniZona ocena stopnia zaangazo-
wania pracownika (M=3.29), utrudnianie mozliwosci korzystania z urlopu, pre-
mii, itp...(M=3,17), opdznianie badZ utrudnianie awansu zawodowego (M=3,17),
pozbawianie pracownika zastuzonej nagrody lub premii (M=3,14). Interesujacym
jest to, ze wszystkie powyzsze zachowania tworzg podskale zachowan wymie-
rzonych w realizacje zadan zawodowych. Oznacza to, ze na tego typu negatywne
zachowania w miejscu pracy sg najczesciej narazeni pracownicy w wieku powy-
zej 45 lat. Wérdd najczesciej pojawiajacych sie odczud i emocji zwigzanych z do-
$wiadczaniem negatywnych zachowan w pracy wsérdd tychze pracownikéw naj-
czedciej padaly nastepujace stwierdzenia: ,W pracy znacznie bardziej wyczerpuje
mnie atmosfera niz wypelnianie zadan zawodowych” (M=3,50), ,,Powracam my-
§la do pewnych sytuacji w pracy, gdyz byly one dla mnie krzywdzace” (M=3,17),
~W obecnosci niektdrych osob nie potrafie si¢ spokojnie i swobodnie wypowia-
da¢” (M=3,14), ,Atmosfera panujaca w pracy sprawia, Ze czuj¢ si¢ wyczerpany”
(M=3,08), ,,Niektore osoby wywieraja niszczacy wplyw na moje zdrowie psychicz-
neifizyczne” (M=3,04), ,,Po wyjsciu z pracy czuje si¢ psychicznie rozbity i roztrze-
siony” (M=3,00). Aby stwierdzi¢, ktdre z zachowan oraz reakcji byly najbardziej
znamiennych i charakterystyczne dla oséb doswiadczajacych mobbingu sposréd
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grupy pracownikéw starszych dokonano analiz korelacji pomiedzy wynikiem
ogolnym kwestionariusza SDM a poszczeg6lnymi pozycjami podskal tego narze-
dzia. Okazuje sie, ze wérod najbardziej charakterystycznych doswiadczen mob-
bingowych (najwyzszy wspolczynnik korelacji) pojawily sie kolejno: o$mieszanie
wypowiedzi i opinii 0s6b mobbowanych (r=0,835), uogélnione proby osmieszenia
osoby (r=0,810), kierowanie do osoby upokarzajacych gestéw i spojrzen (r=0,804),
ignorowanie obecnosci osoby, rozmawianie z osobg w sposdb niegrzeczny i upo-
karzajacy (r=776), nagtasnianie btedéw osoby i publiczne krytykowanie (r=0,755),
kierowanie do osoby réznych aluzji, bez wyrazania si¢ wprost (r=0,706). Tym sa-
mym mozna stwierdzi¢, ze mobbing w grupie pracownikow starszych polegaja-
cy gltéwnie na o$mieszaniu i pomniejszaniu wartosci danej osoby. Sa to bardzo
destrukcyjne i ponizajace do$wiadczenia, ktérym towarzyszy przede wszystkim
silne i nawracajace poczucie krzywdy(r=0,603), reakcje psychosomatyczne, np.
gwaltowne bodle gtowy, zoladka, palpitacje serca itp.(r=0,566), przezywanie stresu
psychologicznego i koszmarne sny dotyczace pracy (0,534). W celu zbadania istot-
nosci oraz sity zwigzkow pomiedzy doswiadczaniem okreslonych typéw zacho-
wan mobbingowych w miejscu pracy a odczuwaniem negatywnych emocji oraz
objawéw psycho-somatycznych, dokonano analizy korelacji pomiedzy wynikami
podskal skali SDM-IDM a wynikami skali IDM-ODC. Otrzymane wyniki jed-
noznacznie dowodzg istnienia silnych (powyzej 0,70) i statystycznie istotnych (p
<0,01) zwigzkow pomiedzy doswiadczaniem zachowan mobbingowych w miejscu
pracy a subiektywnie odczuwanymi, negatywnymi emocjami, poznawczymi inter-
pretacjami oraz symptomami psycho-somatycznymi pojawiajacymi si¢ po stro-
nie os6b doswiadczajacych zachowan mobbingowych. Okazalo sie, ze najbardziej
degradujace dla stanu zdrowia psycho-fizycznego doswiadczanie przez starszych
pracownikéw zachowan otwarcie ponizajacych, o$mieszajacych i kompromitu-
jacych (0,78), nastepnie zachowan izolujacych i zastraszajacych (0,77) oraz za-
chowan utrudniajacych realizacje zadan zawodowych (0,77). Analogiczne wyniki
otrzymano dla pracownikéw z calego kontinuum wiekowego. Bardzo zblizone wy-
niki otrzymano réwniez we wczesniejszych badaniach, realizowanych na innych
grupach badawczych (cf. Durniat 2009; 2010a; 2011).

7. PODSUMOWANIE

Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, ze mimo istnienia w naszym kraju od 10 lat ustawy
antymobingowej oraz wbrew deklaracjom promowania etycznych zachowan orga-
nizacyjnych oraz polityki zarzadzania réznorodnoscig i ochrony oséb starszych,
prawie 20% starszych pracownikéw w naszym kraju jest bezposrednio narazonych
na mobbing w miejscu pracy. Pracownicy z grupy oséb starszych sa najczesciej
nekani przez swoich nieco mlodszych kolegéw i kolezanki, grupowo lub indywi-
dualnie, zwlaszcza wtedy, gdy ci drudzy zajmuja bardziej uprzywilejowane stano-
wisko w organizacji. Wiele 0séb starszych doswiadcza na co dzien réznorodnych
zachowan utrudniajgcych realizacj¢ zadan zawodowych, a gdy dochodzi do eska-
lacji negatywnych interakcji w postaci mobbingu osoby te doswiadczajg bardzo
szkodliwych dla zdrowia psychicznego zachowan o$mieszajacych, krytykujacych
i pomniejszajacych ich wartos¢ oraz godno$¢ osobistg. Sytuacja pracownikow
starszych podlegajacych mobbingowi jest szczegolnie patowa, gdyz osobom tym
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bardzo trudno jest zdecydowac si¢ na zdecydowane kroki i dziatania, ktore mogty-
by zagraza¢ utrata miejsca pracy. Dlatego starsi pracownicy, bojac si¢ utraty pra-
cy i nie bedac odpowiednio chronieni przez organizacje ani panstwo, sg niekiedy
skazani na znoszenie negatywnych i upokarzajacych wrecz zachowan w miejscu
pracy, doswiadczajac przy tym objawow silnego stresu i wyczerpania psychicz-
nego, poczucia krzywdy oraz réznorodnych symptomoéw psycho-somatycznych.
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