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OD ROMANSU DO MOLESTOWANIA SEKSUALNEGO
W SRODOWISKU PRACY

Znajdz prace, ktorq lubisz,
a do konca zycia nie bedziesz musiat pracowac”
[Konfucjusz]

WPROWADZENIE

Kiedy ludzie maja mozliwo$¢ wykonywania zadan i czynnosci, ktore spra-
wiajg im przyjemnos¢, daja zadowolenie, satysfakcja z pracy moze stanowic¢
wystarczajgca motywacje do dziatan efektywnych, sprzyjajacych wtasnemu roz-
wojowi, a tym samym rozkwitowi organizacji, w ktorej pracujg. Gdy praca jest
wylacznie srodkiem shuzgcym zaspokajaniu potrzeb egzystencjalnych, motywo-
wanie pracownikow staje si¢ trudnym obowigzkiem przetozonych, ktérzy w celu
zwigkszania zyskow i prowadzonych przedsigwzie¢ poszukuja sposobow zaanga-
zowania podwtadnych w wykonywanie dziatan na rzecz organizacji.

1. BUDOWANIE POZYTYWNEGO KLIMATU W ORGANIZACJI
— WYBRANE SPOSOBY: FLIRT I ROMANS W PRACY

Srodowisko pracy stalo si¢ obecnie $rodowiskiem zycia cztowieka, gdyz
praca stanowi niejednokrotnie najwazniejszy wyznacznik tozsamosci jednostki.
Typ organizacji, w ktorej cztowiek $wiadczy prace niezaleznie od zajmowanego
stanowiska opisywany jest przez specyficzng i unikalng dla tego miejsca kulture
organizacyjng, stanowigcg zbior kultur: spotecznej, okreslonego zawodu, czy tez
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wewngtrznych (typowych dla jednostki) norm, przekonan, zasad postepowania
i wartosci. Kultura organizacyjna wyznacza ramy zachowania cztowieka w pra-
cy narzucajac mu zbior zasad, wymagan i praw wczesniej przyjetych i akcepto-
wanych przez uczestnikow organizacji, pozwalajac jednoczes$nie, aby jednostka,
wprowadzata specyficzny dla siebie system wartosci tworzac w ten sposob nowa
kulture i determinujac jej ewolucje. Zdaniem B. Mikuty kultura organizacyjna
jest wyznacznikiem klimatu organizacyjnego, ktory mozna okresli¢ jako atmos-
fere ,,wystepujaca w kontaktach miedzy ludzmi” [2000, s. 37], ,,oddziatujaca na
ludzi” [Dessler, Turner, 1992, s. 23], to takze ,,indywidualna mapa percepcyjno-
-poznawcza sytuacji organizacyjnej reprezentowanej przez jednostke” [Lipinska-
-Grobelny, 2011, s. 17]. Typ klimatu moze by¢ subiektywnie odczuwany w po-
staci atmosfery przyjazni — wrogos$ci, ciepta — chtodu, otwartosci — nieufnosci,
poczucia wsparcia — poczucia braku wsparcia, (...), nieustepliwosci — spolegliwo-
$ci [por. Mikuta, 2000, s. 35]. Subiektywne odczucia znajduja wyraz w nastroju
pracujacych, ktéry determinuje ich wzajemne relacje. Nastawienie kierujacych
organizacjg na dbatos¢ o pozytywne relacje czlonkow organizacji prowadzi do
podejmowania dziatan, ktorych wyznacznikiem jest zbudowanie przyjaznego
klimatu organizacyjnego, umozliwiajacego stworzenie warunkéw pracy gwa-
rantujacych wysokg motywacje¢ pracownikow i ich efektywnos$¢ z jednoczesnym
zwracaniem uwagi na poziom odczuwanej satysfakcji. Czynnikami okreslajacymi
klimat organizacyjny moga by¢: wsparcie udzielane pozostatym cztonkom zespo-
tu, (...), pragnienie przynaleznosci do zespotu zwigzane z checig zaangazowania
si¢ w dodatkowg prace na rzecz zespotu, zasady: komunikowania si¢, motywowa-
nia [por. Stankiewicz, Moczulska, 2012, s. 217]. Dobry klimat organizacyjny to
taki, w ktorym uczestnicy procesu pracy — pracuja w sposob produktywny i jedno-
czesnie dajacy im zadowolenie, darzg si¢ zaufaniem, respektujg normy i wartosci,
szanujg przekonania innych i pobudzajg si¢ wzajemnie do dziatania identyfikujac
si¢ z organizacja i budujac wzajemne relacje oparte na pozytywnych emocjach.
Wyniki badan przeprowadzonych przez Randstad Award' w roku 2013 wskazuja,
ze najbardziej atrakcyjne dla pracownikow sa firmy gwarantujace: stabilng sy-
tuacje finansowa, bezpieczenstwo zatrudnienia, przyjazng atmosfer¢ pracy, inte-
resujgcg prace i dopiero na pigtym miejscu wysokie wynagrodzenie. Przyjazna
atmosfera, znajdujaca si¢ na trzecim miejscu istotnym dla oceny atrakcyjnosci,
taczyta si¢ z szacunkiem wspolpracownikéw, docenieniem indywidualnego zaan-
gazowania oraz duchem przynaleznosci i wspotpracy w zespole, wysoko ceniona
przez respondentow jest rowniez otwarto$¢ 1 szczero$¢ w komunikacji [ Wizerunek
pracodawcy, dostep: 2013.03.22]. Rozwazania teoretyczne i przywotane wyniki

I Randstad Award — projekt badawczy dot. wizerunku pracodawcy; Wyrdznienie, Randstad
Award, dla najb. atrakcyjnego pracodawcy jest przyznawane w oparciu o badanie atrakcyjnosci
firmy postrzeganej przez potencjalnych pracownikow. (http://www.randstad.pl/o-randstad/randstad-
-award/metodologia).
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badan pozwalajg stwierdzi¢ jeszcze raz, ze istotnym zadaniem zarzadzajacych po-
winno by¢ tworzenie odpowiedniego klimatu organizacyjnego, w ktérym nieba-
gatelng rolg zajmuje poczucie wspolnoty z zespotem.

Dziatania integracyjne mogg opiera¢ si¢ migdzy innymi na ,,wspolnym do-
ksztalcaniu, rozrywce, wypoczynku i zabawie” [Robak, 2009, s. 195]. Menedze-
rowie do tego celu wykorzystujg réoznego rodzaju sposoby: programy socjalne,
ktorych adresatami sa zatrudnieni pracownicy jak i ich bliscy, ukierunkowane
¢wiczenia, treningi umiejetnosci sprzyjajacych procesowi poglebiania wza-
jemnych relacji, czy tez gry szkoleniowe, scenariuszowe, eventy integracyjne,
w efekcie koncowym dajace poczucie wspolnoty. Wazkim warunkiem powodze-
nia wymienionych metod jest znajomo$¢ pracownikow wymagajaca od przeto-
zonych, wlascicieli organizacji wigkszego zaangazowania w poznanie drugiego
cztowieka.

Jednakze oprocz swiadomych menedzerow istnieje takze grupa zarzadzajg-
cych, dla ktorych integracja rozpoczyna si¢ i konczy w momencie wyjazdu pra-
cownikow, zakrapianego alkoholem i prowadzacego do rozluznienia obyczajow
oraz zdecydowanie wickszej swobody w relacjach towarzyskich pomiedzy pra-
cownikami. Pracownicy bywaja zachecani do pogltebiania znajomosci na bardziej
neutralnym terenie, tworzy si¢ aura wakacji i tajemniczosci, pozory wolnosci, by-
cia ,tuiteraz”, dobrej, nieskrepowanej zabawy, dajac podtoze sprzyjajace flirtom,
czy romansom jako $wiadectwom blisko$ci, wyjatkowej zazytosci ze wspotpra-
cownikami. Flirt — ,,lekka rozmowa z osobg pici przeciwnej, zawierajaca podtek-
sty erotyczne” [Stownik Wspotczesnego Jezyka Polskiego 1996, s. 256]. Flirt to
relacja pomigdzy dwiema osobami, ktorej celem jest zbudowanie i podtrzymy-
wanie przyjemnego napigcia dajgcego przekonanie o wzajemnym zrozumieniu,
akceptacji, poczuciu bycia atrakcyjnym i pozadanym, co zwigksza krazenie en-
dorfin powodujac wzrost pozytywnych emocji prowadzacy do wickszej otwarto-
$ci 1 sktonnosci do bycia ulegltym. Flirt bazuje na pod$wiadomym, pierwotnym
popedzie seksualnym, stanowiagcym podloze ewolucji czlowieka. Napiecie ero-
tyczne pomigdzy uczestnikami flirtu tworzy grunt do efektywniejszej wspotpracy,
lepszej komunikacji, cztowiek jako istota spoteczna potrzebuje by¢ dowartoscio-
wany i ceniony przez drugg osobg. Flirt powoduje wzrost dobrego samopoczucia
i sktonnos$ci do zachowan prospotecznych w odniesieniu do obiektu flirtu, ktorym
moze by¢ wspotpracownik, podwitadny czy tez przetozony. Niebezpieczenstwo
flirtowania w pracy zwigzane jest z kontrolowaniem emocji, ktore nie zawsze jest
mozliwe, poniewaz specyficzne pobudzenie emocjonalne towarzyszace flirtowa-
niu moze by¢ niezwykle intensywne i prowadzi¢ do pelnego zaangazowania uczu-
ciowego i fizycznego. Centrum Badania Opinii Spotecznej przeprowadzito w roku
2011 badania dotyczace romansu i zdrady — z tych badan wynika, Zze okoto 34%
romansow Polakow rozpoczyna si¢ w miejscu pracy, flirtowaniu z osoba, z kto-
ra pozostawato si¢ w stosunkach zawodowych, sprzyjato lepsze wyksztatcenie
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— przydarzyta si¢ ona prawie potowie romansujacych, ktorzy legitymuja siec wyz-
szym wyksztatceniem [Zdrady i romanse, dostgp: 16.01.2013].

Konsekwencja flirtu w pracy, oprocz poczucia wspolnoty i dobrej zabawy,
moze by¢ romans ze wspotpracownikiem, przetozonym lub podwladnym. Ro-
mans — ,,przygoda erotyczna, mitostka flirt” [ Stownik Wspotczesnego Jezyka Pol-
skiego 1996, s. 952]. Z romansowaniem wigze si¢ zabieganie o sympati¢ drugiej
strony, jesli druga strong jest wspotpracownik, jednostka pragnie pokazac si¢ z jak
najlepszej strony, co zdaniem psychologéw moze korzystnie wplywac¢ na wyniki
pracy. Niemniej jednak w ptomiennej fazie romansu jego uczestnicy skupiajg si¢
wylgcznie na sobie, na wlasnych emocjach, potrzebach poswigcaniu sobie uwagi
i czasu, co moze by¢ przeszkodg w wypelnianiu obowigzkow zawodowych [por.
Kaczynska-Maciejowska 2004, s. 43]. Godziny spedzane w pracy nad wspolny-
mi projektami, pelna dyspozycyjnos¢, poswigcenie czasu prywatnego dla dobra
firmy, $wictowanie sukcesow, omawianie ,,ran” w wyniku doznanych porazek,
pozostawanie w pracy w godzinach ponadwymiarowych, spotkania po godzinach
bez partnerow zyciowych skutkujg wicksza zazyloscig ze wspotpracownikami
1 rownoczesnym powolnym oddalaniem si¢ od siebie partneréw, powstaniem dy-
stansu emocjonalnego w rodzinie. Potrzeba afiliacji powoduje, ze jednostka stara
si¢ wynagrodzi¢ dystans emocjonalny jednej relacji angazujac si¢ w inng. Inng
przyczyng nawigzywania romansOw w pracy jest zatrudnianie w organizacjach
jednostek o osobowosci neurotycznej, jednostki te doswiadczaja ,,gtodu mitosci”
—,,u czesci 0s6b wykazujacych neurotyczng potrzebe mitosci zwiazki z innymi
ludzmi, takze te zawodowe, nabieraja zabarwienia seksualnego” [Kaczynska-Ma-
ciejowska 2004, s. 44].

Ocena romansu w pracy bywa uzalezniana od skutkow, jakie niesie on dla
0s0b zaangazowanych, jak i dla pozostalych pracownikow, rzadko bowiem zdarza
si¢, aby romans nie zostat ujawniony. Romans moze by¢ analizowany w aspekcie
moralnym i/lub sprawnos$ciowym — decydujacym o sprawniejszym badz mniej
sprawnym funkcjonowaniu procesu pracy. Ocen¢ moralng romansu w pracy po-
winno si¢ pozostawi¢ etykom. Ocena efektywnego dziatania organizacji przez
pryzmat romansu powigzana by¢ moze ze sposobem zakonczenia i okresem trwa-
nia tej specyficznej relacji. Zdarza sie¢, ze romans konczy si¢ trwatym zwigzkiem
pracownikow, ktorzy dodatkowo nie pozostajg ze sobg w zaleznos$ci stuzbowe;j
— sytuacja taka z punktu widzenia menedzeréw moze okazac si¢ najbardziej sprzy-
jajaca rozwojowi organizacji i sprzyja¢ dobrej atmosferze, bowiem nie dochodzi
do konfliktu interes6w i podejrzen o niesprawiedliwo$¢ 1 protekcje ze strony in-
nych pracownikow. Zakonczenie romansu moze mie¢ rowniez burzliwy charak-
ter, kiedy jedna ze stron si¢ ,,odkochuje”, lub kiedy romans trwa a jego uczestnicy
angazuja w jego przezywanie swoich wspotpracownikow dzielac si¢ z nimi do-
$wiadczanymi emocjami i w zaleznosci od potrzeb wiklajac w spory i stwarzajac
prawdopodobna grozbe uczestnictwa w sprawach o molestowanie seksualne, czy
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dyskryminacje¢. Zarzady firm bywajg oskarzane o dyskryminacj¢ ze wzgledu na
pte¢, poniewaz to najczgséciej zaangazowana w romans kobieta zostaje przesu-
nig¢ta na inne stanowisko lub nawet zwolniona z pracy [Koncewicz 2004, s. 62].
Trudno$¢ oceny romansu i ingerowania w relacje pomiedzy pracownikami wigze
si¢ z przymusem wkraczania w prywatne, czesto uczuciowe i intymne zwigzki
migdzy pracownikami, dlatego tez w polskich przepisach prawa pracy nie ma od-
powiednich uregulowan pozwalajacych na okreslanie dopuszczalno$ci romansu
w miejscu pracy. Delikatno$¢ materii wymaga od zarzadzajacych dyskrecji i sub-
telno$ci w rozwigzywaniu problemdéw zazylych relacji pomigdzy pracownikami,
tak, aby stwarzaty warunki rozwoju organizacji, a nie jej destabilizacje.

2. MOLESTOWANIE SEKSUALNE — ZACHOWANIE PATOLOGICZNE
W SRODOWISKU PRACY

Molestowanie seksualne nie jest problemem, z ktorym borykajg si¢ tylko
wspotczesni badacze relacji miedzyludzkich, zrodta historyczne podaja, Zze nie
byto niczego bardziej karygodnego i niestosownego w relacjach seksualnych
0s0b, z ktorych jedna byta w jakikolwiek sposob zalezna od innej [por. Warylew-
ski 2000 s. 2]. Pierwsza wzmianka dotyczaca molestowania seksualnego w pracy
pojawia si¢ w Biblii [por. Biblia Tysigclecia 1990 s. 57], w tym przypadku to
ofiara molestowania seksualnego zostata ukarana, natomiast oprawca pozostat
bezkarny. Doniesienia medialne, informacje o wynikach rozpraw sagdowych oraz
te przekazywane poprzez molestowanych pracownikéw jako skargi w sktadane
w stowarzyszeniach antymobbingowych pokazuja, ze istnieje problem udowod-
nienia, ze jednostka stala si¢ ofiarg molestowania seksualnego.

Zgodnie z polskimi przepisami prawa pracy molestowanie seksualne jest ro-
dzajem dyskryminacji pracownikéw [por. Art. 183a. § 6, Kodeks pracy] ,,Z psy-
chologicznego punktu widzenia zachowanie, ktore ma seksualne odniesienia, jest
niepozadane, przynosi negatywne nastgpstwa, badz ktérego sprawca negatywnie
odnosi si¢ do osoby poszkodowanej ze wzgledu na jej pte¢ jest molestowaniem”
[Kedziora 2011, s. 2]. Podsumowujac, dziatania moga zosta¢ zakwalifikowane
jako molestowanie seksualne, jesli w $wietle polskiego prawa pracy i prawa kar-
nego, zostang spetnione pewne warunki [por. Szewczyk 2002 s. 6; Warylewski
1999, s. 61; Boruta 1996 s. 90]: zachowania muszg mie¢ charakter staly, a nie in-
cydentalny, chyba, ze zdarzenie jest wyjatkowo brutalne, zachowania muszg mie¢
nacechowanie seksualne lub odnosi¢ si¢ do plci pracownika, zachowania musza
by¢ nieakceptowane przez pracownika — ofiara molestowania zobowigzana jest do
wyrazenia sprzeciwu, tak aby agresor nie miat watpliwosci, ze dziata wbrew jej
woli oraz skutkiem lub celem zachowan jest naruszenie poczucia godnosci i za-
wstydzenie pracownika, skutkiem zachowania jest takze zmniejszenia poczucia
bezpieczenstwa i stworzenie wrogich warunkow pracy.
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Wedlug badan przeprowadzonych w Polsce w 2007 roku okoto 2% kobiet
doswiadczyto nieakceptowanych zachowan o podtozu seksualnym ze strony
przetozonych, okoto 3% kobiet bylo atakowanych przez wspotpracownikow,
odpowiedzi udzielane przez me¢zczyzn, $wiadcza o tym, ze ich doswiadczenia
zwigzane z agresja seksualng w pracy sa znacznie mniejsze, respondenci udzielali
rowniez odpowiedzi ,trudno powiedzie¢”, co moze by¢ przejawem niecheci do
ujawniania intymnych informacji [Molestowanie seksualne, dostep: 2012.06.14].

Molestowanie moze wystepowa¢ w dwoch formach [por. Szewczyk, 2007,
s. 284]:

— quid pro quo —,,szantaz seksualny”, gdy pomigdzy molestowanym, a mole-
stujgcym wystepuje stosunek zaleznosci stuzbowej, a poddanie si¢ zachowaniom
agresora, stanowi podstawe podjecia decyzji dotyczacej osoby napastowanej;

— stwarzanie nieprzyjaznych warunkéw pracy — osobg molestujacg moze by¢
wspoOtpracownik, lub osoba niezwigzana bezposrednio z danym miejscem pracy,
ktorej sposob dziatania powoduje zaburzenia poczucia bezpieczenstwa, oraz utra-
te poczucia godnosci u ofiary.

Wyro6znia si¢ takze dwa rodzaje zachowan, ktére uznaje si¢ za molestowanie
seksualne [por. Marciniak 2011, s. 49]:

a) zachowania stanowiace niepozadane zainteresowanie seksualne, obejmu-
jace: wysuwanie propozycji lub domaganie si¢ gratyfikacji o wydzwieku seksu-
alnym, poklepywanie, glaskanie o charakterze seksualnym, komentarze i aluzje,
eksponowanie przedmiotow lub materiatow erotycznych, uwagi dotyczace wie-
ku, wygladu lub seksualnosci,

b) molestowanie z uwagi na przynaleznos¢ do danej ptci, skierowane prze-
ciwko osobie jako reprezentantowi okreslonej pici, obejmujace: obrazliwe komen-
tarze o zdolnos$ciach, umiejetnosciach zainteresowaniach kobiet lub me¢zczyzn,
komentarze o zachowaniach typowych dla okreslonej plci, zniewagi, epitety lub
przeklenstwa zwigzane z plcia.

Do podstawowych koncepcji wyjasniajacych zjawisko molestowania sek-
sualnego naleza [por. Merecz 2011, s. 95-97]: model biologiczny — zwigzany
z zachowaniami o charakterze seksualnym przejawianymi przez dewiacyjnych
mezczyzn, model spoteczno-kulturowy — zwigzany z zachowaniami przejawiany-
mi przez mezczyzn wobec kobiet usankcjonowanymi systemem patriarchalnym
(rolg molestowania seksualnego w pracy jest podtrzymywanie meskiej domina-
cji) 1 modele organizacyjne zakladajace zwigzek pomigdzy okreslonymi cechami
organizacji, a czgstotliwoscia 1 natgzeniem wystepowania zachowan, ktére moga
stanowi¢ molestowanie seksualne.

Wsrod uwarunkowan organizacyjnych molestowania seksualnego, wymie-
nianych w opracowaniach z zakresu psychologii pracy i zarzadzania, wymienia
si¢: proporcje plci osob zatrudnionych, wielko$¢, strukture organizacji, uktad
hierarchiczny, mozliwo$¢ awansu, autonomig, preferowane formy zatrudnienia,
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zasady obowigzujace pracownikdw w obszarze procesu komunikacji, podejmo-
wania decyzji, poziom poczucia stabilizacji pracownikow.

Zdaniem Merecz trzy wlasciwosci okreslajace klimat organizacyjny szczegdl-
nie determinujag mozliwo$¢ wystgpienia tej niebezpiecznej patologii w relacjach
interpersonalnych w organizacji [por. 2011 s. 95-97]: poziom rozerotyzowania
srodowiska pracy, dystans wladzy i1 percepcja braku sprawiedliwosci organizacyj-
nej, brak wsparcia i przedmiotowe traktowanie pracownikow.

Erotyczna atmosfera w miejscu pracy, dopuszcza bardziej swobodne zacho-
wania i sposoby komunikowania si¢ w miejscu pracy. Pracownicy wykazuja si¢
wzgledem siebie duzg poufatoscia, zmniejsza si¢ miedzy nimi dystans fizyczny,
podczas powitania, czy pozegnania lub przekazywania sobie gratulacji pozwalaja
sobie na uscisk, pocalunek, czy poklepywanie wspdlpracownika, czy podwiladne-
go. Wystepujace zachowania czy stosowany sposob komunikowania typowy jest
bardziej dla flirtu, romansu, relacji przyjacielskich niz stuzbowych przenoszony
bywa na grunt organizacji ze spotkan integracyjnych, wyjazdéow szkoleniowo-re-
kreacyjnych, na ktorych atmosfera ma zdecydowanie mniej formalny charakter
niz w miejscu pracy. Sympatyczna, i sprzyjajaca otwartosci atmosfera jest poza-
dana, istnieje jednak ryzyko przekroczenia granicy dobrego smaku i przelama-
nia klimatu organizacyjnego w ktérym wszyscy pracownicy czuja si¢ jednakowo
swobodnie i bezpiecznie, zagrozenie staje si¢ tym wicksze im bardziej przestaje
si¢ przestrzega¢ w grupie praw jednostki pod wzgledem tego, co ona uwaza za
akceptowalne 1 wlasciwe, a zaczynaja obowiazywac zasady ustalone przez grupe
traktujace pobtazliwie niestosowne zarty, aluzje o podtozu seksualnym, a bliski
kontakt cielesny jest traktowany jako miernik zaufania i zazytosci.

Dystans wiladzy jest wyznacznikiem okreslajacym stopien nieroéwnosci
w dostepie do sprawowania wladzy wynikajacym z miejsc zajmowanych przez
jednostki w hierarchii organizacyjnej. Molestowanie pojawia si¢ w tych organi-
zacjach, gdzie wystepuje duzy dystans wladzy, kiedy pracownicy pracujacy na
stanowiskach niekierowniczych znajduja si¢ pod silng presja i nadzorem prze-
tozonych. W pewnych przypadkach wtadza silnie scentralizowana moze by¢
taczona z dominacja, wigc od podwtadnych wymagana jest ulegto$¢ nie tylko
w kwestiach zwigzanych z wykonywanymi zadaniami, ale rGwniez w postawie
wobec przetozonego. Korelacja pomiedzy wladza a seksualnoscig wynika z do-
strzegania zwiazku pomigdzy wtadzg a dominacja oraz dominacja a seksem, co
moze stanowi¢ podtoze molestowania [por. Kozak 2009, s. 193]. Potulno$¢ pod-
wladnych sankcjonuje zachowania molestujace, gdyz mozliwos¢ sprzeciwu pod-
wladnego zaburza schemat pelnego oddania sprawom organizacji, jaka moze by¢
peta dyspozycyjno$¢ podczas wyjazdy stuzbowego — czgsto opisywana w skar-
gach kierowanych do stowarzyszen antymobbingowych. Dyrektywny styl kie-
rowania powoduje wzmacnianie dystansu wtadzy, autokrata kieruje organizacja
,»Z pozycji sity (...) od podwtadnych oczekuje bezwzglednego podporzadkowania
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si¢ jego poleceniom” [Przytuta 2008, s. 194]. Nadmierny dystans wladzy moze
tez prowokowa¢ zachowania seksualne, ktorym poddanie staje si¢ przedmiotem
otrzymania gratyfikacji w postaci awansu lub czg¢sciej ,,bezpiecznego” utrzyma-
nia miejsca pracy.

Przedmiotowe traktowanie pracownikéw warunkowane bywa réznorodnymi
determinantami, w$rdéd ktérych mozna wymieni¢: stereotypy zwigzane z plcia,
autokratyczny, typ osobowosci i wczesniejsze do§wiadczenia kierujacych orga-
nizacja oraz rynek pracy, w ktorym zdecydowanie mocniejszg pozycj¢ posiada
zatrudniajacy, a poziom bezrobocia jest wysoki. Wypadki molestowania seksual-
nego sg czestsze w tych organizacjach, w ktérych pracownicy postrzegaja, ze nie
sg traktowani w sposob sprawiedliwy, a ich potrzeby nie sg zaspakajane [por. Me-
recz 2011, s. 106].

Konsekwencje molestowania opisane w literaturze przedmiotu wskazuja,
ze patologia ta wywiera negatywny wptyw nie tylko na ofiary molestowania — za-
burzajac ich poczucie bezpieczenstwa, dziatajac destrukcyjnie na zdrowie fizycz-
ne 1 psychiczne jednostki, na ich miejsce pracy — tworzac poczucie zagrozenia
pozostatych pracownikéw, negatywng atmosfere pracy, narazajagc na utrat¢ za-
ufania spotecznego i dobrego imienia, ale takze na spoleczenstwo — ktore ponosi
koszty leczenia ofiar.

PODSUMOWANIE

Pobudek molestowania seksualnego, moze by¢ bardzo wiele, tak wiele — jak
indywidualnych obserwacji i ocen pracownikow dotyczacych relacji interperso-
nalnych w organizacji. Brak obiektywizmu w ocenie molestowania seksualnego
stanowi podstawowy problem w sytuacji pracy, poniewaz pojawia si¢ pytanie: Czy
zachowanie strony molestujacej miato na celu upokorzenie strony molestowanej?
Czy bylo nadmiernym spoufaleniem si¢ prowadzacym jedynie do zacie$nienia
wiezi spolecznych w miejscu pracy? — jak czesto thumacza si¢ agresorzy. Specy-
fika polskich warunkoéw organizacyjnych wskazuje na niska §wiadomos$¢ pracow-
nikow, zar6wno kobiet jak i mezczyzn w zakresie tego czy okreslone zachowanie
jest elementem flirtu, czy stanowi przejaw molestowania [Zielinska 2007, s. 150],
skutkiem czego moze by¢ przyzwolenie na niewlasciwe zachowania, ktore przy-
czynig si¢ do jeszcze wickszej dysfunkcjonalnosci w relacjach interpersonalnych.
Percepcja zachowania drugiej strony jest indywidualnie warunkowana wieloma
czynnikami zwigzanymi z osobowos$cig osoby molestowanej i molestujacej, norm
spotecznych i kulturowych oraz kontekstu sytuacyjnego. Wyrazenie obiektywnej
opinii na temat molestowania seksualnego jest zatem niezwykle trudne, ponie-
waz dokonujgc oceny sytuacji nalezy zestawi¢ subiektywne odczucia osob be-
dacych uczestnikami patologii z wiarygodnymi i bezstronnymi okoliczno$ciami.
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Identyfikacja molestowania seksualnego powinna by¢ w interesie zarzadzajacych
organizacjami. Celem organizacji chcacej zminimalizowa¢ ryzyko wystapienia
zachowan dysfunkcjonalnych jest prowadzenie przejrzystej polityki pozwalajacej
pracownikom na wyrazanie wlasnych pogladéw na zachowania o konotacji sek-
sualnej, jesli w jakikolwiek sposob czujg si¢ zagrozone lub zaniepokojone sytu-
acja w organizacji. Celowe stwarzanie warunkow i zachgcanie pracownikow do
flirtowania, romansowania ze wspotpracownikami moze stanowi¢ zarzewie mole-
stowania seksualnego. Nalezy takze mie¢ na uwadze, ze wyniki badan nie oddaja
poziomu rzeczywistej agresji seksualnej w miejscu pracy, poniewaz temat seksu
wcigz pozostaje tematem tabu, a w opinii spotecznej czesto ofiara napasci bywa
uznawana za wspotwinng, dla kierujacy powinni wykazywac sie duza uwaznos$cia
w procesach ksztattowania relacji interpersonalnych.
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ROMANCE AND SEXUAL HARASSMENT
AT THE WORKPLACE ENVIRONMENT

The purpose of this article is to present the problem of flirting and romance in the workplace,
especially the consequences of sexual harassment. This paper presents the development of the or-
ganizational climate creating by flirting and romance at work. It also presents the issue of sexual
harassment by defining the concept, forms and types. The study identifies the determinants of sexual
harassment related to the organization. The article is also a theoretical basis for the research on the
behaviours associated with the perception of flirting and sexual harassment by employees.



