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STRESZCZENIE

Wstep: Praca przedstawia problem narazenia na agresje i mobbing funkcjonariuszy stuzby wieziennej. Celem badan bylo wstepne osza-
cowanie czestosci wystepowania agresji wewnatrzorganizacyjnej i mobbingu w stuzbie wigziennej. Material i metody: W badaniach
anonimowo i dobrowolnie uczestniczyli funkcjonariusze stuzby wieziennej (n= 222). Skale narazenia na agresje wewnatrzorganiza-
cyjna i mobbing szacowano na podstawie wynikow uzyskanych przez badanych w Kwestionariuszu MDM, opracowanym w Zakladzie
Psychologii IMP. Wyniki: Ponad jedna trzecia badanych funkcjonariuszy do$wiadcza mobbingu ze strony swoich wspo6tpracownikéw
i/lub przelozonych. Wnioski: Uzyskane wstepne wyniki dotyczace narazenia na przemoc w stuzbie wieziennej wskazuja, ze jest to
w tym $rodowisku istotny problem, wymagajacy dalszych kompleksowych badan, ktore umozliwia tworzenie programéw prewencji
ukierunkowanych na przeciwdziatanie agresji wewnatrzorganizacyjnej. Med. Pr. 2008;59(6):443-451
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ABSTRACT

Background: The paper addresses the issue of violence among correctional officers. The aim of the study was to assess the frequency of
exposure to violence in this professional group. Materials and methods: The study comprised the sample of 222 correctional officers
who voluntary and anonymously fulfilled the MDM questionnaire. The MDM Questionnaire allows for assessing exposure to aggres-
sion and mobbing at work. Results: Preliminary assessment of exposure to single aggressive acts and mobbing shows a quite alarming
tendency — around one third of subjects under the study experienced repetitive aggressive acts from coworkers and/or superiors.
Conclusions: The problem of organizational aggression in correctional institutions should be recognized in details to develop effective

preventive measures against violent behaviors occurring at work. Med. Pr. 2008;59(6):443-451
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WSTEP

Praca w tak specyficznym srodowisku, jakim jest zaktad
karny, stawia przed funkcjonariuszami stuzby wieziennej
(SW) wyzwania, z ktérymi pracownicy innych instytucji
na ogo6l na co dzien nie musza si¢ zmierza¢. Sg oni nie-
ustanne narazeni na stres spowodowany licznymi czyn-
nikami ryzyka w miejscu pracy: poczuciem zagrozenia,
przecigzeniem praca, niejednoznacznoscig roli, kon-
fliktem roli, brakiem udzialu w procesie podejmowania
decyzji, a takze zmianowym czasem pracy oraz niskim
prestizem spolecznym. Badacze podkreslaja réwniez
znaczenie niezadowalajacych relacji interpersonalnych
w tej stuzbie, niskiego poziomu wsparcia oraz konku-
rowania o stanowiska jako czynnikéw ksztaltujacych
poczucie stresu funkcjonariuszy SW (1,2). Czynniki te
stanowig stresory zagrazajace dobrostanowi psychiczne-
mu i prawidtowemu funkcjonowaniu pracownikéw za-
ktadow karnych. Jak wykazaty badania, funkcjonariusze

wiezienni, w poréwnaniu z przedstawicielami innych

zawodow, gorzej oceniajg swoj stan zdrowia, czedciej
cierpig na depresje (1), choroby serca, nadci$nienie oraz
chorobe wrzodowa zoladka i dwunastnicy (3), a takze
czesciej doswiadczaja zaburzen nerwicowych oraz nad-
uzywaja substancji psychoaktywnych (4). Charaktery-
zuje ich tez krétsza Srednia diugo$¢ zycia (3). Ponad-
to, niejednoznaczno$¢ roli, konflikt roli, przecigzenie
praca i poczucie zagrozenia stopniowo doprowadzajg
do braku odczuwania satysfakcji z pracy, wyczerpania
emocjonalnego, depersonalizacji, a w efekcie takze do
wypalenia zawodowego funkcjonariuszy (2,4).

Mobbing i jego uwarunkowania w sluzbie wieziennej
Wisrod zagrozen psychospolecznych, na jakie nara-
zeni s3 funkcjonariusze SW, dominujaca role odgry-
wa wszechobecna w zaktadach karnych przemoc (5).
Spotykaja sie oni nie tylko z licznymi aktami agresji ze
strony osadzonych, ale takze z wrogimi zachowaniami
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ze strony swoich wspotpracownikéw i przelozonych
(1). Czesto zachowania te, wielokrotnie powtarzane
(przynajmniej raz w tygodniu) i rozciggniete w czasie
(trwajace co najmniej 6 miesigcy), spetniaja wszystkie
kryteria pozwalajace na diagnoz¢ mobbingu. Mobbin-
giem nazywamy bowiem powtarzajace si¢, dlugotrwate,
wrogie i nieetyczne zachowania wymierzone przeciwko
pracownikowi (grupie pracownikéw) i stwarzajace za-
grozenie dla jego (ich) zdrowia, samopoczucia i statusu
zawodowego (6).

Wiekszos¢ badaczy tego zjawiska (5,7-9) przychy-
la sie do twierdzenia, ze decydujacg role w zaistnieniu
mobbingu na terenie danej instytucji odgrywaja typowe
dla niej czynniki organizacyjne. To one bowiem wyzna-
czajy ramy funkcjonowania pracownikow, determinuja
jakos¢ ich relacji interpersonalnych oraz panujacy kli-
mat spoleczny, stanowigc tym samym podloze zacho-
wan mobbingowych. Jak wynika z badan (5) oraz ob-
serwacji wlasnych, zaklad karny jako $rodowisko pracy
posiada liczne cechy sprzyjajace narazeniu na mobbing
zatrudnionych w nim pracownikow.

Wiezienie stanowi specyficzne miejsce pracy, w kto-
rym obowigzki regulowane s poprzez rozmaite prawa
i nakazy w celu zapewnienia efektywnej realizacji jego
funkcji. Jest to instytucja zamknieta — z fizycznymi
barierami izolujacymi ja od $rodowiska zewnetrznego
(10), totalna — ingeruje we wszystkie dziedziny zycia
0sob w niej przebywajacych, ogranicza ich wolnos¢
i kontakt z otoczeniem (11), oraz paramilitarna — po-
dobnie jak wojsko czy policje charakteryzuje ja meska
kultura oparta na wladzy oraz tradycyjna, sztywna
i zhierarchizowana struktura (5), a takze uzbrojenie,
hierarchia stopni stuzbowych oraz obowigzek umundu-
rowania i dyscypliny stuzbowej, w tym bezwzglednego
podporzadkowania si¢ rozkazom przetozonych (10).

Jak twierdzi Archer (12), juz sam paramilitarny
charakter organizacji moze sprzyja¢ wystepowaniu
zjawiska mobbingu. W instytucjach tego typu mob-
bing niejednokrotnie stanowi bowiem element kultu-
ry organizacyjnej i jest akceptowany jako sposéb na
sprawne funkcjonowanie organizacji (12-13). Prawdo-
podobnie osoby pelniace w zakladach karnych funkcje
kierownicze spostrzegaja, ze niejako oczekuje si¢ od
nich okreslonego sposobu zachowania — np. twar-
dego, ,meskiego” zarzadzania. Mozliwe, ze podobnie
jak opisywani przez Archera (12) strazacy, kierowni-
cy w zakladach karnych przejawiaja zachowania, kto-
re — chociaz gdzie indziej moglyby zosta¢ uznane za
niedopuszczalne — w organizacji o meskiej kulturze
opartej na wiladzy, jaka jest wiezienie, sg akceptowane

i cenione jako sposob efektywnego wywierania wpltywu
na podwladnych. Obok ,twardego” zarzadzania takze
czynienie upokarzajacych zartéw, ztosliwych uwag lub
tez sprawianie kolegom z pracy ,,dowcipnych” niespo-
dzianek mogg stanowi¢ element kultury organizacyj-
nej instytucji paramilitarnej (13).

Zaistnieniu zjawiska mobbingu sprzyja¢ moze tak-
ze sztywna, skostniala i zhierarchizowana struktura
organizacyjna instytucji (12). Skostnienie struktur po-
woduje, Zze w zakladach karnych pewne zachowania
i sposoby oddzialywan utrzymuja si¢ i s3 przekazywane
dalej. Z kolei hierarchiczne podporzadkowanie, ktére
powinno ogranicza¢ mozliwos¢ dokonywania naduzy¢
przez kierownikéw, dzigki zapewnieniu przejrzystosci
procedur awanséw i zwolnien, moze jednak — z uwa-
gi na nieréwny podzial wltadzy — przyczyniac sie do
przedmiotowego traktowania funkcjonariuszy przez ich
przelozonych. Moze tez ono sprzyjac karierowiczostwu,
stuzalczosci oraz niezdrowej konkurencji pomiedzy
funkcjonariuszami (10).

Co wigcej, paramilitarny charakter stuzby wiezien-
nej, z istniejacg hierarchig stopni stuzbowych, implikuje
autokratyczny styl zarzadzania (12). Taki sposdb kiero-
wania réwniez moze zwigksza¢ prawdopodobienstwo
zaistnienia mobbingu w organizacji (9,13). Dyrektor
zakladu karnego ma bowiem szerokie uprawnienia
zwigzane z rozdzielaniem nagréd i kar oraz kontrolo-
waniem nie tylko osadzonych, ale takze pracownikow
wiezienia (10,11). Funkcjonariusze za$ zobowiazani sa
do przestrzegania dyscypliny stuzbowej, w tym takze
bezwzglednego wykonywania rozkazéw przelozonych
(14). Hoel i Salin (9) zauwazaja, ze wigzienie nalezy do
instytucji, w ktdérych istnieje wysokie ryzyko narazenia
na mobbing, z uwagi na szczegélne znaczenie, jakie
w zakladzie karnym przypisuje si¢ dyscyplinie i pod-
porzadkowaniu jednostki. W sytuacji, gdy wigkszo$¢
podejmowanych decyzji pozostaje w gestii dyrektora
placowki, ryzyko narazenia na mobbing wzrasta wraz
ze wzrostem niekompetencji kadry kierowniczej. Jak
twierdzi Ciosek (10), zaréwno efektywna realizacja
funkcji zakladu karnego, jak i klimat spofeczny w nim
panujacy w duzej mierze zalezne sg od cech osobowosci
oraz kwalifikacji jego dyrektora.

Wymienione powyzej cechy organizacyjne wiezie-
nia — jego paramilitarny charakter, hierarchiczno$¢
oraz autokratyczny styl zarzadzania — s ze sobg $cile
powigzane i wzajemnie si¢ warunkuja, nie tylko stano-
wigc zrodlo stresu zawodowego funkcjonariuszy stuz-
by wieziennej (10), ale takze tworzac sprzyjajace wa-
runki dla zaistnienia zjawiska mobbingu. Czynnikami
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wplywajacymi na prawdopodobienstwo pojawienia si¢
mobbingu w zakladzie karnym sg tez wlasciwosci pracy
funkcjonariuszy SW oraz panujacy w wiezieniu klimat
spoleczny (5).

Prace funkcjonariuszy cechuje monotonia wykony-
wanych czynnosci, przecigzenie spowodowane przelud-
nieniem zakladéw karnych oraz wysokie wymagania
przetozonych, wspélwystepujace z niskim poziomem
kontroli i mozliwosci podejmowania decyzji (5). Sytu-
acja ta przyczynia si¢ do powstawania napiecia, stresu
i frustracji funkcjonariuszy SW. Ponadto, spostrzegane
przez funkcjonariuszy narazenie na przemoc wywo-
lywa¢ moze u nich narastajagce poczucie zagrozenia.
W efekcie niejednokrotnie doprowadza to do pogor-
szenia jakosci relacji interpersonalnych personelu wig-
ziennego oraz czestszego wystepowania konfliktow pra-
cowniczych, a takze moze przyczyniac si¢ do wzrostu
prawdopodobienstwa wystapienia mobbingu (5).

Zjawisko mobbingu w znacznym stopniu jest tez
wzmacniane poprzez niejednoznaczno$¢ i konflikt pet-
nionej roli (7,12). Jak twierdza Hoel i Salin (9), ryzyko
narazenia na mobbing wzrasta, gdy pracownik spo-
strzega swoja sytuacje zawodowa jako niejasng i nie-
przewidywalna. Sytuacja taka czesto dotyczy funkcjona-
riuszy SW. Jak wykazaty badania, sprzecznosci tkwiace
w ich roli zawodowej sg istotnie zwigzane z prawdopo-
dobienstwem wystapienia zjawiska mobbingu (5). Funk-
cjonariusze bowiem z jednej strony zobowiazani s do
sztywnego przestrzegania zasad i procedur oraz wier-
nego wykonywania rozkazéw swoich przetozonych, jed-
nak z drugiej oczekuje si¢ od nich pewnej elastycznosci
w sprawowaniu opieki i nadzoru nad osadzonymi (10).
Z racji pelnionej funkcji powinni tez oni utrzymywac
kontrole nad wiezniami, zapewniajac tym samym izola-
cje osadzonych od otoczenia, ale jednoczesnie oczeku-
je sie od nich aktywnego uczestnictwa w resocjalizacji
skazanych i obdarzania ich szacunkiem (4). Na tym tle
niejednokrotnie dochodzi do zaostrzania konfliktow
miedzy osadzonymi, funkcjonariuszami SW a dyrek-
torem zakladu karnego. Kiedy bowiem wiezien, ktory
wszedl w konflikt z funkcjonariuszem, wnosi na niego
oficjalng skarge do dyrektora, ten z obawy przed byciem
posadzonym o nieprzestrzeganie praw cztowieka wobec
osadzonego bardziej sktonny jest upomnie¢ podleglego
mu funkcjonariusza, niz rozstrzygna¢ sprawe na nie-
korzys¢ wieznia. Wywoluje to u funkcjonariuszy fru-
stracje i poczucie niesprawiedliwosci, a co za tym idzie
prowadzi do pogorszenia stosunkéw interpersonalnych
personelu wieziennego. Funkcjonariusze bowiem spo-
strzegaja, ze kierownictwu wigzienia bardziej zalezy na

dobru osadzonych niz zatrudnionego personelu, a pra-
wa wiezniéow przedkladane sg nad prawa stuzby wie-
ziennej. Poczucie niesprawiedliwosci i zwigzana z nig
frustracja, wywolane przez takg postawe przetozonego,
moga przyczyniac sie do wzrostu prawdopodobienstwa
zaistnienia mobbingu na terenie zakladu karnego.

Kolejnym czynnikiem mogacym sprzyja¢ pojawie-
niu si¢ mobbingu w zakladzie karnym jest nieformal-
na struktura, powstata w oparciu o wzajemne stosunki
lubienia/nielubienia. Jak twierdzi Ciosek (10), jej prze-
jawem s3 liczne nieformalne grupki pracownikow (kli-
ki) majacych wspolny cel, zadania do realizacji czy tez
podobne przekonania. Z wlasnej obserwacji autorek
tego artykulu wynika ponadto, ze istniejace w polskiej
stuzbie wieziennej grupy interesu niejednokrotnie 13-
cz3, oprocz powyzszych, takze wiezy pokrewienstwa.
Zaklady karne zlokalizowane s3 zazwyczaj na uboczu,
poza obrebem duzych skupisk ludzkich, w niewielkich
miejscowosciach, gdzie stanowig z reguly gtowny zaklad
pracy zatrudniajacy wiekszo$¢ mieszkancow. Nierzadko
na ich terenie zatrudnionych jest kilku cztonkow tej sa-
mej rodziny. Powoduje to powstanie silnych zaleznosci
miedzy zyciem zawodowym pracownikéw wiezienia
a ich zyciem rodzinnym. W efekcie stuzba wigzienna
staje sie srodowiskiem coraz bardziej samoizolujacym
sie od otoczenia zewnetrznego, z nieréwnym podzialem
obowigzkéow i przywilejow pomiedzy pracownikami,
wynikajacym z nasilajgcego sie zjawiska nepotyzmu.
Sytuacja ta stwarza bardzo sprzyjajace warunki do zaist-
nienia mobbingu pracowniczego.

W oparciu o wzajemne stosunki lubienia/nielubie-
nia ksztaltuje si¢ tez klimat spoteczny organizacji, ktory
takze moze stanowi¢ czynnik ryzyka rozpowszechnienia
mobbingu na jej terenie (13). Wystepowanie mobbingu
jest bardziej prawdopodobne w instytucjach, ktorych
pracownicy konkuruja pomiedzy soba o dostgpne im
zasoby, np. podzial pracy czy tez atrakcyjniejsze stano-
wiska (9), tocza walke o formalng i nieformalng wladze
oraz przejawiajg sprzeczne interesy. Jak wykazali Vartia
i Hyyti (5), klimat spoteczny panujacy w wigzieniu jest
silnym predyktorem mobbingu w tej instytucji.

Badania nad mobbingiem w wi¢ziennictwie

Grupe docelowa prowadzonych dotychczas badan nad
systemem wieziennictwa i jego efektywnoscia, zar6wno
w Polsce, jak i na $wiecie, stanowili przede wszystkim
wiezniowie. Wydaje sie, ze badacze, koncentrujacy swo-
ja uwage na osadzonych, nie doceniali roli, jaka w re-
alizacji funkcji zakladéw karnych odgrywa zatrudniony
w nich personel. Zaledwie od 20 lat prowadzone s3 na
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$wiecie badania skoncentrowane na funkcjonariuszach
stuzby wieziennej — badane s ich cechy osobowoscio-
we oraz psychospoleczne warunki pracy, w tym takze
narazenie na akty agresji (15). Podobna sytuacja do-
tyczy tez badan nad zjawiskiem mobbingu. Dopiero
w ostatnich latach nieliczni badacze zagraniczni (5,16)
podjeli probe analizy mobbingu pracowniczego, na jaki
narazeni sg funkcjonariusze SW.

Jak wynika z najobszerniejszego dotychczas zesta-
wienia badan nad mobbingiem (z uwzglednieniem réz-
nych zawodéw i narodowosci), pracownicy wieziennic-
twa stanowia grupe podwyzszonego ryzyka narazenia
na mobbing w miejscu pracy (17). W badaniach nad
rozpowszechnieniem tego zjawiska w Wielkiej Brytanii
osiagneli oni najwyzszy wynik sposréd réznych grup za-
wodowych — 16% zgtaszalo bycie mobbowanym w cia-
gu ostatnich 6 miesiecy (16). Badania przeprowadzone
w Szwecji wykazaly, ze 22,6% pracownikow zakladow
karnych bylo obiektem atakéw stownych lub wrogiego
zachowania ze strony swoich kolegéw lub przelozonych
wiecej niz raz w ciggu ostatnich 12 miesi¢cy (Thyle-
fors, 1999 — wg 5). W badaniach finskich 20% pra-
cownikow stuzby wieziennej zgtaszalo, ze doswiadczyto
mobbingu w ciaggu ostatnich 6 miesiecy. Ponadto, 14%
personelu bylo ofiarg mobbingu przynajmniej kilka-
krotnie w kazdym miesigcu (11% mezczyzn i 17% pra-
cujacych tam kobiet). Az 21% kobiet i 12% mezczyzn
bedacych ofiarami mobbingu zglaszalo bycie mobbo-
wanym codziennie lub prawie codziennie (5).

W Polsce badania nad rozpowszechnieniem zjawi-
ska mobbingu wsréd pracownikéw stuzb wieziennych
zostaly podjete przez Zaklad Psychologii Pracy In-
stytutu Medycyny Pracy w Lodzi. Mialy one charak-
ter rozpoznawczy — ich celem bylo oszacowanie skali
narazenia na mobbing funkcjonariuszy SW oraz roz-
poznanie dominujacych w tym $rodowisku zachowan
mobbingowych.

MATERIAL | METODY

Grupe badang stanowilo 222 funkcjonariuszy zatrud-
nionych w zakladach karnych i aresztach sledczych.
Badanie realizowano przy wspotpracy ze zwigzkami za-
wodowymi SW. Udzial w badaniu byl dobrowolny, a ze
wzgledu na duzy poziom leku — zwigzanego z ewen-
tualng identyfikacja badanych — na prosbe zwigzkow
zawodowych kwestionariusze nie zawieraly danych me-
tryczkowych.

Do badania postuzono si¢ Kwestionariuszem MDM,
pozwalajacym na skrining mobbingu w $rodowisku

pracy. Narzedzie to sktada si¢ z 56 twierdzen (32 dia-
gnostycznych oraz 24 dodatkowych), opisujacych rézne
zachowania mobbingowe, jakich osoby badane mogly
doswiadczy¢ w swoim miejscu pracy, czy to ze strony
szefa, czy tez wspolpracownikow. Zadaniem osoby ba-
danej bylo odniesienie si¢ do kazdego z tych twierdzen

na dwdch skalach: czestosci (odpowiedzi od 0 — ,ni-
gdy” do 5 — ,przynajmniej raz w tygodniu”) i czasu
trwania (od 1 — ,,do trzech miesiecy” do 4 — ,dluzej

niz rok”) danej sytuacji w miejscu pracy. Taki sposéb
konstrukcji narzedzia pozwala zardwno na okreslenie
wyizolowanych, pojedynczych zachowan wchodzacych
w sklad strategii mobbingowej, jak i na zdiagnozowanie
przypadkéw mobbingu.

WYNIKI

W pierwszym etapie analizy wynikéw poszukiwano
odpowiedzi na pytanie o to, z jakimi zachowaniami
o charakterze agresywnym najczesciej stykaja sie funk-
cjonariusze zaréwno ze strony wspolpracownikow, jak
i przetozonych. W analizie skoncentrowano si¢ na za-
chowaniach, ktére zdaniem respondentéw pojawialy sie
przynajmniej raz na trzy miesigce.

Sposéréd spolecznie nieakceptowanych, wrogich
zachowan, jakich funkcjonariusze SW doswiadcza-
li ze strony swoich wspdlpracownikéw, najczesciej
zglaszano bycie obgadywanym (35% oso6b). Badani
funkcjonariusze wskazywali réwniez, ze w stuzbie do-
$wiadczaja nastepujacych nieakceptowanych zacho-
wan ze strony kolegdw — czynienie zlosliwych uwag
i dowcipéw (20%), plotkowanie na temat danej osoby
(19%), podwazanie zdania pracownika w sprawach, na
ktérych on si¢ zna (15%), wypowiadanie przez wspot-
pracownikow wielu niezyczliwych komentarzy na te-
mat Zycia prywatnego, wygladu i/lub cech charakteru
danej osoby (14%), oraz krytykowanie niezaleznie od
efektow pracy (13%). Zachowaniami agresywnymi,
jakich ze strony wspolpracownikéw funkcjonariu-
sze SW doswiadczali najrzadziej, byly: naklanianie
do dzialan nieetycznych (4%), naciskanie na odejscie
z pracy (4%) oraz grozby uzycia wobec nich sily fi-
zycznej (4%).

Z kolei ze strony przelozonego badani doswiadcza-
li najczesciej krytykowania, bez réwnoczesnego otrzy-
mania wskazowek, jak poprawi¢ bledy (23%), oraz
przydzielania przez przelozonego zadan zawodowych
w sposob uniemozliwiajacy ich terminowe lub po-
prawne wykonanie (23%). Kolejne zachowania, z jaki-
mi zetkneli si¢ funkcjonariusze SW, to kwestionowanie
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Obgadywanie / Slandering

Czynienie ztosliwych uwag i dowcipéw na temat wspatpracownika
Making malicious statements and making fun of sh

Rozpowszechnianie plotek / Gossiping

Podwazanie zdania wspétpracownika w sprawach, na ktorych sie zna
Undermining trust in sb’s authority

Niezyczliwe komentarze na temat zycia prywatnego, wygladu lub cech charakteru
aking unfavorable comments on sb’s private life, appearance or character traits

Krytykowanie wspotpracownika niezaleznie od efektow jego pracy
Criticizing sb’s work regardless of its actual effectiveness

Traktowanie wspotpracownika "jak powietrze” / Ignoring sb

Reagowanie ztoscig (krzykiem, wyzwiskami) na pytania i préby dialogu
Aggressive response (shouting, insulting) to any

Obrazanie wspotpracownika, nazywanie go w upokarzajacy i wulgarny sposob
Offending, abusing and humiliating sb

Unikanie kontaktu i rozmowy / Avoiding contact with sb

Szczegolne krytykowanie i stawianie wysokich wymagan wobec wspafpracownika
Making unreasonably high job demands

Utrudnianie kontaktu z innymi pracownikami i/lub klientami
Prevent sb from making contact with others

Publiczne sugerowanie zaburzen psychicznych
Implying sb’s mental disorder in front of the public

RozmysIne utrudnianie dostepu do informacji, materiatow (np. zatajanie informacji)
Deliberately preventing sb from getting access to information (eg, hiding information)

Publiczne wysuwanie fatszywych oskarzen
Making unjust accusations against sb

Uniemozliwianie uczestnictwa w zdarzeniach spotecznych (zebraniach, spotkaniach nieformalnych)
Preventing sb from participating in official and informal meetings

Komentowanie zycia seksualnego lub praby molestowania
Making comments on sb’s sexual life or attempts of sexual harrasment

Grozenie wspotpracownikowi / Threatening to punish sb

Naruszanie prywatnosci (np. czytanie korespondencji, przeszukiwanie biurka)
Violating sb’s privacy (reading sb's correspondence)

Nakfanianie do dziatan nieetycznych, sprzecznych z interesem firmy
Urging sb to take up unethical actions against the interest of the institution in which sb is employed

Naciskanie na odejécie z pracy / Urging sb to quit job

Grozenie uzyciem sity fizycznej
Threatening to use physical violence against sb

Ryc. 1. Formy agresji stosowane przez wspolpracownikow.
Fig. 1. Aggressive behaviors experienced from coworkers.

podejmowanych przez nich decyzji, pomniejszanie
znaczenia opinii wyrazanych w sprawach, na ktérych
sie znaja (14%), brak dobrej woli przelozonego, w sy-
tuacji, gdy co$ od niej zalezy (14%), oraz wielokrotne
sprawdzanie przez przelozonego, co i w jaki sposob jest
wykonywane, przy braku takich zachowan przelozone-
go wobec innych pracownikéw (13%). Zachowaniami,
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jakich funkcjonariusze SW doswiadczali ze strony
swoich przetozonych najrzadziej byly — podobnie jak
w przypadku zachowan prezentowanych przez wspot-
pracownikéw — naklfanianie do dzialan nieetycznych
(4%) oraz grozby uzycia sily fizycznej (3%).

W drugim etapie analizy poszukiwano odpowiedzi
na pytanie o czgstos$¢ wystepowania mobbingu ze strony
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Krytykowanie pracy podwtadnego, bez wskazywania sposobow poprawienia btedéw 230
Criticizing subordinate’s work without information on expected improvement ’

Przydzielanie zadan zawodowych w sposéb uniemozliwiajacy ich terminowe lub poprawne wykonanie
Fixing unrealistic deadlines for work to be done

Kwestionowanie podejmowanych przez pracownika decyzji, pomniejszanie znaczenia jego opinii
Undermining trust in subordinate’s authority

Brak dobrej woli przetozonego w sytuacjach, gdy co$ od niej zalezy

Lack of superior "good will” in decision making process

Wielokrotne sprawdzanie wykonywanej przez pracownika pracy

persistent, unjustified control over subordinate

Uniemozliwianie podwtadnemu wypowiadania sig w sprawach, w ktérych ma on prawo gtosu
Preventing subordinate from speaking his mind

Celowe obarczanie bezsensownymi i zbednymi zadaniami

Intentional burdening with subordinate with senseless and needless tasks

23%

Ostentacyjne ignorowanie i lekcewazenie / Ignoring subordinate ostentatiously

Obgadywanie podwtadnego z innymi pracownikami i/lub Klientami
Backbiting subordinate with others

Krzyczenie na podwtadnego bez powodu / Shouting at subordinate without any reason

Zmuszanie podwitadnego do rezygnacji z rzeczy, do ktorych ma on prawo (np. urlop)
Making subordinate to resign things he or she has the right to (e.g. leave)

Wydawanie sprzecznych polecen / Giving contradictory commands/orders

Stawianie wyjatkowych wymagan, nie obowiazujacych innch pracownikéw
Making unreasonably high job demands that do not apply to others

Unikanie kontaktu i rozmowy / Avoiding contact with subordinate

Rozsiewanie na temat pracownika nieprawdziwych informacji / Gossiping

Sugerowanie podwtadnemu zwolnienia sig z pracy
Suggesting subordinate to give up his or her job

Uporczywe pomijanie pracownika w kwestii awansu, utrudnianie mu doskonalenia zawodowego
Making promotion or professional training difficult

Publniczne o$mieszanie lub drwienie / mocking at subordinate and making fun of subordinate

Obarczanie zadaniami powyzej kwalifikacji i wiedzy pracownika
Giving tasks beyond capacities of subordinate

Rzucanie bezpodstawnych oskarzen (np. o nieefektywna prace, oszustwa)
Making unjust accusations against subordinate

Wykluczanie ze zdarzen spotecznych (zebran, spotkan nieformalnych)
Preventing subordinate from taking part in social events

Obrazliwe komentowanie osoby Iub jej zycia prywatnego
Making unfavorable, abusive comments on subordinate or his private life

Obrazanie pracownika, uzywanie wobec niego wulgarnych przezwisk
Insulting and calling vulgar names

Grozenie podwtadnemu (np. zwolnieniem z pracy) / Threatening subordinate

Pozbawianie pracownika zadan wymagajacych odpowiedzialnosci

Depriving subordinate of responsible tasks

Przesuwanie pracownika z btahych powoddéw na coraz nizsze stanowiska
Downgrading subordinate due to irrelevant reasons

Naruszanie prywatnosci (np. czytanie korespondencii, przeszukiwanie biurka)
Violating subordinate's privacy

RozmysIne utrudnianie dostepu do informacii i materiatéw (np. zatajanie informacii)
Deliberately preventing subordniate from getting access to information
Przydzielanie podwtadnemu jedynie drobnych i upokarzajacych zadan, ponizej jego kwalifikacji
Giving subordinate small, humiliating tasks, below his or her qualification
Ograniczanie kontaktu z klientami i/lub wspotpracownikami

Prevent subordinate from making contact with others

Sugerowanie pracownikowi, ze jest on chory psychicznie

Implying subordinate’s mental disorder

Czynienie uwag na temat zycia seksualnego, skfadanie propozycji seksualnych
Making unfavorable comments on subordinate’s sexual life, sexual harassment
Nakfanianie do dziatan nieetycznych, sprzecznych z interesem firmy

Urging subordinate to unethical actions

Grozenie uzyciem sity fizycznej / Threatening to use physical violence against subordinate

T
0% 5% 10% 15% 20% 25%

Ryc. 2. Formy agresji stosowane przez przetozonych.
Fig. 2. Aggressive behaviors experienced from superiors.



Nr 6

Agresja i mobbing w stuzbie wigziennej

449

10,81%

7117%

] mobbing ze strony wspotpracownikow / mobbing form coworkers
[] mobbing ze strony przetozonego / mobbing from superior

B mobbing ze strony wspotpracownikéw i przefozonego / mobbing from both

Ryc. 3. Czesto$¢ wystepowania mobbingu w zaleznosci od Zrddta.
Fig. 3. Mobbing frequency relative to its source (coworkers,
superiors or both).

przetozonych i podwladnych w badanej grupie. W tym
celu rekodowano wyniki surowe kwestionariusza w ska-
lach odpowiedzi dotyczacych czestosci i okresu, w jakim
wystepowaly poszczegdlne zachowania, tak aby moz-
na bylo wyloni¢ osoby, w stosunku do ktérych mozna
mowi¢ o powtarzalnosci wrogich zachowan w czasie
nie krétszym niz 6 miesigcy. Uzyskane dane wskazu-
ja, ze mobbingu dos$wiadczyto 28,8% funkcjonariuszy
(64 osoby, sposrdd nich 30 0s6b doswiadczyto mobbin-
gu ze strony przelozonego, 24 ze strony kolegoéw z pra-
cy, natomiast 10 zaréwno ze strony przelozonego, jak
i wspolpracownikéw) (ryc. 3). Osoby te do$wiadczaly
co najmniej jednego zachowania agresywnego raz w ty-
godniu lub dwoch zachowan agresywnych raz w miesig-
cu (czyli okoto jednego zachowania mobbingowego na
dwa tygodnie) przez okres co najmniej 6 miesiecy.
Zdecydowano si¢ na przyjecie nieco tagodniejszych
kryteriéow diagnozy mobbingu, aby podnies¢ czulos¢
kwestionariusza, z pelna $wiadomoscia tego, ze w wy-
tonionej grupie przypadkéw mobbingu moga znalezé
sie nieliczne osoby, ktére mobbingu faktycznie nie
doswiadczaja. Zabieg ten ma jednak swoje uzasadnie-
nie — w badaniach skrinningowych lepiej nieco prze-
szacowa¢ zjawisko i dokona¢ ewentualnej korekty przez
przeprowadzenie poglebionych wywiadéw z tak zwa-
nymi przypadkami watpliwymi, niz podnoszac poziom

specyficznos$ci kosztem czulosci, ryzykowa¢ niedodia-
gnozowanie prawdziwych przypadkéw. Przy podniesie-
niu progu odcigcia o 1 punkt — co przeklada si¢ na przy-
jecie kryterium przynajmniej 3 zachowan o charakterze
nekania pojawiajgcych sie w okresie 1 miesigca — odse-
tek oséb zdiagnozowanych jako poddawane mobbingo-
wi spada 0 5% do poziomu 22,8%. Warto w tym miejscu
zwrdci¢ uwage na to, ze w poréwnaniu do innych bada-
nych tym samym kwestionariuszem grup zawodowych
uzyskane odsetki wydaja si¢ szczegdlnie wysokie, bo-
wiem z reguly liczba 0s6b poddawanych mobbingowi
pracowniczemu nie przekracza 10% (18).

OMOWIENIE | WNIOSKI

Najczesciej przejawiane przez wspotpracownikow formy
zachowan agresywnych — takie jak obgadywanie, czy-
nienie zlosliwych uwag i dowcipéw lub niezyczliwych
komentarzy dotyczacych zycia prywatnego, wygladu
lub cech osobowosci funkcjonariusza, rozpowszechnia-
nie plotek na jego temat oraz podwazanie jego zdania —
sktadaja si¢ na te sama kategori¢ dzialan mobbingo-
wych, jedna z pieciu wyodrebnionych przez Leymanna
(8), zachowan naruszajacych wizerunek. Rozsiewanie
plotek, obmowa czy tez czynienie ztosliwych uwag i zar-
tow na temat wspdtpracownika to dosy¢ miekkie, trud-
ne do udowodnienia formy mobbingu. Mozliwe, ze ich
duze rozpowszechnienie wynika z istnienia spotecznego
przyzwolenia na takie zachowania. By¢ moze stanowia
one niejako element kultury organizacyjnej zaktadow
karnych i w placowkach tych traktowane sg jako sposéb
na rozladowanie napiecia zwigzanego z pracg, a nawet
specyficzny rodzaj rozrywki kosztem innych. Sprzy-
jajace temu typowi zachowan wydajg si¢ tez warunki
pracy funkcjonariuszy, monotonia wykonywanych za-
dan i zwigzana z nig nuda (np. plotkowanie dla zabicia
czasu).

Przyczyn duzego rozpowszechnienia takich zacho-
wan upatrywa¢ mozna takze w konkurowaniu pra-
cownikéw wiezienia o dostepne im zasoby — lepszy
przydzial obowigzkow, atrakcyjniejsze stanowiska itp.
Funkcjonariusze SW prawdopodobnie gotowi sg naru-
sza¢ wizerunek swoich koleg6w z pracy, w celu osiagnie-
cia prywatnych korzysci, np. polepszenia wlasnego ob-
razu w oczach przelozonego czy tez uzyskania awansu.
Sytuacji takiej sprzyja dodatkowo istnienie na terenie
zakfadow karnych nieformalnych grup interesu, opar-
tych na wzajemnych relacjach lubienia/nielubienia, kté-
rych czlonkowie moga pomniejsza¢ znaczenie oséb nie-
nalezacych do grupy, aby w ten sposdb zwigksza¢ zakres
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swojej wladzy (zwlaszcza nieformalnej). Bez wzgledu na
to, czy s3 to grupy pracownikow zjednoczonych wobec
wspoélnego celu lub preferencji, czy tez poszczegdlne
jednostki, cel takich dziatan pozostaje taki sam — naru-
szenie wizerunku wspdtpracownika.

Zachowania przelozonych wobec swoich podwtad-
nych wwigkszosci naleza do wyréznionej przez Leyman-
na kategorii dzialan uderzajacych w pozycje zawodows.
Prawdopodobnie ich charakter wynika bezposrednio
z pozycji przetozonego w hierarchii pracowniczej. Z ra-
cji pelnienia swojej funkeji i zwigzanym z nig szerokim
zakresem wiadzy (wynikajacej z autokratycznego stylu
zarzadzania) kierownik ma tez wigksza, niz wspdtpra-
cownicy znajdujacy si¢ na tym samym szczeblu w hie-
rarchii, mozliwo$¢ naruszania pozycji zawodowej pod-
legtych mu funkcjonariuszy wieziennych. Nalezy jednak
pamietaé, ze korzystanie z takiej mozliwosci w celach
niezwigzanych z poprawa funkcjonowania organiza-
cji czy jakosci pracy jest nieetycznym przekroczeniem
uprawnien kierownika.

Najczesciej stosowane przez przetozonych zachowa-
nia — takie jak krytykowanie pracy funkcjonariusza,
bez wskazywania, jak poprawi¢ bledy, oraz przydziela-
nie zadan zawodowych w sposob uniemozliwiajacy ich
terminowe lub prawidlowe wykonanie — moga w ja-
kiej$ czesci wynika¢ z niskich kompetencji kadry kie-
rowniczej w zakresie zarzadzania (np. nieumiejetnego
delegowania zadan do realizacji). Mozliwe tez, ze celem
stosowania przez przelozonego nieuzasadnionej kryty-
ki lub kwestionowania decyzji podejmowanych przez
pracownikow jest manifestacja jego przewagi nad pod-
wladnymi. Za tym uzasadnieniem przemawia takze to,
ze az 14% funkcjonariuszy spostrzega, iz nie moga oni
liczy¢ na dobra wole przelozonego, w sytuacji gdy co$
od niej zalezy. Prawdopodobnie cze$¢ kierownikéw po-
przez manifestowanie swojej sily probuje zamaskowac
wlasng niekompetencje.

Dzialaniom uderzajacym w pozycje zawodowa funk-
cjonariuszy z pewnoscia dodatkowo sprzyjaja warunki
pracy w zakladzie karnym. Zbyt duza liczba osadzo-
nych i braki kadrowe powodujg przecigzenie funkcjo-
nariuszy SW pracg. W takich warunkach bardzo latwo
o niedopatrzenia i bledy czy sytuacje bedace zarzewiem
konfliktow.

Jak stwierdzono powyzej, przedstawione badania
mialy charakter rozpoznawczy. Uzyskane w Polsce wy-
niki zblizone s3 do rezultatéw badan przeprowadzanych
za granicg. Tam réwniez stwierdzano szczegolnie wy-
sokie odsetki funkcjonariuszy doswiadczajacych mob-
bingu (5,16,17). Trudno jednak w sposéb bezposredni

poréwnywac te dane z uwagi na réznice metodologicz-
ne oraz odmienne definiowanie samego zjawiska mob-
bingu. Zaréwno wyniki uzyskane w Polsce, jak i te po-
chodzace z badan zagranicznych jasno wskazuja jednak,
ze funkcjonariusze stuzby wieziennej stanowig grupe
wysokiego ryzyka narazenia na mobbing pracowniczy.

Wyniki dotyczace rozpowszechnienia poszcze-
golnych zachowan mogacych sktada¢ si¢ na mobbing
pokrywaja sie z rezultatami badan Vartia i Hyyti (5),
ktére wskazuja, ze najczestszymi formami mobbingu
doswiadczanymi przez pracownikéw stuzby wieziennej
w Finlandii s3: uwlaczajgce komentarze za plecami pra-
cownika, obmawianie i rozpowszechnianie negatyw-
nych poglosek, krytykanctwo oraz obnizanie wartosci
wykonywanej przez pracownika pracy.

Przedstawione wyniki majg charakter wstepnego
rozpoznania problemu wystepowania mobbingu pra-
cowniczego w polskich zakladach karnych i aresztach
Sledczych. Uzyskane dane, w $wietle wiedzy autorek,
stanowig pierwsza probe pozyskania informacji na te-
mat skali narazenia na mobbing funkcjonariuszy SW
i potwierdzaja, ze mobbing stanowi istotny problem
polskich zakladéw karnych. Nie mogg one by¢ jednak
podstawa do formutowania prawomocnych wnioskow
na temat ogolnej sytuacji w stuzbie wigziennej. W tym
celu nalezatoby przeprowadzi¢ badania na reprezenta-
tywnej probie pracownikow wieziennictwa w Polsce.

Mobbing (13) nie tylko stanowi zagrozenie dla zdro-
wia pracownika, ale réwniez pociaga za soba dodatko-
we koszty ekonomiczne zwigzane z wyzszym poziomem
absencji i fluktuacji kadr (takich jak koszty leczenia
pracownikéw odchodzacych z pracy czy rekrutacji
i szkolenia nowych kandydatéw), obniza jakos¢ pracy
i zaangazowanie w nig, dlatego konieczne wydaje si¢
prowadzenie dalszych pogtebionych badan w tym za-
kresie. Wspolczesne realia funkcjonowania stuzby wie-
ziennej wskazuja na poglebiajace sie deficyty kadrowe
wynikajace przede wszystkim ze spadku atrakcyjnosci
tej stuzby w poréwnaniu z innymi mozliwosciami za-
trudnienia. Z tego powodu istotnym zadaniem dla kie-
rownictwa resortu sprawiedliwosci, pod ktory podlega
polskie wieziennictwo, a takze dla dyrektorow zaktadow
karnych i aresztow $ledczych powinno by¢ gruntowne
rozpoznanie zjawiska mobbingu i warunkujacych go
czynnikéw oraz przygotowanie strategii przeciwdzia-
tania nieetycznym, naruszajacym godno$¢ pracowni-
ka zachowaniom wspolpracownikéw i przelozonych.
W $wietle wywiadéw z funkcjonariuszami SW, prze-
prowadzonych przez autorki, poprawa klimatu organi-
zacyjnego w tej stuzbie i wieksza dbaloé¢ kierownictwa
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o poprawno$¢ relacji interpersonalnych bylyby istotny-
mi czynnikami ograniczajacymi czgstos¢ przechodzenia
funkcjonariuszy na wczesniejsza emeryture.
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