Mobbing w Srodowisku akademickim:

uwarunkowania i przeciwdziatanie
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Mobbing w Srodowisku akademickim

O szkoleniu

Dzien 1:

Definicja, przejawy mobbingu

Mobbing a konflikt

Przebieg mobbingu

Konsekwencje pojawienia si€ mobbingu na uczelni

Dzien 2:

Uwarunkowania — czynniki ryzyka pojawiania si€ mobbingu
,Z igty widly”, czyli o eskalacji mobbingu

MozliwoSci przeciwdziatania mobbingowi



Mobbing a Uczelnia

Zasady udziatu w warsztacie

https://app.conceptboard.com/board/o0540-fc5d-9vbqg-0Okur-mxqg2



https://app.conceptboard.com/board/o54o-fc5d-9ybq-0kur-mxq2

Mobbing a Uczelnia

Poznajmy sie
Stowo o sobie, jak chcesz, aby do Ciebie méwiono

Oczekiwania odnoSnie szkolenia i uczestnikow



Mobbing a Uczelnia
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Mobbing na Uczelni

"Zdaniem Sgdurrozpoznajgcego niniejszg sprawe, pozwana uczelnia ponosi w
petni odpowiedzialnoSC za dziatania swojego pracownika=profesora
zwyczajnego A.X. (1) za to, ze wiadze uczelni we wskazanym dtugotrwatym
okresie uporczywego nekania, obrazania, zastraszania, poniZania, pomawiania
powodki przez profesor P., nie zrobity nic, aby temu przeciwdziataC."

"Oburzenie. i niesmak budzi fakt, Ze takie zachowania miaty miejsce na uczelni
wyZszej i byty stosowane przez osobe bedgcg profesorem jak i fakt, ze
pozwana uczelnia przyzwalata na te zachowania przez tak dtugi okres czasu:
od 16.08.2012r. do konca zatrudnienia powodki u strony pozwanej i dalej - bo
aZdo 09.05.2014r."




Mobbing na Uczelni

Akademia Teatralna walczy z molestowaniem seksualnyn 3 o
pahhinsiom Relctar Malailcst adums weiciadawen | now Wroctaw. Zastraszanie i molestowanie na

f . . Akademii Aktorskiej. Studenci: "Bylis
- Akademia Teatralna walczy z molestowaniem dotyk.':,'i W m?erjssc:jlntyt:nn:f i

* seksualnym i mobbingiem. e
.

ZRODLO: WARSZAWA.WYBORCZA.PL

Wroctaw. Zastraszanie i molestowanie
na Akademii Aktorskiej.

ZRODLO: E-TEATR.PL NI \
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priez lata musiol 2magad s 2 krzykami

Procedura dyscyplinama. odsunigoie oskarzanego obrazoniem, a nawet dotykaniem miejac

wykladowcy od studentdw, wreszoie powolanie intymaych na 2aipciach 7 tochndl wokaine|
rzecznika akademickiego - tak warszawska Akademia prowadzonych prre Bardarg B
Teatralna walczy 2 molestowaniem seksualnym |

mobbingiem na Wydziale Rezyserii
k Obecni studenci apowiadajy, 2e ne wytrzymali, ody wykiadowezynl chwye v el 4

kolegdw kilka razy pod paskiem. Otwarty reky, wykonala kolisty ruch | mac = dariensty nie tylko
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Mobbing a Uczelnia
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Mobbing a akademia




Mobbing a akademia

»Research integrity
anti-plagiarism checking
rigorous peer review
open licences
research data
indexing, archiving

antibullying policies

ombudsman (International Ombudsman Association)”

https://www.allea.org/wp-content/uploads/2017/05/ALLEA-European-Code-of-Conduct-f
or-Research-Integrity-2017.pdf



Mobbing a akademia

—‘l \ E ;P EUROPEAN ASSOCIATION
OF SOCIAL PSYCHOLOGY
Events / Code of Conduct /

Code of Conduct

Non-Discrimination in Professional Activities

The EASP is committed to the philosophy of equality of opportunity and treatment for all
members, regardless of gender, gender identity, race, ethnic origin, religion, age, marital
status, sexual orientation, disabilities, or any other reason not related to scientific merit.

The Executive Committee of the EASP shall provide for such policies as are appropriate to
recognize and maintain this commitment.

Statement of Policy

It is the policy of the EASP that all participants in society-activities will enjoy an environment
free from all forms of discrimination and harassment.

As a professional society, the EASP is committed to providing an atmosphere that
encourages the free expression and exchange of scientific ideas. In pursuit of that ideal, the
EASP is dedicated to the philosophy of equality of opportunities and treatment for all

members, regardless of gender, gender identity or expression, race, colour, national or ethnic

origin, religion or religious belief, age, marital status, sexual orientation, disabilities, veteran
status, or any other reason not related to scientific merit.

Harassment. sexual or otherwise. is a form of misconduct that undermines the intearity of

T P EUROPEAN ASSOCIATION
k 1)\ 3 OF SOCIAL PSYCHOLOGY
EASP Activity Guidelines

The expected, professional behaviour of delegates include:

» Treating everyone with respect and consideration;

« Communicating openly and thoughtfully with others and being considerate of the
multitude of views and opinions that are different than your own;

» Being respectful and mindful in your critique of ideas;

» Being mindful of your surroundings and your fellow participants.

The following behaviours are considered to be unacceptable. Notably:

» Harassment and intimidation, including any verbal, written, or physical conduct designed
to threaten, intimidate, or coerce another delegate, conference organizers, or staff;

« Discrimination based on gender or gender identity, sexual orientation, age, disability,
physical appearance, body size, race, religion, national origin, or culture;

» Physical or verbal abuse of any attendee, speaker, volunteer, exhibitor, staff member,
service provider or other meeting guest;

» Disrespectful disruption of presentations.

Advice for Chairs

Due to a disproportion of questions and comments made by women and junior members of
academia, compared with male and/or senior members, chairs should consider using
moderational rules that would empower and facilitate the public appearance of minorities:

» Giving equal speaking space to males and females (so-called “zipper” in the discussion
- alternating female and male speakers, which helps women to participate in the
discussion, but also junior and senior members of academia);

« |f there are participants who are more active than others - priority in speaking should be



Mobbing a akademia
DOBRE PRAKTYKI
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Mobbing a akademia

Konstytucja dla Nauki — ustawa 2.0

Kompetencje Rzecznika Akademickiego (par. 39)
- stanie na strazy wolnoSci akademickiej
- stanie na strazy wysokich kompetencji akademickich
- przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminacji

- prowadzenie mediacji

INNOWACJE
| KONSERWATYZIM 2.0

Polskie uczelnie
W procesie przemian

Redakcja naukowa
Dominik Antonowicz
Anna Machnikowska
Adam Szot



Mobbing a akademia

DbatoSC o wprowadzanie skutecznej polityki antymobbingowej wazna jest z perspektywy
Polskiej Komisji Akredytacyjnej

kryterium 4.2 f: ,realizowana polityka kadrowa obejmuje zasady rozwigzywania
konfliktéw, a takze reagowania na przypadki zagrozenia, naruszenia bezpieczenstwa lub
dyskryminacji i przemocy wobec cztonkéw kadry prowadzgcej ksztatcenie oraz formy
pomocy ofiarom”

oraz e ,realizowana polityka kadrowa umozliwia ksztattowanie kadry prowadzgcej zajecia
zapewniajgce prawidtowg ich realizacje, sprzyja stabilizacji zatrudnienia i trwatemu
rozwojowi hauczycieli akademickich i innych osob prowadzgcych zajecia, kreuje warunki
pracy stymulujgce i motywujgce cztonkdw kadry prowadzgcej ksztatcenie do
rozpoznawania wtasnych potrzeb rozwojowych, i wszechstronnego doskonalenia”.



Mobbing w Srodowisku akademickim

Mobbing — dziatania skala problemu na uczelniach
doSwiadczato mobbingu: 12% - 68%

byto Swiadkiem: 22% - 75%

w zaleznoSci od sposobu pomiaru i czasu, o ktory pytano

mobbing byt stosowany zarowno wobec podwtadnych, jak przetozonych i
wspotpracownikow

czas trwania: okoto 3 lat

(Boynton, 2005; Lewis, 1999; Keashly i Neuman, 2008;; Richman i in., 1999; Tigrel i Kokalan, 2009)



Mobbing: czym jest?
,GodnoS¢ ma swoje imie” kampania Dobrej Fundacji

https://www.youtube.com/watch?v=a_E8450lu3k



Mobbing: czym jest?

HOW TO ADDRIESS
WORKPLACE BULLYING

Mobbing, bullying, harassment, wiktymizacha

- dziatania o charakterze personalnym i zawodowym
- powtarzalnosSc

- czas trwania

- relacja podporzgdkowania, nieréwnoSc wiadzy

- trudnoSci z obrong siebie ofiary

https://peagramconsulting.com/how-t
o-address-workplace-bullying/

(Brodsky, 1976; D’Cruz i Noronha, 2021; Einarsen, 2000; Einarsen i in., 2020; Leymann, 1990, 1996)

Mobbing a inne zachowania nieetyczne w pracy (np. Zappala, 2022)

workplace deviance, aggression, antisocial behaviour, dysfunctional behaviour, counterproductive
work behaviour, social undermining, organisational misbehaviour, workplace ostracism



Mobbing: czy jest?
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Distracting,
annoying,
irritating
behaviors

Mobbing: czy jest?

Continuum of Incivility

Aggressive,
potentially
violent

behaviors

Disruptive Behaviors < f————fp Threatening Behaviors

Behaviors range from:

eye-rolling sarcastic comments bullying taunting racial/ethnic slurs intimidation physical violence

Clark © 2009, revised 201 |

Figure 1. Continuum of incivility. Published with permission from Cynthia Clark.

https://otb.smsu.edu/annotated-works1/nursing-scholarly-annotated-Incivility%20in%20Nursing.html



Mobbing: czy jest?

Mobbing — dziatania (Notelaers i in., 2019)
wstrzymywanie informacji, ktérych brak wptywa na jakoSC pracy ofiary

WORK & STRESS (&) 67

I tk t f * h QdeonaI means and cluster size and cluster loadings.
p O OWwa nle rozprzes rzen Ia d SZyWyC n OrmaCJl Not Infrequent criticism Occasionally Severe target Cluster
bullied about your work bullied of bullying loading
wykluczanie, ignorowanie Chistersba (i 3191 4101 61 347
, Someone wrthholdmg information 1.323 1.962 2.838 0.43
U
wypowiadanie obrazliwych sgdow ng tgmaqua ry: jej pogladow, zycia erwatnggo -
. I 4 . I 4 . you
krzyczen|e’ Wybuchy WSCIGk*OSCI Being ignored or excluded 1.018 1.185 1575 2.583 0.56
Having insulting or offensive remarks 1.013 1.154 1.893 3.336 0.74
. . . . mpde ahQut your person, attitudes or
powtarzajgce sie informowanie o btedach: .
Being shouted at or being a target of 1.000 1.057 1.527 2.949 0.71
1 1 1 A ~T spontaneous rage
przeJaWIa nie WrOgOSCI Repeated reminders of your errors or 1.035 1.301 1.8 2.71 0.6

mistakes

C|ag|'a krytyka pracy i WVSl“(U Being ignored or facing a hostile 1.008 1.288 1.714 2742 0.57

reaction when you approach

ar L Persistent criticism of your work and 1.177 1.832 2.207 3.16 0.55
obrazliwe zarty effort
Practical jokes carried out by people you 1.027 1.094 1.498 2.405 0.55

do not get along with
Average 1.077 1.378 1.857 2931



Mobbing: czy jest?

Arbejdsmyren - stop mobning pa arbejdspladsen (English subtitles)

Eva Gemzge Mikkelsen ‘ 'l , r

Hi= This is Seren.
He.will-be_starting woerk here todays

https://www.youtube.com/watch?v=jG54eAh68gc




Mobbing: czym jest?

Vagtplanen, roster - Stop mobning pa arbejdspladsen (English)

\ 4

https://www.youtube. com/watch ?v=7HkJsuF2vBO0



Mobbing: czym jest?

Arbejdsmyren - stop mobning pa arbejdspladsen (English subtitles)

-

His ‘Lhis 1S Saren.
He-will_ be starting woerk here to@a
https://www.youtube.com/watch?v=jG54eAh68gc




Arbejdsmyren - stop mobning pa arbejdspladsen (English subtitles)

i

> What's up, Tornado?
I'minot to clear the whole office.

Arbejdsmyren - stop mobning pa arbejdspladsen (English subtitles) Arbejdsmyren - stop mobning pa arbejdspladsen (English subtitles)

t




Mobbing: czym jest?

Mobbing — dziatania: przemoc werbalna
zaburzanie komunikacji, krzyczenie, krytykowanie, wulgaryzmy

Ograniczenie przez przetozonych lub wspoétpracownikdw mozliwosci wypowiadania sie
Uporczywe przerywanie wypowiedzi
Reagowanie krzykiem

Ustne i pisemne grozby, pogrdozki
Aluzje

https://www.linkedin.com/pulse/bullying-architectural-workplace-karen-fugle/



Mobbing: czym jest?

Mobbing — dziatania: dziatania zwigzane ze sferg zadan
Niedawanie zadah do wykonania

Odbieranie zleconych zadan

Zlecanie bezsensownych zadan lub czynnoSci

Zlecanie zadan ponizej lub powyzej kompetencji w celu zdyskredytowania,
skompromitowania pracownika

Zarzucanie zbyt duzg, niemozliwg do wykonania iloScig zadan, aby wykazacC
niewydolnoscC i niekompetencje pracownika

https://www.linkedin.com/pulse/bullying-architectural-workplace-karen-fugle/



Mobbing: czym jest?

Mobbing — dziatania: przemoc relacyjna

plotkowanie, atak na reputacje pracownika, wroga komunikacja
Rozsiewanie plotek za plecami osoby
Kwestionowanie podejmowanych decyzji

Parodiowanie zachowania: sposobu moéwienia, chodzenia
k

UZywanie o$mieszajgcych, ponizajgcych przezwis
ZtoSliwe uwagi na temat zycia prywatnego
Sugerowanie choroby psychicznej

Ponizajgce gesty, spojrzenia — pogarda w mo\

https://www.linkedin.com/pulse/bullying-architectural-workplace-karen-fugle/



Mobbing: czym jest?

Mobbing — dziatania: przemoc relacyjna
plotkowanie, atak na reputacje pracownika, wroga komunikacja
Propozycje seksualne, zalecanie si€
WySmiewanie odmiennosSci, niepetnosprawnosSci
Atakowanie przekonan politycznych, religijnych
Ztosliwosci dotyczgce narodowosci, wieku, ptci, orientacji seksualnej

https://www.linkedin.com/pulse/bullying-architectural-workplace-karen-fugle/



Mobbing: czym jest?

Mobbing — dziatania: przemoc relacyjna

ignorowanie, wykluczanie
Unikanie rozmow z danym pracownikiem
Milkngce rozmowy kolegéw na widok osoby
Odizolowanie miejsca pracy
Utrudnianie lub zabronienie innym osobom kontaktow
lgnorowanie, traktowanie ,,jak powietrze”

https://www.linkedin.com/pulse/bullying-architectural-workplace-karen-fugle/



Mobbing: czym jest?
Cwiczenie
Prosze podacC przyktady zachowan negatywnych z "wtasnego podworka".

Jak sie czuta$ w tej sytuacji? jak bardzo to na Ciebie wptywato?

Prosze podaC przyktady, kiedy takie zachowanie Ci przeszkadzato oraz przyktady kiedy Ci
takie zachowanie nie przeszkadzafo.

W jakim stopniu takie zachowania sg szkodliwe dla osoby poddawanej takim dziataniom?

W jakim stopniu takie zachowania powinny bycC zgtaszane?



krytyka pracy 1 wysiiku
Tomasz
na co dzlen pracuje w blurze
wraz z kilkoma Innymi osobaml.
0Od Jaklegos czasu
niektérzy wspolpracownicy
twierdza, ze Tomasz nie stara sle
wystarczajaco |
powinlen poswlecac wiece] czasu
I energll na wykonywanie zadan,
~ ‘Wzlsdslew
garsc | w koacu sle na cos
przydac.

obrazliwe zarty
Tomasz
na co dzien pracuje w biurze wraz z
kilkoma Innymi osobaml. Od

wspoipracownlk
przeksztaic Jego nazwisko |

Mobbing: czym jest?

krzyczenle
Tomasz
na co dzlea pracuje w blurze

wraz z kilkoma Innymi osobami.

Od Jakiegos czasu
niektorzy pracownicy pozwalaja
soble na wyrazne podnoszenie

glosu, krzyczenle

na Tomasza, jeden z
pracownlkow czesto wyladowuje
230:¢ waainle na Tomaszu.

plotkowanle
Tomasz
na co dzlea pracuje w blurze wraz z
kilkoma Innymi osobami. Od jakiegos

czasu
plotkowac o Tomaszu, rozprzestrzeniajs
onim
nieprawdziwe lub zafalszowane
Informacje, przekazuja Informacje o Jego
rzekomych

bledach w pracy, plotkuja rownlez o Jego

Cwiczenie

Malgorzata
28 mar 2025 at 10:24 (edited)

prosze poda¢ przyklady zachowan negatywnych z "wlasnego podwoérka".
jak sie czutas w tej sytuacji? jak bardzo to na Ciebie wplywato?
jak oceniasz: czy takie zachowania sa oceniane jako szkodliwe?

zachowanla
negatywn

R

Malgorzata
8 kwi 2025 at 08:58

kto mobbinguje?




Mobbing: czym jest?

g\\'/@ Uniwersytet
= SWPS
4"\\\\% Wroctaw

Wyniki: szkodliwos¢

Efekt wewnatrzgrupowy
Hipoteza I:

F =51,32; p = <.001; pn® = .24
Efekt miedzygrupowy

Hipoteza Il:

F=.001; p=.971; pr¢=.001
Efekt interakcji

F=;02: p= .88 pn~=.,001

1-6, 1-8
2-8, 2-6, 28
3-6, 3-8
4-6, 4-8, 4-9
95-2, 5-6, 5-8

Ocena szkodliwosci dziatania

15,00

10,00

,00

O ciepto
W kompetencje
1 - wykluczenie
- wstrzymywanie informacji
- plotkowanie

- zlosliwe komentarze

AT S e

- krzyczenie

- powtarzanie bledéw

N

- przejawianie wrogosci
8 - krytykowanie wysitku
4 5 6 7 8 e} 9- obrazliwe iarty

rodzaj zachowania

Stupki btedu: 95% PU

Gamian-Wilk, Torzewska, Sokotowski, Erdt, Bukaiova, Wéjcicka



Mobbing: czym jest?

e\\ll#/é Uniwersytet
= SW
I/‘I‘\\\§ Wroctaw

Wyniki: brak akceptacji

Efekt wewnatrzgrupowy -
Hipoteza I: » =Eioer$1':etencje
F=7547;p=<.001;pn*=.32 §
Efekt miedzygrupowy 5 s 1- wykluczenie
Hipoteza Il: Zg 2 - wstrzymywanie informacji
F=1.48;p=.226;pn°=.009 % 3 - plotkowanie
Efekt interakcji g 4-slofliwe komentarze
F=.03:p=.98: pn?=.002 £ 5 Eeyils

g o 6- powtarzanie bledéw
1-4, 1-5, 1-6, 1-8 g 7 - przejawianie wrogosci

2 "6, 2-8 8 - krytykowanie wysitku
3-6, 3-8 00 1 2 3 4 5 5 7 5 9 9 - obrazliwe zarty
4-1, 4-6, 4-8 _ _
rodzaj zachowania
51, 5-6, 5-8

Stupki btedu: 95% PU

Gamian-Wilk, Torzewska, Sokotowski, Erdt, Bukaiova, Wajcicka



Mobbing: czym jest?

Q\\W/é ;lnlwersytet
/ﬂﬂ\\\\$ Wroctaw

Wyniki: zastugiwanie na kare

Efekt wewnatrzgrupowy 1500 .
H - g ] ciepto )

Hlpoteza I: f r " rhl f) M kompetencje
F=86,11; p = <.001; pn? =.35 §
Efekt miedzygrupowy § . ’ ’ |
Hipoteza Il: @ 1-wykluczenie F

< - wstrzymywanie informacji
F=.09:p=.77: pn?=.001 g th;>f 9
Efekt interakcji S 3-p Of .owame
F=.62; p=. 77" P’72 — 004 g 5,00 4 - ztosliwe komentarze

o S - krzyczenie
1-2,1-3, 1-4, 1-5, 1-6, 1-7, 1-8, 1-9 i b's‘df”w’ |
2.1 ; 2_6’ B 7’ 2.8 " 7 - przejawianie wrogosci

ow

- krytykowanie wysitku

rodzaj zachowania 9 - obrazliwe zarty

1 2 3 4 5 6 7 8 9

3-1, 3-5, 6, 3-8
4-1, 4-6, 4-7, 4-8
5-1, 5-3, 5-6, 5-7, 5-8, 5-9

Stupki bedu: 95% PU

Gamian-Wilk, Torzewska, Sokotowski, Erdt, Bukaiova, Wojcicka



Czy to mobbing?

Mobbing — dziatania: molestowanie seksualne

* Zachowania o charakterze przymusu seksualnego —
fizyczne proby wymuszenia ulegtosci seksualnej,
sugerowanie lub proponowanie korzysci w zamian za
ulegtosé seksualng oraz grozenie wyciggnieciem
negatywnych konsekwencji za brak zgody na
nawigzanie blizszych relacji pozazawodowych

M. Drabek

Nr6

Tabela 3. Interkorelacje i wspotczynniki rzetelnosci a Cronbacha dla skal Kwestionariusea do diagnozy molestowania z¢ wagledu na pleé

na podstawie danych zbieranych w 2018 roku wirdd polskich pracownikow (N = 333)

Table 3. Intercorrelations and Cronbachis  reiability coeffcients for the Questionnaire of Exposure fo Workplace Sex-Based Harassment
scales based on data collected in 2018 among Polish employees (N = 333)

Interkorelacje
Skladowa Tntercorrelaions a Cronbacha
Component Cronbachsa
l 2 3 5
1. Upokarzanie 22 odecie 1,000 0259 0,365 0358 0475 030
od typowej” roli plciowej
Harassment for deviating
from gender role
2 Prayms seksualny / szantaz 0259 1,000 0314 0,180 0,19 065
Sexual coercion
3. Niepozadane zainteresowanie ~ -0,365 314 1,000 0347 0419 06
sksualne  Unwanted sexu-
al attention
4. Upokarzanie 2¢ wagledu ma 0358 0,180 0347 1,000 0449 085
praynaleinos¢ do danej pli /
Gender membership
harassment
5. Obraliwe uwagi dotyczace 0475 0,19 0419 0449 1,000 085

pracownika [ub jego gycia
prywatnego / Offensive com-
ments on the employee or
his/her private ife



Czy to mobbing?

Mobbing — dziatania: molestowanie seksualne

* Molestowanie za odejscie od ,,typowej” roli ptciowej —
krytykowanie lub kpiny z powodu zachowania

niezgodnego z ,typowym” dla przedstawiciela danej
ptci (,,chtopobaba” / ,nie badz babg”);

e Zachowania wyrazajgce niepozqdane zainteresowanie
seksualne — stosowanie zawstydzajgcych gestow lub
spojrzen, usilne préby nawigzania blizszych relacji
pozazawodowych pomimo odmawiania, dotykanie
badz préoba kontaktu fizycznego w sposdb
niekomfortowy czy otwarcie kojarzacy sie seksualnie;
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Tabela 3. Interkorelacje i wspotczynniki rzetelnosci a Cronbacha dla skal Kwestionariusea do diagnozy molestowania z¢ wagledu na pleé
na podstawie danych zbieranych w 2018 roku wsrdd polskich pracownikow (N = 333)

Table 3. Intercorrelations and Cronbachis  reliability coeffcients for the Questionnaire of Exposure fo Workplace Sex-Based Harassment
scales based on data collected in 2018 among Polish employees (N = 333)

Interkorelacje
Skladowa Intercorrelaions a Cronbacha
Component Cronbachsa
I | ’ ? ! g
1. Upokarzanie 2 odecie 1,000 0259 0,365 0358 0475 0%
od typowe]” roli plciowej
Harassment for deviating
from gender role
2. Praymus seksualny / szanta 0259 1,000 0314 0,180 019 065
Sexual coercion
3. Niepozadane zainteresowanie 0,365 0314 1,000 0347 0419 06
seksualne / Unwanted sexu-
al attention
4. Upokarzanie z¢ wagledu ma 0,358 0,180 0347 1,000 0449 085
preynalenoic do danej pli
Gender membership
harassment
5. Obraliwe uwagi dotyczace 0475 019 0419 049 1,000 085

pracownika lub jego 2ycia
prywatnego / Offensive com-
ments on the employee or
his/her private life



Czy to mobbing?

Mobbing — dziatania: molestowanie seksualne

* ObraZliwe uwagi dotyczgce pracownika lub jego zycia
prywatnego — zachowania takie jak krytykowanie lub
zawstydzajgce komentarze na temat zachowania,
wygladu czy zycia prywatnego, nieprzyzwoite zarty
badz préby wciggniecia w rozmowe o sprawach
intymnych;

* Molestowanie ze wzgledu na przynaleznosc¢ do danej
pfci — poprzez uzywanie pogardliwych okreslen, uwagi,
pokazywanie lub rozpowszechnianie materiatow
uprzedmiotawiajacych lub oSmieszajgcych oraz
wyrazajgcych nieche¢ wobec przedstawicieli danej ptci;
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Tabela 3. Interkorelacje i wspolczynniki rzetelnosci a Cronbacha dla skal Kwestionariusea do diagnozy molestowania z¢ wagledu na pleé
na podstawie danych zbieranych w 2018 roku wsrdd polskich pracownikow (N = 333)

Table 3. Intercorrelations and Cronbachis a reiability coeffcients for the Questionnaire of Exposure fo Workplace Sex-Based Harassment
scales based on data collected in 2018 among Polish employees (N = 333)

Interkorelacje
Skladowa Intercorrelaions a Cronbacha
Component Cronbachisa
| ] ? 1 g
1. Upokarzanie 22 odecie 1,000 0259 0,365 0358 0475 0%
od typowe]" roli plciowej
Harassment for deviating
from gender role
2. Praymus seksualny / szantaz 0259 1,000 0314 0,180 019 065
Sexual coercion
3. Niepozadane zainteresowanie 0,365 0314 1,000 0347 0419 06
seksualne / Unwanted sexu-
al atention
4. Upokarzanie 2¢ wagledu na 0358 0,180 0347 1,000 0449 085
preynaleznos¢ do danej pli
Gender membership
harassment
5. Obraliwe uwagi dotyczace 0475 019 0419 049 1,000 085

pracownika lub jego 2ycia
prywatnego / Offensive com-
ments on the employee or
his/her private ife



Czy to mobbing?

Mobbing — dziatania: Cyberbullying

swska-M: Flaming — agresywne spory online z uzyciem wulgaryzmow i grozb,
Harassment — powtarzajgce sie wysytanie obrazliwych wiadomosci,
CYberprzemoc Denigration — rozpowszechnianie ktamstw lub kompromitujgcych

| & informacji,

Impersonation — podszywanie sie pod ofiare w celu jej dyskredytacji,
Outing/Trickery — ujawnianie prywatnych sekretéw lub manipulacja
informacjami,

Exclusion — celowe wykluczanie z grup online,

Cyberstalking — uporczywe nekanie potgczone z grozbami,

Happy slapping — nagrywanie i publikowanie aktow przemocy fizycznej
lub psychicznej.




Czy to mobbing?

Mobbing — dziatania: Cyberbullying

,ignorowanie wiadomosci/e-maili/telefondéw, publiczne krytykowanie
pracy przy uzyciu TIK, utrudnianie pracownikowi dostepu do e-
mali/plikow, ktére sg mu niezbedne do wykonywania pracy,
rozpowszechnianie na temat pracownika plotek za pomoca TIK,
obrazanie lub zastraszanie pracownika przy uzyciu TIK, udostepnianie
prywatnych informacji o pracowniku bez jego zgody, hakowanie i
wykorzystywanie danych pracownika, czy wrecz kradziez tozsamosci
pracownika.

Te dziatania majg na celu dyskredytacje pracownika i mogg prowadzic
do powaznych konsekwencji zawodowych i do istotnego pogorszenia

jego dobrostanu.”

Cyberprzemac




Czy to mobbing?

Co jest mobbingiem a co mobbingiem nie jest?
Konflikt (czyli jednorazowy epizod o pozytywnym rozwigzaniu) nie jest mobbingiem.
Jednorazowe dziatanie negatywne nie jest mobbingiem.

ALE:
konflikt czesto prowadzi do rozwoju mobbingu



Czy to mobbing?

Co jest mobbingiem a co mobbingiem nie jest?
Styl zarzadzania, okreSlony sposéb bycia nie jest mobbingiem.

ALE:

notoryczne wulgaryzmy wobec okreSlonej osoby mogg byC doswiadczane i
spostrzegane jako mobbing



Czy to mobbing?

Co jest mobbingiem a co mobbingiem nie jest?

»Pracownik musi wykonywac polecenia stuzbowe, ktdre dotyczg pracy, nie sg sprzeczne z
prawem ani z treScig jego umowy o prace (art. 100 § 1 kp). Egzekwowanie
wykonywania polecen stuzbowych nie jest wiec mobbingiem, o ile jest dziataniem w
granicach prawa i nie narusza godnosci pracownikéw. Co do zasady samo wydawanie
polecen dotyczgcych pracy nie stanowi mobbingu. Jezeli jednak te polecenia cechujg
sie uporczywoscig i dtugotrwatoScig oraz zmierzajg ku nekaniu i zastraszaniu
pracownika, wéwczas mogg zostaC uznane za mobbing.”

Wyrok Sgdu Najwyzszego lzba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych 8
grudnia 2005 r. | PKN 103/2005




Czy to mobbing?

Co jest mobbingiem a co mobbingiem nie jest?

Pracownik musi wykonywac polecenia stuzbowe, ktére dotyczg pracy, nie sg sprzeczne z
prawem ani z treScig jego umowy o prace.

Egzekwowanie wykonywania polecen stuzbowych nie jest mobbingiem, o ile jest dziataniem
kulturalnym i nie naruszajgcym godnoSci pracownikow.

ALE:
wazna jest forma zlecania i egzekwowania polecen
jak i jaki jest cel delegowania zadan:
czy zadania sg mozliwe do realizacji?
czy pracownik ma wptyw na sposéb realizacji zadania?

Zadania mogg byC sformutowane tak, ze pracownik nie ma mozliwoSci ich realizacji, a
przetozony egzekwuje ich realizacje w sposob uporczywy i dtugotrwaty — to juz moze
prowadziC do mobbingu.



Czy to mobbing?

Co jest mobbingiem a co mobbingiem nie jest?

,Ofiarg mobbingu moze byC zaréwno podwtadny, jak i przetozony, nekany przez swoich
pracownikdéw. Sprawcami mobbingu mogg byC osoby trzecie nekajgce pracownika —w
sytuacji, gdy pracodawca o tym wie i temu nie przeciwdziata. W konsekwencji
pracodawca ma prawo korzystaC z uprawnien, jakie wynikajg z umownego
podporzadkowania, w szczegdlnosSci z prawa stosowania kontroli i nadzoru nad
wykonywaniem pracy przez pracownikow. Pracodawca w zakresie swoich
dyrektywnych uprawnien powinien jednak powstrzymac sie od zachowan, ktére mogg
naruszaC godnosS¢ pracowniczg.”

Wyrok Sgdu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 4 lipca 2013 r.




Czy to mobbing?

Co jest mobbingiem a co mobbingiem nie jest?

Przydzielanie, rozdzielanie lub zabieranie zadania samo w sobie nie jest mobbingiem, o
ile jest dziataniem kulturalnym i nie naruszajgcym godnoSci pracownikow.

ALE:
wazna jest forma odbierania zadania

wazne jest uargumentowanie i wsparcie podwfadnego (ugruntowanie w
kompetencjach)

warto poinformowac o planowanych zmianach

Jesli odebranie zadania wigze sie z dodatkowymi okolicznoSciami, dziataniami
negatywnymi — to juz moze prowadzi€¢ do mobbingu.



Czy to mobbing?

Co jest mobbingiem a co mobbingiem nie jest?

,Normalne kulturalne egzekwowanie wykonania polecen nie stanowi mobbingu, bo
podlegtosScC stuzbowa wynika z natury stosunku pracy. DodacC przy tym wypada, Ze
nawet niesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka pracownika, nie moze byC
kwalifikowana jako mobbing.”

Wyrok Sgdu Najwyzszego lzba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych 8
grudnia 2005 r. | PKN 103/2005



Czy to mobbing?

Co jest mobbingiem a co mobbingiem nie jest?
Przekazywanie informacji zwrotnej nie jest mobbingiem.

Niesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka pracownika, nie jest mobbingiem.

ALE

przekazywanie informacji zwrotne;j jest sztukg i powinno byC dostosowywane do
okreSlonego pracownika,

niesprawiedliwoSC¢ przetozonego w obszarze nagradzania, awansowania, przydzielania
zadan, czestoSci i jakosci komunikacji, prowadzi do rozwoju mobbingu



Czy to mobbing?

Co jest mobbingiem a co mobbingiem nie jest?

,Nie mozna mowiC o mobbingu w przypadku krytycznej oceny pracy, jezeli przetoZzony
nie ma na celu poniZenia pracownika, a jedynie zapewnienie realizacji planu, czy
prawidlowej organizacji pracy.”

Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 22 stycznia.2015r.



Czy to mobbing?

Co jest mobbingiem a co mobbingiem nie jest?

Nie mozna mowiC o mobbingu w przypadku krytycznej oceny pracy, jeZeli przetozony nie
ma na celu poniZenia pracownika, a jedynie zapewnienie realizacji planu, czy
prawidlowej organizacji pracy.

ALE
Czy przetozony jasno okreSlit zakres realizacji zadania?
Czy pracownik miat materiaty, kwalifikacje, wiedze, dane... do wykonania zadania?



Czy to mobbing?

Co jest mobbingiem a co mobbingiem nie jest?

“Mobbingiem nie jest kontrola i nadzor nad wykonywaniem pracy przez pracownikow.
Pojecie mobbingu nie obejmuje uzasadnionej krytyki w sytuacji, gdy pracownik
nienalezycie wykonuje swoje obowigzki pracownicze, a pracodawca egzekwuje ich
prawidtowe wykonanie, gdyz podlegtoSC stuzbowa wynika z natury stosunku pracy.”

Wyrok Sgdu Apelacyjnego w Gdansku z 28 lutego 2014



Czy to mobbing?

Co jest mobbingiem a co mobbingiem nie jest?
Pracodawca ma prawo kontrolowaC, nadzorowac prace swoich pracownikow.

ALE
kontrole nalezy dostosowaC do dojrzatoSci pracownika
nadmierna kontrola hamuje twérczoS¢, motywacje do pracy,

nadmierna kontrola moze wigzacC si€ z podwazaniem kompetencji i wéwczas prowadzi
do rozwoju mobbingu

kontrola musi przybieraC kulturalng forme



Czy to mobbing?

Co jest mobbingiem a co mobbingiem nie jest

€ A. Dziemianowicz-Bak

Mobbing to nie ,trudny szef” ani ,taki klimat w firmie” — to powa
problem, ktory niszczy zdrowie, kariery, a czasem nawet zycie.

Zmiany kulturowe, jakie zaszly w Polsce w ostatnich dekadach, po

iS¢ w parze z odpowiednimi zmianami prawnymi. To, co niegdys byt
tolerowane, dzis nalezy jednoznacznie uznac za przemoc, na ktora

ma miejsca w zadnym srodowisku pracy.

Po wielu latach nadszedt moment zmiany nieprzystajacych do
rzeczywistosci przepisow! Trwajg konsultacje publiczne ustawy, ktd
ma na celu wzmocnienie ochrony pracownikow przed mobbingiem.

Zalozenia projektu sg proste — z jednej strony ma zapewniac ochron
pracownikom przed niepozadanymi zachowaniami, z drugiej zas —
zapobiegac falszywym oskarzeniom.

s Y

Zwigkszamy ochrong

e
przed mobbingiem "\
w pracy!

NOWA DEFINICJA
MOBBINGU




Czy to mobbing?

Co jest mobbingiem a co mobbingiem nie jest?

https://www.youtube.com/playlist?list=PL15rhcvFfoXSC9bHKOovoaYQkvtxUC3Pk

podcasty Dobrej Fundacji

NOWA DEFINICJA
MOBBINGU




Co jest mobbingiem a co mobbingiem nie jest?

Teraz w Kodeksie Pracy

Czy to mobbing?

Propozycja Nowej Definicji

Art. 94 3. [Mobbing]

Pracodawca jest obowigzany
Ersecnwdzna}aé mobbingowi:

Mobbing oznacza dziatania lub
zachowania dotyczace pracownika lub
skllerovyane przéciwko pracownikowi,
olegajgce na uporczywym i
g#ug%tjr\?va}ym ngkanimb
zastraszaniu pracownika, wywotujgce
u niego zanizong oceng przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majgce
na celu ponizenie lub oSmieszenie
pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespofu
\§Ns§é}pracownik6w.

Pracownik, u ktérego mobbin
wywotat rozstréj zdrowia, moze
dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytutem
zadosc¢uczynienia pienieznego za
go:nana kKrzywde.

Pracownik, ktéry doznat mobbingu lub
wskutek mobbingu rozwigzat umowe
o prace, ma prawo dochodzi¢ od
pracodawcy odszkodowania w
wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na
Eogstawie odrebnych przepiséw.

Oswiadczenie pracownika o )
rozwigzaniu umowy o prace powinno

Art. 94 3, [Mobbing]

Pracodawca jest obowigzany
grzecnwdzna}aé mobbingowi:

rzeciwdziatanie powinno polegaé¢ w
szczegdlnosci na szkoleniu
pracownikéw; informowaniuo
niebezpieczeristwie i konsekwencjach
mobbingu; stosowaniu procedur,
ktore umozliwiqg wykrycie i
ggkoﬁczenie mobbingu.

Mobbing oznacza niepozgdane,
uporczywe dziatania lub zaniechania
otyczgce pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajgce lub
majgce na celu w szczegélnosci:
1) "nekanie lub zastraszanie,
2) ponizanie,
3) osmieszanie,
451) izolowanie,
) nieuzasadniongq krytyke,
6) nieuzasadnione podwazanie
kompetencji lub wynikéw pracy,
7) utrudnianie lub uniemozliwianiu
komunikowania sie.
§2(1) X
Na zachowania, o ktérych mowa w 52
mogq sktadac sie fizyczne, werbalne
I§ub pozawerbalne elementy.

Pracownik, u ktérego mobbing
wywotat rozstréj zdrowia, moze
dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytutem

zadosc¢uczynienia pienieznego za
go:nanq Krzywde.

Pracownik, ktéry doznat mobbingu lub
wskutek mobbingu rozwigzat umowe
o prace, ma prawo dochodzi¢ od
pracodawcy odszkodowania w
sokosci nie nizszej niz minimalne
nagrodzenie za prace, ustalane na
go;jstawm odrebnych przepiséw.

Oswiadczenie pracownika o
rozwigzaniu Uumowy o prace powinno
nastapi¢ na piémiez podaniem
przyczyny, o ktérej mowa w § 2,
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.

6) nieuzasadnione podwazanie
kompetencji lub wynikéw pracy,
7) utrudnianie lub uniemozliwianiu
komunikowania sie.
§2(1) .
Na zachowania, o ktérych mowa w §2
mogq sktadac sie f’z’vczne, werbalne
lub pozawerbalne elementy.

3

Pracownik, u ktérego mobbing
wywotat rozstréj zdrowia, moze
dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytutem
zadoscuczynienia pienieznego za
go‘fnanq krzywde.

Pracownik, ktéry doznat mobbingu lub
wskutek mobbingu rozwigzat umowe
o prace, ma prawo dochodzi¢ od
pracodawcy odszkodowania w

sokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na
Eosdstawie odrebnych przepiséw.

Oswiadczenie pracownika o .
rozwigzaniu Umowy o prace powinno
nastgpi¢ na pismie z podaniem
przyczyny, o ktérej mowa w § 2,
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.




Czy to mobbing?

customer incivility, bullying (Anderson i Pearson, 1999)
- https://www.youtube.com/watch?v=K43FaJVnVc4&t=23s

Mentally Healthy

Q' Search 3 Workplaces Get urgent help

(@ Home > Case studies

= CASE STUDY

Tackling customer aggression:
No One Deserves a Serve
campaign

Find out about initiatives to manage customer aggression and
violence, a key risk affecting retail, fast food and warehousing
workers.

AR Retail Trade @ All locations

Q save )| < Share |


https://www.youtube.com/watch?v=K43FaJVnVc4&t=23s

Czy to mobbing?

customer incivility, bullying (Anderson i Pearson, 1999) powoduje

- spadek satysfakcji z pracy, wypalenie zawodowe, cheC zwolnienia si€ z pracy (Demsky i
in., 2014; Han i in., 2022; Sliter i in., 2010)

- sabotaze, cheC zemsty (Chen i Wu, 2022; Kao i in., 2014)

- dtugotrwate negatywne efekty zwigzane z ruminacjami, spadkiem produktywnosSci
(Demsky i in., 2019)

- konsekwencje dla zycia prywatnego



Czy to mobbing?

customer incivility, bullying (Anderson i Pearson, 1999)
https://www.youtube.com/watch?v=fdEt1cQP-08

No One Deserves a Serve



https://www.youtube.com/watch?v=fdEt1cQP-o8

Czy to mobbing?

customer incivility, bullying (Anderson i Pearson, 1999)
https://www.youtube.com/watch?v=RVHFUg318ml

Don't Bag Retail Staff - No One Deserves A Serve

» » © 0:02/030


https://www.youtube.com/watch?v=RVHFUq318mI

Czy to mobbing?

customer incivility, bullying (Anderson i Pearson, 1999)
https://www.voutube.com/watch?v=d_B4SSNvTgl

Over 85% of retail and fast food
workers are abused at work.



https://www.youtube.com/watch?v=d_B4SSNvTgI

Czy to mobbing?

customer incivility, bullying (Anderson i Pearson, 1999)
https://www.voutube.com/watch?v=d_B4SSNvTgl

No One Deserves A Serve

Abuse shouldn’t be in a day’s work.

» » © 023/033


https://www.youtube.com/watch?v=d_B4SSNvTgI

Czy to mobbing?

customer incivility, bullying (Anderson i Pearson, 1999)
https://www.voutube.com/watch?v=FljaU49Sgjw

SDA - "No One Deserves a Serve"

> > O 00830 - ar > »l € 024/030



https://www.youtube.com/watch?v=FljaU49Sgjw

Mobbing: czynniki ryzyka

Uwarunkowania mobbingu lezg w zle funkcjonujacej
organizacji i w regulacjach prawnych (Balducciiin., 2021;

Einarseniin., 2011),

nie w ofierze (np. Nielsen i Krardahl, 2015).

Zachowania przemocowe sg akceptowane a niskie
sankcje nie motywujg do przeciwdziatania mobbingowi

(Hamreiin., 2023; Pilch iin., 2013).

Pracodawca odpowiada za organizacyjne czynniki
ryzyka pojawiania si€ mobbingu.

To mobber jest odpowiedzialny za podejmowanie

dziatan przemocowych.

Industrial and Organizational Psychology, 11(1), pp 81-100 March 2018.
Copyright @ 2017 Society for Industrial and Organizational Psychology. doi:10.1017/i0p.2017.54

Focal Article

Beyond Blaming the Victim: Toward a More
Progressive Understanding of Workplace
Mistreatment

Lilia M. Cortina, Veronica Caridad Rabelo, and Kathryn J. Holland

University of Michigan

Theories of human aggression can inform research, policy, and practice in organiza-
tions. One such theory, victim precipitation, originated in the field of criminology.
According to this perspective, some victims invite abuse through their personalities,
styles of speech or dress, actions, and even their inactions. That is, they are partly at
fault for the wrongdoing of others. This notion is gaining purchase in industrial and
organizational (I-O) psychology as an explanation for workplace mistreatment. The
first half of our article provides an overview and critique of the victim precipitation
hypothesis. After tracing its history, we review the flaws of victim precipitation as cat-
alogued by scientists and practitioners over several decades. We also consider real-
world implications of victim precipitation thinking, such as the exoneration of vio-
lent criminals. Confident that I-O can do better, the second half of this article high-
lights alternative frameworks for researching and redressing hostile work behavior. In
addition, we discuss a broad analytic paradigm—perpetrator predation—as a way
to understand workplace abuse without blaming the abused. We take the position
that these alternative perspectives offer stronger, more practical, and more progres-
sive explanations for workplace mistreatment. Victim precipitation, we conclude, is
an archaic ideology. Criminologists have long since abandoned it, and so should we.

Keywords: victim precipitation, perpetrator predation, victimization, victim blaming,
workplace violence, aggressive behavior



Mobbing: czynniki ryzyka

- bez wzgledu na okolicznoSci to mobber jest odpowiedzialny za dziatania przemocowe

- obiektywne wskazniki dziatan nieetycznych
dlaczego mobber znowu awansowat?
- unethical pro-organisational behavior (Umphress i Bingham, 2011)
- ,hiper fear of incompetence” (Mattice)
- specyficzne postrzeganie btedow
Dwie grupy sprawcow:
mobbing ,drapiezny”

mobbing jako konsekwencja zle rozwigzanych konfliktéw

(Einarsen, 1999; Mikkelsen i in., 2021)



Mobbing: czynniki ryzyka

Czynniki indywidualne
Cechy zarowno sprawcow jak i oséb poddawanych mobbignowi
nalezy rozpatrywacC JEDYNIE w interakcji z czynnikami sytuacyjnymi



Mobbing w Srodowisku akademickim

Czynniki indywidualne

pracownicy to wazny potencjat ludzki
warto ich r6znorodnoSc doceniaC
cechy pracownikéw jako wady i jako zalety

np. wiek, pteC, ekstrawersja, makiawelizm

Osoby poddawane mobbingowi
czy osoby o okreslonych cechach sg czesciej poddawane mobbingowi?
wazni sygnaliSci

(Gamian-Wilk i in., 2022; Nielsen i Knardahl, 2015; Podsiadly i Gamian-Wilk, 2017)



Mobbing w Srodowisku akademickim

RéznorodnosSc¢ jako potencjalne zrédto mobbing
grupy wrazliwe:
NOWi pracownicy
stazysci, doktoranci
kobiety w cigzy oraz rodzice matych dzieci
LGBT+
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KOgytt15h4mpt1FzybrH1KShIEQM7IUugq7L8_uX6cuE8ENI7SsG8CbtREgp
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grupy mniejszoSciowe, etniczne, religijne

ré6znorodnoSC postaw i wartoScC



Mobbing w Srodowisku akademickim

Réznorodnosc¢ jako potencjalne zrédto mobbingu

grupy wrazliwe — przyktadowe pytania, ktére warto zadac
czy jest wprowadzony odpowiedni onboarding nowych pracownikow?
czy pracownicy zmieniajgcy stanowisko sg szkoleni?

czy nowi pracownicy, doktoranci objeci sg systemem wsparcia (np. w prowadzeniu
zajec)?

czy pracownicy powracajgcy z urlopu macierzynskiego objeci sg wsparciem?

czy pracujgcy rodzice sg objeci wsparciem (family supportive supervision)?



Mobbing: czynniki ryzyka

Czynniki organizacyjne przyczyniajace sie do pojawiania sie¢ mobbingu:

niejasnoSc¢ zadan, wytycznych, informacji zwigzanych z tym, jak zadanie wykonac,
co jest oczekiwane; niejasne obszar obowigzkéw na danym stanowisku

sprzeczne oczekiwania, wystepowanie dwu lub wi€cej sprzecznych oczekiwan
pochodzgcych od jednego lub.réznych przetozonych, a ich wykonanie jest trudne
lub niemozliwe

wieloS¢ i nadmiar zadan

niesprawiedliwy i niewspierajacy przetozony, niejasne kryteria premiowania,
awansu, hie przestrzegane dobrych praktyk komunikacji, brak uwaznosSci, dawania
wskazowek, ukierunkowywania, podmiotowego traktowania

(Beehr, 1995; , 2010; Hauge i in., 2010, 2011; Stapinski i in., 2023; Van den Brande et al., 2016)



Uwarunkowania mobbingu

Czynniki wewnatrzorganizacyjne:

Kultura organizacji, np. jasno$¢ systemu motywacji, premie, sankcje
zmiany (np. restrukturyzacje, zmiany stanowisk, obszarow obowigzkow),
niestabilnoS¢ pracy (praca czasowa, mozliwoS¢ utraty pracy, niespodziewana zmiana stanowiska)
rywalizacja, konkurencja
ograniczone zasoby — brak autonomii, docenienia, wsparcia

Czynniki
indywidualn
e

mobbing




Uwarunkowania mobbingu

Czynniki wewnatrzorganizacyjne: Czynniki
indywidualn

Obcigzenie pracq, presja czasu, wielozadaniowosé o

mobbing




Uwarunkowania mobbingu

Czy Twoi pracownicy doswiadczaja trudnosc¢ lub brak mozliwosci wykonania swojej
pracy z powodu... ?

-
.

¥R PR s PP

Stabego wyposazenia lub zasobow.

Regutl i procedur panujacych w Twojej organizacji.
Innych pracownikow.

Twojego przelozonego.

Braku wyposazenia, badz zasobow.

Niewlasciwego przeszkolenia.

Przerywania pracy przez innych pracownikow.
Braku niezbednej wiedzy na temat wykonywanego zadania.

Sprzecznych wymagan w pracy.

Niedostatecznej, badz nieodpowiedniej pomocy od innych
pracownikow.

Niepoprawnych wskazowek.



Uwarunkowania mobbingu

Czynniki wewnatrzorganizacyjne:

Niejasny zakres obowigzkow, niejasne zadania, sprzeczne oczekiwania
Niejasne oczekiwania, niepetne informacje odnoS$nie tego, jak wykonywac zadania
Niejasne standardy dotyczgce prawidtowego wykonania zadania
Pojawianie sie jednego lub wiecej sprzecznych ze sobg polecen,

a ich wykonanie jest trudne lub niemozliwe

Czynniki
indywidualn
e

mobbing




Uwarunkowania mobbingu

Czynniki wewn3@trzorganizacyjne: Czynniki
indywidualn

~

Niejasny zakres obowigzkdw, niejasne zadania, sprzeczne oczekiwania

Moz pracownicy ...

majq jasno okreslony zakres obowigzkow.

wiedza, czego dokladnie si¢ od nich oczekuje w miejscu pracy.

wiedza, za co s3 odpowiedzialni.

musze wykonywac zadania, odnosnie ktorych majq poczucie, ze powinny byc wykonywane inaczey.
dostaja wytyczne do pracy bez jasnych wskazowek, jak zadania wykonywac.

dostaje sprzeczne lub niedokladne polecenia od jedne; lub kilku osob.

mobbing




Uwarunkowania mobbingu

Czynniki wewnatrzorganizacyjne: Czynniki
indywidualn

Niesprawiedliwe i niewspierajace traktowanie podwladnych o

mobbing




Uwarunkowania mobbingu

Czynniki wewn3@trzorganizacyjne: Czynniki
indywidualn

Niesprawiedliwe i niewspierajace traktowanie podwladnych o

Rozdzielam zadania / premie / awansy w sposob sprawiedliwy.

Doceniam swoich pracownikow.

Nie stawiam swoich pracownikow przed faktami dokonanymi — uwzgledniam ich zdanse, staram si¢ 1ch
przygotowac przed wykonywaniem zadan.

Wspieram swoich pracownikow w obszarze szkolen / matertalow / niezbednych mformacyt.
Wspieram swoich pracownikow w sytuacjach trudnych — staram sie ukierunkowac, dbam o ich rozwoy,
znam ich potencjal, pracuje nad ich stabymu stronamu.




Uwarunkowania mobbingu

Czynniki wewnatrzorganizacyjne: Czynniki
Niesprawiedliwe i niewspierajgce traktowanie podwtfadnych Indyw;dualn

Rownos¢ Sprawiedliwos¢




Mobbing: czynniki ryzyka

Czynniki organizacyjne przyczyniajace sie do pojawiania sie¢ mobbingu:
niejasnoSc¢ zadan, przyktadowe problemy
rozdzielenie zadan pionu administracyjnego i badawczo-dydaktycznego
sprecyzowanie obszaru obowigzkéw na okreSlonych stanowiskach
odpowiednie przydzielanie nowych zadan

kryteria egzaminowania i oceniania studentow (zapisy w sylabusach)



Mobbing: czynniki ryzyka

iajgce sie do pojawiania si€¢ mobbingu:

Jowe problemy

JM#

ﬁ. Iol"‘-fo wni
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Mobbing: czynniki ryzyka

Czynniki organizacyjne przyczyniajace sie do pojawiania sie¢ mobbingu:
niesprawiedliwy i niewspierajacy przelozony, przyktadowe problemy
kryteria oceny, awansu, premiowania
kryteria przydzielania zadan, obcigzania pracownikow
procedury (np. hospitacji, ewaluacji zajeC) stuzgce wspieraniu pracownikow
wspieranie jakoSci dydaktyki (IT, dziat planowania, koordynatorzy przedmiotow)
wspieranie rozwoju naukowego (szkolenia, administracja wspierajgca badania)
Sciezka dydaktyczna i Sciezka naukowo-badawcza

wsparcie w procesie awansow naukowych



Mobbing: czynniki ryzyka

Cwiczenie
uw:::kic:‘\ngl:nia




Mobbing jako proces

niejasne reguty,
zakresy
obowigzkow, [ ]
stres

spadek satysfakgcji,

( koszty wycofanie, spadek

rotacja pracownikow,|  finansowe

utrata cennego _ _
potencjatu ludzkiego J L pogarszajgcy si¢

sprzeczne

oczekiwania, twérczosci
niesprawiedliwy
| niewspierajgcy

wizerunek uczelni

dziatania przetozony frustracja
typowe dla PTSD, chroniczne pracownikow
mobbingu zmeczenie, ktopoty z
koncentracjg i ze spadek zaangazowania,
zdrowiem, absencja niska jakoS¢ pracy,

ztoS¢, negatywne
postawy wobec

niska jako$¢ ksztatcenia, wspotpracownikéw i
niska produktywno$¢ uczelni

sabotowanie pracy

dziatania
odwetowe

(Hanseniin., 2021; Hogh i in., 2021)

wrogi klimat




Mobbing jako proces a dziatania prewencyjne

MOBBING. niejasne reguly,

zakresy
;h obowigzkow, )
( - . spadek satysfakgcji,
koszty ' sprzeczne stres wycofanie, spadek
rotacja pracownikéw,  finansowe oczekiwa nia tworczoSci
)

niesprawiedliwy
MIEVYSJE Y

wizerunek uczelni

utrata cennego _ -
potencjatu ludzkiego J L pogarszajqcy si€

dziatania przetozony frustracja
typowe dla BRIl pracownikow
; zmeczenie, ktopoty z
mobblngu koncentracjg i ze spadek zaangaZowania,
zdrowiem, absencja niska jakoS¢ pracy,

ztoS¢, negatywne
postawy wobec
niska jakoSC ksztatcenia, wspotpracownikéw i

niska produktywnos$¢é uczelni

sabotowanie pracy

dziatania
odwetowe

(Hanseniin., 2021; Hogh i in., 2021)

wrogi klimat




Konflikt a mobbing

Konflikt
jest sytuacjg, w ktorej wystepujg przynajmniej dwie strony,
strony te sg od siebie nawzajem zalezne;

konflikt rozpoczyna sie, gdy jedna ze stron spostrzega, Ze jej potrzeby sg
frustrowane przez drugg strone;

konfliktom towarzyszg emocje i specyficzne zachowania;

spostrzegana sprzecznosSc jest subiektywna



Mobbing a konflikt

“




Konflikt a mobbing

Konflikty s nieuniknione.
Konflikty mogg mie€ pozytywne konsekwencije.
Konflikt jest szansa.



Rodzaje konfliktow

Konflikt Konflikt danych — przedmiotem konfliktu sg sprzeczne
informacje odnoSnie danych, szeroko rozumiana analiza
danych, rézna ich interpretacja, czy tez r6zne sposoby
pozyskiwania danych.

danych

AL Konflikt relacji

strukturalny

Konflikt Konflikt

interesdw wartosSci




Rodzaje konfliktow

Konflikt Konflikt relacji - zrédtem konfliktu jest btedna komunikacja,
danych btedne spostrzezenia, che¢ udowodnienia swoich racji,
kierowanie si€ stereotypami.

Konflikt

sl Konflikt relacji

Konflikt Konflikt
interesow wartoSci



Rodzaje konfliktow

: Konflikt wartosSci — uwarunkowania konfliktu wigzg sie z
Konflikt indywidualnym systemem wartosSci, réznic w tradycji,
danych \ zwyczajach lub konwenansach, konflikty na tle

ideologicznym, politycznym, religijnym.

Konflikt

sl Konflikt relacji

Konflikt Konflikt
interesow wartoSci



Rodzaje konfliktow

Konflikt Konflikt intereséw — zrodtem konfliktu sg kwestie zwigzane z
ograniczonymi zasobami lub sprzecznymi potrzebami

danych \ndywidualnymi i grupowymi.

Konflikt relacji

Konflikt
strukturalny

Konflikt Konflikt
interesow wartoSci



Rodzaje konfliktow

Konflikt Konflikt strukturalny - konflikt moze dotykacC spraw
zwigzanych z niesprawiedliwym podziatem zadan,

\ nadmiarem obowigzkéw czy czasem pracy.

danych

Konflikt relacji

Konflikt Konflikt
interesow wartoSci



Rodzaje konfliktéw a mobbing

Cwiczenie
Jak konflikt moze byC rozwigzany?
Co moze zrobiC przetozony, aby konflikt nie eskalowat?
Jakie sg pozytywne konsekwencje tego konfliktu?



Rodzaje konfliktow a mobbing

Cwiczenie
o "

Jak konflikt moze by¢ roz!

Wiazany?
Co moze zroble przesczony. aby konflikt nie
eskalowsal?

Jakie 53 pozytywne konsekwengje tego konfliouy?
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Rodzaje konfliktéw a mobbing

1. Dr Nowak, dr Kowalski i prof. Makowski we wtorek 15. pazdziernika przyjechali na obrony
prac magisterskich. Dr Nowak i dr Kowalski czekali na obrony w sali nr 11, poniewaz wszystkie
poprzednie obrony tam sie odbywaty, a prof. Makowski czekat w sali nr 21, gdyz zadzwonit
wczeSniej do Dziatu Planowania, aby zapytacC, gdzie obrony w tym dniu sie odbywaty. Nikomu z
komisji Dziat Panowania nie przekazat informacji, gdzie faktycznie obrony miaty sie odbyc. W
konsekwencji obrony odbyty sie z duzym opdznieniem.



Rodzaje konfliktéw a mobbing

1. Dr Nowak, dr Kowalski i prof. Makowski we wtorek 15. pazdziernika przyjechali na obrony
prac magisterskich. Dr Nowak i dr Kowalski czekali na obrony w sali nr 11, poniewaz wszystkie
poprzednie obrony tam sie odbywaty, a prof. Makowski czekat w sali nr 21, gdyz zadzwonit
wczeSniej do Dziatu Planowania, aby zapytacC, gdzie obrony w tym dniu sie odbywaty. Nikomu z
komisji Dziat Panowania nie przekazat informacji, gdzie faktycznie obrony miaty sie odbyc. W
konsekwencji obrony odbyty sie z duzym opdznieniem.

Stowne pouczenia
Zgeneralizowana instrukcja przygotowywania obron

Podejscie do popetniania btedow, wycigganie wnioskéw odnoSnie procedur



Rodzaje konfliktéw a mobbing

2. Zgodnie z wewnetrznym reqgulaminem Szkoty Doktorskiej doktorant powinien przynajmniej raz
w trakcie trwania studiow wzigC czynny udziat w konferencji krajowej lub miedzynarodowej.
Doktorant Pawet utrzymuje, Ze skoro wzigt udziat w organizowanej na Uczelni sesji
doktoranckiej, wywigzat sie z obowigzku. Promotor utrzymuje, Ze udziat w wewngtrzuczelnianej
konferencji jest niewystarczajgcy i doktorant powinien przedstawiC wyniki swoich badan na innej
konferencji. Doktorant upiera si€, Ze ma racje. Utrzymuje, Ze promotor ma zbyt wygorowane
oczekiwania, Ze specjalnie utrudnia mu ukonczenie studiow.



Rodzaje konfliktéw a mobbing

2. Zgodnie z wewnetrznym reqgulaminem Szkoty Doktorskiej doktorant powinien przynajmniej raz
w trakcie trwania studiow wzigC czynny udziat w konferencji krajowej lub miedzynarodowej.
Doktorant Pawet utrzymuje, Ze skoro wzigt udziat w organizowanej na Uczelni sesji
doktoranckiej, wywigzat sie z obowigzku. Promotor utrzymuje, Ze udziat w wewngtrzuczelnianej
konferencji jest niewystarczajqcy i doktorant powinien przedstawié wyniki swoich badan na innej
konferencji. Doktorant upiera sie, Ze ma racje. Utrzymuje, Ze promotor ma zbyt wygérowane
oczekiwania, Ze specjalnie utrudnia mu ukonczenie studiow.

Odwotywanie sie jasnych procedur, zapiséw w regulaminie
Ujednolicone stanowisko kadry

Rozmowy i konsultacje

Wsparcie obu stron i arbitralne odwotanie sie do procedur

Bycie modelem w promowaniu dobrych praktyk, niedopuszczanie do utrwalania sie
negatywnych opinii na temat konkretnych oséb

UmiejetnosSC przepraszania i ustepowania



Rodzaje konfliktéw a mobbing

3. Pani kierownik dziekanatu jest wegetariankg. Uwaza, Ze zwierzgt nie mozna zabijaC i
wykorzystywac dla celow egoistycznych. Otwarcie wyraza swoje poglady i krytykuje ludzi, ktorzy
spoZywajg mieso. Pracownicy dziekanatu poczgtkowo czujg sie nieswojo, jedzgc swoje kanapki

w towarzystwie pani kierownik. Stopniowo jednak, spotykajgc sie z krytycznymi spojrzeniami,
czeSC 0s0b zaczyna jeSC jedynie warzywne lunche, inne osoby wychodzg na zewngtrz, aby co$
zjeSc lub nie jedzg w ogdle.



Rodzaje konfliktéw a mobbing

3. Pani kierownik dziekanatu jest wegetariankg. Uwaza, Ze zwierzgt nie mozna zabijaC i
wykorzystywac dla celow egoistycznych. Otwarcie wyraza swoje poglady i krytykuje ludzi, ktorzy
spoZywajg mieso. Pracownicy dziekanatu poczgtkowo czujg sie nieswojo, jedzgc swoje kanapki

w towarzystwie pani kierownik. Stopniowo jednak, spotykajgc sie z krytycznymi spojrzeniami,
czeSC 0s0b zaczyna jeSC jedynie warzywne lunche, inne osoby wychodzg na zewngtrz, aby co$
zjeSc lub nie jedzg w ogdle.

Konflikty dotyczgce wartosSci sg nierozwigzywalne

Bycie modelem w postawach: Szacunek, Tolerancja, Akceptacja



Rodzaje konfliktéw a mobbing

4. Karol i Wojciech sg doktorantami w zespole prof. Nowaka. Obaj doktoranci pobierajg
stypendium. Ponadto, Karol pracuje dorywczo, aby zdoby¢ doSwiadczenie praktyczne. Jednakze
ma bardziej ograniczony czas, czego konsekwencjg jest mniejsze zaangaZowanie w aktualnie
prowadzony projekt badawczy. Miedzy doktorantami dochodzi do sporéow odno$nie
terminowoSci wykonywanych zadan. Problemem staje sie rowniez autorstwo w
przygotowywanym artykule.



Rodzaje konfliktéw a mobbing

4. Karol i Wojciech sg doktorantami w zespole prof. Nowaka. Obaj doktoranci pobierajg
stypendium. Ponadto, Karol pracuje dorywczo, aby zdoby¢ doSwiadczenie praktyczne. Jednakze
ma bardziej ograniczony czas, czego konsekwencjg jest mniejsze zaangaZowanie w aktualnie
prowadzony projekt badawczy. Miedzy doktorantami dochodzi do sporéow odno$nie
terminowoSci wykonywanych zadan. Problemem staje sie rowniez autorstwo w
przygotowywanym artykule.

Ustalanie realnych celow wspdélnych w.ramach prac projektowych
Kontrakty, ustalenia z poszczegolnymi wspdtpracownikami projektu
Sprawiedliwe wsparcie odnoSnie realizacji projektow

Sprawiedliwe dysponowanie dobrami



Rodzaje konfliktéw a mobbing

5. Pani Maria z dziekanatu wraz z prodziekanem ds. dydaktycznych jest odpowiedzialna za
przygotowanie dokumentacji zwigzanej z ubieganiem sie o nowy kierunek. Pani Maria ma w tym
obszarze doSwiadczenie. Co prawda pomaga im kilka osob, ale gtdwny ciezar obowigzkow
spada na Panig Marie. Ponadto, Pani Maria ma inne biezgce obowigzki, np. przygotowywanie
dokumentacji studentdow przed obronami, podczas gdy jej kolezanki majg do wykonywania
jedynie biezgce obowigzki. Miedzy Panig Marig a prodziekanem dochodzi do konfliktu.
Prodziekan zarzuca bowiem Pani Marii, Ze ta nie przygotowuje okreSlonej dokumentacji na czas.
Pani Maria skarZy si€ na brak czasu. Ma poczucie, Ze pracuje za kilka osob a jej wynagrodzenie i
jej kalezanek jest takie same.



Rodzaje konfliktéw a mobbing

5. Pani Maria z dziekanatu wraz z prodziekanem ds. dydaktycznych jest odpowiedzialna za
przygotowanie dokumentacji zwigzanej z ubieganiem sie o nowy kierunek. Pani Maria ma w tym
obszarze doSwiadczenie. Co prawda pomaga im kilka osob, ale gtdwny ciezar obowigzkow
spada na Panig Marie. Ponadto, Pani Maria ma inne biezgce obowigzki, np. przygotowywanie
dokumentacji studentdow przed obronami, podczas gdy jej kolezanki majg do wykonywania
jedynie biezgce obowigzki. Miedzy Panig Marig a prodziekanem dochodzi do konfliktu.
Prodziekan zarzuca bowiem Pani Marii, Ze ta nie przygotowuje okreSlonej dokumentacji na czas.
Pani Maria skarZy si€ na brak czasu. Ma poczucie, Ze pracuje za kilka osob a jej wynagrodzenie i
jej kalezanek jest takie same.

Rozwigzania odgdrne —jasne kryteria oceniania i wynagradzania

Jasny obszar obowigzkow

Klarowne i dobrowolne dobieranie pracownikow do wykonywania zadan

Zadania dodatkowe premiowane



Dobrze i w pore rozwigzany konflikt

Konsekwencje pozytywne konfliktow:

lelja?clnli(enie kwestii, oczyszczenie atmosfery, zapobieganie frustracji i eskalacji
onfliktu

Polepszenie przeptywu informac;ji

Nowe rozwigzania, nowy porzgdek, kontrakt

Podniesienie poziomu zaangaZowania stron, wzrost motywac;ji
Wzrost poziomu tworczosci i produktywnosSci

Inicjowanie procesu doskonalenia si€ i rozwoju stron

Wzmacnianie wigzi W zespole, wzajemne poznawanie, wzmacnianie poczucia
tozsamosci grupowej, lojalnosci

Zaufanie, poczucie bezpieczenstwa, satysfakcja z pracy
Usprawnienie procesu rozwigzywania problemow w przysztosci



Konflikty a mobbing

JeSli konflikt nie zostanie rozwigzany...




Jesli konflikt eskaluje...

4. Karol i Wojciech sg doktorantami w zespole prof. Nowaka. Obaj doktoranci pobierajg
stypendium. Ponadto, Karol pracuje dorywczo, aby zdoby¢ doSwiadczenie praktyczne. Jednakze
ma bardziej ograniczony czas, czego konsekwencjg jest mniejsze zaangaZowanie w aktualnie
prowadzony projekt badawczy. Miedzy doktorantami dochodzi do sporéow odno$nie
terminowoSci wykonywanych zadan. Problemem staje sie rowniez autorstwo w
przygotowywanym artykule.

Wojciech pracuje teraz wiecej i szybciej. Stara sie dowieSC swojej wartoSci, chce zostaC
zatrudniony na uczelni po doktoracie. Czuje sie traktowany niesprawiedliwie. Pracuje wiecej i
uwaZza, Ze Karol nie powinien byC wspotautorem w tym artykule. Starasie udowodnic, ze Karol
nie tylko mafo wnosi, ale i popetnia btedy podczas zbierania danych, potem przy obliczaniu
wynikow, generalnie przedstawia Karola jako niekompetentnego i nierzetelnego.



Jesli konflikt eskaluje...

5. Pani Maria z dziekanatu wraz z prodziekanem ds. dydaktycznych jest odpowiedzialna za
przygotowanie dokumentacji zwigzanej z ubieganiem sie o nowy kierunek. Pani Maria ma w tym
obszarze doSwiadczenie. Co prawda pomaga im kilka osob, ale gtdwny ciezar obowigzkow
spada na Panig Marie. Ponadto, Pani Maria ma inne biezgce obowigzki, np. przygotowywanie
dokumentacji studentdow przed obronami, podczas gdy jej kolezanki majg do wykonywania
jedynie biezgce obowigzki. Miedzy Panig Marig a prodziekanem dochodzi do konfliktu.
Prodziekan zarzuca bowiem Pani Marii, Ze ta nie przygotowwe okreSlonej dokumentaq/ na czas.
Pani Maria skarZy si€ na'brak czasu. Ma poczucie, Ze pracuje za kilka osob a jej wynagrodzenie i
jej kolezanek jest takie same.

Prodziekanowi zalezy na doskonafym przygotowaniuwniosku, wiec sam pracuje i oczekuje wiele
od Pani Marii. Jednakze coraz bardziej sie frustruje, Ze ona nie przygotowata danej czeSci
wniosku lub nie zrobita tego w taki sposob, w jaki on by oczekiwat. Denerwuje sie, coraz czeSciej
rozmawia o ztej pracy.Pani Marii z innymi. Zaczyna widzie€ jedynie jej btedy, krytykuje jg za z1g i
nieterminowq prace. Inne osoby pracujgce w dziekanacie potwierdzajg: Maria robi sporo
bfedow, spozn/a sie do pracy i robi sobie coraz dtuzsze przerwy podczas pracy. Prodziekan nie
pozwala iSC Pani Marii-na urlop. Uwaza, ze Pani Maria powinna zostaC pozbawiona premii.

Krytykuje jg odnoSnie organizacji czasu, pracy, krytykuje jej rodzine...



Konflikt eskaluje w mobbing
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Konflikt eskaluje w mobbing
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Mobbing jako proces

B - —

Aggression and Violent Behavior 42 (2018) 71-83

M.B. Nielsen, S.V. Einarsen

Outcomes
-Individual
-Organizational
-Society

I Moderators I I Moderators I I Moderators I I Moderators I

Fig. 2. Theoretical model for the development and outcomes of workplace bullying.
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Mobbing jako proces

Frustracja pracownikow
- (na poziomie
Czynniki ryzyka indywidualnym)
e organizacyjne:

niejasnoSC zadan -
€Jasnosc adi, e Reagowanie odwetowe e
Sprzeczne oczekKiwania, (na poziomie Dziatania typowe dla

niesprawiedliwy i relacyjnym) mobbingu
niewspierajgcy
przetozony -
e indywidualne (?) Wrogl kl|m§t (na
poziomie
organizacyjnym)




Mobbing jako proces

Sygnaly ostrzegawcze dla pracodawcy i przetozonych

Czeste skargi pracownikdw do przetozonych, dotyczgce spraw, ktdre powinni zatatwiaC
miedzy sobg

NiecheC do inicjatyw zwigzanych z integracjg pracownikéw: spotkania Swigteczne,
wyjazdy, szkolenia

Niszczenie, niedbanie o wyposazenie firmy, sprzety wspolnego uzytku, pomieszczenia
Wzmozone plotki, wynoszenie informacji o osobach na zewnatrz dziatu, firmy

Obnizony poziom kultury osobistej oséb, zespotéw: wulgaryzmy, niecenzuralne stowa,
dowcipy



Mobbing jako proces

Sygnaly ostrzegawcze dla pracodawcy i przetozonych

Czeste zwolnienia lekarskie poszczegdlnych oséb

Rzeczowe dyskusje podczas spotkan sg zastepowane przez ktétnie i ataki personalne lub
aluzje i ztoSliwoSci

Spadek zachowan kolezenskich: checi pomocy, zastepstwa za kolege, nauczenia go czego$
itp.

Przypadki destruktywnej krytyki osob i ich pracy

Wytapywanie btedéw popetnianych przez kolegéw, omawianie ich publicznie, oSmieszanie
Spadek efektywnosSci pracy poszczegdlnych oséb

Rosngca rotacja pracownikow



Mobbing w Srodowisku akademickim

TABLE 1.2 Target Responses to Bullying and the Perceived Effectiveness of Each Approach

Efe ktywn os’ é pod ej m owa nyc h p rzez OSO by Responses to Bullying % Using This Effectiveness

Approach
° ° ° ” Made Situation Made
poddawane mobbingowi dziatan Wors Siaton
etter
Rozmowa Z dZiekanem / prze*‘ozo nym Talk to coworkers 92.1 15.5 24.4
Talk with family and friends 88.5 2:5 36.0
, . . Stayed calm 79.8 10.6 26.1
BezposSrednia skierowana do mobbera Avoid the bully 764 1.5 30.9
Told supervisor/chair/dean 57.1 26.7 238
2 1 1 1 Acted as if don’t care 54.8 16.5 18.6
p rOS ba O Za p rzeSta n Ie d ZI a*a n Ia Asked colleagues for help 52.5 13.7 31.6
, , Ignored it or did nothing 52.3 17.0 10.6
i + Asked bully to stop 40.4 38.9 15.3
PrOSba O to’ a by ktos porozmaWIa Z Behaved extra nice 38.5 21.7 14.5
Went along with behavior 36.9 18.2 7.6
m O b b e re m Lowered productivity 35.6 29.7 9.4
Not take behavior seriously 33.3 11.9 20.3
H H H Told union 30.8 23.2 16.1
Rozmowa z HR / zwigzkami zawodowymi iy oy g i
Had someone speak to bully 279 34.0 16.0
POGARSZA SYTUACJ E Made formal complaint 16.3 37:9 24.1
Asked for transfer 9.5 353 52.9
Threatened to tell others 7.8 28.6 7.1

Note: Percentages are reported for strategies that were viewed as helping or hurting the situation. We
do not report data in those instances in which the responses neither helped nor hurt or those instances
in which targets were unable to make a judgment. Data are presented in descending order of use. Bold

italics indicate the larger of the two effectiveness percentages. Sample sizes varied from 300 to 308.



Mobbing w Srodowisku akademickim

TABLE 1.2 Target Responses to Bullying and the Perceived Effectiveness of Each Approach

Efe ktywn os’ é pod ej m owa nyc h p rzez OSO by Responses to Bullying % Using This Effectiveness

Approach
° ° ° ” Made Situation Made
poddawane mobbingowi dziatan Wors Siaton
etter
I . * ilkA Talk to coworkers 92.1 15.5 24.4
WS pa rci€ W5 po p racowni kOW Talk with family and friends 88.5 2:5 36.0
. . Stayed calm 79.8 10.6 26.1
Dysta nsowanie sie Avoid the bully 76.4 1.5 30.9
Told supervisor/chair/dean 57.1 26.7 238
. . Acted as if don’t care 54.8 16.5 18.6
U n | ka n Ie m O b be ra Asked colleagues for help 52.5 13.7 31.6
Ignored it or did nothing 52.3 17.0 10.6
. Asked bully to stop 40.4 38.9 15.3
ROZ m Owa Z rOd ZI n a Behaved extra nice 38.5 21.7 14.5
Went along with behavior 36.9 18.2 7.6
POPRAWIA SYTUACJ E Lowered productivity 35.6 29.7 9.4
Not take behavior seriously 333 11.9 20.3
Told union 30.8 23.2 16.1
Told HR 28.6 32.7 15.4
Had someone speak to bully 27.9 34.0 16.0
Made formal complaint 16.3 37:9 24.1
Asked for transfer 9:5 35.3 52.9
Threatened to tell others 7.8 28.6 7.1

Note: Percentages are reported for strategies that were viewed as helping or hurting the situation. We
do not report data in those instances in which the responses neither helped nor hurt or those instances
in which targets were unable to make a judgment. Data are presented in descending order of use. Bold

italics indicate the larger of the two effectiveness percentages. Sample sizes varied from 300 to 308.



Mobbing w Srodowisku akademickim

TABLE 1.3 Witness Responses to Bullying and the Perceived Effectiveness of Each Approach

Efektywno$¢ podejmowanych przez BT %% Using this Effctiveness

Approach

4 : 4 H -4 Made Situation ~ Made Situation
swiadkow dziatan g g

. L Talked to coworkers or other people 87 15.0 18.2

Ra po rtowa n Ie p rze*ozo nym Talked to the victim about what I saw
happening 77 5.3 28.7
Talked to family or friends 74 4.5 21.0

ROZ m Owa Ze S p ra Wca Did not know what to do 57 11:5 1:5

Advised the victim to report the

incide 55 17.0 13:2
POGARSZA SYTUACJ E l)il;:(:tthl:xtlg (ignored it) ;; 22.5 (:.‘)

Reported incident to management or
higher-ups 43 27.5 15.0
Advised the victim to avoid the bully 39 7.4 23.6
Got other people to denounce the
1 1 1 v 1 conduct 32 14.9 22.3
Sygn a I Izowa n Ie Ofl e rzel Ze Wld Ze Tried to keep the bully away from the
victim 28 16.8 23.4
i i i Told the bully to stop the behaviors 25 35.8 24.2
WSpa rcie ofia ry w rozmowile ze sprawcg skt o el s
ped the bully and the victim ta
to each other 12 25.0 31.3

PO PRAWIA SYTUACJ E Went with victim when they reported = 5 .

the incident

Note: Percentages are reported for strategies that were viewed as helping or hurting the situation. We
do not report data in those instances in which the responses neither helped nor hurt or those instances
in which targets were unable to make a judgment. Data are presented in descending order of use. Bold

italics indicate the larger of the two effectiveness percentages. Sample sizes varied from 349 to 392.



Wskazowki dla osoby poddawanej mobbingowi? &) oo i
Prewencja oparta na ofierze? . W
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Mobbing: co robiC?

Prewencja zaczyna si€ od uporzgdkowania systemu
i zredukowania czynnikéw ryzyka »y .
Stworzenie code of conduct | ( 00
stata edukacja na temat braku akceptacji dla A ‘e, v
dziatan nieetycznych ‘ ‘ ]
Promowanie dobrych praktyk
Stworzenie zespotu ds. prewencji

es/comments/bxkvek/lego_shows_are_

KO m iSje a ntym O b bi ngowe a_pathway_to_many_memes_some/
Katalog sankcji i sposobow zadoScCuczynienia oraz konsekwentne ich przestrzeganie

Wskazowki dla osoby poddawanej mobbingowi

T il -



Mobbing: prewencja

Reagowanie na sygnaly
powazne traktowanie kazdej skargi
rzetelne analizowanie sytuacji

Uwaga na sygnaly bedace fatszywymi oskarzeniami

Zapewnienie pracownikom mozliwoSci swobodnego

otwartego wypowiadania si€ i wyrazania krytyki

teachers when
a student
IS
being
bullied

teachers when |
someone

wears
a

hoodie

"-.'q"..
oacy
'\

JasnoscC procedur i tworzenie klimatu sprzyjajgcego dobrym praktykom



Mobbing — wczesna prewencja

Frustracja pracownikow
(na poziomie
Czynniki ryzyka indywidualnym)
UWAGA: wczesha prewencja
mobbingu wigze sie z

eliminowaniem czynnikéw ryzyka:
klaryfikowaniu obszaru

Reagowanie odwetowe
(na poziomie Dziatania typowe dla

obowigzkdw i sposobdw ich relacyj nym) mobbingu
egzekwowania, wprowadzaniu
jasnych regut procesu rekrutacji,

systemu motywacji, awansu, Wrogi klimat (na

komunikacji : :
poziomie

organizacyjnym)




Mobbing jako proces

Poziom indywidualny:

Pracownicy, nie majgc wptywu na zadania,
nie moggc ich wykonacC, doSwiadczajg
Czynniki ryzyka irytacji, napiecia, leku, wyrazaja
organizacyjne: niejasnosc zadan, | frustracje, narzekajg...

sprzeczne oczekiwania,
Reagowanie odwetowe (na poziomie
relacyjnym

Wrogi klimat (na poziomie organizacyjnym)

Dziatania

negatywne =

niesprawiedliwy i niewspierajgcy mobbing

przetozony

indywidualne (?)




Mobbing — wczesna prewencja

Powazne traktowanie kazdej skargi

skarga = zrodto informacji do
udoskonalenia pracy zespotu, struktury
Czynniki ryzyka pracy, zmiany procedur, przeprowadzenia
organizacyjne: niejasnoSc¢ zadan, szkolen, wprowadzenia dodatkowych

sprzeczne oczekiwania, instrukgji. ..

Dziatania

negatywne =
mobbing

niesprawiedliwy i niewspierajgcy
przetoZony

indywidualne (?)

Reagowanie odwetowe (na poziomie
relacyjnym

Wrogi klimat (na poziomie organizacyjnym)




Mobbing — wczesnha prewencja

Rozmowa o niezadowoleniu

Arbejdsmyren - stop mobning pa.arbejdspladseni(Enalish subiitles)s
Aby zamkna¢ tryb petnoekranowy, nacisnij

\

- | start feeling physically ill

when | get to the office,




Mobbing — wczesna prewencja

Czynniki ryzyka

organizacyjne: niejasnoSc¢ zadan,
sprzeczne oczekiwania,
niesprawiedliwy i niewspierajgcy
przetozony

indywidualne (?)

Rozmowa o niezadowoleniu

jaka potrzeba pracownika jest
frustrowana?

okresSlenie obiektywnych ograniczen i
okreSlenie mozliwosSci wsparcia
pracownika

Dziatania

negatywne =

danie sprawczoSci — na co pracownik mobbing

moze mieC wptyw?

Reagowanie odwetowe (na poziomie
relacyjnym

Wrogi klimat (na poziomie organizacyjnym)




Mobbing — wczesna prewencja

Rozmowa o niezadowoleniu
dacC czas i miejsce

o 1. mozliwoSc , przewentylowania” —
Czynniki ryzyka o \ .
- - - | wyrazenia problemu i emocji
organizacyjne: niejasnoScC zadan,

: . Dziatania
sprzeczne oczekiwania,

2. okreSlenie granic

Reagowanie odwetowe (na poziomie
relacyjnym

Wrogi klimat (na poziomie organizacyjnym)

negatywne =

niesprawiedliwy i niewspierajgcy mobbing

przetoZony

indywidualne (?)




Mobbing — wczesna prewencja

Rozmowa o niezadowoleniu
1. przyjecie perspektywy pracownika

,Rozumiem...”
,Stysze, ...

Czynniki ryzyka

organizacyjne: niejasnoSc¢ zadan,
sprzeczne oczekiwania,
niesprawiedliwy i niewspierajgcy
przetoZony

Dziatania

negatywne =
mobbing

indywidualne (?)

Reagowanie odwetowe (na poziomie
relacyjnym

Wrogi klimat (na poziomie organizacyjnym)




Mobbing — wczesna prewencja

Rozmowa o nhiezadowoleniu

2. ukierunkowanie, szukanie wspodlnego
o g YAVIEYERIE!
Czynniki ryzyka . 9 - : :
: : o o > koniecznoSC wykonania zadania
organizacyjne: niejasnoSc zadan,

sprzeczne oczekiwania, 1-3 argumenty, bez dodatkowego Dziafania

negatywne =

: Al i i - usprawiedliwiania siebie
niesprawiedliwy i niewspierajgcy mobbing

przetoZony odwotanie sie do procedur
indywidualne (?) metoda ,zdartej ptyty”

Reagowanie odwetowe (na poziomie
relacyjnym)

Wrogi klimat (na poziomie organizacyjnym)




Mobbing — wczesna prewencja

Rozmowa o niezadowoleniu

2. okresSlenie kto jest za co
odpowiedzialny, kontrakt
Czynniki ryzyka
organizacyjne: niejasnoSc¢ zadan,
sprzeczne oczekiwania,
niesprawiedliwy i niewspierajgcy
przetoZony

Dziatania

negatywne =
mobbing

indywidualne (?)

Reagowanie odwetowe (na poziomie
relacyjnym

Wrogi klimat (na poziomie organizacyjnym)




Mobbing — wczesna prewencja

Rozmowa o niezadowoleniu
warto zadbacC o siebie przy rozmowie

- radzenie sobie z emocjami (np. policz do
10)

- dystans, np. spacer

Czynniki ryzyka

organizacyjne: niejasnoSc¢ zadan,

: . Dziatania
sprzeczne oczekiwania,

negatywne =

: Al | i =y - rozmowa np. z coachem
niesprawiedliwy i niewspierajgcy P mobbing

przetoZony
indywidualne (?)

Reagowanie odwetowe (na poziomie
relacyjnym

Wrogi klimat (na poziomie organizacyjnym)




Mobbing — wczesna prewencja

Rozmowa o niezadowoleniu

UWAGA: warto, aby bezposSredni przetozony

byt Swiadomy pojawiania si€ frustracji swoich
Czynniki ryzyka podwitadnych, ale nie powinien byC jedyng
osobg odpowiedzialng za wczesng prewencje

organizacyjne: niejasnoSc¢ zadan, : :
5 V) J Dziatania

sprzeczne oczekiwania, Warto w ramach dziatan prewencyjnych negatywne =

mobbing

wprowadzacC stanowisko osoby odpowiedzialnej

niesprawiedliwy i niewspierajac :
p y p Ja y Zd WCZESﬂ rewenc.

przetozony
indywidualne (?)

Reagowanie odwetowe (na poziomie
relacyjnym

Wrogi klimat (na poziomie organizacyjnym)




Mobbing jako proces

Poziom indywidualny

Poziom relacyjny

Czynniki ryzyka
organizacyjne: niejasnoSc¢ zadan,
sprzeczne oczekiwania, Wrogi klimat (na poziomie organizacyjnym)

niesprawiedliwy i niewspierajgcy Wzrost napigcia, konflikty
przetozony

Dziatania
negatywne =
mobbing

Emocjonalny, wrogi ton komunikacji staje

indywidualne (?) sie normg, jest powszechnie akceptowany




Mobbing: prewencja

Pierwszy poziom ,etycznej infrastruktury” (K. Einarseniin., 2017)

polityka antymobbingowa, code of conduct, procedury, regulaminy (i pro-pracownicze ich
wykorzystywanie)

oddziatywanie na strukture pracy: jasne obszary obowigzkéw, jasne zasady rekrutacji...

wsparcie psychologiczne dla pracownikow (ofiary, sprawcy, obserwatorow); funkcja
mediatora

Drugi poziom ,,etycznej infrastruktury”

tworzenie wizerunku etycznego przetozonego — Swiecenie przvktadem

brak akceptacji dla nekania

powielanie opowieSci o etycznych zachowaniach, wspieranie sygnalistow, tworzenie
etycznych postaw, zmiana sposobu komunikacji...



Mobbing: prewencja

Zrecenzowany artykuf naukowy

dr hab. MAEtGORZATA GAMIAN-WILK (ORCID: 0000-0002-6095-5269)
SWPS Uniwersytet Humanistycznospoteczny

Kontakt: mgamian@swps.edu.pl

DOI: 10.54215/BP.2023.11.23.Gamian-Wilk

Mobbing w miejscu pracy:
przeciwdziatanie poprzez redukowanie
organizacyjnych czynnikdw ryzyka

u podstaw tej patologii w miejscu pracy moze przy-
czyni€ sie do budowania skutecznych systeméw
prewencji. Celem niniejszego artykutu jest zatem
w O R K E T H l C s przeds_tawienie_probler_natyki mobbingu w miejscu

pracy, jego przejawdw i uwarunkowar oraz zwroce-
nie uwagi na mozliwosci i kierunki przeciwdziatania
mobbingowi w pracy.

Fot. nialowwa/Bogstock photo

Mobbing w miejscu pracy
i jego konsekwencje

Mobbing w miejscu pracy definiowany jest jako
bycie poddawanym systematycznym (np. raz lub kil-
ka razy w tygodniu) dziataniom nieetycznym przez
dtugi czas (np. kilka miesiecy). Osoba poddawana

Mobbing w miejscu pracy, czyli powtarzajace sie przez dhuzszy czas nekanie pracownika, sta- [ AR S AL RS CANE S LS

nowi powazne wyzwanie dla organizacji ze wzgledu na ogromne koszty ponoszone zarowno [RASCUITEUEFFL RERICAEIETENT LS
na poziomie indywidualnym, jak i catej organizacji. Wazne jest zatem podejmowanie skutecznych Y wyn]ka ZT0sn4Ce) W procesie rozwoju mobbin-
krokw majacych na celu przeciwdziatanie temu niebezpiecznemu ziawisku. W artykule przedsta- [ECNREENAVERENREAE JENE T G (AR
wione zostaty organizacyjne czynniki ryzyka majace najsilniejszy zwiazek z eskalacjg mobbingu. [ELANEEERVEL AR ECTNWANTTESA S
Nastepnie zaprezentowane zostaty poziomy ,etycznejinfrastruktury” oraz wskazowkiodnosnie [EREIEGIVSERTHTNE GO LL N T
do mozliwosci i kierunkow przeciwdziatania mobbingowi. przewagi psychologicznej, emocjonalnej czy tez eko-
Stowa kluczowe: mobbing w pracy, etyka pracy, prewencja nomicznej sprawcy nad ofiarg [13, 9, 14]. Co wazne,
mobbing jest dtugotrwatym procesem, w ktdrym

unictaniiia rATna radsaia nrramacy Daziam nalbania
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Wedtug International Ombudsman Association:

Osoba wyznaczona przez wyzszg uczelnie

jako osoba zaufana, do ktdrej mozna zgtaszacC skargi, informacje o
nieprawidtowoSciach

przeciwdziata eskalacji konfliktu

interweniuje na wczesnym etapie spi€cia

zbiera informacje na temat sprawy

wystuchuje, wspiera, ukierunkowuje

wspiera strony konfliktu, doprowadzajgc do ich rozwigzania na poziomie uczelni

wycigga whnioski moggce udoskonaliC system
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Standardy rzecznika akademickiego
Niezaleznos¢
BezstronnoS$¢, neutralnosé
Poufnos¢
Nieformalnos¢
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Standardy rzecznika akademickiego
Niezaleznosc¢
nie petni funkcji; nie ma powiazan;
niezaleznoSC podejmowanych decyzji i inicjowanych dziatan;

ma dostep do wszelkich informacji prawnie dozwolonych; wybiera swoj zespot i
zakres dziatan;

raportuje rektorowi tylko w celach administracyjnych i identyfikowania
problematycznych kwestii, nie ujawniajac informacji poufnych,

nie uczestniczy w procesowaniu formalnych skarg;

jest chroniony
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Standardy rzecznika akademickiego
BezstronnoSc¢, neutralnosS¢
brak konfliktu interesow
jest obiektywny, sprawiedliwy

raportuje tylko najwyzszemu zwierzchnikowi, pozostajgc niezaleznym od innych
struktur

jest odpowiedzialny za podjecie sie zgtaszanych spraw i za wyszukanie réoznych
rozwigzan
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Standardy rzecznika akademickiego
PoufnosSc¢
zachowuje dyskrecje, prywatnosc¢ rozmow,
jedynie za zgodg strony kontaktuje si€ z innymi
nie zeznaje w sprawach formalnych
etyka przechowywania danych

raportowanie bez ujawniania danych personalnych



Mobbing w Srodowisku akademickim

Standardy rzecznika akademickiego
Nieformalnos¢
dobrowolne zgtoszenia;
dialog
nie podejmuje decyzji w imieniu instytucji, dziata w imieniu i dla dobra jednostki
identyfikuje problemy i przekazuje potencjalne wskazowki
dziata zgodnie z kodeksem etyki, stale podnoszgc swoje kwalifikacje

nie uczestniczy w formalnych postepowaniach
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Funkcje rzecznika akademickiego
Wyjasnianie roli urzedu rzecznika
Wystuchiwanie i zadawanie strategicznych pytan

Dawanie wsparcia informacyjnego, ukierunkowywanie, przedstawianie mozliwych opcji
dziatania

Asystowanie w podejmowaniu decyzji

Coaching, mediacje, facylitacje grupowe
Zbieranie i analiza danych

Odnoszenie si€ do przedstawianej korespondencji

Klaryfikowanie kolejnych dziatan
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Do postuchania:

Podcasty Dobrej Fundacji:
https://www.youtube.com/playlist?list=PL15rhcvFfoXSC9bHKOovoaYQkvtxUC3Pk

O mobbingu i mobberach méwi Catherine Mattice:
https://www.youtube.com/watch?v=G0Bo5IgxeuA&authuser=0

O mobbingu i uwarunkowaniach organizacyjnych mow Stale Einarsen
https://www.youtube.com/watch?v=t7vOtidrwbM&authuser=0

O mobbingu — rozmowa Catherine Mattice z Evg G. Mikkelsen
https://www.youtube.com/watch?v=0ZvfleaGgAA&t=1023s



https://www.youtube.com/playlist?list=PL15rhcvFfoXSC9bHKOovoaYQkvtxUC3Pk
https://www.youtube.com/watch?v=G0Bo5IgxeuA&authuser=0
https://www.youtube.com/watch?v=t7v0tidrwbM&authuser=0
https://www.youtube.com/watch?v=oZvf1eaGqAA&t=1023s
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