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Mobbing. Dyskryminacja. Molestowanie seksualne.

Wprowadzenie

Problem przemocy w miejscach pracy nadal pozostaje aktualny,
mimo kilkudziesieciu juz lat obowigzywania w Polsce przepisdw, ktore
jednoznacznie naktadajg na pracodawce obowigzek zapobiegania
réznym jej formom, takim jak mobbing, czy dyskryminacja. Niestety
nie inaczej jest w prokuraturze, co jednoznacznie uwidocznito pierwsze
obszerne badanie jednostek prokuratury, zrealizowane w ramach
projektu TEMIDA realizowanego cyklicznie co kilka lat przez
Stowarzyszenie Zdrowa Praca we wspotpracy z innymi organizacjami
spotecznymi dziatajgcymi w instytucjach wymiaru sprawiedliwosci.

Najnowsze badanie TEMIDA, w ramach ktérego dane zbierane byty

w latach 2022-2023 pozwolito stwierdzi€, ze przejowy mobbingu

i nierbwnego traktowania pracownikéw w jednostkach prokuratury to
problem powazny. Pozostajqg one dos¢ niepokojqce, zwtaszcza gdy
odniesiemy uzyskane wyniki do innych, dostgepnych badan
ogodlnopolskich. Szczegdblnie problematycznym zagadnieniem jest
fakt, iz znaczna czes¢ sprawcdw réznych form przemocy pracowniczej
w sgdach to osoby chronione immunitetami.

Oddajemy Panstwu do rgk raport, ktéry pozwala blizej przyjrze€ sie
charakterystyce przemocy w miejscu pracy w polskiej prokuraturze.
Zaczynamy od kilku stébw na temat projektu, w ramach ktérego
przeprowadzone zostato badanie TEMIDA. Nastepnie przedstawiona
zostata charakterystyka przebadanej préby oséb zatrudnionych

w jednostkach prokuratury. Dalej opisano zjawisko narazenia oséb
zatrudnionych w prokuraturze na warunki pracy sprzyjajgce
wystepowaniu mobbingu w miejscu pracy oraz rozpowszechnienie
doswiadczenia mobbingu wsréd pracownikéw w ciggu roku
poprzedzajgcego udziat w badaniu. Kolejny rozdziat odnosi sie do
zjawiska dyskryminacji w miejscu pracy ze wzgledu na najczestsze
kryteria nierbwnego traktowania jak wiek, pte€ i stan zdrowia
(niepetnosprawnosé lub choroba przewlekta). Osobny rozdziat
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poswigcony zostat szczegolnej formie dyskryminacji, jakq jest
molestowanie seksualne w miejscu pracy. Na koniec zamieszczono
wyniki badania dotyczgce dostepnosci roznych form profilaktyki
przemocy w postaci mobbingu w jednostkach prokuratury w Polsce.

W podsumowaniu prezentowanych tu wynikéw badania TEMIDA
zamieszczone zostaty wskazéwki dotyczqce oddziatywah
profilaktycznych. Mamy nadziejg, ze ich wdrozenie bedzie mozliwe
i okazq sie one pomocne w lepszym, bardziej skutecznym
przeciwdziataniu negatywnym zjawiskom jakimi niewqgtpliwie
pozostajg mobbing, nierébwne traktowanie, czy molestowanie
seksualne w miejscu pracy.
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Badania TEMIDA

Projekt #Temida jest kontynuacjq badanh sgdownictwa prowadzonych
przez Stowarzyszenie ZDROWA PRACA od 2012 roku, poczgtkowo we
wspotpracy z MOZ NSZZ ,Solidarno$¢” Pracownikéw Sgdownictwa,
pdzniej réwniez przy udziale innych interesariuszy.

Pierwsze reprezentatywne, ogdlnopolskie badanie TEMIDA zostato
zrealizowane wspodlnie z ,Solidarnoscig” w ramach projektu
.Monitoring stresu w sqgdownictwie powszechnymi i jego skutki
zdrowotne” zrealizowanego w latach 2014-2016 dzigki funduszom EOG.
Rezultaty tego projektu zostaty opublikowane w 2016 roku m.in.

w raporcie ,Stres zawodowy w sgdach powszechnych i jego skutki
zdrowotne. Wyniki badania TEMIDA 2015” (Orlak K. (red.) 2016).

ZAKRES PROJEKTU #TEMIDA2021

Kilka lat od poprzedniego badania i przestania decydentom wynikéw
oraz zalecen profilaktycznych przyszedt czas, aby sprawdzi€ czy i co
sie zmienito w sqgdownictwie, w szczegdlnosci pod wzgledem
narazenia na organizacyjne czynniki ryzyka mobbingu, ktéry jest
powaznym zrédtem stresu zwiqzanego z pracq. Efektem tej decyzji
byto uruchomienie w grudniu 2021 roku projektu #TEMIDA2021. W tej
edycji badaniem objeto nie tylko sgdownictwo powszechne, ale
réwniez - po raz pierwszy - sgdownictwo administracyjne oraz
jednostki prokuratury. Badanie adresowane byto do wszystkich oséb
zatrudnionych we wspomnianych instytucjach. Partnerami projektu
zostali: MOZ NSZZ ,Solidarno$§¢” Pracownikéw Sgdownictwa

i Prokuratury oraz Ogélnopolski Zwigzek Zawodowy Pracownikéw
Sgdoéw Administracyjnych.

W ramach projektu #Temida2021 gtdwny nacisk zostat potozony na
badanie psychospotecznych warunkéw pracy zwiekszajgcych ryzyko
wystgpienia mobbingu, jak rébwniez monitoring wystepowania
zjawiska mobbingu i spostrzeganej dyskryminacji w miejscu pracy,

a takze stosowane $rodki przeciwdziatania mobbingowi oraz wybrane
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wskazniki stanu zdrowia pracownikow. Tak jak w przypadku wszystkich
poprzednich badan sqdownictwa realizowanych przez Stowarzyszenie
ZDROWA PRACA, badanie zrealizowane w ramach projektu
#TEMIDA2021 prowadzone byto zgodnie z zasadami etycznymi dla
badan psychologicznych (APA, 2017) i badan w ochronie zdrowia
(WMA, 2013). W szczegdlnosci, oparto je o zweryfikowane naukowo
narzedzia stuzqce do oceny ryzyka mobbingu w miejscu pracy oraz
badah przesiewowych stanu zdrowia pod kqgtem objawdw wypalenia,
czy tez depresji. Prowadzono je z poszanowaniem zasady poufnosci

i dobrowolnosci, a kazda osoba badana otrzymata indywidualng
informacje o badaniu oraz informacje zwrotng o swoim wyniku.
Prezentowane w niniejszym opracowaniu dane uzyskano w 2022 oraz
2023 roku.

W dalszej czesci niniejszego raportu przedstawione zostang
informacje dotyczqgce jednostek prokuratury w zakresie narazenia na
organizacyjne czynniki ryzyka mobbingu i przejawy nierbwnego
traktowania w miejscu pracy. Zaprezentowano tu rowniez
zapotrzebowanie pracownikdw na wsparcie medyczne oraz
psychologiczne w zwiqzku z wykonywanq pracg, a takze wyniki
monitoringu wykonywania w jednostkach prokuratury obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi.

Opis pozostatych objetych projektem #Temida2021 instytucji wymiaru
sprawiedliwosci zawarto w oddzielnych raportach.
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DOBOR | CHARAKTERYSTYKA BADANEJ PROBY PRACOWNIKOW
PROKURATURY

Wedtug danych uzyskanych w trybie dostepu do informacji publicznej
w sqdownictwie powszechnym w Polsce w 2022 roku zatrudnionych
byto ogbtem 14332 osoby, w tym 5828 na stanowiskach orzeczniczych
(prokuratorzy, asesorzy).

Badanie zostato udostgpnione on-line dla wszystkich zatrudnionych
we wszystkich jednostkach prokuratury. Zgodnie z zatozeniami
projektu celem byto uzyskanie danych od osbéb tam zatrudnionych,
pozwalajgce na reprezentatywne wnioskowanie o warunkach pracy
panujgcych w prokuraturze, tj: uzyskanie liczebnosci préby w granicy
btedu statystycznego max. 5%, przy zachowaniu struktury proby
odzwierciedlajgcej faktyczng strukture zatrudnienia grup
zawodowych, przy jak najwiekszym zréznicowaniu geograficznym.

W badaniu udziat wzigto ogdtem 605 osdb z catej Polski,
zatrudnionych na wszystkich stanowiskach, co stanowi odpowiednio
liczng prébe. Na potrzeby dalszych analiz w drodze losowania (bez
zwrotu) skonstruowano probe liczgcqg 376 osdb, warstwowanq tak, by
doktadnie odzwierciedlata strukture zatrudnienia pod wzgledem grup
zawodowych. Pozwolito to zachowa¢ odpowiednio wysokq liczebnos¢
proby tak, ze btqd statystyczny d nie przekroczyt 5%, a jednoczesnie
skonstruowac¢ prébke pozwalajgcq na ogdlniejsze wnioskowanie

o pracownikach prokuratury jako przedstawicielach réznych
zatrudnionych w sqgdownictwie grup zawodowych. Struktura préby
badawczej w poréwnaniu do faktycznej struktury zatrudnienia
pracownikdw w prokuraturze przedstawiona zostata ponizej na
Rysunku 1.
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Rys. 1. Struktura préby badawczej i faktyczna struktura zatrudnienia w prokuraturze
w 2022 roku
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Zr6dto: badanie TEMIDA

W badanej probie znalazty sig osoby ze wszystkich regiondéw w Polsce,
cho¢ geograficzna struktura badanych nie odpowiada doktadnie
faktycznemu zatrudnieniu w poszczegdlnych regionach. Jak zostato to
zilustrowane na rysunku nr 2, préba charakteryzuje sie
nadreprezentacjq regionu gdanskiego, krakowskiego, poznanskiego i
szczecihskiego przy jednoczesnym niedoreprezentowaniu regiondw:
warszawskiego, wroctawskiego i biatostockiego. Niemniej, doktadne
odzwierciedlenie struktury grup zawodowych przy zapewnieniu
zroznicowania geograficznego wiqgczonych do proby pracownikéw
prokuratury pozwala z pewna dozq ostroznosci formutowa¢ wnioski
na temat sytuacji w prokuraturze w Polsce. Tym bardziej, ze w badanej
probce znalazty sie wszystkie szczeble prokuratury — zaréwno
Prokuratura Krajowa (0,3%), Prokuratury Regionalne (9,8%), Okregowe
(41,8%) i Rejonowe (47,9%).
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Rys. 2. Struktura préby badawczej i faktyczna struktura zatrudnienia w jednostkach
prokuratury w 2022 roku, w podziale na regiony.
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Zr6dto: badanie TEMIDA

W badanej probie, 69,7% stanowity kobiety, a 30,3% mezczyzni.
Badana préba objeta osoby z réznych grup wiekowych. Najliczniejsza
grupa badanych (38,3%) byta w wieku 41-50 lat, prawie 1/3 (29,8%) to
osoby w przedziale wiekowym 31-40 lat. Nieco ponad 15% byto wieku
51-60 lat, rowniez nico ponad 15 % stanowity osoby w wieku 20-30 lat,
a osoby w wieku ponad 60 lat stanowity 1,3% proby. Przeszto 81% osdb
wigczonych do préby w czasie badania pozostawato w statym
zwiqzku, 34,6% nie miato pod opiekq zadnych osdb od siebie
zaleznych. Co 6 osoba deklarowata, ze ma dzieci w wieku
przedszkolnym, ponad 38,8 % miato dzieci w wieku szkolnym (7-18 lat),
za$ niemal 13,6% badanych miato na utrzymaniu inne osoby doroste.
Ponad potowa préby (52,9%) zadeklarowata, ze ma zdiagnozowane
co najmniej jedno schorzenie przewlekte, przy czym niemal co 10
osoba badana deklarowataq, ze jest to zaburzenie w stanie zdrowia
psychicznego. Orzeczeniem o niepetnosprawnosci legitymowato sie
3,7% respondentow. W badanej probie 10,6% osdb petnito funkcje
kierownicze. Sredni staz pracy wyniést 17,83 lat (min. 3 miesigce, max.
40 lat, SD = 9,25).
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Mobbing w jednostkach prokuratury w Polsce

Termin mobbing jest powszechnie rozpoznawany raczej jako pojecie
z zakresu nauk prawnych, niz psychologii. Przepisy prawa pracy
(Dz.U.2023.1465 t.j.) zobowigzujq polskich pracodawcoéw do
przeciwdziatania mobbingowi, definiowanemu jako: ,dziatania lub
zachowania dotyczqce pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajqgce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu
lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizonq ocene
przydatnosci zawodowej, powodujqce lub majqgce na celu ponizenie
lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie

z zespotu wspotpracownikéw.”. Definicja ta nie ulegta zmianie od
momentu jej wprowadzenia do polskiego porzgdku prawnego w 2004
roku. Pozostaje ona jednak dos¢ nieostra i na przestrzeni lat doczekata
sie licznych opracowan, zarébwno w judykatach, jak i orzecznictwie'.
Nalezy jednak z catq stanowczosciq podkresli¢, ze mobbing jest
przede wszystkim zjawiskiem z obszaru psychopatologii pracy, nad
ktérym od lat ‘80 XX wieku prowadzone sq systematyczne badania
naukowe (Leymcmn, 1990, 1996 i inne prace cytowane dalejw tekscie).
Na kanwie wnioskéw z badan psychologdw i psychiatrow, ze wzgledu
na destrukcyjny wptyw mobbingu na zdrowie pracownikéw oraz
organizaciji jako catosci, niejako wtbdrnie pojawity sie prawne
uregulowania majgce stanowi¢ gwarancje ochrony zdrowia
pracujgcych.

MOBBING W UJECIU PSYCHOLOGICZNYM

Na gruncie psychopatologii pracy, zjawisko mobbingu rozumiane jest
jako przewlekta forma stresu, stanowigca zagrozenie zdrowia
i bezpieczenstwa w pracy. Wigze sie ono z systematycznym

' Dostepna [publicznie Baza Orzeczeh Sqdu Najwyzszego w listopadzie 2024r. na
zapytanie wg kryteridw wyszukiwania ,mobbing” zwracata 255 orzeczen, z czego 102
zapadte w Izbie Pracy i Ubezpieczen Spotecznych (por.
https://www.sn.pl/wyszukiwanie/SitePages/orzeczenia.aspx?Tresc=mobbing)
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narazeniem na negatywne dziatania wobec pojedynczych
pracownikdw lub matych grup. Moze obejmowac réznorakie dziatania:
od tak subtelnych i trudnych do rozpoznania, jak plotkowanie za
plecami osoby, czy na przyktad pomijanie jej podczas rozsytania e-
maili z istotnymi informacjami, do tak drastycznych, jak grozenie
uzyciem przemocy fizycznej. Elementami mobbingu mogqg by¢
zardbwno zachowania osob, jak i system pracy, ktéry moze by¢€
wykorzystywany jako narzedzie wiktymizujgce pracownika, ponizajgce
i uwtaczajgce jego godnosci. Zachowania mobbingowe tgczy jeden
cel: ponizenie, zastraszenie lub ukaranie osoby albo osbéb, w ktbére
dziatania te sg wymierzone. Charakterystyczna jest tu tez nierdwnos¢
sit i trudnosci z obronq przed zachowaniami o charakterze mobbingu.
Ekspozycja na stres wywotywany dziataniami mobbingowymi niesie
istotne ryzyko wystepowania negatywnych konsekwencji
doswiadczonej przemocy w postaci zaburzeh stanu zdrowia. (EASH,
2002; Warszewska-Makuch, 2012).

Liczne badania w obregbie Unii Europejskiej i w wybranych krajach
spoza UE potwierdzajqg, ze mobbing w pracy stanowi powazny
problem oddziatujgcy bezposrednio i poSrednio na pracownikdw
roznych grup zawodowych i sektoréw. W publikacjach
Miedzynarodowej Organizaciji Pracy (ILO, 2003; ILO, 2018) podkresla sie,
ze przemoc psychiczna w miejscu pracy przez dtugi czas byta
zjawiskiem ignorowanym lub tez przedstawianym jako nieunikniony
sktadnik rzeczywisto$ci, z ktérym mozna sig jedynie pogodzi€. Dopiero
stosunkowo niedawno, bo od okoto trzydziestu lat, zwraca sig¢ uwage
na powazne koszty tego zjawiska, ponoszone nie tylko przez osoby
bezposrednio nig dotknigte, ale robwniez przez same organizacje i cate
spoteczenstwo. Badania dowodzqg jednoznacznie, ze mobbing w pracy
pocigga za sobg powazne konsekwencje dla zdrowia fizycznego

i psychicznego dotknietych nim oséb (Hogh, Mikkelsen i Hansen , 2011).
Niesprzyjajgce Srodowisko pracy, w ktérym pracownik doswiadcza
przemocy wptywa negatywnie rowniez na jego efektywnos¢, co
przektada sig na obnizenie wydajnosci catej organizaciji. Ponadto
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wyniki badan sugerujq, ze istnieje istotna zaleznoS¢ pomigdzy
mobbingiem a zwigkszong rotacjq personelu. Z szacunkowych
danych Europejskiej Fundaciji na rzecz Poprawy Warunkéw Pracy

i Zycia wynika, ze przemoc psychiczna i fizyczna w miejscu pracy
powoduje spadek produktywnosci o 1-2% (ESWC, 2006). Z kolei
negatywne efekty mobbingu zwigzane ze znacznym pogorszeniem
zdrowia pracownikdw wigzq sie z kosztami leczenia i zwolnien
chorobowych, a takze Swiadczeh zwigzanych z przejsciem na rente
lub wczesniejszq emeryture.

Wyniki uzyskane w Sibdmym Sondazu Europejskim (ESWC, 2022)
pokazujqg, ze 11% polskich pracownikéw deklaruije, iz jest ofiarami co
najmniej jednego rodzaju zachowan niepozgdanych, jak przemoc
werbalna, mobbing, zastraszanie czy niechciane zainteresowanie
seksualne w pracy. Nalezy jednoczes$nie zauwazy€, ze w Europejskim
Sondazu Warunkéw Pracy (Eurofund, 2025) poza mobbingiem

i zastraszaniem, czy molestowaniem seksualnym osobno
uwzgledniona zostata taka forma przemocy jak cyberprzemoc. Ten
rodzaj przemocy moze by¢ przejawem agresji zarbwno ze strony
innych pracownikéw, jak i oséb z zewnqtrz organizaciji np. petentéw,
klientdw. Jak pokazujg wyniki ten rodzaj przemocy dotyczy ogdtem 2%
pracownikdéw UE, i tyle samo w Polsce. Wskazniki narazenia na inne
formy przemocy w pracy w UE wynoszq odpowiednio: przemoc
fizyczna nieco ponad 2%, mobbing 4%, zastraszania 5%, ponizanie 7%
i przemoc stowna 11%. Wyniki te sq zblizone do wynikéw badan
polskich (CBOS, 2024) méwigcych o tym, iz 13% Polakow jest
szykanowanych w miejscu pracy, z czego blisko potowa z tych osdb
dos$wiadcza ponizania, a 11% z nich jest ofiarg mobbingu, gtéwnie ze
strony przetozonych. Skala szykanowania przez szeféw w Polsce nie
zmienia sie przy tym znaczqco od 20 lat (CEBOS, 2024).

Badania pokazujg, ze zjawisko mobbingu czesciej wystepuje
w sektorze publicznym (m.in. ESCW, 2022; Hoel i Cooper 2000;
Leymann, 1996, Paoli, 2006) tj. administraciji publicznej, edukacii czy

ochronie zdrowia. Potwierdzajqg to rowniez systematycznie badania
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polskie. Przyktadowo z danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego (GUS,
2021) wynika, ze sposéréd czynnikdéw niekorzystnych dla zdrowia
psychicznego w miejscu pracy, zatrudnieni w sekcji administracja
publiczna sq najbardziej ze wszystkich sektoréw narazeni na przemoc
lub zagrozenie przemocq oraz na nekanie lub zastraszanie
(odpowiednio 6,7% i 2,9% pracujgcych).

Nalezy podkresli¢, ze mobbing w miejscu pracy nie jest wytgcznie
problemem dotknietych nim pracownikéw, lecz zjawiskiem
strukturalnym, wynikajgcym z uwarunkowan spotecznych,
ekonomicznych, kulturowych i organizacyjnych. Z literatury
przedmiotu wynika, ze sama organizacja (kultura organizacyjna,
warunki w ktérych muszq dziataé pracownicy itp.) réwniez, a moze
przede wszystkim, odgrywa znaczqgcq role w jego powstawaniu.

Na poziomie organizaciji, zaréwno Srodowisko pracy jak i specyficzne
sytuacje, ktore towarzyszg wykonywanym zadaniom mogq zwiekszaé
ryzyko mobbingu. Eksperci (zob. Salin, Hoe, 2011) podkreslajq, ze zrodta
mobbingu tkwiq przede wszystkim w organizaciji pracy i stylu
przywodztwa, jaki panuje w miejscu pracy. Takie czynniki jak: konflikt
roli, niejasnos¢ roli, zbyt duze wymagania, zmiany organizacyjne,
niepewnosS¢ pracy, mate zadowolenie ze stylu przywodztwa,
negatywny lub wrogi klimat spoteczny mogq bezposrednio, jak

i poSrednio, poprzez kreowanie wysoce stresujgcego klimatu pracy,
wptywaé€ na pojawienie sie przemocy psychiczne;j.

Analiza wynikéw réznych badan (Hurleyi Riso, 2008; Letho, 2009; Nicot,
2009 za: Europejskg Fundacjq na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia

i Pracy, 2010) pozwolita wyodrebni¢ nastepujgce czynniki
organizacyjne dodatnio zwigzane z wystgepowaniem mobbingu: niski
poziom autonomii pracownikéw, duza intensywnos§¢ pracy (krotkie
terminy realizacji zadan, praca w bardzo duzym tempie), a takze
praca podczas ktorej osoby muszg czesto kontaktowac sie

z klientami, interesantami i innymi osobami spoza organizacii.
Ponadto czegsto przytaczanymi w literaturze czynnikami, ktére
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sprzyjajg mobbingowi sq: konflikty miedzy kierownictwem, niestabilna
atmosfera w pracy, problemy z organizacjq pracy, demotywacja
zespotdw pracowniczych, lekcewazenie zasad sprawiedliwosci
organizacyjnej i brak szacunku wobec pracownikéw (Zabarauskaite,
20086).

Mowigc o przyczynach mobbingu nalezy takze podkresli¢ szczegbing
role zmian jakie zachodzg na rynku pracy, w wyniku ktérych czes¢
organizaciji jest w trakcie nieustannych przeksztatcef, bgdz tez zmaga
sie z ich efektami. Zewnetrzna presja tj. globalizacja, czy kryzys
gospodarczy zmuszajq firmy do restrukturyzaciji i redukcii (Littler i in.,
1994). W rezultacie pracownicy na wszystkich szczeblach organizacii,
zardbwno sektora publicznego jak i prywatnego spotykajq sie

z wiekszym obcigzeniem pracq, odczuwajgc jednoczesnie duzq
niepewno$é co do swojej obecnej i przysztej pracy (Stewart i Swaffield,
1997). Przetozeni wymagajq jednoczes$nie dtuzszych godzin pracy

i przejawiajg autokratyczne zachowania, a niekiedy stosujg nawet
przemoc, aby wyegzekwowaé od pracownikdw zatozong
produktywno$é¢ (Sheehan, 1999).

W Polsce badania nad organizacyjnymi przyczynami mobbingu
prowadzone byty m.in. w Centralnym Instytucie Ochrony Pracy —
Panstwowym Instytucie Badawczym (Warszewska-Makuch, 20100).
WSréd badanych znajdowali sie miedzy innymi urzednicy
administracji publicznej. Szczegdlnie cenne wydajq sie informacije
uzyskane od respondentdw z tej grupy zawodowej podczas
wywiaddéw fokusowych. Dyskusja grupowa pozwolita na identyfikacje
najwazniejszych dla respondentéw zréodet mobbingu wystepujgcych
na poziomie organizacji. Jednym z nich byt styl przywédztwa.
Urzednicy jako cechy pozgdane u przywoddcy, ktdre mogqg ograniczac
zjawisko mobbingu wskazywali: umiejetnosS¢ przyznania sig do
popetnionych btedbéw, przestrzeganie norm etycznych, przyjmowanie
réznych punktow widzenia. Jako problematyczne wskazywali oni

z kolei wysytanie w ich kierunku sprzecznych komunikatéw. Dla

badanych wazna okazata sie rowniez empatia ze strony przetozonego
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i nie marginalizowanie waznych dla nich kwestii. Drugim najczesciej
wymienianym czynnikiem byto nadmierne obcigzenie pracq, ktérej
pracownicy nie sq w stanie wykona¢ zgodnie z terminem, co

w konsekwencji prowadzito do pozbawiania ich premii. Co istotne,
grupa ta, jako wazne zrodto mobbingu wskazata takze statg
konieczno§é bezposredniego kontaktu z klientami/interesantami.

W skrajnych przypadkach taki kontakt z ,trudnym klientem”
wywotywat obawe o wiasne bezpieczenstwo i zycie. Respondenci
podkreslali, ze ten aspekt ich pracy czesto generowat silny stres, ktory
z kolei prowadzit do agresji skierowanej w strone wspobtpracownikdw.
Negatywne zachowania klientow/interesantéw, wymieniane przez
urzednikdw to: niecenzuralne stownictwo, krzyki oraz obelgi i grozby
wymierzone pod adresem badanych. Uczestnicy wywiadow
zogniskowanych podkreslali, ze w takich sytuacjach znajdujq sie
zazwyczaj na przegranej pozycji, zgodnie z zasadq ,klient ma zawsze
racje”. Powyzsze wyniki sq zgodne z wynikami badanh
przeprowadzonych w Nowej Zelandii (Bentley i in., 2011), ktére
pokazujq, ze w przypadku administracji publicznej to staty

i bezposSredni kontakt z klientami/interesantami, system komunikacji,
presja czasu oraz nadmierne obcigzenie pracq stanowiq gtdwne
czynniki ryzyka pojawienia si¢ mobbingu. Warto zaznaczy¢,

ze wspomniana wyzej grupa urzednikdw panstwowych nie
obejmowata pracownikédw sqgdownictwa.

Fakt, iz jakoS€ psychospotecznego Srodowiska pracy stanowi czynnik
w duzym stopniu odpowiedzialny za mobbing podkreslat juz prekursor
badan nad tym zjawiskiem tj. Heinz Leymann (1990, 1993). Po latach
badan nad interpersonalnymi aspektami mobbingu, odnoszgcymi sie
do osobowosci ofiar i sprawcdow, po wtgczeniu do badan czynnikow
organizacyjnych okazato sig, ze w prawidtowo zarzgdzanych
organizacjach bardzo rzadko dochodzi do mobbingu, nawet gdy
zatrudniajq osoby o cechach osobowoSsci sprzyjajgcych mobbingowi
(Einarsen i in,, 2003). Podstawe dla dziatan profilaktycznych na
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poziomie organizacyjnym stanowi ocena ryzyka mobbingu?. Takie
podejscie pozwala ujgé mobbing jako problem organizacyjny

i podkreSla odpowiedzialno$¢ kierownictwa za jego prewencije

i kontrole.

ORGANIZACYJNE RYZYKO MOBBINGU W PROKURATURZE

W celu oceny organizacyjnego ryzyka wystgpienia mobbingu

w jednostkach prokuratury wykorzystano kwestionariusz ORM
opracowany w Centralnym Instytucie Ochrony Pracy-Pahstwowym
Instytucie Badawczym (Warszewska-Makuch, 2010b). Narzedzie to
przeznaczone jest do systematycznego monitorowania
psychospotecznych warunkdéw pracy sprzyjajgcych wystgpieniu
mobbingu na poziomie organizacji. Kwestionariusz ORM, oprécz
monitorowania ryzyka mobbingu, moze by€ wykorzystany do
poprawy warunkdéw pracy. Pozwala on na identyfikacje osmiu
czynnikdw psychospotecznego Srodowiska pracy, ktére mogg
sprzyja¢ pojawieniu sie mobbingu w miejscu pracy. Sq to: jasno&¢ roli
i kontrola nad pracg; klimat spoteczny; kultura organizacyjna;
szkolenia dotyczgce mobbingu; relacje z bezposSrednim przetozonym;
przywddztwo, niepewnos¢ pracy oraz obcigzenie praca.

Omawiane narzedzie jest przeznaczone przede wszystkim do oceny
ryzyka na poziomie grupowym (organizacyjnym). Mozliwo$éé oceny
ryzyka wystgpienia mobbingu na poziomie organizacyjnym moze by¢
pomocna w wyznaczaniu priorytetéw, jesli chodzi o zmiany
organizacyjne. Dzieki uwzglednieniu perspektywy psychospoteczne;j
w ocenie tak ztozonego zjawiska jakim jest mobbing, mozliwa jest
prewencja, a nie tylko ,leczenie” jego efektéw. Nalezy rowniez
zaznaczy€, ze kwestionariusz ORM umozliwia efektywnqg predykcje
mobbingu w organizacjach reprezentujgcych rézne sektory i grupy
zawodowe, co pozwala na jego powszechne wykorzystywane

w polskim Srodowisku pracy. Dla utatwienia jego stosowania

2 Ocena w ujeciu jakosciowym, stosowana tradycyjnie w bhp.
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opracowano nhormy pozwalajgce oceni€ czy stopieh narazenia
pracownikdw danego zaktadu pracy na czynniki sprzyjajgce
mobbingowi jest wysoki, Sredni czy niski. Narzedzie to, po niezbednych
korektach jezykowych dokonanych przez Orlak i Warszewskq-Makuch
zostato wykorzystane do zbadania narazenia na warunki pracy
sprzyjajgce mobbingowi w polskich sqgdach powszechnych (Orlak

i Warszewska-Makuch, 2016). Na podstawie zebranych wéwczas
danych dotyczgcych reprezentatywnej préby oséb zatrudnionych

w sqdownictwie powszechnym ustalono, ze pracownicy sgdownictwa
uzyskujg znacznie wyzsze poziomy narazenia na warunki pracy
sprzyjajgce pojawieniu sie mobbingu niz przecietny pracownik

w Polsce (ibidem, str. 36). Z tego powodu opracowano oddzielng
normalizacje kwestionariusza ORM dla pracownikéw sqgdownictwa
(normy sqdowe). Ze wzgledu na powyzsze, takze w kolejnym badaniu
TEMIDA przy monitoringu warunkdw pracy sprzyjajgcych pojawianiu
sie mobbingu w wymiarze sprawiedliwosci wykorzystano
kwestionariusz ORM. Efekty tego badania zrealizowanego

w jednostkach prokuratury przedstawione zostaty ponizejs.

Jak zilustrowano na rysunku nr 3, w poréwnaniu do populacji
ogblnopracowniczej (bez zréznicowania sektorowego) 53,7%
pracownikdw prokuratury jest narazona na mobbingogenne warunki
pracy w stopniu wysokim. Jednocze$nie, 29% pracowniké4w jednostek
prokuratury jest w wysokim stopniu eksponowanych na warunki pracy
sprzyjajgce pojawieniu sie mobbingu, nawet przy uwzglednieniu faktu,
ze wymiar sprawiedliwosci jest bardziej wymagajgcym Srodowiskiem
pracy niz inne sektory w Polsce.

3 W aktualnie prezentowanym badaniu sprawdzona zostata rzetelnos¢ narzedzia -
wspotczynnik alfa Cronbacha, ktéry wyniodst 0,95.
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Rys. 3. Poziom narazenia pracownikdw prokuratur na organizacje pracy sprzyjajqgcq
wystepowaniu mobbingu (w %)

a. natle norm dla pracownikéw w Polsce b. na tle norm dla pracownikéw

sgdownictwa

niskie ® przecietne = wysokie niskie ® przecietne = wysokie

Zrédto: badanie TEMIDA

Przedstawione na rys. 4 poréwnanie narazenia na warunki pracy
sprzyjajgce pojawieniu si¢ mobbingu wéréd kobiet i mezczyzn
zatrudnionych w prokuraturze w Polsce ujawnito, ze mezczyzni sq
narazeni nieznacznie bardziej niz kobiety.

W przypadku kobiet 28,2% z nich pozostaje narazonych w stopniu
wysokim na organizacyjne czynniki sprzyjajgce wystepowaniu
mobbingu, w przypadku mezczyzn odsetek ten wynosi nieco ponad
30,7%. Jednoczesnie, niski poziom narazenia wynosi w przypadku
kobiet 40,8%, a w grupie mezczyzn ponad 43,9%. Co trzecia kobieta
i co czwarty mezczyzna pozostajq narazeni w stopniu przecietnym,
w poréwnaniu do norm dla sgdownictwa powszechnego.
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Rys.4. Poziom narazenia kobiet i megzczyzn zatrudnionych w jednostkach prokuratury
na organizacje pracy sprzyjajacq wystepowaniu mobbingu (w %) w poréwnaniu do
norm dla pracownikéw sgdownictwa

a. kobiety b. mezczyzni

niskie ® przecietne ® wysokie niskie ® przecietne ® wysokie
Zrédto: badanie TEMIDA

Dane przedstawione na rys. 5 wskazujqg, ze pracownicy starsi (powyzej
50 roku zycia) sq w jednostkach prokuratury bardziej narazeni

na mobbingogenne warunki pracy niz pracownicy mtodsi. W grupie
pracownikdw do lat 50 narazeni w stopniu wysokim na tle norm
sqdowniczych stanowiqg nieco ponad 25%, a w grupie powyzej 50 roku
zycia — powyzej 36%. Niski poziom narazenia dotyczy odpowiednio
45% mtodszych pracownikdéw i 37% badanych powyzej 50 roku zycia.
Moze to $wiadczy¢ o gorszym traktowaniu pracownikéw starszych lub
0 pewnym poziomie ich wypalenia zawodowego, wptywajgcym na
ocene Srodowiska pracy.

Przecigtny w poréwnaniu do norm dla sgdownictwa powszechnego
poziom narazenia na mobbingogenne warunki pracy odnosi sie do
30% pracownikéw miodszych (do 50 r.z.) i 26% pracownikéw powyzej
50 lat.
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Rys.5. Poziom narazenia pracownikédw starszych zatrudnionych w jednostkach
prokuratury na organizacje pracy sprzyjajgcg wystepowaniu mobbingu (normy dla
sqdownictwa)

a. pracownicy do 50 r.z. (w %) b. pracownicy 50+ (w %)

niskie m przecietne m wysokie niskie ® przecietne = wysokie

Zrédto: badanie TEMIDA

Badania nad mobbingiem wskazujq, ze najczesSciej dochodzi

do mobbingu ze strony przetozonych, dlatego zasadne wydawato sie
takze sprawdzenie czy wystepujq roznice w ekspozyciji

na mobbingogenne warunki pracy pomiedzy osobami piastujgcymi
stanowiska kierownicze i tymi pracownikami, ktérzy funkcji
kierowniczych nie petniq. Wyniki tego poréwnania ilustruje Rys.6.

Sposréd oséb badanych piastujgcych stanowiska kierownicze 5% byto
eksponowanych w wysokim stopniu na warunki pracy sprzyjajgce
wystepowaniu mobbingu, w odniesieniu do norm dla sgdownictwa.

W grupie o0séb, ktére funkcji kierowniczych nie sprawujg wysoki
poziom narazenia dotyczyt niemal 32%. Réznica jest zatem znaczgca.
Niski poziom narazenia wsrdd kierownikdw ujawniono w 65%
przypadkow, a wérdd pracownikdw bez funkcji kierowniczych — 39%.
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Rys.6. Poziom narazenia osbb petnigcych funkcije kierownicze w jednostkach
prokuratury oraz oséb bez funkcji kierowniczych na organizacje pracy sprzyjajqgcq
wystepowaniu mobbingu (normy dia sqgdownictwa).

a. osoby kierujgce pracownikami (w%) b. pracownicy bez funkciji
kierowniczych (w%)

niskie ® przecietne = wysokie niskie ® przecietne = wysokie

Zrédto: badanie TEMIDA

MOBBING W DOSWIADCZENIU PRACOWNIKOW PROKURATURY

Niezaleznie od oceny organizacyjnego ryzyka wystgpienia mobbingu,
przedmiotem badania uczyniono takze iloSciowo-jakosciowq analize
doswiadczenia zachowan mobbingowych przez osoby badane.
Zbierane byty dane o zachowaniach opresyjnych doSwiadczanych
przez osobe badang w ostatnim roku, pozwalajgce na analize
zjawiska réznych form agresji w badanym Srodowisku pracy. Te czes¢
badania prowadzono z wykorzystaniem opracowanego oryginalnie
w Danii* kwestionariusza COPSOQ, odpowiednio zaadaptowanego do

4 Wykorzystano kwestionariusz COPSOQIl w adaptacji Orlak, Gotucha i Stolarskiego.
Narzedzie COPSOQ zostato opracowane w 2000 roku przez T.S. Kristensen oraz V.
Borga. Jest miedzynarodowym, wystandaryzowanym narzedziem stosowanym w 25
krajach, polecanym i wykorzystywanym przez ILO oraz WHO do oceny zagrozenh
psychospotecznych wystepujgcych w srodowisku pracy.
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warunkdéw polskich (WiderszoI—BazyI, 2017, Baka i wsp., 2019, Orlak,
Gotuch i Stolarski, 2019). Narzedzie to pozwala uzyskaé informacje
zaréwno o fakcie doSwiadczania mobbingu, jak rowniez

o czestotliwosci tego rodzaju doSwiadczef, a takze o sprawcach tych
zachowah. Co wazne, kwestionariusz wskazuje konkretng definicje
mobbingu, totez nie zachodzi sytuacja, w ktérej rézne osoby badane
inaczej rozumiejq to pojecie, co mogtoby mie¢ wptyw na
wiarygodno$§¢ wynikdw. Ponadto, ze wzgledu na specyfike wymiaru
sprawiedliwosci pytania dotyczgce sprawcdw tego rodzaju zachowan
zostaty poszerzone o kategorig oséb objetych immunitetem.

Rys.7. DoSwiadczenie mobbingu wsréd pracownikdéw prokuratury w okresie
ostatnich 12 miesigcy.

e
roku
kilka razy w miesigcu -

kilka razy w tygodniu .

codziennie I

mtak = nie 0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00%

Zrédto: badanie TEMIDA

Blisko 39% badanych pracownikédw do$wiadczyto mobbingu w okresie
12 miesiecy przed datg badania. Przewazajgca czeS¢ osbb, ktore
doswiadczyty mobbingu (68%) deklaruje, ze zdarzyto sie to kilka razy
W ciggu ostatniego roku. Znacznie mniej respondentow wskazuje, ze
doswiadcza mobbingu systematycznie i czesto. Blisko 16%
dosSwiadcza tego rodzaju agresiji kilka razy w miesigcu, ponad 11% kilka
razy w tygodniu, a niecate 5% osob, ktérych dotyczy ten rodzaj
przemocy w miejscu pracy doSwiadcza go na co dzief.
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Rys.8. Sprawcy mobbingu wsrdd pracownikéw prokuratury.
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Zr6dto: badanie TEMIDA

Jako sprawcdw mobbingu pracownicy jednostek prokuratury

w ponad 30 % przypadkdéw wskazujq przetozonych. Mobbing ze strony
wspotpracownikdw jest znacznie rzadszy i deklaruje go nieco ponad
15% 0sbb, ktore doSwiadczyty tego rodzaju agresji w pracy. Nieco
ponad 2% spotkat mobbing ze strony klientdw prokuratury, 1,6% - ze
strony innych oséb, a 1,1% - ze strony podwtadnych. Blisko 23% osbb,
ktére doSwiadczyty w ostatnim roku mobbingu w prokuraturze podaje,
ze sprawcq jest osoba chroniona immunitetem.
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Przejawy dyskryminacji w jednostkach prokuratury

Dyskryminacja w Srodowisku pracy jest definiowana jako
nieuzasadnione rozroznienie i gorsze traktowanie jednostek lub grup
ze wzgledu naich ,innos¢”, takq jak ptet, wiek, rasa, religia czy
niepetnosprawnoéé (Olimiska,2017; Snarska, 2015) . Zjawisko to dzieli
sie na dyskryminacje bezposredniq, gdy pracownik jest traktowany
mniej korzystnie niz inni w pordwnywalnej sytuacji, oraz posredniq,
zachodzqgcgq, gdy pozornie neutralne przepisy generujq niekorzystne
dysproporcje dla konkretnej grupy (Gajowiak, 2017; Olminska, 2017).
Zrodta wskazujq rowniez na dyskryminacje instytucjonaing,
wynikajgcq z ingerencji panstwa w rynek pracy poprzez regulacje,
ktére mogq nieumysinie zwigksza€ koszty zatrudnienia okreslonych
grup (np. kobiet) i prowadzi¢ do ich marginalizacji (Sielska, 2015).
Szczegblnqg formaq jest spostrzegana dyskryminacja, czyli subiektywne
poczucie bycia traktowanym niesprawiedliwie, co uruchamia silne
mechanizmy stresowe (di Marco et al,, 2016). Z badan CBOS (2024)
wynika, ze dyskryminaciji ze wzgledu na rézne cechy doswiadcza

w Polsce 5% pracownikdéw, ktorzy raportujqg, ze dosSwiadczyli szykan
W miejscu pracy. Oznacza to, ze dyskryminacji doSwiadcza nieco
mniej niz 1% wszystkich pracujgcych w Polsce. Warto przy tym
zaznaczy€, ze na przestrzeni lat sytuacja pracujgcych ulega poprawie
— w analogicznym badaniu CBOS z 2014 roku dyskryminacji

ze wzgledu na rézne cechy do$wiadczato 10% szykanowanych
pracownikdw, czyli ok. 2% zatrudnionych w Polsce (CBOS, 2014).

Warto zauwazyg, ze kazdy akt dyskryminaciji jest usankcjonowaniem
braku sprawiedliwosci spotecznej w organizacji. Sprawiedliwos¢
organizacyjna integruje spostrzezenia pracownikédw dotyczgce
wynikdw decyzji, metod ich podejmowania oraz sposobu traktowania
0s6b, ktérych te decyzje dotyczg (Macko, 2009). Wspbtczesna
psychologia organizacji wyréznia cztery gtéwne filary tego konstruktu:

1. Sprawiedliwo$¢ dystrybutywna: dotyczy stusznosci rozdziatu débr

i wynagrodzen w stosunku do wktadu pracy.
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2. Sprawiedliwos¢ proceduralna: odnosi sie do bezstronnosci
proceséw decyzyjnych i mozliwosci bycia wystuchanym.

3. Sprawiedliwos¢ interakcyjna: obejmuje jakos¢€ traktowania
interpersonalnego (szacunek) oraz rzetelno$é przekazywanych
informacji (wyjasnienia).

4. Sprawiedliwos$¢ retrybutywna: dotyczy stuszno$ci naktadanych kar
i sankciji.

Stone-Romero i Stone (2005) wykazali, ze procesy dyskryminacyjne
w firmach sq bezposrednio powiqzane z naruszeniem trzech
wymiardéw sprawiedliwosci: dystrybutywnej, proceduralne;j

i interakcyjne;.

Sprawiedliwo$¢ organizacyjna, w szczegdlnosci interakcyjna, tqczy sie
tez §cisle z pojeciami réznorodnosci (obecnosciq réznych oséb

w organizacji) oraz inkluzywnoscig, rozumiang jako kultura, w ktérej
kazda osoba — bez wzgledu na cechy osobiste — czuje sie bezpiecznie,
jest stuchana i ma realny wptyw na organizacje. Mozna powiedziec,
ze sprawiedliwo$¢ organizacyjna jest formalnym (np. proceduralna)

i pozaformalnym (np. interakcyjna) przejawem inkluzywnosci.
Badania nad zwigzkami inkluzywnosci i dyskryminacji (zob. np.
Deloitte, 20240, 2024b, 2025) wskazujqg, ze w organizacjach, ktore nie
posiadajq jasnych polityk witqczajgcych, ryzyko mikroagresji

i dyskryminaciji jest 2-3 razy wyzsze. Z kolei badania polskich firm pn.
Diversity IN Check, realizowane systematycznie przez Forum
Odpowiedzialnego Biznesu, wskazujq, ze organizacje, ktore
przechodzq audyt inkluzywno$ci majg znacznie lepiej funkcjonujgce
polityki antymobbingowe i antydyskryminacyjne (zob. FOB, 2024).

Dyskryminacja i brak sprawiedliwosci sq traktowane jako powazne
stresory (Job Demands), ktére aktywuijq fizjologiczne systemy reakcji
organizmu na stres (Vdnje, 2015, Di Marco et al.,, 2016, Di Marco et al.,
2018). W aspekcie zdrowia psychicznego, spostrzegana
dyskryminacja jest bezposrednio powigzana ze wzrostem objawdw
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depresji, leku oraz obnizeniemn samooceny (Xu&Chopik, 2020,
Vigod&Rochon, 2020). Zrédta wskazujq na tzw. ,Gender Gap”

w depresiji, gdzie kobiety doSwiadczajgce codziennej, subtelnej
niesprawiedliwo$ci chorujq na nig znacznie czgsciej niz mezczyzni
(Vigod&Rochon, 2020). W grupach szczegblnie obcigzonych, jak np.
kobiety-lekarze, stres psychospoteczny wynikajgcy z nierdbwnych
struktur wigze sie takze z podwyzszonym ryzykiem samobojstw (Vanje,
2015).

W kontekscie zdrowia fizycznego, diugotrwata ekspozycja

na dyskryminacje koreluje z wystgpowaniem chorbéb przewlektych,
takich jak nadcisnienie tetnicze i schorzenia uktadu krgzenia
(Xu&Chopik, 2020). W sektorze opieki zdrowotnej, nierdéwne
organizacje pracy (np. nadmierny nacisk na efektywnos§é typu Lean)
generujq wzrost obcigzenia ,niewidzialng pracqg” emocjonalng,

co skutkuje wyzszym poziomem absencji chorobowej z powodu
schorzen uktadu migéniowo-szkieletowego (MSDs) oraz wypalenia
zawodowego (Vanje, 2015). Co istotne, negatywne skutki zdrowotne
dotykajq nie tylko bezposrednie ofiary, ale takze swiadkéw (ang.
bystanders) dyskryminacii, u ktérych obserwowanie
niesprawiedliwosci buduje klimat Igku (Di Marco et al.,, 2016).

Dostepne badania wskazujq, ze wptyw dyskryminacji na zdrowie moze
by¢ tagodzony przez zasoby, ktérymi dysponuje pracownik lub
organizacja, tj:

« Satysfakcja z pracy: petni role mediatora, ktéry moze czgéciowo
buforowa¢ negatywny wptyw spostrzeganej dyskryminacji na zdrowie
ogélne Di Marco et al.,, 2016).

* Poczucie wiasnej skutecznosci: osoby o wysokim przekonaniu
o wiasnej sprawczosci rzadziej zapadajq na choroby przewlekte
w obliczu stresu dyskryminacyjnego (Xu&Chopik, 2020).
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« Wsparcie spoteczne: wsparcie ze strony wspotpracownikéw jest
kluczowym moderatorem, pozwalajgcym utrzymaé dobrostan
w dyskryminujgcym srodowisku (Di Marco, 2018).

Reasumujgc, na podstawie badan mozna powiedzieg,

ze dyskryminacja i brak sprawiedliwosci organizacyjnej/inkluzywnosci
stanowiq fundamentalne zagrozenie dla zdrowia publicznego.
Prowadzq nie tylko do degradacji kapitatu spotecznego organizaciji,
ale przede wszystkim do wymiernych strat zdrowotnych pracownikow.
Skuteczne przeciwdziatanie tym zjawiskom wymaga systemowych
zmian w kulturze organizacyjnej, budowania zaufania oraz wspierania
autonomii i podmiotowosci pracownikow.

PRZEJAWY DYSKRYMINACJI ZIDENTYFIKOWANE W BADANIU TEMIDA

W ramach badania TEMIDA monitorowane byty wybrane aspekty
spostrzeganej sprawiedliwoSci organizacyjnej oraz spostrzegana
inkluzywno$§¢ organizacji, ze szczegdlnym uwzglednieniem cech
prawnie chronionych jak wiek, pte¢, niepetnosprawnos¢€. Zebrane
dane przeanalizowane zostaty tak, aby mozliwe byto przedstawienie
roznicy w ocenach sytuacji w miejscu pracy, jaka moze wystgpic
miedzy osobami posiadajgcymi (lub nie) ceche, ktéra - zgodnie

z literaturqg przedmiotu - podnosi ryzyko do$wiadczenia dyskryminaciji.

Na rysunku 9 pokazano odsetek odpowiedzi wskazujgcych

na subiektywnie spostrzegane przejawy dyskryminacji w prokuraturze.
Sposréd zjawisk mogagcych Swiadczy¢, ze w jednostkach prokuratury
dochodzi do dyskryminaciji, w populacji badanych pracownikéw
prokuratur najczesciej wskazywano na nieréwny podziat pracy
(40,7%). Kolejnym problemem okazata sie niewielka przestrzen dla
0s6b z niepetnosprawnosciami lub chorych - na te kwestie uwage
zwrécito ponad 25,3% oséb badanych. Przeszto 17% wskazato na to, ze
w ich miejscu pracy kobiety i mezczyzni nie sq traktowani jednakowo.
W dalszej kolejnoSci wskazywano na to, ze w niewielkim stopniu jest
miejsce dla pracownikdw starszych — zwrdcito na to uwage 16,8%

Strona | 25




Raport o sytuacji pracownikéw jednostek prokuratury w Polsce.

badanych. Na niskq tolerancje dla odmiennosci rasowej lub religijne;j
wskazywato 16,2% badanych pracownikdw prokuratury.

Rys. 9. Spostrzegane przejawy dyskryminaciji z perspektywy pracownikéw sqdéw
powszechnych.

niesprawiedliwy podzial pracy

niska tolerancja dla choroby lub
niepetnosprawnosci

nieréwne traktowanie kobiet i mezczyzn

niska tolerancja pracownikéw starszych

mata roznorodnosc rasowa lub religijna

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25,00% 30.00% 35.00% 40.00% 45.00%

Zrédto: badanie TEMIDA

Sygnalizowane powyzej przejawy nierdbwnosci w pracy byty réznie
spostrzegane przez poszczegdlne podgrupy pracownikow. Ponizej
przedstawiono najwazniejsze odmiennosci w ocenach
poszczegdblnych podgrup respondentows®.

Jak mozna zauwazy¢ na rysunku 10 kierownicy i pracownicy, ktérzy nie
sprawujq funkciji kierowniczej rozniqg sie znacznie w ocenie
sprawiedliwo$ci podziatu pracy. O ile okoto 1/3 w obu poréwnywanych
grupach uwazaq, ze praca jest dzielona miedzy pracownikdw w miare
sprawiedliwie, o tyle obie analizowane grupy rézniq sie diametralnie
w ocenach skrajnych.

® Jakkolwiek poréwnania takie niosq ze sobq pewne ograniczenia ze
wzgledu na réznolicznosS¢ poréwnywanych grup, zaobserwowane
roznice mogqg by¢ interesujgce w aspekcie jakoSciowym i wskazywaé
na potrzebe blizszego zrozumienia przyczyn istniejgcych rozbieznosci
w ocenie warunkow pracy.
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Rys. 10. Spostrzegana rownos¢ podziatu pracy z perspektywy osdb funkcyjnych
i pracownikéw bez funkcji kierowniczych (w %).
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Zrédto: badanie TEMIDA

Sprawiedliwo$¢ w dystrybucji zadanh jest dobrze spostrzegana przez
60% kierujgcych pracownikami. Wsréd pracowniké4w na
niekierowniczych stanowiskach takqg opinie ma tylko 23,8%
pracownikdw. Niemal odwrotna proporcja uwidoczniona zostata

w przypadku negatywnej oceny sprawiedliwosci podziatu pracy (44%
pracownikéw i 12,5% kierownikéw). Do§E wyraznie rysuje sie zatem
brak poczucia sprawiedliwosci organizacyjnej (w omawianym tu
aspekcie) wérdd pracownikéw, a jednoczeénie wyraznie odmienna
ocena tego zjawiska przez przetozonych.

Jak wynika z rysunku nr 11, w zakresie przestrzegania zasady rbwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu wigkszoS¢ badanych,
zardbwno kobiet, jok i mezczyzn uwaza, ze obie picie sq traktowane
réwno. Natomiast opinig, ze rownos¢ pici przejawia sie w miejscu
pracy w matym lub bardzo matym stopniu wyrazito niecate 15%
mezczyzn i niemal 19% kobiet, co stanowi znaczqcy odsetek

w poréwnaniu do populacji ogéinej w Polsce. W przypadku mezczyzn
zatrudnionych w prokuraturze jest to przeszto trzykrotnie

Rys. 11. Spostrzegana rownos¢ traktowania kobiet i mezczyzn z perspektywy
respondentow kazdej z ptci (w %).
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Zrédio: badanie TEMIDA

wigcej, a w przypadku kobiet niemal czterokrotnie wiecej niz

w populacji ogdélnopolskiej (CBOS, 2024). Mezczyzni zatrudnieni

w jednostkach prokuratury sq takze czesciej niz kobiety przekonani
o tym, ze rébwnos¢ ptci zachowana jest w duzym lub bardzo duzym
stopniu.

Jak wynika z rysunku 12, ponad potowa oséb, ktére wziety udziat

w prezentowanym badaniu wyraza przekonanie, ze ich miejsce pracy
jest otwarte na zatrudnienie oséb z niepetnosprawnosciami lub
przewlekle chorych.

Rys. 12. Spostrzegana réownos¢ traktowania oséb niepetnosprawnych z perspektywy
0sbb z orzeczeniem o niepetnosprawnosci i 0séb bez takiego orzeczenia (w %).
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rédto: badanie TEMIDA
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Co interesujgce, osoby petnosprawne i legitymujqgce sie orzeczeniem
o niepetnosprawnosci oceniajg otwarto$¢ Srodowiska pracy na osoby
z niepetnosprawnosciq lub przewlekle chore w podobny sposéb.
Osoby legitymujgce sie orzeczeniem o niepetnosprawnosci
zatrudnione w prokuraturach pozostajq nieco bardziej sceptyczne w
tym zakresie, uwazajqgc, ze ich miejsce pracy pozostaje tolerancyjne
co najwyzej w przecietnym stopniu (tgcznie 57,2%). Warto podkresli¢,
ze az 28,6% osbb legitymujgcych sie orzeczeniem

O niepetnosprawnosci spostrzega swoje miejsce pracy jako mato
otwarte dla oséb niepetnosprawnych lub chorych. Jednoczeénie, az
49,2% osbb z orzeczeniem jest zdaniq, ze w ich miejscu pracy w duzym
stopniu jest miejsce dla osdb z niepetnosprawnosciami lub chorych.

Podobnie przedstawia sig otwarto$¢ na prace osdb dotknigtych
schorzeniami przewlektymi, co przedstawiono na rysunku nr 13 ponizej.

Rys. 13. Spostrzegana inkluzywnos§¢ oséb z niepetnosprawnosciami lub chorobg
przewlekiq z perspektywy oséb zmagajqcych sig ze schorzeniem przewlektym i oséb
zdrowych (w %).
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Zrédio: badanie TEMIDA

W grupie oséb wolnych od tego rodzaju schorzef ponad 75%
respondentdédw uwazag, ze w ich miejscu pracy jest miejsce dla oséb

z chorobami przewlektymi, przy czym przewazajgca czes$e (47,2%) jest
zdaniq, ze ich miejsce pracy jest nawet w bardzo duzym stopniu
otwarte dla oséb dotknigtych przewlektym schorzeniem. Jednak
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przeciwng opinig wyrazito niecate 24,4% zdrowych pracownikdw
prokuratury. W grupie oséb chorujqcych przewlekle zatrudnionych

w jednostkach prokuratury odsetek oséb dostrzegajgcych przejawy
dyskryminaciji jest wiekszy i wynosi 25,6%. Jednakze 37,2%
pracownikdw prokuratur zyjgcych z chorobq przewlektq ocenito, ze

w ich miejscu pracy panuje duza lub bardzo duza otwarto$¢ na osoby
dotkniete tego rodzaju schorzeniami.

Ostatnim analizowanym potencjalnym kryterium dyskryminacji byt
wiek osob pracujgcych. Opinie nha temat stopnia wigczenia
pracownikdéw starszych w zalezno$ci od grupy wiekowej
przedstawiono na rysunku 14, ponize;j.

Rys. 14. Spostrzegana otwarto$€ miejsca pracy na wigczenie pracownikéw starszych
w sqgdach powszechnych, w podziale na poszczegdlne grupy wiekowe
respondentow (w %).
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Zr6dto: badanie TEMIDA

Zebrane dane wskazujqg, ze percepcja tolerancji dla pracownikéw
starszych wérdd wigkszosci respondentdw jest optymistyczna.
Wigkszo$€ badanych, niezaleznie od grupy wiekowej, uwaza, ze
jednostki prokuratury sq miejscem pracy otwartym na pracownikdw
w starszym wieku. Przeciwnego zdania jest do 40% badanych
pracownikdw w grupie wiekowej powyzej 60 lat. Wyraznie zaznacza sig
tendencja, ze wraz ze wzrostem wieku narasta sceptycyzm w zakresie

toleranciji pracownikdéw starszych, co sugeruje realng dyskryminacje.
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Zjawisko molestowania seksualnego w jednostkach
prokuratury

Molestowanie w Srodowisku pracy jest istotnym zagrozeniem
psychospotecznym, ktére narusza godnosS¢ pracownika i negatywnie
wplywa na jego bezpieczenstwo oraz zdrowie (Gornikowska-zZwolak,
2011; MosScicka-Teske & Potocka, 2016). Wedtug polskiego Kodeksu
pracy molestowanie seksualne stanowi forme dyskryminacji

ze wzgledu na ptec i jest definiowane jako kazde niepozgdane
zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszgce sie do ptci
pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie jego
godnoéci (Kodeks Pracy, 2025; CBOS, 2018). Dziatania te prowadzq
do stworzenia wobec osoby zatrudnionej atmosfery zastraszajqce;j,
wrogiej, ponizajqcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej (ibidem).

W literaturze przedmiotu oraz regulacjach prawnych wyréznia sie dwa
gtéwne typy molestowania seksualnego:

1. Typ ,quid pro quo” (,cos za cos§”) — polega na obietnicy korzysci
(np. awansu, podwyzki) lub grozbie negatywnych konsekwencji
w zamian za spetnienie oczekiwah o charakterze seksualnym
(Kowalczuk et al., 2016).

2. Stwarzanie wrogiego Srodowiska pracy — obejmuje niepozgdane
zachowaniaq, ktére nie muszg mie¢ na celu wejécia w relacje, ale
uprzedmiotawiajq i ponizajg pracownika (Drabek, 2020).

Przejawy molestowania mogg mie¢ charakter werbalny (sprosne
zarty, aluzje, komentarze dotyczqce wygladu), pozawerbalny
(lubiezne spojrzenia, gesty, prezentowanie tresci pornograficznych)
oraz fizyczny (niechciany kontakt, dotykanie, poklepywanie) (zob. tez
CBOS, 2018). Nowsze badania wskazujq takze na pojecie
molestowania ze wzgledu na pteé, ktére obejmuje zachowania
pozornie neutralne, ale upokarzajgce jednostke z powodu jej ptci lub
odejscia od ,typowych” rél ptciowych (Drabek, 2020). Molestowanie

nie musi by¢ dziataniem dtugotrwatym — za taki czyn moze zostac
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uznane nawet zdarzenie jednorazowe (WeZyk, 2011, Kowalczuk et al,,
2016).

Zgodnie z danymi Centrum Badania Opinii Spotecznej (CBOS) z 2018
roku, co czwarta osoba zatrudniona lub uczqca sie (25%) byta
Swiadkiem molestowania seksualnego w swoim otoczeniu.
Najczesciej obserwowano molestowanie werbalne (24%), rzadziej
napastowanie fizyczne (9%). Z deklaracji respondentow wynika,

ze obiektem niechcianych zachowanh o charakterze seksualnym byto
osobiscie 12% dorostych Polakdw, przy czym zjawisko to dotyka kobiety
dwukrotnie czesciej niz mezczyzn - 16% wobec 8% (CBOS, 2018). Inne
zrédta podajqg zréznicowane dane, w zalezno$ci od metodologii

i branzy. Przyktadowo, w badaniach na grupie ponad 7 tysiecy
pracownikdw ze wszystkich gtdwnych branz w Polsce 3,9% oséb
zadeklarowato, ze jest osobiScie molestowanych seksualnie, a 8,5%
wskazato, ze takie przypadki zdarzajq sie w ich firmie (Moscicka-Teske
i Potocka, 2016). Raporty ONZ wskazujq, ze w Europie jakiejs formy
molestowania seksualnego w miejscu pracy w trakcie kariery
doswiadcza od 40% do 50% kobiet (Kowalczuk et al., 2016). Najbardziej
narazeni na molestowanie stowne sg pracownicy transportu

i budownictwa, a na naruszanie przestrzeni fizycznej — zatrudnieni

w transporcie (19%) (CBOS, 2018).

DoSwiadczanie molestowania wigze sig z dotkliwymi konsekwencjami
zdrowotnymi i zawodowymi. U ofiar czgsto wystepujq zaburzenia
psychosomatyczne, np.: przewlekte bdéle gtowy, brzucha, dolegliwosci
uktadu krqzenia i pokarmowego, zaburzenia w stanie zdrowia
psychicznego, jak stany lekowe, depresja, obnizona samoocena,
zaburzenia snu oraz zespot stresu pourazowego (PTSD), czy zmiany

w funkcjonowaniu zawodowym: spadek koncentraciji, zwigkszona
liczba bteddw, utrata motywacji oraz che€ odejscia z pracy
(Kowalczuk et al,, 2016).

Dla organizacji molestowanie oznacza wymierne straty finansowe
wynikajgce z wysokiej absencji chorobowej, zwiekszonej rotaciji kadr
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oraz spadku ogdlnej wydajnosci i pogorszenia wizerunku firmy
(ibidem). Badania wykazujg, ze czas nieobecnosci w pracy u oséb
poddanych wysokiemu stresowi wydtuza sig Srednio o 3-4 dni
(Moscicka-Teske & Potocka, 2016).

Pracodawca jest prawnie zobowigzany do przeciwdziatania
molestowaniu i mobbingowi w zaktadzie pracy (art. 94 pkt 2b i art. 94°
§ 1 Kodeksu pracy). Odpowiada on za zachowania pracownikéw,

a nawet oséb trzecich (np. klientow), jesli dopuscit do powstania
wrogiej atmosfery. Osoba, wobec ktorej naruszono zasade robwnego
traktowania, ma prawo do odszkodowania w wysokoSci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie. W przypadkach drastycznych, takich jak
wymuszenie czynnos$ci seksualnej poprzez naduzycie zaleznosci
stuzbowej, sprawca podlega karze pozbawienia wolnosci do lat 3
(Kodeks Pracy, 2025; Wezyk, 2011). Mimo, iz molestowanie seksualne
stanowi czyn niedozwolony, réwniez w sqdownictwie zdarzajq sie
przypadki molestowania, nawet tak drastyczne jak zgwatcenie
(Prokuratura Krajowa, 2018; tukaszewicz, 2020).

DOSWIADCZENIE MOLESTOWANIA SEKSUALNEGO W SWIETLE BADANIA
TEMIDA

Jak ujawniajg dane zgromadzone podczas badania TEMIDA, polskie
prokuratury nie sq, niestety, wolne od przejowdw molestowania
seksualnego w miejscu pracy, cho€ ma ono miejsce rzadziej niz
przecietnie w Polsce. Obraz sytuacji w jednostkach prokuratury
przedstawiono ponizej.

Jak zilustrowano na rysunku 15, w ciggu minionego roku 6,6%
pracownikdw prokuratury w Polsce doSwiadczyto osobiscie
molestowania seksualnego. WSrdd ofiar molestowania, 92%
doswiadczyto niepozqgdanych zachowan o charakterze seksualnym
kilka razy w ciggu minionych 12 miesigcy. Kolejne 8% ofiar doSwiadcza
tego rodzaju zachowan kilka razy w tygodniu.
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Rys.15. Rozpowszechnienie zjawiska molestowania seksualnego w jednostkach
prokuratury w Polsce (W%).

. codziennie

kilka razy w tygodniu l
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rédto: badanie TEMIDA

Na rysunku 16 przedstawiono sprawstwo molestowania seksualnego
zidentyfikowane w jednostkach prokuratury w badaniu TEMIDA.

Rys.16. Sprawcy molestowania seksualnego w jednostkach prokuratury w Polsce
(w%).
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Zrédio: badanie TEMIDA
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Jako sprawca molestowania seksualnego w miejscu pracy
najczesciej wymieniani byli wspotpracownicy — niemal 47% wskazah
wsrod osdb doswiadczajgcych molestowania seksualnego

w prokuraturze. Ponad 23% osoéb, ktére doSwiadczyty molestowania
jako sprawce wskazato przetozonego; dalsze niemal 17% - innq osobe.
Co 10 osoba podata, ze sprawcqg molestowania jest klient prokuratury,
a za nieco ponad 3% przypadkdédw molestowania seksualnego
odpowiadajg podwtadni. W niemal 7% przypadkdédw molestowania
seksualnego w jednostkach prokuratury sprawca korzysta z ochrony
immunitetu.

Strona | 35




Raport o sytuaciji pracownikdw jednostek prokuratury w Polsce.

Profilaktyka kwalifikowanych form agresji pracowniczej
w jednostkach prokuratury

Mobbing i dyskryminacja stanowiq jedne z najbardziej niszczycielskich
stresoréw w nowoczesnym Srodowisku pracy, prowadzgc do szeregu
negatywnych konsekwencji na poziomie indywidualnym,
organizacyjnym i spotecznym (Gillen et al,, 2017; Farley et al,, 2023;
Nielsen et al., 2024). Zjawisko mobbingu jest definiowane jako
systematyczne i dtugotrwate niewtasciwe traktowanie pracownikow,
ktore stopniowo spycha ofiare do pozycji bezbronnej (Nielsen et al.,
20024), podczas, gdy dyskryminacja moze by¢ aktem jednorazowym.
KoniecznoS¢ prewenciji wynika przede wszystkim z drastycznego
wptywu na zdrowie psychiczne i fizyczne ofiar, u ktérych diagnozuje
sie stany lekowe, depresjg, zespdt stresu pourazowego (PTSD), a takze
schorzenia psychosomatyczne, takie jak nadci$nienie czy zaburzenia
snu (Bicer, 2024; Farley et al,, 2023; Nielsen et al.,, 2024). Diugotrwate
narazenie na mobbing jest kluczowym predyktorem probleméw ze
zdrowiem psychicznym, ktére mogq utrzymywac sie nawet pie€ lat po
ustaniu incydentéw (Gillen et al,, 2017; Farley et al.,, 2023).

Z perspektywy organizacji, ignorowanie tych patologii generuje
ogromne koszty bezposSrednie i ukryte, obejmujqce zwiekszonqg
absencje chorobowq, wysokq rotacje personelu oraz spadek ogdélinej
produktywnosci (Gillen et al., 2017; Bicer, 2024; Farley, 2023).
Przyktadowo, w Wielkiej Brytanii catkowity koszt mobbingu dla
organizacji oszacowano na ponad 13,75 miliarda funtéw Gillen et al.,
2017). Dyskryminacja niszczy reputacje firmy, co utrudnia przycigganie
talentdbw i budowanie lojalnosci klientow (Bicer, 2024; Roscigno, 2019).
Nalezy réwniez uwzgledni¢ wptyw na $wiadkéw (bystanders), dla
ktérych obserwowanie krzywdzenia innych jest zrédtem lgku, poczucia
winy i dysonansu poznawczego, co prowadzi do spadku
zaangazowania w catej grupie (Nielsen et al., 2024). Prewencja jest
wigc niezbedna, aby unikng¢ ,btednego kota” cierpienia i degradacji
kultury pracy (Gillen et al,, 2017; Nielsen et al.,, 2024).
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Podstawq walki z patologiami w zatrudnieniu jest przejScie od
zarzqdzania reaktywnego do proaktywnej prewencji pierwotnej, ktéra
ma na celu powstrzymanie problemu przed jego wystgpieniem
(Gillen et al,, 2017; Johnson, 2015). Zroédta wskazujq na kilka kluczowych
obszardw takich interwenciji:

1. Budowanie klimatu zarzgdzania konfliktami (ang. CMC)

i bezpieczenstwa psychospotecznego

Kluczowe znaczenie ma stworzenie klimatu zarzgdzania konfliktami
(ang. CMC), w ktérym pracownicy majq zaufanie, ze spory bedq
rozstrzygane sprawiedliwie i szybko (Blomberg, Einarsen & Rosander,
2025). Silny CMC sprzyja przekonaniu, ze organizacja nie toleruje
niewtaéciwych zachowan (ong. mistreating), co hamuje eskalacje
konfliktdw w formy mobbingowe (ibidem). Firmy powinny promowaé
kulture opartg na uczciwosci, poufnosci i mozliwosci zgtaszania obaw
bez strachu przed odwetem (Keeler et al., 2020; Bicer, 2024).

2. Rola przywddztwa i modelowanie postaw

Liderzy sq odpowiedzialni za ksztattowanie Srodowiska wolnego od
wrogosci (Keeler et al, 2020; Blomberg, Einarsen & Rosander, 2025).
Skuteczne przywédztwo wymaga wykorzystania narzedzi mocy do
egzekwowania przestrzegania prawa oraz perswazji do budowania
rzeczywistego zaangazowania w réznorodnos¢ jako przewage
konkurencyjng (Keeler et al, 2020). Unikanie pasywnego stylu
zarzgdzania (laissez-faire) jest niezbedne, gdyz brak reakc;ji
przetozonego jest interpretowany jako przyzwolenie na naduzycia
(Nielsen et al, 2024).

3. Szkolenia

Programy edukacyjne powinny by¢ cykliczne i realizowane réznymi
metodami, tgczgc wyktady z Ewiczeniami behawioralnymi
(Goéransson et al,, 2025). Przyktadem moze byé narzedzie MATE (od
ang. Multi-method Approach to Train Equity), ktére redukuje
uprzedzenia i promuje intencje antydyskryminacyjne poprzez
perspektywe ofiary i analize mikroagresiji. Szkolenia te pomagajg
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pracownikom rozpoznaé witasne uprzedzenia i uczg $wiadkdéw
konkretnych umiejetnoséci interwencyjnych (ibidem).

4. Sformalizowane procedury i polityki

Niezbedne jest wdrozenie jasnych polityk antyprzemocowych, w tym
antydyskryminacyjnych, ktére sq rygorystycznie egzekwowane (Keeler
et al,, 2020, Bicer, 2024; Nielsen et al., 2024). W dobie cyfryzaciji
prewencja musi obejmowac takze ochroneg przed zautomatyzowanq
dyskryminacjg wynikajgcqg np. z btednych algorytmoéw sztucznej
inteligencji stosowanych w rekrutacji (Gtodek, 2024).

5. Programy wspierajgce dobrostan zawodowy i instrumenty
wsparcia Indywidualnego

Budowanie dobrostanu fizycznego i psychicznego poprzez
odpowiednie programy wzmachia zasoby odpornosciowe
pracownikéw (Syper-Jedrzejak, 2019). Dziatania te obejmujq dbatosé
0 ergonomig, promowanie aktywnosci fizycznej, zdrowego odzywiania
oraz wsparcie w zachowaniu rownowagi praca-zycie (ibidem).
Skuteczne mogq by¢ rowniez interwencje psychologiczne, np. oparte
na pisaniu ekspresyjnym lub terapii poznawczo-behawioralnej,
pomagajgce w przetwarzaniu emociji zwigzanych z incydentami
przemocy (Gillen et al,, 2017).

Podsumowujqc, skuteczna prewencja wymaga zintegrowanego
podejscia na poziomach: spotecznym (prawo), organizacyjnym
(procedury i klimat organizacyjny), grupowym (wsparcie
wspotpracownikéw w zespotach, zwtaszcza tych, w ktérych dochodzi
do przemocy) oraz indywidualnym (szkolenia i dobrostan zawodowy)
(Gille, et al,, 2017; Farley et al., 2023).

DZIALANIA PROFILAKTYCZNE ZIDENTYFIKOWANE W BADANIU TEMIDA

W ramach badania TEMIDA analizowane byty wybrane aspekty
omawianej wyzej profilaktyki.
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ZARZADZANIE KONFLIKTEM

W ramach zarzgdzania konfliktami w badaniu TEMIDA sprawdzano
spostrzegang konfliktowo§¢ miejsca pracy, jak réwniez oferte szkolen
zarzqdzania konfliktami. Uzyskane wyniki pozwalajg stwierdzi€,

iz 38% 0sb6b zatrudnionych w jednostkach prokuratury uwaza,

ze konflikty w ich miejscu pracy sq codzienno$ciq. Przeciwnego zdania
jest 62% badanych. Jednoczes$nie, prokuratury w wigkszosci nie szkolg
w zakresie zarzqgdzania konfliktami. Dostgpno$¢ tego rodzaju szkolen
w jednostkach prokuratury przedstawiono na rys. 17.

Rys. 17. Dostepnos¢ szkolen z zakresu zarzgdzania konfliktem (w %)

s3 dostepne tylko dla niektorych -
sa dostepne dla wszystkich -

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0

Zr6dto: badanie TEMIDA

Przeszto 76 % respondentdw zadeklarowato, ze w ich miejscu pracy nie
sq organizowane szkolenia z zarzgdzania konfliktami. Kolejne 13,6%
stwierdzito, ze tego typu szkolenia sq dostepne dla niektérych
pracownikdw, zas 10,4% uwaza, ze kazdy zatrudniony w ich jednostce
prokuratury moze skorzystac¢ ze szkolenia nt. zarzgdzania konfliktami.

Sprawdzono réowniez, jak wyglgda dostepnos¢ szkoleh dotyczgcych

zarzqdzania konfliktem wsrdd kierownikdw i oséb, ktére nie piastujg

funkcji kierowniczych. Wyniki w tym zakresie zaprezentowano na rys.
17.
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Rys. 17. Dostepno$¢ szkolen z zakresu zarzgdzania konfliktami z uwzglednieniem
petnienia funkcji kierowniczej (w %)
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e
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Zrédto: badanie TEMIDA

WS§réd oséb na stanowiskach kierowniczych 70% nie jest szkolone

z zarzqdzania konfliktami. W tych prokuraturach, w ktoérych
respondenci zadeklarowali, ze szkolenia z tego zakresu sq dostgpne
przynajmniej dla niektorych pracownikdéw, odsetek oséb na
kierowniczych stanowiskach deklarujgcych dostgpnos¢ szkolen nt.
zarzqdzania konfliktami jest wyzszy, niz wsréd oséb, ktére nie zajmujq
stanowisk kierowniczych.

JAKOSC PRZYWODZTWA

Jednym z czynnikdw zwigkszajgcych ryzyko agresji w miejscu pracy
jest niski poziom kompetencji przywédczych. W badaniu TEMIDA
sprawdzano narazenie na mobbingogenne kompetencije liderskie®.
Okazato sig, ze nawet po uwzglednieniu faktu, ze w sqgdownictwie
jako&¢ liderdw jest nizsza niz ogdlnie w polskiej gospodarce, 34,3%
pracownikdw prokuratury pozostaje narazona w wysokim stopniu na
niekompetentne przywddztwo. Poziom narazenia w odniesieniu do

¢ Badanie przeprowadzono z uzyciem odpowiednich podskal
kwestionariusza ORM, omawianego szczegdétowo w rozdziale
poswigconym narazeniu ha organizacyjne czynniki ryzyka mobbingu.
Strona | 40



Mobbing. Dyskryminacja. Molestowanie seksualne.

norm ogdlnych oraz norm dla sqdownictwa powszechnego
przedstawiono na rys. 18.

Rys. 18. Narazenie pracownikéw prokuratury na niewtasciwg jakos¢ przywoddztwa
w odniesieniu do norm ogdinych oraz norm dla sqdownictwa powszechnego (w %)

a) normy ogodlne b) normy dla sqdownictwa

wynik niski = wynik przecietny = wynik wysoki wynik niski ® wynik przecietny = wynik wysoki

Zrédto: badanie TEMIDA

Wysoki wynik uzyskany przez 34,3%-56,4% zatrudnionych

w jednostkach prokuratury pozwala sqdzi¢, ze w prokuraturze panuje
styl zarzqdzania oparty na nadmiernej kontroli, niesprawiedliwym
traktowaniu pracownikéw, braku obiektywnych norm i zasad
pozwalajgcych na traktowanie wszystkich zatrudnionych jednakowo,
a takze braku kompetenciji, przy jednoczesnym niktym
samokrytycyzmie. W odniesieniu do norm wolnorynkowych jedynie
3,7% pracownikéw prokuratury ma do czynienia w stopniu niskim

z takimi warunkami pracy. Na tle sgdownictwa jest to odpowiednio
37,8% zatrudnionych. Pozostata cze$€ pracujgcych pozostaje
narazona w stopniu przecietnym.

W uzupetnieniu do powyzszego przeanalizowano takze relacje
z bezpoSrednim przetozonym. Uzyskane wyniki przedstawiono na rys.
19.
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Rys. 19. Narazenie na niewtasciwe relacje z bezposrednim przetozonym
w odniesieniu do horm ogdlnopolskich oraz norm dla sgdownictwa (w %)

a) normy ogodlnopolskie b) normy dla sgdownictwa

wynik niski = wynik przecietny = wynik wysoki wynik niski = wynik przecietny = wynik wysoki

Zrédto: badanie TEMIDA

Uzyskane dane wskazujqg, ze 27,9% zatrudnionych w jednostkach
prokuratury ma niewtasciwe relacje ze swoim bezposrednim
przetozonym, nawet przy uwzglednieniu specyfiki kultury
organizacyjnej, joka panuje w sgdownictwie. W odniesieniu do norm
ogodlnopolskich narazenie to dotyczy az 44,9% pracownikéw
prokuratury. Warto jednak zauwazyg, ze blisko potowa pracownikdw
(39,9%) ma poprawne relacje ze swoimi przetozonymi,

a kolejne 32,2% - nie gorsze niz przecietnie dla sqdéw powszechnych.

SZKOLENIA

W ramach badania TEMIDA sprawdzano zarédwno narazenie na
mobbing z powodu braku szkoleh z zakresu mobbingu’, jak
i dostepnos¢ innych szkolen, dotyczgcych kompetencji migkkich

’ Badanie przeprowadzono z uzyciem odpowiedniej podskali
kwestionariusza ORM, omawianego szczegbtowo w rozdziale
poswigconym narazeniu ha organizacyjne czynniki ryzyka mobbingu.
Strona | 42



Mobbing. Dyskryminacja. Molestowanie seksualne.

pozwalajgcych lepiej radzi€ sobie w miejscu pracy - takich, o ktérych
wiadomo, ze przyczyniajq sie do mniejszego poziomu agresji w pracy
oraz lepszego stanu zdrowia. Badaniem objeto takie kompetencije jak
komunikacjao, radzenie sobie z agresjq, radzenie sobie ze stresem

i — omobwione juz wczesniej — zarzgdzanie konfliktami.

Narazenie pracownikdw prokuratury na brak wiedzy o mobbingu
i sposobach radzenia sobie z nim przedstawiono na rysunku 20.

Rys. 20. Narazenie na mobbingogenne warunki pracy w postaci braku szkolen
z mobbingu (w %)

b) normy ogdlnopolskie b) normy dla sgdownictwa

wynik niski = wynik przecietny = wynik wysoki wynik niski = wynik przecietny = wynik wysoki

Zr6dto: badanie TEMIDA

Jak wynika z tej ilustraciji, w zaleznosci od przyjetej normalizacji wyniku,
od 26,9 — 51,3 % pracownikdéw prokuratury pozostaje w wysokim
stopniu narazone na osobistq niekompetencje w radzeniu sobie

z mobbingiem, na skutek braku wiedzy o samym zjawisku mobbingu
oraz o sposobach radzenia sobie z tym zjawiskiem. W poréwnaniu do
typowych warunkdéw pracy w wymiarze sprawiedliwosci, jedna trzecia
respondentéw pozostaje w niktym stopniu narazona na mobbing
wskutek braku wiedzy o tej patologii zawodowej. Jednakze,
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w poréwnaniu do norm wolnorynkowych, odsetek oséb narazonych
w stopniu niskim wynosi 7,7%.

DostepnosS¢ innych szkolen istotnych w profilaktyce ré6znych form
agresji w miejscu pracy i zdrowotnych skutkd4w narazenia na tego
rodzaju zagrozenia przedstawiono na rys. 21-23 ponize;j.

Rys. 21. Dostepnos¢ szkolen dotyczqcych radzenia sobie z agresjq (w %)

sa dostepne tylko dla niektorych -

sa dostepne dla wszystkich -
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rédto: badanie TEMIDA

Przewazajgca (81%) czesé pracownikdéw jednostek prokuratury, nie jest
szkolona w zakresie radzenia sobie z agresjq. Jedynie 8,8%
respondentéw zadeklarowato, ze tego rodzaju szkolenia dostgpne sq
dla wszystkich pracownikdéw. Dalsze 10,1% wskazato, ze niektorzy
pracownicy mogq korzysta¢ z takich szkolen.

Rys. 22. Dostepnos$¢ szkolen z obszaru komunikacii (w %)

s3 dostepne tylko dla niektérych

sa dostepne dla wszystkich

nie mamy takich szkolen
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Zr6dto: badanie TEMIDA
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Podobnie jak w przypadku szkoleh dotyczgcych radzenia sobie

z agresjq, takze w przypadku szkolen z obszaru komunikacji, znaczna
cze$¢ zatrudnionych w sgdach powszechnych (57,2%) nie ma
mozliwo$ci skorzystania ze szkolef poprawiajgcych umiejgetnosci
komunikacyjne. Ponad jedna pigta (21,3%) badanych uwazaq, ze
szkolenia komunikacyjne dostgepne sq dla wszystkich zatrudnionych.
Niemal tyle samo badanych (21,5%) jest zdania, ze sq one dostepne
dla niektérych pracownikdw.

Rys. 23. Dostepnos¢ szkolen z zakresu radzenia sobie ze stresem (w %)

s3 dostepne tylko dla niektorych _
sa dostepne dla wszystkich _
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Zrédio: badanie TEMIDA

W zakresie szkolenia z zakresu tematyki radzenia sobie ze stresem
zndw najliczniejsza grupa respondentéw (62,8%) podata, ze w ich
miejscu pracy takie szkolenia w ogdle nie sq dostepne. Przeciwnego
zdania jest 19,4% os6b deklarujgcych, ze sq one dostepne dla
wszystkich. Pozostate 17,8% badanych uwazaq, ze sq dostepne dla
niektorych pracownikéw.

PROCEDURY I POLITYKI

Obok braku szkoleh z mobbingu bedqcych zrédtem zagrozenia dla
znacznej czesci respondentdw, pozostaje pytanie o jakosE
prowadzonej polityki antymobbingowej, dlatego w badaniu TEMIDA
sprawdzono réwniez selektywnie funkcjonalng jako$¢ wprowadzonych
rozwigzan. Okazato sig, ze w jednostkach prokuratury 72,2% badanych
nie zostato w swoim miejscu pracy poinformowanych o mozliwym
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zagrozeniu mobbingiem i sposobach radzenia sobie z tym
problemem. Co wiecej, 81,6% pracownikdw uwaza, ze nie wszyscy sq
W miejscu pracy szkoleni z problematyki mobbingu. Nie dziwi zatem,
ze ponad trzy czwarte badanych (77,2%) nie wie do kogo w miejscu
pracy powinni sie zwrdci¢ po pomoc, gdyby doswiadczyli mobbingu.
Powyzsze wyniki sugerujg powazne ograniczenia skutecznosci
stosowanych przez jednostki prokuratury polityk i procedur
antymobbingowych, mimo, ze obowigzek zapobiegania mobbingowi
w kazdym zaktadzie pracy istnieje od przeszto 20 lat.

DOBROSTAN I WSPARCIE INDYWIDUALNE

W zakresie dobrostanu badanie TEMIDA objeto wsparcie medyczne
i psychologiczne. Sprawdzana byta zardbwno dostgpnos¢ takiego
wsparcia, jak i zapotrzebowanie pracownikéw na tego rodzaju
profilaktyke.

Sytuacje w zakresie opieki medycznej przedstawiono na rys. 24-25,
a wsparcia psychologicznego na rys. 26-27.

Rys. 24. Zapotrzebowanie pracownikéw prokuratury na opieke medyczng (w %)

tak, bezwarunkowo _
tak, jesli bedzie poufna _
tak, jesli bedzie bezptatna _
brak zapotezebowania |

0,0 5,0 10,0 15,0 20,0 25,0 30,0 35,0 40,0

Zrédto: badanie TEMIDA

Znaczna czesée (37%) pracownikdw nie widzi potrzeby zapewnienia
przez pracodawce opieki lekarskiej. Jednakze, prawie co pigty badany
(18,9%) potrzebuje tego rodzaju opieki i to bezwarunkowo. Ponad 34%
pracownikdw skorzystatoby z pomocy medycznej, jezeli bytaby ona
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dla nich nieodptatna, a dla 17% wazna bytaby poufnoS¢ korzystania
Z tego rodzaju pomocy.

Rys. 25. Spostrzegana oferta pracodawcéw w zakresie opieki medycznej dla
pracownikéw prokuratury (w %)

jest dostepna tylko dla niektorych .

jest dostepna dla wszystkich -

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 90,0

Zrédto: badanie TEMIDA

WS§réd respondentdw 79% zadeklarowato, ze ich pracodawca nie
oferuje opieki medycznej w ogdle. Przeciwne zdanie, tzn., ze opieka
taka dostepna jest dla wszystkich pracownikéw, prezentuje 14,9%
badanych, za$ 6,1% podaije, ze opieka medyczna jest zapewniana
przez pracodawce dla niektérych pracownikéw.

Rys. 26. Zapotrzebowanie na wsparcie psychologiczne wéréd pracownikéw
prokuratury (w %)

tak, bezwarunkowo
tak, jesli bedzie poufna

tak, jesli bedzie bezptatna

brak zapotrzebowania

o

°
1
°

10,0 15,0 20,0 25,0 30,0 35,0 40,0

Zrédto: badanie TEMIDA

Wsparcie psychologiczne, i to bezwarunkowo, przyjetoby 22,6%
badanych. Dalsze 25% skorzystatoby z takiego wsparcia, pod
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warunkiem zapewnienia petnej poufnosci, tj, ze pracodawca nie
wiedziatby o tym, ze osoba korzysta z tego rodzaju wsparcia. Dla 30,1%
respondentéw warunkiem skorzystania z pomocy psychologicznej jest
brak kosztéw po stronie pracownika, a 33,5% pracownikow
prokuratury nie widzi potrzeby korzystania ze wsparcia psychologa.

Jednoczesnie, przyttaczajgca wiekszosé (94,4%) respondentow
wskazato, ze pracodawca nie zapewnia jakiegokolwiek wsparcia
psychologa. Dalsze 3,5% badanych podaje, ze w ich miejscu pracy
wsparcie psychologiczne dostepne jest dla wszystkich pracownikow,
za$ 2,1% uwazaq, ze dostgpne jest ono dla wybranych oséb.

Rys. 27. Spostrzegana oferta pracodawcdédw w zakresie opieki psychologicznej dla
pracownikéw prokuratury (w %)

jest dostepna tylko dla niektérych I

jest dostepna dla wszystkich I
0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 90,0 100,0

Zr6dto: badanie TEMIDA

Badanie TEMIDA uwidocznito zatem istotny rozdzwigk migdzy
indywidualnymi potrzebami profilaktycznymi pracownikéw
prokuratury, a ofertq wsparcia indywidualnego dobrostanu
proponowanq przez pracodawcow.
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Whioski i zalecenia praktyczne

Badanie przeprowadzone w latach 2022-2023 na reprezentatywnej
probie pracownikéw prokuratury ujawnito nastepujgce kluczowe
zjawiska:

« Wysokie ryzyko mobbingu: Az 53,7% pracownikow
prokuratury jest narazonych na mobbingogenne warunki
pracy w stopniu wysokim w poréwnaniu do ogétu pracujgcych
w Polsce. Co niepokojqce, 39% badanych zadeklarowato, ze
osobiscie doswiadczyto mobbingu w ciggu ostatniego roku.

« Sprawcy i ,barieraimmunitetowa”: Najczestszymi sprawcami
mobbingu sq przetozeni (30%). Szczegdlnie trudnym
problemem jest fakt, ze w blisko 23% przypadkéow sprawcgq jest
osoba chroniona immunitetem, co moze utrudniaé¢
dochodzenie sprawiedliwosci.

« Powszechna dyskryminacja: Najczesciej zgtaszanym
przejawem nierbwnego traktowania jest niesprawiedliwy
podziat pracy (40,7%). Pracownicy dostrzegajg réwniez niskg
tolerancje dla oséb chorych i z niepetnosprawnosciami (25,3%)
oraz nierdwne traktowanie kobiet i mezczyzn (17%).

« Molestowanie seksualne: Zjawisko to dotkneto osobiscie 6,6%
badanych w ciggu ostatniego roku. Najczestszymi sprawcami
sq wspétpracownicy (47%) oraz przetozeni (23%).

« Deficyty profilaktyki: Ponad 77% pracownikéw nie wie, do kogo
zwrocié sie o pomoc w przypadku mobbingu. Prokuratury
rzadko tez oferujq szkolenia z zakresu komunikacji, stresu czy
zarzgdzania konfliktem (brak takich szkoleh deklaruje od 57% do
81% badanych).

Odnoszqgc wyniki TEMIDA do innych badan dostepnych w Polsce
mozna powiedzie€, ze wyniki uzyskane w prokuraturze sq znacznie

gorsze niz Srednie krajowe cytowane w zrodtach Przyktadowo:
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« Skala mobbingu: Podczas gdy w badaniu TEMIDA 39%
pracownikdw prokuratury deklaruje doSwiadczenie mobbingu,
dane ogodlnopolskie (CBOS 2024) méwig o 11% ofiar mobbingu
w populacji pracujgcych Polakdw.

« Poczucie dyskryminaciji: W prokuraturze 17-19% kobiet uwaza,
ze zasada rownego traktowania ptci jest przestrzegana
w matym stopniu, co jest wynikiem niemal czterokrotnie
wyzszym niz w populacji ogélnopolskie;.

« Specyfika sektora publicznego: Raport potwierdza tez dane
GUS, wedtug ktorych sekcja administracji publicznej jest
najbardziej narazona na nekanie i zastraszanie (2,9% wg GUS),
niemniej analogiczne wskazniki w prokuraturze pozostajg
drastycznie wyzsze.

Na podstawie analizy wynikdw oraz dostgpnych zrédet literaturowych
sformutowano nastgpujgce zalecenia, ktére mogq poprawi¢ sytuacije
os6b zatrudnionych w jednostkach prokuratury w Polsce:

. Wdrozenie transparentnych zasad podziatu zadan:
Niesprawiedliwy podziat pracy jest gtdbwnym zrédtem poczucia
dyskryminacii (40,7%).

2. Obowigzkowe szkolenia liderskie dla kadry kierowniczej: Az
34,3% pracownikéw jest narazonych na niewtasciwqg jakos¢
przywodztwa; liderzy muszq odejS¢ od stylu opartego na
nadmiernej kontroli.

3. Uruchomienie poufnego wsparcia psychologicznego: 22,6%
pracownikdw potrzebuje go bezwarunkowo, a kolejne 25% pod
warunkiem petnej poufnosci.

4. Poprawa polityki antymobbingowej i jasna komunikacja
procedur pomocowych: Nalezy pilnie poinformowac¢ 77,2%
nieSwiadomych pracownikéw, jakie kroki prawne
i organizacyjne mogq podjq¢ w sytuacji przemocy.
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5. Wprowadzenie cyklicznych szkolen antymobbingowych dia
wszystkich: Obecnie 81,6% zatrudnionych w prokuraturze
uwaza, ze szkolenia nie obejmujq kazdego, co sprzyja
niekompetencji w radzeniu sobie z tego rodzaju agresjq.

6. Edukacja w zakresie zarzgdzania konfliktem: 38%
pracownikdw uwaza konflikty za codziennos¢, a 76% nie ma
dostepu do szkoleh w tym zakresie. Sytuacja w tym zakresie
powinna ulec pilnej zmianie.

7. Wzmochienie ochrony przed molestowaniem: Konieczne sq
programy edukacyjne (np. model MATE) uczqce
interweniowania w sytuacjach mikroagresji. Konieczne jest tez
wdrozenie odpowiednich procedur antydyskryminacyjnych.

8. Stworzenie strategii wigczajqcej dla pracownikéw starszych:
W grupie 60+ az 40% dostrzega przejawy dyskryminaciji ze
wzgledu na wiek.

9. Dostosowanie miejsc pracy dla oséb chorych
i niepetnosprawnych: Blisko 29% os6b z orzeczeniem uwaza
prokurature za mato otwartqg; konieczne jest budowanie kultury
inkluzywnosci.

10. Rozwiqgzanie problemu ,,bezkarnosci immunitetowej”: Nalezy
opracowa¢ wewnetrzne mechanizmy etyczne i dyscyplinarne,
ktére pozwolq skutecznie reagowaé na naduzycia oséb
chronionych immunitetem.

Strona | 51




Raport o sytuacji pracownikéw jednostek prokuratury w Polsce.

Literatura cytowana

APA. (2017). Ethical Principles of Psychologists and Code of Conduct.
https://www.apa.org/ethics/code/: American Psychological

Association.

Bentley, t, Forsyth, D., tappin, D., Catley, B. (2011). Report on the 2011 New
Zealand Workplace Violence Survey. School of Management, Massey
University.
http://www.massey.ac.nz/massey/learning/departments/school-of-

management/research

Bentley, T, Forsyth, D., Tappin, D., & Catley, B. (2011). Report on the 2011
New Zealand Workplace Violence Survey. School of Management,
Massey University.

Bicer, C. (2024). What should be done about workplace
discrimination? A theoretical perspective and solutions. Research
Journal of Business and Management (RJBM), 11(2), 119-126.
https://doi.org/10.17261/Pressacademia.2024.1951

Blomberg, S, Einarsen, S. V., & Rosander, M. (2025). Conflict
management climate and the prevention of workplace bullying: A
multi-cohort three-wave longitudinal study. International Journal of
Conflict Management, 36(4), 841-857. https://doi.org/10.1108/IJCMA-
11-2024-0298

CBOS (2014), Szykany w miejscu pracy, Komunikat z badan Nr
109/2014, Fundacja Centrum Badania Opinii Spoteczne;j.

CBOS. (2018). Molestowanie seksualne. Komunikat z badah nr 98/2018.
Fundacja Centrum Badania Opinii Spoteczne;.

CBOS (2024), 0 mobbingu — doswiadczenia Polakéw. Komunikat z
badan nr 52/2024, Fundacja Centrum Badania Opinii Spoteczne;.

Deloitte. (2024a). 2024 Global Human Capital Trends: Thriving beyond
boundaries: Human performance in a boundaryless world.
Strona | 52



https://www.apa.org/ethics/code/
http://www.massey.ac.nz/massey/
https://doi.org/10.17261/Pressacademia.2024.1951
https://doi.org/10.1108/IJCMA-11-2024-0298
https://doi.org/10.1108/IJCMA-11-2024-0298

Mobbing. Dyskryminacja. Molestowanie seksualne.

https://www.deloitte.com/us/en/insights/topics/talent/human-
capital-trends/2024.htm|

Deloitte. (2024b). Disability Inclusion @ Work 2024: A Global Outlook.
https://www.deloitte.com/global/en/issues/work/content/disability-

inclusion-at-work.html

Deloitte. (2025). 2025 Global Human Capital Trends: Unleashing the
power of human capability in an Al-driven world.
https://www?2.deloitte.com/us/en/insights/topics/talent/human-

capital-trends.html

Di Marco, D, Arenas, A, Giorgi, G., Arcangeli, G, Mucci, N. (2018). Be
Friendly, Stay Well: The Effects of Job Resources on Well-Being in a
Discriminatory Work Environment. Frontiers in Psychology, 9, 413.

Di Marco, D., Lopez-Cabreraq, R, Arenas, A, Giorgi, G., Arcangeli, G.,
Mucci, N. (2016). Approaching the Discriminatory Work Environment as
Stressor: The Protective Role of Job Satisfaction on Health. Frontiers in
Psychology, 7, 1313.

Drabek, M. (2020). Kwestionariusz do diagnozy molestowania ze
wzgledu na pte¢ (w miejscu pracy). Medycyna Pracy, 71(6), 699-713.
https://doi.org/10.13075/mp.5893.00979

EASH. (2002). European Agency for Safety and Health at work. Bullying
at work. Facts 23.

EASH (2002), European agency for Safety and Health at Work: Bullying
at work. Facts, 23

Einarsen, S, Skogstad, a. (1996). Epidemiological findings of bullying.
European Journal of Work and Organisational Psychology, 5, 185-201.

Einarsen S., Hoel H., Zapf D., Cooper C.I. (2003). the concept of bullying
at work. [W]: S. Einarsen, H. Hoel, D. Zapf (red.), Bullying and Emotional
abuse in the Workplace: International perspectives in research and
practice. C.I. london: taylor & Francis, 3-30.

Strona | 53



https://www.deloitte.com/us/en/insights/topics/talent/human-capital-trends/2024.html
https://www.deloitte.com/us/en/insights/topics/talent/human-capital-trends/2024.html
https://www.deloitte.com/global/en/issues/work/content/disability-inclusion-at-work.html
https://www.deloitte.com/global/en/issues/work/content/disability-inclusion-at-work.html
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/topics/talent/human-capital-trends.html
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/topics/talent/human-capital-trends.html
https://doi.org/10.13075/mp.5893.00979

Raport o sytuacji pracownikéw jednostek prokuratury w Polsce.

ESWC. (2006). Fourth European Survey of Working Conditions. Dublin:
European Fundation for the Improvement of Livig and Working
Conditions.

ESWC (20086). Fourth European Survey on Working Conditions.
European Foundation for the Improvement of living and Working
Conditions, Dublin.
http://www.eurofound.eu.int/ewco/surveys/EWCS2005/index.htm

ESWC (2010). Fiveth European Survey on Working Conditions.
European Foundation for the Improvement of living and Working
Conditions, Dublin

ESWC. (2022). Working conditions in the time of COVID-19: Implications
for the future. Dublin: European Fundation for the Improvement of
Living and Working Conditions.

Eurofund. (2025). European Working Conditions Survey 2024: First
findings. Luxembourg: Publications Office of the European Union.

Europejska Fundacija na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (2010).
Physical and psychological violence at the workplace. Dublin

Farley, S, Mokhtar, D, Ng, K., & Niven, K. (2023). What influences the
relationship between workplace bullying and employee well-being? A
systematic review of moderators. Work & Stress, 37(3), 345-372.
https://doi.org/10.1080/02678373.2023.2169968

Gajowiak, M. (2017). Dyskryminacja ze wzgledu na wiek — wybrane
aspekty. Zeszyty Naukowe Politechniki Poznanskiej. Organizacija i
Zarzgdzanie, 73, 63—-80.

Gillen, P. A, Sinclair, M., Kernohan, W. G., Begley, C. M., & Luyben, A. G.
(2017). Interventions for prevention of bullying in the workplace.
Cochrane Database of Systematic Reviews, 2017(1).
https://doi.org/10.1002/14651858.CD009778.pub2

Strona | 54



http://www.eurofound.eu.int/ewco/
https://doi.org/10.1080/02678373.2023.2169968
https://doi.org/10.1002/14651858.CD009778.pub2

Mobbing. Dyskryminacja. Molestowanie seksualne.

Gtodek, W. (2024). Ochrona pracownikéw przed zautomatyzowang
dyskryminacjqg na przyktadzie procesu rekrutacji i selekcji
pracownikdw. Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej, 22(5), 1-
22. https://doi.org/10.31261/zpppips.2024.22.10

Gérnikowska-Zwolak, E. (2011). Molestowanie seksualne w miejscu
pracy — charakterystyka zjawiska. Konsekwencje spoteczne i
zdrowotne. Journal of Ecology and Health, 15(5), 218-224.

Goéransson, S. I, Bladkrona, A, Wolgast, S. N., & Hoff, E. (2025).
Workplace diversity training reduces prejudice and promotes anti-
discrimination intentions. Ethnic and Racial Studies.
https://doi.org/10.1080/01419870.2025.2478268

GUS. (2021). Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne zwigzane z
pracqg. Warszawa: Gtowny Urzqd Statystyczny.

GUS (2014). Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne zwigzane z
pracq. Informacje i opracowania statystyczne, Gtéwny Urzqd
Statystyczny, Warszawa.

Hoel, H., Cooper, C.I. (2000). Destructive Conflict and Bullying at Work.
Manchester School of Management, University of Manchester Institute
of Science and technology (UMISt).

Hogh, H., Mikkelsen, E. i Hansen, A. (201m). individual consequences of
workplace bullying/mobbing. W S. Einarsen, H. Hoel, D. Zapf i C. L.
Cooper, Bullying and harassment in the workplace. Developments in
Theory, Research and Practice. (strony 107-128). Boca Ratom: CRC
Press, Taylor & Francis Group.

Hogh, H., Mikkelsen, E., Hansen, a. (201m). Individual Consequences of
Workplace Bullying/ Mobbing. [W]: S. Einarsen, H. Hoel, D. Zapf, C.I.
Cooper (red.). Bullying and Harassment in the Workplace.
Developments in Theory, Research, and Practice. Second Edition. Boca
Raton: cRc Press taylor & Francis Group, 107-128.

Strona | 55



https://doi.org/10.31261/zpppips.2024.22.10
https://doi.org/10.1080/01419870.2025.2478268

Raport o sytuacji pracownikéw jednostek prokuratury w Polsce.

Hurley, J, riso, S. (2008). Women and violence at work. Eurofound,
Dublin.

10 (2008). Introduction to violence at work.
http://www.ilo.org/public/english/protection/safework/violence/intro.
htm

ILO. (2003). Violence at work. Genewa: International Labour
organization.

ILO. (2018). Violence at work. Genewa: International Labour
Organization.

Johnson, S. L. (2015). Workplace bullying prevention: A critical
discourse analysis. Journal of Advanced Nursing, 71 (10), 2384-2392.
https://doi.org/10.1111/jan.12694

Keeler, J. B, Goodman, M. B, Faught, K. S., & Whaley, K. D. (2020).
Rethinking how to manage harassment and discrimination in the
workplace. Industrial and Organizational Psychology, 13(2), 219-224.
https://doi.org/10.1017 /iop.2020.40

Kodeks Pracy (2025), Dziennik Ustaw z 2025, poz. 277,
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails xsp?id=WDU20250000277

Kowalczuk, K., Krajewska-Kutak, E., Baranowska, A., Krajewska-Ferishah,
K., i Guzowski, A. N. (2016). Agresja i przemoc w miejscu pracy. W: E.
Krajewska-Kutak, K. Kowalczuk, A. Kutak-Bejda, A. N. Guzowski i W.
Kutak (red.), Rézne barwy przemocy (T.1, s.171-195). Uniwersytet
Medyczny w Biatymstoku Wydziat Nauk o Zdrowiu.

Letho, a. (2009). Increase in workplace bullying over past ten years.
http://www.eurofound. europa.eu/ewco/2009/10/FI09100191.htm

Leymann, H. (1990). Mobbing and psychological terror at workplace.
Violence and victims, 5(2), strony 119-126.

Leymann, H. (1990). Mobbing and psychological terror at workplace.
Violence and Victims, 5, 119-126.
Strona | 56



http://www.ilo.org/public/english/protection/safework/violence/intro.htm
http://www.ilo.org/public/english/protection/safework/violence/intro.htm
https://doi.org/10.1111/jan.12694
https://doi.org/10.1017/iop.2020.40
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20250000277
http://www.eurofound/

Mobbing. Dyskryminacja. Molestowanie seksualne.

Leymann, H. (1993). Mobbing — Psychoterror am Arbeitsplatz und wie
man sich dagegen wehren kann. reinbeck: rowonhlt.

Leymann, H. (1996). The content and development of mobbing at
work. European Journal of Work and Organizational Psychology, 5(2),
strony 165-184.

Leymann H. (1996). the content and development of mobbing at work.
European Journal of Work and Organizational Psychology, 5, 165-184.

Littler, C. r,, Bramble, t, McDonald, J. (1994). Organisational
restructuring: Downsizing, delayering and managing change at work
(No. 15). Dept. of Industrial relations.

tukaszewicz A. (2020), Sedzia oskarzony o gwatt stracit immunitet -
orzeczenie SN, Rzeczpospolita, e-wydanie z 26.05.2020,
https://www.rp.pl/prawo-karne/art701471-sedzia-oskarzony-o-gwalt-

stracil-immunitet-orzeczenie-sn

Macko, M. (2009). Poczucie sprawiedliwo$ci organizacyjnej a
zachowania pracownikédw. Wydawnictwo Naukowe Wydziatu Nauk
Spotecznych UAM.

Mikkelsen, G.E., Einarsen, S. (2002). relationships between exposure to
bullying at work and psychological and psychosomatic health
complaints: the role of state negative affectivity and generalized self-
efficacy. Scandinavian Journal of Psychology, 43, 397-405.

Milczarek, M., Vartia, M. Pahkin, K. i in. (2010). Workplace Violence and
Harassment: a European Picture. European risk Observatory report.
European agency for Safety and Health at Work, luxembourg.

Moscicka-Teske, A, i Potocka, A. (2016). Zagrozenia psychospoteczne
W miejscu pracy w Polsce. Zeszyty Naukowe Politechniki Poznanskie;.
Organizacja i Zarzqdzanie, 70, 139-153. https://doi.org/10.21008/].0239-
9415.2016.070.10

Strona | 57



https://www.rp.pl/prawo-karne/art701471-sedzia-oskarzony-o-gwalt-stracil-immunitet-orzeczenie-sn
https://www.rp.pl/prawo-karne/art701471-sedzia-oskarzony-o-gwalt-stracil-immunitet-orzeczenie-sn
https://doi.org/10.21008/j.0239-9415.2016.070.10
https://doi.org/10.21008/j.0239-9415.2016.070.10

Raport o sytuacji pracownikéw jednostek prokuratury w Polsce.

Nicot, a. (2009). Rise in psychosocial risk factors at the workplace.
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/surveyreports/Fr0909019D/Fr0
909019D_2.htm

Nielsen, M. B, Einarsen, S. V., Parveen, S., & Rosander, M. (2024).
Witnessing workplace bullying — A systematic review and meta-
analysis of individual health and well-being outcomes. Aggression
and Violent Behavior, 75, 101908.
https://doi.org/10.1016/j.avb.2023.101908

Olminska, A. (2017). Dyskryminacija jako przyktad nieréwnego
traktowania pracownika. Roczniki Administracji i Prawa, XVIl(zeszyt
specjalny), 337-352.

Orlak, K. (Red.). (2016). Stres zawodowy w sqdach powszechnych i jego
skutki zdrowotne. Wyniki badania TEMIDA 2015. Warszawa:
Stowarzyszenie Zdrowa Praca.

Orlak, K., Warszewska-Makuch, M., (2016). Organizacyjne czynniki
ryzyka mobbingu w sgdownictwie powszechnym w Polsce w: Orlak, K.
(Red.). (2016). Stres zawodowy w sgdach powszechnych i jego skutki
zdrowotne. Wyniki badania TEMIDA 2015. Warszawa: Stowarzyszenie
Zdrowa Praca.

Paoli, P. (2000). Violence at work in the European Union: recent
findings. European Foundation for the Improvement of living and
Working Conditions.

Prokuratura Krajowa (2018), Prawomocne skazanie sedziego za
molestowanie seksualne podwtadnej,

https://www.gov.pl/web/prokuratura-krajowa/prawomocne-
skazanie-sedziego-za-molestowanie-seksualne-podwladnej

Roscigno, V. J. (2019). Discrimination, sexual harassment, and the
impact of workplace power. Socius: Sociological Research for a
Dynamic World, 5, 1-21. https://doi.org/10.1177/2378023119853894

Strona | 58



http://www.eurofound.europa/
https://doi.org/10.1016/j.avb.2023.101908
https://www.gov.pl/web/prokuratura-krajowa/prawomocne-skazanie-sedziego-za-molestowanie-seksualne-podwladnej
https://www.gov.pl/web/prokuratura-krajowa/prawomocne-skazanie-sedziego-za-molestowanie-seksualne-podwladnej
https://doi.org/10.1177/2378023119853894

Mobbing. Dyskryminacja. Molestowanie seksualne.

Salin, Hoe (2011). Organisational Causes of Workplace Bullying [W]: S.
Einarsen, H. Hoel, D. Zapf, C.l. Cooper (red.). Bullying and Harassment in
the Workplace. Developments in Theory, Research, and Practice.
Second Edition. Boca raton: CrC Press taylor & Francis Group, 227-244.

Sheehan, M. (1999). Workplace bullying: responding with some
emotional intelligence. International Journal of Manpower, 20, 57-69.

Sielska, A. (2015). Dyskryminacja instytucjonalna kobiet na polskim
rynku pracy. Ekonomia — Wroclaw Economic Review, 21(2), 43-54.

Snarska, . (2015). Wykluczenie spoteczne w $wietle wiasnych badan
empirycznych. Zagadnienia Spoteczne, 2(4), 145-158.

Stone-Romero, E. F.,, Stone, D. L. (2005). How do organizational justice
concepts relate to discrimination and prejudice? [w:] J. Greenberg, J.
A. Colquitt (Red.), Handbook of organizational justice.

Stewart, M.B., Swaffield, J.K. (1997). Constaraints on the desired hours
of work of British men. Economic Journal, 107, 520-535.

Syper-Jedrzejak, M. (2019). Corporate wellness w organizaciji.
Uwarunkowania, model wymiaréw dziatan, mozliwosci rozwoju.
Wydawnictwo Uniwersytetu tdédzkiego. https://doi.org/10.18778/8142-
479-0

Vanije, A. (2015). Sick Leave—A Signal of Unequal Work Organizations?
Gender perspectives on work environment and work organizations in
the health care sector: a knowledge review. Nordic Journal of Working
Life Studies, 5(4), 85-104.

Vigod, S. N.,, Rochon, P. A. (2020). The impact of gender discrimination
on a Woman'’s Mental Health. EClinicalMedicine, 20, 100311.

Warszewska-Makuch, M. (2010a). Sprawozdanie z 2 etapu zadania nr
4.5.36: Opracowanie narzedzia do oceny ryzyka wystgpienia
mobbingu w organizacji, CIOP-PIB, [materiaty niepublikowane].

Strona | 59



https://doi.org/10.18778/8142-479-0
https://doi.org/10.18778/8142-479-0

Raport o sytuacji pracownikéw jednostek prokuratury w Polsce.

Warszewska-Makuch, M. (2010b). Sprawozdanie z 3 etapu zadania nr
4.5.36: Opracowanie narzedzia do oceny ryzyka wystgpienia
mobbingu w organizaciji, CIOP-PIB, [materiaty niepublikowane].

Warszewska-Makuch, M. (2012). Ocena ryzyka mobbingu w miejscu
pracy. Bezpieczenstwo i higiena pracy(5), strony 8-11.

Warszewska-Makuch M. (2012), Ocena ryzyka mobbingu w miejscu
pracy. Bezpieczehstwo Pracy nr 5, s. 8-11.

Wezyk, A. (2011). Ochrona pracownikéw przed zagrozeniami
psychospotecznymi w §wietle prawa. W: D. Merecz-Kot (red.),
Profilaktyka psychospotecznych zagrozen w miejscu pracy - od teorii
do praktyki : podrecznik dla psychologéw (s. 149-191). Oficyna
Wydawnicza Instytutu Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera.

WMA. (2013). World Medical Association Declaration of Helsinki Ethical
Principles for Medical Research Involving Human Subjects. Journal of
the American Medical Association, 310(20), strony 2191-2194.
doi:10.1001/jama.2013.281053

Xu, Y. E, Chopik, W. J. (2020). Identifying Moderators in the Link
Between Workplace Discrimination and Health/Well-Being. Frontiers in
Psychology, 11, 458.

Zabarauskaite, r. (2006). Bullying in the workplace.
http://www.eurofound.europa.eu/ ewco/2006/07/1t06070591.htm

Zenda, A, Kozusznik, B,, i Paliga, M. (2021). Upokorzenie w pracy —
koncepcje teoretyczne oraz znaczenie dla zdrowia pracownikow i
funkcjonowania organizacji. Medycyna Pracy, 72(1), 61-68.
https://doi.org/10.13075/mp.5893.01038

Strona | 60



http://www.eurofound.europa.eu/
https://doi.org/10.13075/mp.5893.01038

Niniejsza publikacja ma charakter nowatorski. W oparciu o wieloletnie badania nad

zjawiskami psychopatologicznymi w pracy, dokonuje ich analizy na gruncie prokuratury,
organu stojgcego na strazy praworzgdnosci. Jasno wskazuje na potrzebe wdrazania zmian

ukierunkowanych na poprawe warunkdéw pracy w polskich prokuraturach.

Dostrzezono w omawianym badaniu, ze narazenie na Mobbing, przejawy dyskryminacji czy
tez przezycie molestowania seksualnego stanowi¢ moze realne doswiadczenie pracownikow
badanych instytuciji.

Co wazne, réznice w ocenie zjawisk patologicznych tworzq specyficzny obraz ludzkich
interakciji. Zaproponowanee wnioski i zalecenia praktyczne czyniq z tej pracy tekst
kompleksowo omawiajgcy problem przemocy w Srodowisku pracy prokuratury.

z recenzji dr hab. Ewy Sygit-Kowalkowskiej
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