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Ocena ryzyka mobbingu w miejscu pracy

W artykule przedstawiono skutki i potencjalne przyczyny mobbingu w miejscu pracy, ze
szczegblnym uwzglednieniem czynnikw organizacyjnych. Zaprezentowano takze opraco-
wane do tej pory narzedzia do oceny ryzyka mobbingu w pracy, w tym polski kwestionariusz
tzw. ORM, kt6ry powstat w CIOP-PIB. Oméwiono sposdb opracowania tego narzedzia, jego
strukture, wiasciwosci psychometryczne, a takze mozliwo3¢ praktycznego wykorzystania.

Risk assessment of workplace mobbing

This paper presents effects and potential causes of workplace mobbing, especially in the case
of organizational factors. It also presents the tools to assessment risk of workplace harassment
which were developed until now, including Polish Questionnaire (ORM) which was developed
in CIOP-PIB. It also discusses the way of development of the tool, its structure, psychometric

characteristics and practical use.

Wstep

Mobbing (przemoc psychiczna) w pracy
staje sie obecnie problemem, na ktérym coraz
wieksza uwage skupiaja zaréwno badacze,
jak i praktycy zajmujacy sie bezpieczefistwem
pracy. Rosnace zainteresowanie tym zagadnie-
niem mozna ttumaczy¢ m.in. dokonujacymi sie
w ostatnich latach zmianami ekonomicznymi
i spotecznymi. Konieczno3¢ przetrwania na ryn-
ku zmusza przedsiebiorstwa do nieustannej
redukgji i restrukturyzacji zatrudnienia, a kon-
sekwencje tych dziatah ponosza pracownicy,
ktorzy funkcjonuja w atmosferze leku i nie-
pewnosci. Brak poczucia bezpieczefistwa staje
sie wirod nich powszechny, co z kolei zwieksza

ryzyko powstawania powaznych konfliktow,
ktore nierzadko moga prowadzi¢ do przemocy
psychicznej. Pomimo wysitkdw podejmowanych
przez praktykow zajmujacych sie problemem
mobbingu, jak do tej pory istnieje niewiele przy-
ktadéw efektywnych interwencji organizacyj-
nych w zakresie ograniczania tego problemu [1].
Stad wazne wydaje sie wypracowanie trafnych,
ajednoczesnie skutecznych metod oceny ryzyka
przemocy psychicznej wsrdd pracownikow, przy
czym nalezy zaznaczy¢, ze to na pracodawcach
spoczywa obowigzek wdrazania odpowied-
nich narzedzi umozliwiajacych taka ocene,
a nastepnie wprowadzanie, na jej podstawie,
odpowiednich modyfikacji w obrebie organi-
zadji.

Co to jest mobbing?

Mobbing stanowi przewlekta forme stresu
I 0znacza powtarzajace sie, systematyczne
narazenie na negatywne dziatania skierowane
wobec pojedynczych lub matych grup pracow-
nikbw, ktorzy nie s3 w stanie obronic sie przed
tym zjawiskiem. Wielu badaczy podkresla,
ze definiowanie mobbingu wigze sie z licznymi
problemami, ktére wynikajg miedzy innymi
Zmnogosci opisdw zachowan mobbingowych,
jakie mozna odnalez¢ w literaturze. Mobbing
obejmuje réznorakie dziatania, poczawszy
od tak subtelnych i trudnych do rozpoznania,
jak plotkowanie za plecami ofiary, czy na przy-
ktad pomijanie jej podczas rozsytania e-maili
zistotnymiinformacjami, do tak drastycznych,
jak grozenie uzyciem przemocy fizycznej. Nale-
zy jednoczesnie podkreslic, ze cate to spektrum
niepozadanych, negatywnych zachowan
taczy jeden cel — ponizenie, zastraszenie lub
ukaranie osoby badZ oséb, w ktére sg one
wymierzone [2].

Jedna z nowszych definicji, ktéra powstata
w wyniku wspélnych prac badaczy z kilku
krajow Unii Europejskiej okresla mobbing jako
.nekanie, obrazanie, spoteczne wykluczanie
pracownika lub negatywne oddziatywanie
na wykonywane przez niego zadania. Te
dziatania, interakcje badZ procesy uznane
za mobbing musza powtarza¢ sie regularnie
(np. przynajmniej raz w tygodniu), przez
dtuzszy czas (np. ponad szes¢ miesiecy)”.
Réwnoczesnie autorzy definicji podkreslaja,
ze ,za mobbing nie mozna uzna¢ konfliktu,
ktory stanowi pojedynczy incydent lub kiedy
obie strony tego konfliktu dysponujg mniej
wiecej takg sama sitg” [3].

Mobbing w polskim srodowisku pracy

W Polsce nadal istnieje niewiele kom-
pleksowych badaf dotyczacych zagrozenia
mobbingiem. Mozna jednak przypuszczac,
ze zjawisko to ma podobny zasieg, jak
w innych krajach Unii Europejskiej i dotyka
3-10% catej populacji pracownikéw. Po-
twierdzaja to wyniki badah Europejskiej
Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia
i Pracy z 2005 r., ktére pokazuijg, ze 3,2% pol-
skich pracownikéw doswiadcza mobbingu [4].



Wyniki uzyskane w badaniach GUS z 2007r.
pokazuja, ktére sektory w Polsce mogg by¢
w wiekszym stopniu dotkniete tym proble-
mem. Badanie te przeprowadzono na re-
prezentatywnej grupie pracujacych Polakéw.
Okazuije sie, ze wsrdd tych najbardziej nara-
zonych znalazty sie nie tylko sektory publiczne,
tj. ochrona zdrowia i pomoc spofeczna oraz
administracja publiczna, ale réwniez transport
i przetworstwo przemystowe (rys.), [5].

Indywidualne, organizacyjne
i spofeczne konsekwencje mobbingu

Mobbing stanowi powazne Zrédto stresu
W pracy i ma ujemny wptyw zaréwno na sa-
tysfakcje z pracy, jak i na zdrowie psychiczne
oraz fizyczne pracownikéw. Na podstawie
obserwacdji klinicznych prowadzonych przez
Leymanna [6] na poczatku lat 90. ub. w. ofiary
mobbingu byty opisywane jako nieprzysto-
sowane, bezradne, wyleknione, dotkniete
réznymi zaburzeniami psychosomatycznymi,
cierpigce na depresje oraz zachowujace sie
impulsywnie. Spostrzezenia te zostaty poparte
wynikamilicznych badan [6], ktére udowodnity,
ze bezustanne dodwiadczanie nekania w pracy
wywotuje u ofiar silne reakcje emocjonalne
(tj. strach, poczucie bezradnosci, szok)
i przyczynia sie do znacznego pogorszenia
ich stanu zdrowia. Uwage skupia sie réwniez
na konsekwencjach mobbingu, ktére ponosi
organizacja. Zaréwno wzrost absencji choro-
bowej, fluktuacja kadr, jak i spadek produk-
tywnosci to negatywne skutki mobbingu, ktére
pojawiaja sie w organizacji na skutek redukji
zaangazowania, kreatywnosci i spadku mo-
rale pracownikéw stykajacych sie z przemoca
psychiczng w swoim miejscu pracy. Powyzsze
efekty oznaczaja problemy finansowe nie tylko
dla poszczegdlnych przedsiebiorstw, w ktdrych
praktykowany jest mobbing, ale przektadaja
sie rowniez na ekonomiczne obcigzenia catego
spoteczenstwa zwigzane z kosztami leczenia
ofiar mobbingu, a takze przechodzenia przez
nie na rente czy wczesniejszg emeryture
(tabela).

Organizacyjne przyczyny mobbingu
w pracy

Do tej pory badacze skupiali sie na dwéch
gtownych czynnikach, mogacych wyjasnié
przyczyny pojawiania sie mobbingu w miejscu
pracy, tj. psychospotecznym srodowisku pracy
oraz indywidualnych cechach ofiar i sprawcéw
tego zjawiska.

W odréznieniu od perspektywy o0so-
bowosciowej, perspektywa organizacyjna
potencjalnych przyczyn mobbingu poszukuje
w zewnetrznym srodowisku ofiary i sprawcy,
tj. w organizadji, w ktorej funkcjonujg strony
zaangazowane w mobbing. Wielu badaczy
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Rys. Procent pracownikéw narazonych na mobbing w miejscu pracy w poszczegdlnych sekcjach PKD (Zrodto: CIOP-PIB

na podst. danych GUS, 2008)

Fig. Percentage of workers exposed to workplace mobbing in particular NACE sections (source: CIOP-PIB reportedly

the informations from GUS, 2008)

Tabela. Indywidualne, organizacyjne i spoteczne skutki mobbingu w pracy
Table. Individual, organizational and social effects of workplace bullying

Skutki mobbingu w pracy

Indywidualne
- zaburzenia psychiczne i fizyczne absencja
(depresja, lek, ztos¢, bezsennosé, fluktuacja kadr

syndrom stresu pourazowego,

Organizacyjne

spadek produktywnosci

Spoteczne

koszty leczenia i rehabilitacji ofiar
koszty zwiazane z przechodze-
niem ofiar na rente i wczedniej-

chroniczne zmeczenie, problemy
z koncentracja i uwaga)
zaburzenia psychosomatyczne
(miesniowo-szkieletowe, ~ ga-
stryczne, uktadu krazenia i ukfa-
du nerwowego)

pogorszenie jakosci kontaktow

obnizenie morale pracownikéw
prowadzenie dochodzeri dot.
poszczegblinych  przypadkéw
mobbingu

odszkodowania wypfacane ofia-
rom

utrata dobrego wizerunku firmy

Szg emeryture

spotecznych

- obnizenie zaangazowania i mo-
tywacji do pracy

- spadek wydajnosci

podkresla, iz bytoby zbyt duzym uproszcze-
niem ttumaczenie zjawiska mobbingu wytacz-
nie na poziomie osobowo3ci ofiary i sprawcy.
Badania pokazujg, ze sama organizacja
(kultura organizacyjna, warunki, w ktérych
musza dziata¢ pracownicy) réwniez, a moze
przede wszystkim, odgrywa ogromna role
w powstawaniu mobbingu w pracy. Ustalono,
ze organizacje, w ktorych miat miejsce mobbing
charakteryzowaty sie duzg liczba konfliktow
wsréd pracownikéw oraz zwigzanym z tym
negatywnym klimatem spotecznym. Ponadto
osoby pracujace w takich Srodowiskach nisko
oceniaty zarbwno panujacy tam styl zarza-
dzania, jak i mozliwo3¢ kontrolowania swoje]
wiasnej pracy. Dla wielu z tych oséb niejasne
byty tez role, jakie miaty petni¢ w organizaciji.

Prekusor badan nad mobbingiem, Heinz
Leymann [6] wyr6znit5 kluczowych, organiza-
cyjnych elementéw stanowigcych potencjalne
Zrédto tego zjawiska, tj.:

— problemy z rozplanowaniem pracy wy-
nikajace np. z matej mozliwosci decydowania
o zakresie i tempie pracy (mata kontrola nad
wiasng praca), mogace przyczyniac sie do wzro-

stu stresu, agresji i frustracji u pracownikéw
i tym samym zwiekszac liczbe konfliktow
pracowniczych

- niekompetentne lub autokratyczne przy-
wodztwo — badania pokazuja, ze 50-80%
ofiar wskazuje przetozonego jako gtéwnego
sprawce mobbingu. Mozna wiec wnioskowac,
ze kierownicy sa jednymi z gtdwnych sprawcow
przemocy psychicznej w miejscu pracy. Szcze-
gblnie przywodztwo autokratyczne stanowi taki
styl zarzadzania, ktéry sprzyja powstawaniu
klimatu leku. Podkresla sie, ze wysoce narazony
na stanie sie ,matym tyranem” moze by¢ kie-
rownik charakteryzujacy sie silng potrzeba nie-
zaleznosci i kontroli, nieufnoscig wobec innych
oraz silnym pragnieniem uznania. W ostatnim
czasie uwage zwrdcono rowniez na styl zarza-
dzania okreslany mianem nieingerujacego (tzw.
laissez- faire). Taki przywodcaignoruje potrzeby
innych, nie reaguje na problemy podwtadnych,
nie kontroluje sposobu wykonania przez nich
pracy i jak podkreslaja eksperci, taki styl moze
stanowic podatny grunt dla mobbingu, szcze-
gblnie pojawiajacego sie w relacjach na tym
samym szczeblu hierarchii organizacyjnej
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— spoteczna pozycja ofiary — ludzie, ktérzy
réznia sie od reszty grupy i naleza do mniej-
szosci np. ze wzgledu na wiek, fizyczna
niepetnosprawnos¢, status spoteczny, pozycje
zawodowa, czy tez pochodzenie moga byé
bardziej narazeni na mobbing, petniac w grupie
pracowniczej role tzw. kozta ofiarnego, ktéry
jest tatwym celem ataku

- negatywny lub wrogi klimat spoteczny
- mobbing pojawia sie czesciej rowniez tam,
gdzie atmosfere w pracy wyznacza raczej ostra
rywalizacja, niz wspétpraca w grupie

— kultura organizacyjna przyzwalajaca,
a niekiedy wrecz zachecajgca do zachowan
polegajacych na ciggtym szykanowaniu i wy-
$miewaniu wybranych grup pracownikéw.
Takie zachowania zostajg wpisane w kulture
zaktadu i tym samym pracownicy dostaja
na nie ,ciche” przyzwolenie, a niekiedy wrecz
53 za nie nagradzani.

Z kolei Hoel i Salin [7] wsrdd czynni-
kéw organizacyjnych przyczyniajgcych sie
do mobbingu wymieniaja organizacje pracy,
przywédztwo, klimat i kulture organizacyjng,
Czy zmieniajaca sie nature pracy.

Dotychczasowe badania w krajach skan-
dynawskich [7] skupiaty sie gtéwnie na przy-
czynach mobbingu ulokowanych w obrebie
samej organizacji (a wiec 3 pierwszych
wyrbznionych wczesniej). Jednak w ostatnich
latach anglosascy badacze coraz wyrazniej
zwracajg uwage na koniecznos¢ przyjecia

szerszej perspektywy i zwrotu w strone
zmieniajacej sie natury pracy, a takze wpty-
wu tych zmian na struktury organizacyjne
i procesy pracy. Rosnaca presja czasu oraz
intensyfikacja pracy wynikajace z globalizaciji
gospodarkii rosnacej konkurendji przyczyniaja
sie do takich proceséw, jak restrukturyzacja,
czy redukcja kadr, a dotycza one zaréwno
sektora prywatnego, jak i publicznego. Row-
noczesnie rosnie odpowiedzialnos¢ kadry za-
rzadzajacej Sredniego szczebla za efektywnodé
i utrzymanie firmy na rynku. W konsekwencji
charakter relacji pomiedzy bezposrednimi
kierownikami i ich podwtadnymi moze ulega¢
zmianom, czesto w kierunku bardziej autokra-
tycznych praktyk. W takim klimacie kierownic-
two czesciej zaznacza swoja site i naduzywa
kontroli nad podwtadnymi.

Zmiany w naturze pracy tacza sie réwniez
z koniecznoscig wprowadzania do firmy
nowych form pracy, np. praca na czes¢ etatu
i telepraca, ktére moga przyczyniac sie do ro-
snacej presji czasu, wstrzasow i niestabilnosci
w grupie roboczej, polegajacej m.in. na ciagtej
zmianie obowiazkéw. To z kolei prowadzi
do dezorganizacji i w rezultacie do nara-
stajacych konfliktéw wsréd pracownikéw.
Wdrazanie form pracy subkontraktowej moze
réwniez przyczyniac sie do napie¢ pomiedzy
pracownikami, np. kiedy subkontraktowi
pracownicy, w obawie o swoje przyszte za-
trudnienie, s3 zmuszeni do wkfadania wiek-
szego wysitku w prace i w efekcie wchodza
w konflikt z ,rdzennymi” cztonkami zespotu.
Skutkiem takich proceséw staje sie narastajace
wsrdd pracownikéw zagrozenie utratg pracy
i rosngcymi wymaganiami. Taka niepewnos¢
pracy moze réwniez wptywac na pogorszenie
relacji ze wspdtpracownikami i przetozonymi.
Potwierdzaja to wyniki badan polskich na-
uczycieli, ktore pokazujg, ze ofiary mobbingu
odczuwajg wiekszg niepewnosé pracy, niz
pracownicy niemobbingowani. W badaniach
tych do oceny poziomu dowiadczanego przez
pracownikéw mobbingu wykorzystano polska
wersje Kwestionariusza Dziataf Negatywnych
tzw. NAQ, opracowang w CIOP-PIB [8].

Ocena ryzyka mobbingu w organizacji

Ocena ryzyka zawodowego jest powszech-
nie wykorzystywanym w przedsiebiorstwach
narzedziem do identyfikacji, oceny i kontroli
potencjalnie szkodliwych efektow zagrozen
czynnikami fizycznymi, chemicznymiitp. Coraz
wyrazniej podkresla sie koniecznosé wykorzy-
stywania tej metody takze w przypadku zagro-
zeh psychospotecznych, tj. stresu zawodowy
i mobbingu. Mimo to préby poszerzenia oceny
ryzyka zawodowego o zagrozenia psychospo-
teczne napotykaja na wiele trudnosci. Wynika
to m.in. z niemoznosci ustalenia wspétmier-

nosci miedzy zagrozeniami fizycznymi i psy-
chospotecznymi. Nienamacalna, subiektywna
natura tych ostatnich podwaza i utrudnia
mozliwos¢ ich pomiaru na wykalibrowanej
skali, tak jak ma to miejsce w przypadku za-
grozen fizycznych. Trudno jest réwniez ustali¢
zwiazki przyczynowe miedzy tego rodzaju
zagrozeniami i ich skutkami.

Odnoszac sie do mobbingu, pierwszym
krokiem w ocenie jego ryzyka powinno by¢
samo zdefiniowanie problemu. Nastepnie
nalezy oceni¢ czestos¢ wystepowania agre-
sywnych zachowari i mobbingu w organizacji,
np. za pomocg badanh kwestionariuszowych.
Kolejnym krokiem jest identyfikacja czynni-
kéw, ktore moga nasila¢ jego wystepowanie.
W przypadku mobbingu, ktéry powinien
by¢ rozpatrywany w kategoriach problemu
organizacyjnego, wydaje sie, iz w pierwszym
rzedzie nalezy zidentyfikowaciprzeanalizowaé
czynnikiryzyka wystepujace w psychospotecz-
nym Srodowisku pracy. Efektem takiej oceny
powinno by¢ wdrozenie dziatah majacych
na celu zapobieganie i radzenie sobie z istnie-
jacym zagrozeniem np. udoskonalenie stylu
przywodztwa, czy zwiekszenie partycypadi
pracownikéw w zarzadzaniu.

Wydaje sie, ze kluczowym sktadnikiem
jakiejkolwiek strategii zapobiegajacej mobbin-
gowi w pracy jest okreslenie czynnikdw ryzyka
(przyczyn, Zrodet) mobbingu wystepujacych
w organizadji. Nie tylko w Polsce, ale réwniez
w innych krajach Unii Europejskiej istnieje
wyrazne zapotrzebowanie na praktyczne
narzedzia umozliwiajace taka identyfikacje.
Niestety do tej pory podjeto nieliczne préby
ich opracowania. Przyktadem moze tu by¢ bry-
tyjski kwestionariusz do oceny ryzyka mobbin-
gu, tzw. BRAT (Bullying Risk Assessment Tool),
opracowany przez Hoela i Gige [9]. Kwestio-
nariusz ten sktada sie z 5 podskal opisujacych
czynniki organizacyjne stanowiace potencjalne
Zrédto tego problemu w organizaci, j.:

1. sprawiedliwos¢ organizacyjna' (6 pozydji)

2. konflikty w zespole (6 pozydji)

3. konflikt roli? (5 pozycji)

4. obcigzenie praca (6 pozycji)

5. przywddztwo (6 pozydji).

Psychometrycznej oceny tego kwestio-
nariusza dokonano na podstawie wynikéw
badan przeprowadzonych wsréd ponad 1000
pracownikw reprezentujgcych rozne sektory
i grupy zawodowe, nalezacych do brytyjskich
zwiazkéw zawodowych (NHS Trust). Dzieki

' Sprawiedliwos¢ organizacyjna jest tutaj rozumiana jako
sposéb traktowania zaréwno samych badanych, jak
i pozostatych pracownikéw w organizagji.

2 Konflikt roli oznacza sytuacje, w ktérej poszczegdlni
pracownicy napotykaja na sprzeczne oczekiwania
dotyczace sposobu wykonywania przez nich pracy. Dobrze
obrazuje taki stan np. sytuacja, w ktérej od pracownika
wymaga sie jednoczednie zwiekszonej wydajnosci
i poprawy jakosci wykonywanej pracy.



tej ocenie potwierdzono zaréwno rzetelnos¢
(a.=0,81), jak i trafnos¢ tego narzedzia.

Kwestionariusz
Oceny Ryzyka Mobbingu (ORM)

Kwestionariusz przeznaczony do oceny
ryzyka mobbingu w polskim Srodowisku pracy
zostat opracowany w Centralnym Instytucie
Ochrony Pracy - Pafstwowym Instytucie
Badawczym przez Magdalene Warszewska-
-Makuch [10] przy wykorzystaniu pytaf
z kwestionariusza BRAT, jak i na podstawie
jakosciowych orazilosciowych badar pracow-
nikéw reprezentujacych kilka grup zawodo-
wych, tj. pielegniarek, kierowcéw komunikagji
miejskigj, urzednikdw, a takze pracownikéw
zakfadow przemystowych. W efekcie powstat
Kwestionariusz Oceny Ryzyka Mobbingu —
ORM, ztozony z 8 podskal reprezentujacych
poszczegdlne czynniki organizacyjne mogace
stanowi¢ zrodto mobbingu, tj. (1) jasnos¢ roli
i kontrola, (2) klimat spoteczny, (3) kultura
organizacyjna, (4) szkolenia, (5) relacje z bez-
posrednim przetozonym, (6) przywodztwo,
(7) niepewnos¢ pracy, (8) obcigzenie.

W sumie kwestionariusz sktada sie
z 41 pozycji. Kazda z nich stanowi stwier-
dzenie opisujace doswiadczenia badanych
z obecnego miejsca pracy, np. Konflikty
w moim dziale sq powszechne; Uwazam,
ze mam wplyw na sposéb wykonywania
swojej pracy,; Pracownicy w mojej orga-
nizacji nie sq odpowiednio wynagradzani
za swojq prace. Osoby badane odnoszg sie
do kazdej pozycji na 6-stopniowej skali, tj.
1 - zdecydowanie tak, 2 - tak, 3 - raczej tak,
4 - raczej nie, 5 - nie, 6 — zdecydowanie nie,
zakreslajac cyfre, ktdra najbardziej odpowiada
ich dodwiadczeniom z miejsca pracy. Ponizej
opisano krétko, jak interpretuje sie wysokie
wyniki uzyskane w kazdej z tych podskal.
W poszczegblnych podskalach wysoki wynik
oznacza:

Jasnosc roli i kontrola - brak jasnosci
co do wykonywanej pracy oraz niski stopief
sprawowania kontroli nad swojg praca.

Klimat spofeczny -zt atmosfere w pracy,
duzy poziom wrogosci wsrdd pracownikéw,
brak wspétpracy miedzy pracownikami, duza
liczbe konfliktéw, pobtazanie i akceptowanie
negatywnych zachowat jednych pracownikéw
wobec innych.

Kultura organizacyjna - przyzwolenie or-
ganizacji na dziatania mobbingowe wybranych
pracownikéw (wykluczanie z zycia spoteczne-
g0, nekanie, zastraszanie), zte stosunki miedzy
rdznymi grupami pracownikw.

Szkolenia - niski poziom Swiadomosci
pracownikéw o zagrozeniu mobbingiem,
brak wiedzy i umiejetnosci, aby poradzi¢ sobie
w sytuacji mobbingu.

Relacje z bezposrednim przetozonym
— zte relacje pracownikéw z bezposrednim
przetozonym.

Przywédztwo - styl zarzadzania cechujacy
sie brakiem obiektywizmu wobec podwtad-
nychiich nadmierng kontrola, niesprawiedliwe
traktowanie pracownikéw, brak obiektywnych
norm i zasad pozwalajacych na traktowanie
wszystkich pracownikéw jednakowo, brak
kompetendji przy jednoczesnym braku samo-
krytycyzmu ze strony zarzadzajacych.

Niepewnos¢ pracy — duzy stopieri niepew-
nosci co do przysztosci organizadji i swojego
stanowiska pracy.

Obcigzenia — nadmierng ilos¢ pracy wy-
nikajaca z zatrudniania zbyt matej liczby pra-
cownikéw w organizacjii presji czasu, a takze
z braku informacji co do sposobu wykonywa-
nia przydzielonych pracownikowi zadaf.

Badania ankietowe, przeprowadzone
w CIOP-PIB [10] w grupie 421 pracownikow,
pozwolity na ocene psychomotorycznych
parametréw kwestionariusza ORM, tj. jego
rzetelnoscii trafnos¢ teoretycznej’. Rzetelnosé
catej skali okazata sie by¢ wysoka (o Cronba-
cha*=0,93). Réwniez poszczegbine podskale
charakteryzowaty sie zadowalajaca rzetelno-
5cig (o Cronbacha wynosit od 0,58 do 0,82).
Potwierdzono takze trafnos¢ teoretyczna
narzedzia.

Do interpretacji uzyskanych w kwestio-
nariuszu ORM wynikéw konieczne byto
opracowanie norm. Przygotowane w CIOP-
-PIB normy dotycza zaréwno catej skali, jak
i poszczegdinych podskal. Dzieki ustaleniu
takich norm mozliwe jest okreslenie poziomu
ryzyka na trjstopniowej skali (wysokie, Srednie
lub niskie ryzyko mobbingu).

Opracowane w CIOP-PIB narzedzie
jest przeznaczone przede wszystkim do oce-
ny ryzyka na poziomie grupowym (organi-
zacyjnym). Jakkolwiek mozliwe jest rowniez
wykorzystanie tej skali do identyfikacji ryzyka
na poziomie indywidualnym. Ma to szczeg6lnie
znaczenie w sytuacji niskiego poziomu ryzyka
na poziomie organizacji, przy jednoczesnym
wysokim ryzyku w przypadku pojedynczych
pracownikow. W takiej sytuacji powinno sie
rozwazy¢ istnienie innych czynnikéw, nieuje-
tych w kwestionariuszu i majacych by¢ moze
podtoze w indywidualnych charakterystykach
tych osoéb.

Podsumowanie

Opracowanie kwestionariusza do systema-
tycznego monitorowania ryzyka wystapienia
mobbingu na poziomie organizacji jest w petni

3 Trafnos¢ teoretyczna pokazuje, w jakim stopniu test
mierzy dang ceche (w tym wypadku ryzyko mobbingu).
4Wspétczynnik rzetelnodci o. Cronbacha pokazuje, na ile
test jest zgodny wewnetrznie (czyli spdjny tresciowo).

ERGONOMIA

uzasadnione i potrzebne, zwtaszcza ze w Pol-
sce nadal brakuje tego typu narzedzi zwe-
ryfikowanych psychometrycznie. Mozliwosé
oceny ryzyka wystapienia mobbingu na pozio-
mie grupowym (organizacyjnym) jest wazna
z punktu widzenia os6b zarzadzajacych orga-
nizacja i pomocna w wyznaczaniu priorytetow,
jesli chodzi o zmiany organizacyjne. Takie
podejscie ujmuje mobbing jako problem or-
ganizacyjny i podkresla odpowiedzialno$¢ pra-
codawcdw za jego prewencje i kontrole. Dzieki
uwzglednieniu perspektywy psychospotecznej
wocenie tak ztozonego zjawiska, jak mobbing,
mozliwa jest prewencja, a nie tylko ,leczenie”
efektéw mobbingu. Ponadto kwestionariusz
ORM pozwala na efektywna predykcje mob-
bingu w organizacjach reprezentujacych rézne
sektory gospodarki i grupy zawodowe, stad
wydaje sie stanowi¢ narzedzie uniwersalne,
ktore moze by¢ powszechnie wykorzystywane
w polskim srodowisku pracy.
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