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Przeciwdzialanie mobbingowi — zatozenia polityki uczelni wyzszej oraz
zasady i rekomendacje

w obszarze podstawowej dokumentacji uczelni wyzszej
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(N Opis dziatan zaradczych. Mobbing jako interdyscyplinarne wyzwanie dla uczelni
wyzszej

Przyczyny mobbingu w doktrynie prawa pracy, teorii zarzadzania oraz orzecznictwie dotyczg szeregu
réznorodnych standw faktycznych, sytuacji, ktére stajg sie Srodowiskiem, gdzie mobbing czy tez,
ujmujac je szerzej, zachowania i praktyki mobbingujgce, trafia na zyzny grunt, a poszczegdine jego
aspekty wystepujg i dotykajg pracownikéw.

Regulacje dotyczace mobbingu czesto w organizacjach petnig role wytgcznie formalng, poniewaz nie
postrzega sie w nich cennego zrédfa informacji od pracownikdw na temat mozliwosci poprawienia
okreslonego obszaru dziatalnosci: poprawy sytuacji pracownikow w kontekscie zaangazowania w
realizacje danej strategii czy ograniczania kosztow lub poprawianiu wynikéw finansowych

W niektdrych sektorach, w szczegdlnosci w sektorze finansowym, zadania te przejmujg systemy kontroli
wewnetrznej oparte na modelu trzech linii obrony.

W przypadku uczelni wyzszych adaptacja takich do$wiadczen rynkowych moze rowniez mie¢ miejsce,
co poprawitoby zaréwno w strone materialng funkcjonowania procedur antymobbingowych
zabezpieczyto przed skrajnosciami w tym obszarze (naduzyciami ze strony wszystkich stron
zainteresowanych), oraz dziatatoby motywujgco na pracownikdw niezaleznie od szczebla i funkgji
sprawowanej u danego pracodawcy.

Obowigzkiem pracodawcy jest przeciwdziatanie mobbingowi (zgodnie z art. 943 Kodeksu pracy).

W praktyce realizacja obowigzku pracodawcy w przeciwdziataniu mobbingowi polega na przyjeciu
dokumentacji i procedur: polityka przeciwdziatania mobbingowi oraz procedura postepowania w




zakresie rozpatrywania skarg dotyczacych mobbingu Dodatkowo, prowadzone byly szkolenia dla
pracownikoéw dotyczace mobbingu i zasad jego identyfikacji, przeciwdziatania oraz postepowania w
przypadku wystgpienia.

W niektorych organizacjach wyznacza sie komisje lub petnomocnika ds. przeciwdziatania mobbingowi.
Obok powyzszych dziatan prowadzi sie szkolenia dla réznych kategorii pracownikéw.

Powyzszy wykaz dziatan wymaga jednak na etapie przeciwdziatania pogtebionej i odformalizowanej
formy statego i uporzadkowanego uswiadamiania sobie, ktore zjawiska i sytuacje stanowig przyczyny —
ryzyka wystgpienia mobbingu.

W tym celu nalezy pogrupowal przyczyny tworzgce ryzyko wystgpienia mobbingu oraz
odpowiedzialnosci pracodawcy w nastepujgce kategorie:

Il Mapa potencjalnych ryzyk w organizacji (uczelni)

2.1.0bszar organizacyjny obejmujacy nastepujace czynniki ryzyka

[Brak odpowiednich mechanizméw prewencyjnych i kontrolnych w systemie zarzadzania
organizacja]

1. Btedy w zarzadzaniu pracownikami, niewtasciwy sposob zadaniowania i wyznaczania
celéw oraz btedy w komunikacji,

2. Brak nadzoru nad poszczegdinymi szczeblami kadry zarzadzajacej,

3. Brak systematycznych szkolen z réznych form zarzadzania pracownikami, pracy
zespotowej, prowadzenia réznych form realizacji zadan organizacji w formie projektow

4. Brak lub niewfasciwe dokumenty wewnetrzne opisujgce przeciwdziatanie mobbingowi,
sformalizowane lub nieefektywne procedury w tym obszarze,

5. Niewtfasciwa kultura organizacyjna, brak uzgadniania zachowan wszystkich szczebli
pracownikow do nadrzednego celu, ktorym jest realizacja zadan organizaciji, osiggniecie
odpowiedniego poziomu satysfakcji z pracy oraz rotacji pracownikow,

6. Presja na osiggniecie celdow kosztem pracownikéw, bez uzasadnienia realizacjg
dtugoterminowej strategii organizacji.

2.2.0bszar personalny obejmujgcy nastepujace ryzyka

[Braki lub nieefektywnos$¢ polityki organizacji nastawionej na identyfikacje i szkolenie
kadry zarzadzajacej]

1. Powierzenie zarzadzania osobom o negatywnych cechach osobowosci (sktonnos¢ do
dominacji, niska empatia, uleganie emocjom i brak umiejetnosci deeskalacji konfliktow
personalnych w organizacji),

2. Brak forum komunikacji (wymiany postulatow oraz sugestii lepszego i efektywnego
osiggania celéw) pracownikdw z kadrg zarzadzajaca i kierownictwem organizacji,

3. Brak lub nieefektywno$¢ procedur oceny jako$ci zarzadzania, przyczyn rotacji
pracownikéw oraz identyfikacji oznak frustracji pracownikow i kadry zarzadzajacej,

4. Kaskadowanie presji na realizacje celow i sankcji za ich brak w strukturze organizacyjnej
poprzez tworzenie niewtasciwego systemu premiowania (nagréd),

5. Brak transparentno$ci w organizacji w zakresie $ciezki kariery pracownikdw,
powodujacy walki o stanowiska oraz wptywy z pominieciem normalnego toku awansu i
promaocji,




6.

Opieranie sie przez kierownictwo na zasadzie dziel i rzadz oraz tworzeniu zarzadzania
przez pozorowane $rodki realizacji celéw organizacji, powodujgcych utrate autorytetu
wsrdd pracownikéw.

2.3.0bszar instytucjonalny

[Nieefektywno$¢ Ilub wadliwos¢ organizacyjnych instytucji przeciwdzialania
mobbingowi]

1.

Fasadowos$¢ polityki i procedur antymobbingowych, w tym i sformalizowanie i
niejasnosc (tzw. Martwe prawo),

Przeciwdziatanie mobbingowi bez odpowiednich metod, narzedzi i instrumentéw (np.
bez oparcia sie na analizie ryzyk generujgcych mobbing i dyskryminacje),

Brak polityki ustawicznego szkolenia i podnoszenia kompetencji menadzerskich wsrdd
kadry zarzadzajacej, w tym promocja oséb bez kompetencji menedzerskich na
stanowiska zwigzane z zarzadzaniem pracownikami,

Braki w funkcjonowaniu instytucji prawa pracy, w tym zwigzkédw zawodowych
dedykowanych do zapobiegania i ograniczania przyczyn mobbingu.

Brak lub staba pozycja zwigzkéw zawodowych

Brak aktywnosci spotecznej pracownikow, apatia i tolerowanie autorytarnych i
nieefektywnych form zarzgdzania organizacjg

Brak $wiadomosci praw pracowniczych, kultury organizacyjnej promujgcych
zachowania pro wspdlnotowe oraz dialog.

Brak instytucjonalnego identyfikowania przyczyn powstawania konfliktdw, stresu
zawodowego i presji w organizacji w formie polityki HR, interakcji z przedstawicielami
pracownikéw oraz cyklicznych spotkan kadry zarzadzajacej z pracownikami.

Funkcja mapy ryzyk — dopasowanie polityki i procedur do organizacji w celu
osiggniecia maksymalnego poziomu efektywnosci

Identyfikacja stabosci i wrazliwosci na mobbing pracownikéw,

Utworzenie adekwatnych instrumentéw przeciwdziatania,

Stworzenie ustawicznej formy wymiany do$wiadczen i informacji zarzadczej w
organizacji dla wytworzenia kultury organizacyjnej opartej na dialogu oraz promowaniu
zachowan zapobiegajgcych mobbingowi jako jednemu ze zrodet strat i kosztéw
organizacji.

Podstawowy model stworzenia efektywnej polityki i procedur antymobbingowych —
etapy

Identyfikacja gtdownych ryzyk — przyczyn mobbingu, dopasowana do struktury i specyfiki
uczelni oraz jej strateqii,

Dostosowanie rozwigzan organizacyjnych do wyniku analizy ryzyka, a takze
zaplanowanie  cyklicznego  przegladu mapy ryzyk dotyczacych  polityki
antymobbingowej,

Wdrozenie polityki i procedur antymobbingowych,

Przeglad cykliczny efektywnosci polityki i procedur antymobbingowych oraz ich zmiany
i dostosowania do rosngcego poziomu do$wiadczen organizacji,

Szkolenia i ankietowanie poziomu zaangazowania pracownikow w zakresie m.in. polityki
i procedur antymobbingowych.

Wdrozenie wnioskow z dziatan z pkt 4 i 5.




7. Przeglad zgtoszen i ustalen z postepowan wyjasniajgcych (komisji antymobbingowej) w
celu zaplanowania korekt w zakresie: strategii uczelni, zasad zarzadzania pracownikami,
rekrutacji osob na stanowiska zwigzane z zarzadzaniem innymi pracownikami.

Wzorcowe dokumenty dla wdrozenia kultury organizacyjnej przeciwdziatajgcej
mobbingowi

1. Zafacznik nr 1A oraz wzor nr 1B,
Zatacznik nr 2 - Uwagi do obecnej Polityki przeciwdziatania nieréwnemu traktowaniu,
dyskryminacji, mobbingowi i innym zachowaniom niepozgdanym w Uniwersytecie
Warszawskim (poz. 61, Zarzadzenie nr 21 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia
28 lutego 2024 r.)
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