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Przemoc w miejscu pracy
– na przyk³adzie doświadczeñ kobiet 
zatrudnionych w przetwórstwie przemys³owym
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Przemoc w pracy to z³o¿one, wieloaspektowe zjawisko, które mo¿e przybieraæ ró¿ne formy,  Przemoc w pracy to z³o¿one, wieloaspektowe zjawisko, które mo¿e przybieraæ ró¿ne formy,  
jak przemoc psychiczna (mobbing, nêkanie, zastraszanie), przemoc fizyczna, a tak¿e mo-jak przemoc psychiczna (mobbing, nêkanie, zastraszanie), przemoc fizyczna, a tak¿e mo-
lestowanie seksualne. Wskaźniki uzyskane w badaniach GUS (2008) pokazuj¹, ¿e w Polsce lestowanie seksualne. Wskaźniki uzyskane w badaniach GUS (2008) pokazuj¹, ¿e w Polsce 
ponad 220 tys. kobiet doświadcza jakieś formy przemocy w pracy. W samym przetwórstwie ponad 220 tys. kobiet doświadcza jakieś formy przemocy w pracy. W samym przetwórstwie 
przemys³owym liczba ta przekracza 40 tys. kobiet. W artykule podjêto próbê określenia przemys³owym liczba ta przekracza 40 tys. kobiet. W artykule podjêto próbê określenia 
potencjalnych przyczyn i form tej przemocy, maj¹c szczególnie na uwadze kobiety pracuj¹ce potencjalnych przyczyn i form tej przemocy, maj¹c szczególnie na uwadze kobiety pracuj¹ce 
w organizacji na najni¿szych stanowiskach.w organizacji na najni¿szych stanowiskach.

Violence at work – among women in the manufacturing industry  Violence at work – among women in the manufacturing industry  
Violence at work is a complex, multi-aspect phenomenon that can assume various forms, i.e., mental Violence at work is a complex, multi-aspect phenomenon that can assume various forms, i.e., mental 
violence (mobbing, harassment, intimidation), physical violence and sexual harassment. According violence (mobbing, harassment, intimidation), physical violence and sexual harassment. According 
to 2008 data from the Central Statistical Office (GUS), over 220,000 women in Poland have been to 2008 data from the Central Statistical Office (GUS), over 220,000 women in Poland have been 
exposed to some sort of violence at work. exposed to some sort of violence at work. 
In the manufacturing industry alone this number exceeds 40,000 women. This article attempts to In the manufacturing industry alone this number exceeds 40,000 women. This article attempts to 
determine some potential causes and forms of violence at work, especially in the context of women determine some potential causes and forms of violence at work, especially in the context of women 
in the lowest positions in companies.in the lowest positions in companies.

Wstêp
Przemoc w pracy jest z³o¿onym, wie-

loaspektowym zjawiskiem, które mo¿e 
przybieraæ ró¿ne formy: przemoc psychiczna 
(mobbing, nêkanie, zastraszanie), fizyczna, 
a tak¿e molestowanie seksualne. Pracownicy 
mog¹ doświadczaæ przemocy wewn¹trz orga-
nizacji (mobbingu, a tak¿e przemocy fizycznej 
ze strony innych pracowników) oraz przemocy 
zewnêtrznej (ze strony pacjentów, klientów, 
uczniów itp.).

Wskaźniki uzyskane w badaniach poka-
zuj¹, ¿e w Polsce na 6 699 000 pracuj¹cych 
kobiet ponad 220 tys. (3,3%) nara¿onych 
jest na przemoc w pracy [1]. Szczególnie nara-
¿one s¹ kobiety zatrudnione w takich sektorach 
gospodarki, jak przetwórstwo przemys³owe 
(ponad 40 tys.), handel i naprawy (blisko 
37 tys.), administracja publiczna, obrona 
narodowa oraz obowi¹zkowe ubezpieczenia 
spo³eczne (ponad 21 tys.), ochrona zdrowia 
i pomoc spo³eczna (ponad 43 tys.) oraz 

edukacja (ponad 25 tys.), (rys. 1.). Wartośæ 
wskaźników świadczy szczególnie o du¿ym 
zagro¿eniu doświadczaniem przemocy w przy-
padku kobiet zatrudnionych w przetwórstwie 
przemys³owym: oszacowano, ¿e dotyczy 
to 35 tys. spośród nich.

W raporcie Miêdzynarodowej Organizacji 
Pracy podkreśla siê, ¿e przemoc w miejscu 
pracy przez d³ugi czas by³a ignorowana lub 
te¿ przedstawiana jako nieunikniony sk³adnik 
rzeczywistości, z którym mo¿na siê jedynie 
pogodziæ [2]. Dopiero od niedawna zwraca 
siê uwagê na powa¿ne koszty spowodowane 
przez to zjawisko, ponoszone nie tylko przez 
osoby bezpośrednio nim dotkniête, ale równie¿ 
przez ca³e organizacje i spo³eczeñstwo. Ci¹g³e 
doświadczanie nieodpowiednich i negatyw-
nych zachowañ ze strony innych osób stanowi 
ekstremalnie stresuj¹c¹ sytuacjê.

Badania dowodz¹ jednoznacznie, ¿e do-
świadczanie przemocy w pracy poci¹ga za sob¹ 
powa¿ne konsekwencje dla zdrowia fizycz-

nego i psychicznego dotkniêtych ni¹ osób 
(choroby uk³adu kr¹¿enia, pokarmowego 
czy miêśniowo-szkieletowego, zaburzenia 
koncentracji, uwagi i pamiêci, stany lêkowe, 
zaburzenia snu, depresja, próby samobójcze). 
Niesprzyjaj¹ce środowisko pracy, w którym 
pracownik nara¿ony jest na przemoc, wp³ywa 
negatywnie równie¿ na jego efektywnośæ, 
co przek³ada siê na mniejsz¹ wydajnośæ ca³ej 
organizacji. St¹d dzia³ania bazuj¹ce na przemo-
cy maj¹ równie¿ wymiar ekonomiczny: mog¹ 
przyczyniaæ siê do wyd³u¿enia czasu pracy, 
powodowaæ wiêksze obci¹¿enie systemu 
ubezpieczeñ spo³ecznych, wi¹¿¹ce siê z opiek¹ 
medyczn¹, której wymagaj¹ ofiary.

Ponadto wyniki badañ sugeruj¹, ¿e istnieje 
dodatnia zale¿nośæ pomiêdzy doświadczaniem 
przemocy w miejscu pracy a zamiarem odejścia 
z pracy. Stwierdzono równie¿ istotny, dodatni 
zwi¹zek pomiêdzy nara¿eniem na przemoc 
i liczb¹ dni absencji chorobowej pracowników 
[3]. Pracodawcom z kolei gro¿¹ kary finansowe 
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wynikaj¹ce z nieprzestrzegania przepisów 
zobowi¹zuj¹cych ich do zapobiegania temu 
zjawisku. Koszty przemocy, jakie ponosi or-
ganizacja, obejmuj¹ równie¿ koszty zwi¹zane 
z dochodzeniem przez ofiary swoich praw 
w s¹dzie, zwi¹zane z fluktuacj¹ kadr, rekrutacj¹ 
i szkoleniami nowych pracowników oraz wyni-
kaj¹ce ze zniszczenia dobrego wizerunku firmy.

Organizacyjne źród³a przemocy 
w miejscu pracy

Przyczyny przemocy w pracy mog¹ byæ 
ró¿ne. Wi¹¿¹ siê one tak z czynnikami spo-
³ecznymi, organizacyjnymi, grupowymi, jak 
i indywidualnymi. Zarówno środowisko pracy, 
jak i specyficzne sytuacje, które towarzysz¹ 
wykonywanym zadaniom mog¹ zwiêkszaæ 
ryzyko przemocy. Nale¿y równie¿ podkre-
śliæ, ¿e przemoc mo¿e stanowiæ zagro¿enie 
na sta³e wpisane w charakter określonej pracy, 
np. praca w samotności, w nocy, ochrona ludzi 
lub cennych przedmiotów, kontakt z osoba-
mi znajduj¹cymi siê pod wp³ywem silnego 
stresu (np. w szpitalu), praca w środowisku 
„otwartym” na przemoc (np. w szkole). Pod-
kreśla siê równie¿, ¿e źród³a przemocy tkwi¹ 
przede wszystkim w organizacji pracy i stylu 
przywództwa, jaki panuje w instytucji. Takie 
czynniki, jak m.in. konflikt roli, niejasnośæ roli, 
zbyt du¿e wymagania, zmiany organizacyjne, 
niepewnośæ pracy, ma³e zadowolenie ze stylu 
przywództwa, negatywny lub wrogi klimat 
spo³eczny mog¹ bezpośrednio, jak i pośred-
nio poprzez kreowanie wysoce stresuj¹cego 
klimatu pracy, wp³ywaæ na wystêpowanie 
przemocy.

Analiza danych uzyskanych w Czwartym 
Sonda¿u Europejskim pozwoli³a wyodrêbniæ 
nastêpuj¹ce czynniki organizacyjne sprzyja-
j¹ce wystêpowaniu mobbingu: niski poziom 
autonomii, du¿a intensywnośæ pracy (krótkie 
terminy realizacji zadañ czy praca w bardzo 
szybkim tempie), a tak¿e praca, podczas 
której osoby musz¹ czêsto kontaktowaæ siê 
z klientami, interesantami i innymi osobami 
spoza organizacji [4]. Z kolei wyniki badañ 
przeprowadzonych w poszczególnych krajach 
UE [5] pokazuj¹, ¿e wystêpowanie przemocy, 
szczególnie mobbingu, jest zale¿ne równie¿ 
od grupy zawodowej lub sektora, w którym 
s¹ zatrudnieni pracownicy [5].

Mówi¹c o przyczynach przemocy w miej-
scu pracy nale¿y tak¿e podkreśliæ szczególn¹ 
rolê zmian, jakie zachodz¹ na rynku pracy. 
W ich wyniku wiêkszośæ przedsiêbiorstw 
jest w trakcie nieustannych przekszta³ceñ, 
b¹dź te¿ zmaga siê z ich efektami. Ze-
wnêtrzna presja, tj. globalizacja czy kryzys 
gospodarczy zmuszaj¹ przedsiêbiorstwa 
do restrukturyzacji i redukcji. W rezultacie 
pracownicy na wszystkich szczeblach or-
ganizacji nale¿¹cych zarówno do sektora 
publicznego, jak i prywatnego odczuwaj¹ 
wiêksze obci¹¿enie prac¹ (np. d³u¿sze go-
dziny) przy jednoczesnym silnym poczuciu 
niepewności co do swojego obecnego 
i przysz³ego zatrudnienia [6]. W takiej sy-
tuacji czêsto stwierdza siê równie¿ wzrost 
autokratycznych zachowañ, a niekiedy 
wrêcz przemoc, do której uciekaj¹ siê prze-
³o¿eni, aby wyegzekwowaæ od podw³adnych 
za³o¿on¹ produktywnośæ [7].

Przemoc doświadczana w miejscu pracy 
przez kobiety

Jak stwierdzaj¹ autorzy raportu Europejskiej 
Fundacji na Rzecz Poprawy Warunków ¯ycia 
i Pracy, kobiety w pracy czêściej ni¿ mê¿czyźni 
nara¿one s¹ na przemoc psychiczn¹ i molesto-
wanie seksualne, podczas gdy mê¿czyznom 
czêściej grozi przemoc fizyczna [8]. Z kolei 
Europejska Agencja do Spraw Bezpieczeñ-
stwa i Zdrowia w Pracy podkreśla, ¿e kobiety 
w Europie czêściej ni¿ mê¿czyźni doświadczaj¹ 
wszystkich form przemocy (przemoc fizyczna 
dotyczy 7% kobiet i 5% mê¿czyzn, mobbing 
11% kobiet i 9% mê¿czyzn, molestowanie 
seksualne 4% kobiet i 1% mê¿czyzn), [9]. Jak 
podaje raport Światowej Organizacji Zdrowia, 
badania przeprowadzone w poszczególnych 
krajach pokazuj¹, ¿e od 40% do 90% kobiet 
w ci¹gu ca³ego swojego zawodowego ¿ycia 
staje siê przynajmniej raz ofiar¹ molestowania 
seksualnego w pracy [2]. Z kolei raport Sekre-
tarza Generalnego ONZ [10] podaje, ¿e w Eu-
ropie jakiejś formy molestowania seksualnego 
w miejscu pracy doświadcza od 40% do 50% 
kobiet [10].

W odró¿nieniu od molestowania seksual-
nego, w przypadku mobbingu istnieje niewiele 
badañ koncentruj¹cych siê na ró¿nicach p³cio-
wych, jakkolwiek przeprowadzone do tej pory 
nieliczne badania pokazuj¹, ¿e zakres i formy 
mobbingu ró¿ni¹ siê w zale¿ności od p³ci. 
Okazuje siê, ¿e w niektórych środowiskach 
pracy, czy te¿ grupach zawodowych np. pra-
cowników wy¿szych uczelni, kobiety czêściej 
zg³aszaj¹ doświadczanie mobbingu. Jedno-
cześnie u kobiet stwierdzono wystêpowanie 
powa¿niejszych skutków zdrowotnych tego 
zjawiska, np. gorszy stan zdrowia psychiczne-
go [11]. Inny ciekawy wniosek dotyczy ró¿nic 
w obrêbie rodzajów zachowañ agresywnych 
charakterystycznych dla obu p³ci: kobiety czê-
ściej przejawiaj¹ agresjê pośredni¹, mê¿czyźni 
– bezpośredni¹ [12]. Wyjaśnienia pod³o¿a 
tych ró¿nic eksperci upatruj¹ w odmiennych 
doświadczeniach spo³ecznych, jakie maj¹ 
kobiety i mê¿czyźni np. w zakresie zdobywa-
nia i utrzymywania w³adzy, czy dostarczania 
i przyjmowania wsparcia spo³ecznego [13]. 
Podkreśla siê, ¿e spostrze¿enia te mo¿na 
równie¿ implikowaæ w stosunku do doświad-
czania i spostrzegania procesów zwi¹zanych 
ze zjawiskiem przemocy w pracy.

Badania poświêcone zjawisku przemocy 
wobec kobiet w pracy, przeprowadzone przez 
niezale¿n¹ organizacjê URCOT w Australii 
pozwoli³y na identyfikacjê kilku podstawo-
wych czynników, które mog¹ przyczyniaæ siê 
do tego zjawiska [14]. W badaniach uczestni-
czy³o ponad 1000 osób zatrudnionych w takich 
sektorach, jak ochrona zdrowia, przemys³, 
edukacja oraz pomoc spo³eczna, a podczas 

Rys. 1. Liczba pracuj¹cych kobiet (w tys.) nara¿onych na przemoc w miejscu pracy wed³ug sekcji PKD 
Fig. 1. Number (in thous.)  of employed women exposed to work violence according to NACE division

Liczba kobiet nara¿onych na przemoc w poszczególnych sekcjach
(klasyfi kacjia PKD z 2007 r.) (GUS, 2008)
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zbierania danych wykorzystano takie metody 
badawcze, jak wywiady telefoniczne (rozmo-
wy przeprowadzono z blisko 1000 kobiet), 
wywiady grupowe (uczestniczy³y w nim 
pracownice, które jak przypuszczano czêściej 
mog³y siê spotykaæ z problemem przemocy 
w pracy, np. imigrantki), a tak¿e analiza infor-
macji uzyskanych podczas wywiadów z kadr¹ 
kierownicz¹.

Poni¿ej przedstawiono czynniki, które mog¹ 
w istotny sposób przyczyniaæ siê do stosowania 
przemocy wobec kobiet w miejscu pracy.

Strach przed utrat¹ pracy
Wiele kobiet jako powód niepodejmowania 

¿adnych dzia³añ, których celem by³oby za-
koñczenie stosowania wobec nich przemocy, 
podawa³o lêk przed utrat¹ pracy. Niektóre 
przyznawa³y równie¿, ¿e nie chc¹ byæ spo-
strzegane jako osoby, które „tworz¹” sztuczne 
problemy w miejscu pracy i tym samym rów-
nie¿ mog¹ byæ potencjalnymi kandydatkami 
do zwolnienia.

Przemoc stanowi normaln¹ czêśæ pracy
Inna grupa kobiet uwa¿a³a, ¿e doświad-

czanie przemocy jest nie do unikniêcia, 
i stanowi nieod³¹czn¹ czêśæ pracy i mo¿e 
byæ wrêcz wpisane w kulturê organizacyjn¹ 
miejsca pracy. St¹d przekonanie respondentek, 
¿e przeciwdzia³anie temu zjawisku, w³¹czaj¹c 
w to zg³aszanie problemu prze³o¿onym, 
nie ma sensu, poniewa¿ nie przyniesie ¿ad-
nego efektu. Jednocześnie trzeba zaznaczyæ, 
¿e kobiety z tej grupy doświadcza³y silnego 
stresu wynikaj¹cego z doznawania przemocy. 
Niektóre z nich, szczególnie imigrantki z ubo-
gich krajów, nie zdawa³y sobie nawet sprawy, 
¿e maj¹ prawo i mo¿liwośæ z³o¿enia oficjalnej 
skargi i postrzega³y doświadczanie przemocy 
jako normaln¹ czêśæ swojej pracy. Badane 
z tej grupy podkreśla³y równie¿, ¿e przemoc 
w pracy czêsto jest wykorzystywana jako 
narzêdzie „uciszania” kobiet, zniechêcania 
ich do sk³adania oficjalnych skarg, upominania 
siê o swoje prawa, czy wstêpowania do zwi¹z-
ków zawodowych.

Przemoc jest tematem „tabu”
Z kolei inne badane wyjaśnienia źróde³ 

przemocy w pracy szuka³y w powi¹zaniu 
tego zjawiska z innymi rodzajami przemocy 
stosowanej wobec kobiet. Postrzega³y one 
przemoc w pracy jako integralnie zwi¹zan¹ 
z odczuwaniem przez kobiety wstydu, który 
towarzyszy doświadczaniu np. przemocy 
domowej. Szczególnie imigrantki przyzna-
wa³y, ¿e ich biernośæ wynika z obawy przed 
oskar¿eniem, ¿e same s¹ winne pojawienia siê 
pewnych form przemocy w pracy (zw³aszcza 

molestowania seksualnego), np. prowokuj¹c 
mê¿czyzn do określonych zachowañ.

Brak zaufania do systemu
W wielu przypadkach kobiety niechêtnie 

zg³asza³y problem stosowania wobec nich 
przemocy, poniewa¿ ich zaufanie do instytucji 
by³o znikome. Niektóre z nich odwo³ywa³y siê 
do wcześniejszych doświadczeñ, kiedy prze³o-
¿ony mia³ świadomośæ wystêpowania takiego 
zjawiska, ale nie podejmowa³ ¿adnych dzia³añ, 
aby je rozwi¹zaæ. W niektórych przypadkach 
badane podkreśla³y, ¿e to sam prze³o¿ony by³ 
sprawc¹ przemocy i jednocześnie, szczególnie 
w ma³ych przedsiêbiorstwach, nie by³o osób, 
które mog³yby to poświadczyæ. Inne kobiety 
utrzymywa³y, ¿e nie chc¹ wywo³ywaæ w firmie 
„dramatu”, b¹dź nie wiedz¹, jakie wsparcie 
mog³yby otrzymaæ w miejscu pracy, aby podj¹æ 
określone dzia³ania.

Specyfika przemocy 
wobec kobiet 
w sektorze przetwórstwa przemys³owego

Specyficzna natura i charakter przemocy 
wobec kobiet zatrudnionych w sektorze prze-
twórstwa przemys³owego zosta³y przez au-
torów opisywanego badania zdiagnozowane 
zarówno na podstawie informacji uzyskanych 
od kierowników dzia³ów ds. zarz¹dzania zaso-
bami ludzkimi, jak i wywiadów z pracownikami 
(w³¹czaj¹c w to pracownice fizyczne z dzia³u 
produkcji, jak i grupê kobiet sprawuj¹cych 
funkcje kierownicze), [14].

Podsumowuj¹c wnioski z tych badañ mo¿na 
stwierdziæ, ¿e kobiety zatrudnione w sektorze 
przemys³u kreśl¹ obraz swojego miejsca pracy 
jako takiego, w którym mê¿czyźni dominuj¹ 
zarówno jako si³a robocza, jak i kierownictwo. 
Wiele kobiet podkreśla³o, ¿e s¹ zmuszone pra-
cowaæ w brutalnym, grubiañskim środowisku, 
w którym krzyki i wyzwiska stanowi¹ czêśæ 
codziennej komunikacji, a pojawiaj¹ce siê pro-
blemy i konflikty rozwi¹zuje siê w atmosferze 
wzajemnych wrzasków. Znacz¹ce jest, i¿ czêśæ 
kobiet wcale nie narzeka³a na tak¹ atmosferê 
panuj¹c¹ w ich organizacjach, traktuj¹c j¹ jako 
normalny element pracy w sektorze przemys³u. 
Niektóre kobiety, nale¿¹ce do w¹skiej grupy 
wysoko wykwalifikowanych fachowców, 
zatrudnione w du¿ych zak³adach przemys³o-
wych, zaznacza³y, ¿e pomimo preferowania 
przez nie innych sposobów komunikacji, 
wrzaski i przekleñstwa ze strony wspó³pra-
cowników nie s¹ dla nich problemem. Ta grupa 
kobiet przyzna³a, i¿ jest przygotowana do kon-
frontacji z kolegami z pracy i w sytuacji, kiedy 
określone zachowania z ich strony nie bêd¹ im 
odpowiadaæ, potrafi¹ to wyraźnie zakomuni-
kowaæ i poprosiæ sprawców o ich zaprzestanie.

Ponadto podkreśla³y one, ¿e s¹ w stanie 
niejako „odp³aciæ” siê sprawcom przemocy tym 

samym, uznaj¹c, i¿ jest to konieczne do pozy-
skania szacunku ze strony mê¿czyzn i budowa-
nia swojego autorytetu w firmie. Nale¿y jednak 
zaznaczyæ, ¿e pozycja tych kobiet, jak same 
podkreśla³y, zapewnia im w³adzê i si³ê, które 
pozwalaj¹ na zachowania, na które nie mog¹ 
sobie pozwoliæ kole¿anki zatrudnione na naj-
ni¿szych szczeblach organizacji (np. w hali pro-
dukcyjnej). Badane podkreśla³y jednocześnie, 
¿e liczba kobiet na najwy¿szych stanowiskach 
jest nadal bardzo ma³a w porównaniu z liczb¹ 
mê¿czyzn, co stanowi dodatkowy czynnik 
utrudniaj¹cy nag³aśnianie źróde³ przemocy 
wobec kobiet w przemyśle i tym samym 
zmniejsza szanse na wprowadzenie zmian 
organizacyjnych przeciwdzia³aj¹cych temu 
problemowi. Z kolei inne badane, w³¹czaj¹c 
w to pracownice fizyczne z linii produkcyjnej, 
podkreśla³y, ¿e krzyki i wyzwiska, g³ównie 
ze strony pracowników p³ci mêskiej, s¹ dla nich 
nie do zaakceptowania. Bêd¹c przekonane, 
¿e s¹ skazane na znoszenie takich zacho-
wañ przyznawa³y, ¿e s¹ nara¿one na ci¹g³y 
stres. Niektóre z respondentek wspomina³y, 
i¿ doświadczy³y przemocy w pracy nie tylko 
ze strony mê¿czyzn, ale równie¿ kobiet. 
Przyjmowa³o to najczêściej formê wzajemnych 
ataków kobiet zatrudnionych na tym samym 
szczeblu w hierarchii organizacyjnej. Źród³a 
tych konfliktów wynika³y najczêściej z ró¿nic 
w zakresie takich cech demograficznych jak: 
wiek, pochodzenie, czy pogl¹dy.

Doświadczenia badanych kobiet sugeruj¹, 
¿e taka forma przemocy, jak molestowanie 
seksualne, w niektórych zdominowanych przez 
mê¿czyzn środowiskach jest powszechna. 
Wśród tego rodzaju dzia³añ kobiety wymie-
nia³y najczêściej niestosowne komentarze 
co do ich wygl¹du i zachowania, czynienie aluzji 
o pod³o¿u seksualnym i opowiadanie spro-
śnych dowcipów. Zachowania te prezentowali 
zarówno wspó³pracownicy, jak i prze³o¿eni 
respondentek. Nale¿y podkreśliæ, ¿e wiêkszośæ 
kobiet ocenia³a molestowanie seksualne jako 
coś, czego absolutnie nie akceptuj¹, a te które 
doświadczy³y jakieś jego formy przyznawa³y, 
¿e szybko podejmowa³y dzia³ania s³u¿¹ce 
obronie przed tym zjawiskiem, takie jak 
np. indywidualna konfrontacja ze sprawc¹, 
próby unikania go oraz zg³oszenie problemu 
prze³o¿onemu.

W przypadku innych form przemocy, 
jak np. mobbing, reakcje nie by³y ju¿ tak 
zdecydowane i sporo kobiet biernie znosi³o 
sytuacjê, w której siê znalaz³y. Badane naj-
czêściej wspomina³y o zastraszaniu i nêkaniu 
psychicznym ze strony szefów i bezpośred-
nich prze³o¿onych, na które sk³ada³y siê takie 
zachowania, jak wyzywanie, podwa¿anie 
na szerszym forum jakości wykonywanej 
pracy, dyscyplinowanie pracownicy w obec-
ności innych osób, zmuszanie do wykony-
wania zadañ pod nieustann¹, szczegó³ow¹ 
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kontrol¹ szefa. W jednym przypadku zosta³o 
wymienione u¿ycie przemocy fizycznej, tj. 
próba najechania na pracownicê wózkiem 
wid³owym. Dodatkowo kobiety opowiada³y 
o przypadkach notorycznego skracania im cza-
su przerw przys³uguj¹cych w pracy w sytuacji, 
gdy odmawia³y wykonania jakiegoś polecenia 
lub sposobu jego wykonania, a tak¿e karania 
za absencjê chorobow¹ poprzez nak³adanie 
na nie szczególnie ciê¿kich obowi¹zków, kiedy 
wraca³y do pracy.

Wyniki australijskich badañ wskazuj¹ szcze-
gólnie na taki czynnik sprzyjaj¹cy doświadcza-
niu przemocy w sektorze przemys³u, jak bycie 
w „mniejszości p³ciowej” [10]. Czynnik ten 
mo¿e równie¿ mieæ istotne znaczenie w pol-
skim środowisku pracy zwi¹zanym z przetwór-
stwem przemys³owym. Analizuj¹c wskaźniki 
GUS [15] informuj¹ce o liczbie pracuj¹cych 
w Polsce mê¿czyzn i kobiet w poszczególnych 
dzia³ach tego sektora, mo¿na zidentyfikowaæ 
obszary, w których ta nierównowaga p³ciowa 
jest szczególnie wyraźna: np. produkcja me-
talu i wyrobów z metalu, produkcja maszyn 
i urz¹dzeñ itp. Mo¿na wiêc przypuszczaæ, 
¿e w zak³adach reprezentuj¹cych tak¹ dzia-
³alnośæ kobiety mog¹ byæ bardziej nara¿one 
na doświadczanie ró¿nych form przemocy, 
w porównaniu z kobietami zatrudnionymi przy 
produkcji odzie¿y czy artyku³ów spo¿ywczych 
(rys. 2.).

Podsumowanie
Wyniki uzyskane w badaniach przeprowa-

dzonych w innych krajach wskazuj¹, ¿e kobiety 
pracuj¹ce (szczególnie te zatrudnione na naj-
ni¿szych w strukturze zak³adu stanowiskach) 
w przetwórstwie przemys³owym spotykaj¹ siê 
z licznymi formami przemocy doświadczanej 
ze strony wspó³pracowników, jak i prze³o-
¿onych p³ci mêskiej. Jednocześnie, z powo-
du zajmowanej pozycji, maj¹ one bardzo 
ograniczon¹ mo¿liwośæ obrony. Ich biernośæ 
jest potêgowana przez strach przed utrat¹ 
pracy i poczucie wstydu z powodu bycia ofiar¹ 
przemocy.

Sytuacji nie polepsza fakt, ¿e kierownic-
two s³abo lub w ogóle nie reaguje na rosn¹cy 
problem przemocy w organizacjach. Najpraw-
dopodobniej wynika to z niskiego poziomu 
wiedzy prze³o¿onych co do mo¿liwości prze-
ciwdzia³ania temu zjawisku, jak i co do mo¿li-
wości oddzia³ywania na określone negatywne 
zachowania pracowników. Przypuszcza siê, 
¿e równie¿ w polskich zak³adach przemys³o-
wych problem ten, choæ bagatelizowany przez 
pracodawców, mo¿e byæ powa¿ny, o czym 
świadcz¹ badania GUS [1].

Maj¹c to na uwadze, w ramach II etapu 
programu wieloletniego pn. „Poprawa bezpie-
czeñstwa i warunków pracy” realizowanego 
w latach 2011-2013 w CIOP-PIB podjêto bada-

nia ankietowe, których celem jest sprawdzenie 
natury i zakresu przemocy wśród polskich pra-
cowników omawianego sektora, szczególn¹ 
uwagê poświêcaj¹c kobietom zatrudnionym 
na najni¿szych szczeblach. Wyniki tych badañ 
zostan¹ opracowane i przedstawione w ko-
lejnej publikacji.
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Rys. 2. Pracuj¹cy w przetwórstwie przemys³owym wed³ug p³ci i dzia³ów w 2010 r.  (źród³o: GUS, Rocznik Statystyczny 
Przemys³u, Roczniki Bran¿owe, Warszawa 2011 r.)
 Fig. 2.Persons employed in manufacturing industry in accordance to gender and section in 2010 (source: GUS, Rocznik 
Statystyczny Przemys³u, Roczniki Bran¿owe, Warszawa 2011)


