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Streszczenie: Mobbing w szkole wyzszej przybiera rézne formy, odmienny tez moze by¢ poziom nate-
zenia dziatan wskazujacych na jego wystepowanie. Gtownym celem artykutu jest rozpoznanie zjawiska
mobbingu w jednej z publicznych wyzszych uczelni z perspektywy pracownika oraz pokazanie, w jaki
sposob zarzadzanie réznorodnoscig moze stuzyé zapobieganiu jego stosowaniu. Do przeprowadzenia
badan empirycznych postuzono sie analizg dokumentacji organizacyjnej oraz wywiadem. Badania od-
byty sie w miesigcach maj-czerwiec 2023 roku. Wynika z nich, ze pomimo licznych mechanizmoéw za-
pobiegajgcych wystepowaniu mobbingu ma on miejsce w badanej uczelni. W opinii autorki zarzadza-
nie réznorodnoscia moze pomodc przeciwdziataé mobbingowi poprzez tworzenie inkluzywnego
srodowiska pracy. Chodzi o srodowisko, w ktérym nacisk potozony zostanie na uswiadamianie istniejg-
cych réznic miedzy pracownikami przy jednoczesnym szerzeniu kultury szacunku i tolerancji, na eduka-
cje pracownikow i dbatos$¢ o otwartg komunikacje.

Stowa kluczowe: mobbing, szkota wyzsza, zarzadzanie réznorodnoscia

1. Wstep

Tematyka mobbingu, jako jednego z wymiardw patologii organizacji, spotyka sie
z duzym zainteresowaniem teoretykow i praktykdw z obszaru zarzgdzania. Nadal
jednak swiadomos¢ niewtasciwych zachowan jest w spoteczenstwie bardzo mata.
Szkota wyzsza jest instytucjg publiczng, ktéra powinna wzbudza¢ zaufanie publicz-
ne. Zjawisko mobbingu moze to zaufanie podwazyé, tak wiec nie powinno miec
miejsca. Niestety, liczba zgtoszen, jakie Fundacja Science Watch Polska otrzymuje
od oséb pracujgcych na uczelniach i doswiadczajgcych przemocy psychicznej, jest
bardzo duza. Mobbing w szkole wyzszej przybiera rézne formy, odmienny tez moze
by¢ takze poziom natezenia dziatan wskazujgcych na jego wystepowanie.

Gtéwnym celem artykutu jest rozpoznanie zjawiska mobbingu na uczelni z per-
spektywy pracownika oraz pokazanie, w jaki sposdb zarzadzanie réznorodnoscia
moze stuzy¢ zapobieganiu jego wystepowania. Obiektem badan jest polska uczelnia
publiczna o zakodowanej nazwie X. Czes¢ teoretyczna powstata w oparciu o analize

* Artykut powstat na podstawie pracy magisterskiej autorki pt. Ziawisko mobbingu w publicznej
szkole wyzszej — na przyktadzie Uniwersytetu X i Y, obronionej w lipcu 2023 roku na Wydziale Zarzadza-
nia Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, pod kierunkiem prof. dr hab. Doroty Tenety-Skwiercz.
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literatury przedmiotu. Z kolei do przeprowadzenia badan empirycznych postuzono
sie analizg dokumentacji organizacyjnej oraz wywiadem. Badania przeprowadzono
w miesigcach maj-czerwiec 2023 roku.

2. Istota mobbingu

Popularyzacja wiedzy na temat mobbingu oraz podejmowanie dziatan przeciwdzia-
tajacych mu pobudzajg do dyskusji integrujacej Srodowiska prawnikéw, socjologéw,
teoretykdéw i praktykéw zarzgdzania. Nadal jednak swiadomosé niewtasciwych za-
chowan w miejscu pracy jest w spoteczenstwie polskim bardzo mata. Kryzys, brak
pewnosci zatrudnienia i niestabilna sytuacja rynkowa sprawiajg, ze pracownicy
w obawie o utrate pracy godza sie na akceptowanie presji przetozonych (Lewicka,
2014, s. 6).

Wedtug niemieckiego psychiatry Heinza Leymanna mobbing w zyciu zawodowym
charakteryzuje sie wrogimi i nieetycznymi zachowaniami, ktére sg powtarzane w spo-
sob systematyczny przez jedng osobe lub wiekszg liczbe osdb, skierowanymi gtéwnie
przeciwko jednostce. Dziatania te wystepujg bardzo czesto (przynajmniej raz w tygo-
dniu) i przez dtugi czas (przynajmniej szes¢ miesiecy). Czestotliwos¢ i powtarzalnosc
ich wystepowania skutkuje znaczgcymi problemami mentalnymi, psychosomatyczny-
mi i spotecznymi. Leymann okresla mobbing nie przez zachowania, lecz przez to, jakie
przynoszg one skutki (Chakowski, 2011, s. 14). Dla francuskiej psychiatry Marie-Fran-
ce Hirigoyen mobbing to ,wszelkie niewtasciwe postepowanie (gest, stowo, zachowa-
nie, postawa), ktdre przez swa powtarzalnosé czy systematycznosé narusza godnosc
lub integralnos¢ psychiczng badz fizyczng osoby, narazajac jg na utrate zatrudnienia
lub pogarszajgc atmosfere w pracy. Mobbing to przemoc w matych dawkach, ktéra
jest jednak bardzo destrukcyjna. Kazdy atak wziety z osobna nie jest naprawde czyms
powaznym, o agresji stanowi skumulowany efekt czestych i powtarzalnych mikroura-
z6w” (Chakowski, 2011, s. 15). Wtasng definicje mobbingu opracowata rowniez Mie-
dzynarodowa Organizacja Pracy, okreslajgc to zjawisko jako ,msciwe, okrutne, ztos-
liwe lub upokarzajace usitowanie zaszkodzenia jednostce lub grupie pracownikéw”
(Chakowski, 2011, s. 15). Mobbing to nieetyczne i irracjonalne z punktu widzenia
celdw organizacji dziatanie, polegajace na dtugotrwatym, powtarzajgcym sie i bez-
podstawnym dreczeniu pracownika przez przetozonych lub wspdtpracownikéw. Jest
to poddanie ofiary przemocy ekonomicznej, psychicznej i spotecznej w celu zastra-
szenia, upokorzenia i ograniczenia jej zdolnosci obrony. Jest to zjawisko odczuwane
subiektywnie, ale dajace sie intersubiektywnie potwierdzi¢. Stanowi wielofazowy
proces, w ktorym mobber stosuje metody manipulacji — od najbardziej subtelnych
i niezauwazalnych przez ofiare po najbardziej drastyczne (Chakowski, 2011, s. 15).

Nie nalezy myli¢ mobbingu z konfliktem. O konflikcie mozna méwi¢, gdy wyste-
puje dostrzegalna niezgodnos$¢ pomiedzy osobami lub grupami oséb lub tez zacho-
dzi sytuacja wzajemnie sprzecznych interesdw oraz kiedy strony konfliktu podejmujg
dziatania, ktdrych celem jest manifestacja odmiennych zdan oraz szkodzenie drugiej
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osobie. Nie da sie jednak ukry¢, ze w miejscu pracy konflikty zdarzajg sie bardzo
czesto. Catkowita eliminacja ich w organizacji jest niemozliwa, nawet ich radykalne
ograniczenie bywa trudne. Pojeciem pokrewnym do mobbingu jest stalking. Jest
on formga przemocy emocjonalnej, ktéra polega na nieustannym nekaniu. Osoba
przesladowana odczuwa strach i niebezpieczenstwo. Zazwyczaj zachowanie stalkera
wptywa negatywnie na zdrowie psychiczne ofiary. Za forme mobbingu moze réw-
niez zosta¢ uznany bullying. Wiele oséb uzywa obu pojec¢ zamiennie, jednak bullying
nieznacznie rézni sie od mobbingu. W Polsce bullying to stosowanie dziatan, kto-
rych gtdwnym celem jest ponizenie ofiary przez przetozonego, natomiast mobbing
to pojecie odnoszace sie do dziatan stosowanych przez kazdego innego pracownika.

Podstawowym elementem sktadajacym sie na sprzyjajacy mobbingowi klimat
spoteczny w organizacji jest postrzeganie nieréwnowagi sit. Brak rwnowagi nie
musi wynika¢ z oficjalnej pozycji w hierarchii organizacji. Osoba atakujgca moze
mie¢ przewage nad atakowanym bez wzgledu na zajmowane w organizacji miej-
sce. Dzieje sie tak nawet w sytuacji, gdy atakowanym jest przetozony, a atakuja-
cym podwtadny. Zazwyczaj jednak zrédtem postrzeganego braku rownowagi sit
jest formalna hierarchia organizacji. Inne, obok réznej pozycji w hierarchii, zrédta
postrzeganej nieréwnowagi to miedzy innymi stereotypy i uprzedzenia. Jako po-
siadajgcy mniej wtadzy postrzegani sg przedstawiciele mniejszosci narodowych,
osoby z niepetnosprawnoscig, a takze pracownicy o nizszych kwalifikacjach. Zwra-
ca sie rowniez uwage, ze kontekstem spotecznym sprzyjajagcym zaburzeniu réwno-
wagi sit jest niepewnos¢ zatrudnienia spowodowana restrukturyzacjg lub outsour-
cingiem. Utrata poczucia pewnosci zatrudnienia umniejsza pracownikom, czyniac
ich tatwiejszymi celami atakéw mobbera. Wyniki badarn dotyczgce mobbingu
w stosunku do kobiet nie sg jednoznaczne. Niektdre z nich wskazujg, ze ptec ofiary
nie ma znaczenia, inne sugerujg, ze kobiety bywajg obiektem takich dziatan nieco
czesciej niz mezczyzni. W badaniach tych zwrdcono réwniez uwage, ze kobiety zaj-
mujace wysokie pozycje w hierarchii organizacji s znacznie czesciej przedmiotem
atakéw niz mezczyzni na takich stanowiskach (Najda, 2015, s. 77-78). Mozna zatem
stwierdzi¢, ze najczesciej narazone na mobbing sg osoby (Najda, 2015, s. 77-78)
nietypowe (wyraznie odrdzniajgce sie na tle innych cztonkdéw grupy ze wzgledu na
pte¢, narodowosé, wyznanie itp.), wyjagtkowo sumienne, kompetentne i zdolne,
mogace zostawaé w cieniu zwierzchnika czy by¢ postrzegane przez innych jako
zagrazajgce czyjejs$ karierze, tkwigce w nieodpowiednich uktadach, zbyt uczciwe
lub zbyt dynamiczne, czasami mato elastyczne, z przejsciowymi trudnos$ciami,
mniej wydajne.

3. Nastepstwa mobbingu w miejscu pracy
Mobbing powoduje wiele niekorzystnych skutkéw, ktdre mozna podzieli¢ na trzy gru-

py: skutki w skali indywidualnej (dla ofiar mobbingu i ich rodzin), skutki dla organi-
zacji (instytucji, przedsiebiorstw) oraz skutki spoteczne (Chakowski, 2011, s. 24-25).
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3.1. Skutki w skali indywidualnej

Mobbing generuje wiele urazéw o duzym stopniu natezenia. Zjawisko to wptywa
niekorzystnie na zdrowie zaréwno psychiczne, jak i fizyczne dotknietego nim pra-
cownika. Nalezy nadmieni¢, iz podczas przezywania frustracji spowodowanej mob-
bingiem uaktywnia sie ta sama cze$¢ kory mézgowej co podczas odczuwania bdlu
fizycznego. Mobbing moze miec dla organizmu ludzkiego takie same skutki jak bol
wynikajacy z choréb somatycznych, majacych podtoze w srodowisku fizycznym czto-
wieka (Chakowski, 2011, s. 25). Ponadto mobbing przejawiajgcy sie ciggtg krytyka
efektow pracy moze prowadzi¢ do wykreowania sie tak zwanego syndromu wyuczo-
nej bezradnosci. Nalezy podkresdli¢, iz przyczynia sie to do pogorszenia wynikdéw pra-
cy ofiary — zdecydowanie ogranicza jej samodzielno$¢ i innowacyjnosé. Mobbing
bardzo czesto powoduje rdwniez poczucie niepewnosci, depresje lub agresje, a tak-
ze powazny stres charakteryzujgcy sie wystepowaniem bezsennosci, melancholii
i apatii. Osoba mobbowana moze réwniez miec ktopoty z koncentracjg, brakiem
inicjatywy czy niepewnoscig (Chakowski, 2011, s. 25-26). Mobbing przyczynia sie
do zwiekszenia poziomu stresu, a takze ogranicza dobre samopoczucie pracownika
i jego ogdlne zadowolenie z zycia i pracy. Moze wptywaé na wystgpienie u ofiary
symptomoéw psychosomatycznych, takich jak pogorszenie pamieci czy zwiekszenie
wrazliwosci na bodzZce zewnetrzne.

3.2. Skutki dla organizacji

Koszty mobbingu dla organizacji mogga by¢ spore. Sposrdd kosztéw o charakterze
bezposrednim w szczegdlnosci dotkliwe mogg byé te zwigzane z czestymi nieobec-
nosciami pracownikdw, zatrudnieniem i wyszkoleniem nowych pracownikéw lub
procesami sgdowymi o odszkodowanie za mobbing. Ponadto istnieje mozliwos¢
wystgpienia kosztdw posrednich, takich jak zmniejszenie sie innowacyjnosci i efek-
tywnosci pracownikdw, a takze pogorszenie sie wizerunku organizacji z powodu
mobbingu (Chakowski, 2014, s. 28). Pracownicy mobbowani wykazujg mniejsze
przywigzanie i lojalnos¢ wzgledem pracodawcy niz osoby niepoddane mobbingowi.
Mobbing moze prowadzi¢ do pogorszenia sie relacji miedzyludzkich, co z kolei ma
negatywny wptyw na przeptyw informacji. Strach wywotany niestosownymi dziata-
niami moze zablokowac proces przeptywu ztych informacji w organizacji. Pracowni-
cy w obawie przed gniewem mobbujgcego ich przetozonego moga nie dopuszczaé
do niego informacji negatywnych, ktére mogtyby spowodowac jego niepozgdang
reakcje (Chakowski, 2014, s. 28).

3.3. Skutki spoteczne

Skutki spoteczne mogg by¢ trudniejsze do przedstawienia ze wzgledu na brak do-
ktadnych badan w tym zakresie. Spoteczerstwo z powodu mobbingu musi ponosic¢
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koszty zwigzane ze zwiekszajacg sie liczbg oséb korzystajgcych ze zwolnienia le-
karskiego, niezdolnych do pracy i korzystajgcych z roznych form zasitkéw. Mobbing
przyczynia sie do zwiekszenia kosztéw publicznej opieki zdrowotnej, z ktérej ko-
rzystajg ofiary. Ponadto, przyczyniajgc sie do ograniczenia efektywnosci i innowa-
cyjnosci pracownikéw w ramach danej organizacji, w podobny sposéb oddziatuje
w skali catego kraju. Jednoczesnie wyniki pracy wykonywanej w atmosferze stra-
chu i molestowania beda charakteryzowaty sie pogorszong jakoscig (Chakowski,
2014, s. 30-31).

Dotkliwe skutki mobbingu sg dobrym impulsem do tworzenia polityk, zasad
i procedur majgcych na celu przeciwdziatanie temu zjawisku.

4. Znaczenie zarzadzania roznorodnoscig w zapobieganiu
mobbingowi

Istnieje Scisty zwigzek miedzy zarzgdzaniem réznorodnoscig w miejscu pracy a ogra-
niczaniem zjawiska mobbingu. Zarzadzanie réznorodnoscig zazwyczaj wymaga po-
szerzenia $Swiadomosci na temat réznic miedzy pracownikami. Dzieki temu moga oni
zrozumieé, ze kazdy ma inne cechy, doswiadczenia i perspektywy, co moze pomac
unikna¢ uprzedzen i stereotypdw prowadzgcych czesto do mobbingu. Tworzenie in-
kluzywnej kultury organizacyjnej, opartej na szacunku i tolerancji jest kluczowym
celem zarzadzania réznorodnoscig oraz sprzyja ograniczaniu ryzyka wystgpienia
mobbingu w organizacji. Poprzez zwiekszenie swiadomosci i umiejetnosci komu-
nikacyjnych organizacje mogg ograniczy¢ ryzyko pojawienia sie mobbingu. Zarza-
dzanie réznorodnoscig wymaga otwartej komunikacji w miejscu pracy, ktéra jed-
noczesnie daje pracownikom przestrzen do wyrazania swoich obaw i doswiadczen,
a takze zgtaszania incydentow przemocy bez obawy przed represjami. Organizacje
wprowadzajgce w ramach zarzgdzania réoznorodnoscig jasne polityki antydyskrymi-
nacyjne oraz procedury reagowania na mobbing przekazujg w rece pracownikéw
narzedzia stuzgce ochronie ich praw i zgtaszaniu przypadkéw mobbingu.

5. Metodyka badan

Ogdlnym celem badan jest rozpoznanie zjawiska mobbingu w pracy na uczelni z per-
spektywy pracownika. Cele szczegétowe to okreslenie mechanizméw przeciwdziata-
nia zjawisku mobbingu oraz zidentyfikowanie przyczyn i skutkdéw jego wystepowa-
nia w szkole wyzszej.

Do przeprowadzenia badan empirycznych zastosowano metode analizy doku-
mentacji organizacyjnej oraz wywiad ustrukturyzowany przeprowadzony z dwoma
pracownikami administracyjnymi — osobg A1, oskarzong o stosowanie mobbingu,
oraz osobg A2, ofiarg mobbingu. Wywiad prowadzony byt telefonicznie. W ten spo-
s6b zapewniono respondentom anonimowosé, ktéra byta niezwykle wazna podczas
tego badania. Kazdy z rozméwcoéw udostepnit tylko dane osobowe niezbedne do
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nawigzania kontaktu, tak wiec rozméwcy mogli dzieli¢ sie doswiadczeniami bez
obaw o ujawnienie ich tozsamosci.

Obiektem badan jest jedna z uczelni publicznych w Polsce nazwana Uczelnig X.
Badania empiryczne przeprowadzono w miesigcach maju i czerwcu 2023 roku.

6. Analiza i ocena zjawiska mobbingu w Uczelni X
Mechanizmy przeciwdziatania zjawisku mobbingu

System szkolnictwa wyzszego i nauki funkcjonuje z poszanowaniem standardow
miedzynarodowych, zasad etycznych i dobrych praktyk w zakresie ksztatcenia i dzia-
talnosci naukowej oraz z uwzglednieniem szczegdlnego znaczenia spotecznej odpo-
wiedzialnosci nauki (Ustawa z dnia 20 lipca 2018...). Uniwersytety s3 mocno osadzo-
ne w tradycji, a takze petnia role przekaznika nowych idei oraz nauk stanowigcych
podstawe funkcjonowania spoteczenstwa opartego na wiedzy. Oczekiwania wobec
polskich uczelni publicznych ulegajg zmianom, a one same stajg przed trudnym wy-
zwaniem transformacji systemu zarzgdzania i sposobu ksztatcenia (Drynia, 2017).
Misje uczelni stanowi odkrywanie i przekazywanie prawdy dzieki przeprowadzaniu
badan oraz ksztatceniu studentéw. Do zasad, ktérymi w swojej dziatalnosci kierujg
sie uczelnie, nalezy wolnos¢ nauczania, badan naukowych i twdrczosci artystycznej
(Balicka, 2013, s. 2).

Uczelnia X powstata w 1947 roku jako uczelnia prywatna, jednak juz
w 1950 roku szkote upanstwowiono. W rankingu szkét wyzszych czasopisma ,,Per-
spektywy” w 2021 roku zostata sklasyfikowana na 38. miejscu w Polsce. Wedtug
stanu z 2017 roku uczelnia zatrudniata 581 pracownikdéw naukowo-dydaktycznych,
w tym 144 na stanowiskach profesoréw zwyczajnych i profesoréw nadzwyczaj-
nych. W roku akademickim 2015/2016 na uczelni studiowato 12 271 osdb, w tym
7588 kobiet (61,8%). Na studiach stacjonarnych zapisanych byto 8117 stuchaczy,
natomiast na studiach niestacjonarnych 4154. Na pierwszym roku byto 2916 stu-
dentow (23,8%). Uczelnie X ukonczyto ponad 75 000 adeptow.

Gtéwnym mechanizmem przeciwdziatania mobbingowi na Uczelni X jest polity-
ka antymobbingowa i antydyskryminacyjna. Jej celem jest przeciwdziatanie zjawis-
kom mobbingu, dyskryminacji, nieréwnego traktowania, molestowania oraz mole-
stowania seksualnego. Ponadto uczelnia deklaruje wspieranie dziatan sprzyjajgcych
budowaniu pozytywnych relacji miedzy pracownikami. Kazdemu z nich, ktéry sgdzi,
ze stosowane wobec niego dziatania lub zachowania miaty charakter mobbingu,
dyskryminacji, nieréwnego traktowania, molestowania czy molestowania seksual-
nego, przystuguje prawo do ztozenia skargi do rektora.

W celu przeciwdziatania wystepowaniu zjawiska mobbingu powotany zostat
w 2021 roku zespdt ds. rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji.
Wraz z poczatkiem 2022 roku rektor powotat rzecznika ds. réwnego traktowa-
nia oraz rzeczniczke ds. przeciwdziatania dyskryminacji. Istotnym wydarzeniem
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w kontekscie zapobiegania mobbingowi byto podpisanie przez badany podmiot
11 kwietnia 2022 roku Karty réznorodnosci. Jest to miedzynarodowa inicjatywa
realizowana w 26 krajach Unii Europejskiej. W Polsce obecna jest juz od
2012 roku, a jej koordynacjg zajmuje sie stowarzyszenie Forum Odpowiedzialnego
Biznesu z Warszawy. Stajac sie sygnatariuszem Karty, Uczelnia X zobowigzata
sie do tworzenia i promocji rozwigzan stuzgcych zapewnieniu réznorodnosci
w srodowisku pracy i nauki, podejmowania dziatan na rzecz spdjnosci i rownosci
spotecznej, przeciwdziatania dyskryminacji, zjawiskom mobbingu i molestowania
na uczelni, prowadzenia dialogu z osobami zatrudnionymi na temat przyjetej po-
lityki zarzadzania réznorodnos$cig oraz corocznego raportowania na temat podje-
tych dziatan i ich rezultatéw.

W dalszej czesci artykutu przedstawiona zostata transkrypcja dwdch wywiaddéw:
z pracownikiem oskarzonym o stosowanie mobbingu (zob. tab. 1) oraz pracowni-
kiem doswiadczajgcym mobbingu (zob. tab. 2) w Uczelni X.

Tabela 1. Wywiad z osobg Al — pracownikiem oskarzonym o stosowanie mobbingu

Pytania

Odpowiedzi

1

2

Prosze scharakteryzowaé zajmowane przez
Panig stanowisko na uczelni.

Jestem kierownikiem dziatu zatrudniajacego
pracownikéw administracyjnych.

O co zostata Pani oskarzona?

Zostatam bezpodstawnie oskarzona
o0 mobbingowanie swojego pracownika.

Czy wedtug Pani oskarzenie byto zasadne?

Uwazam, ze oskarzenie byto bezpodstawne,
poniewaz nie mobbingowatam nigdy nikogo. Jestem
wymagajacym kierownikiem, ale nigdy nikogo

nie skrzywdzitam ani nie lekcewazytam, zawsze
wystucham swoich pracownikdw.

Jak z Pani perspektywy wygladaty zdarzenia,
ktére doprowadzity do postawienia Pani
zarzutow?

W moim dziale byt okres, w ktorym duzo
pracownikéw przebywato na urlopie i zwolnieniu
lekarskim, co wigzato sie z dodatkowymi zadaniami
dla pozostatych pracownikéw, kazdy miat
przydzielony dodatkowy zakres obowigzkdw.

Czy informacja o wysunietych oskarzeniach
wyszta od osoby, ktora oskarzyta Panig
o0 mobbing, czy tez od oséb trzecich?

Takie informacje wyszty tylko od osoby, ktéra
oskarzyta mnie o mobbing.

Jak wptynety na Panig (uczucia/ mysli/
zdrowie) postawione zarzuty?

Czutam sie bardzo zZle, bytam przygnebiona. Batam
sie, ze zostane oskarzona o co$, czego nie zrobitam.

Jak przebiegato postepowanie
antymobbingowe? Ile czasu mineto od
momentu zgtoszenia sytuacji wladzom
uczelni do dnia zakonczenia sprawy?

Sprawa ciggneta sie okoto dwdch miesiecy.
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Tabela 1, cd.

1

2

Jak zakonczyta sie sprawa? Czy oskarzenie
zostato oddalone?

Po przeanalizowaniu catej sytuacji z mobbingiem
sprawa zostawia oddalona, a osoba, ktdéra oskarzyta
mnie o jego stosowanie, przeprosita mnie i zmienita
prace.

Czy sprawa mobbingu zakonczyta sie na
uczelni, czy tez miata swojg kontynuacje
w sgdzie?

Sprawa zakonczyta sie polubownie na uczelni.

Jak ocenia Pani funkcjonowania
mechanizmdéw antymobbingowych na
uczelni?

Uwazam, ze uczelnia postgpita stusznie, poniewaz
kazde zgtoszenie mobbingu powinno by¢
natychmiast zbadane i wyjasnione, tak jak byto

w moim przypadku.

Co mogtaby Pani powiedzie¢/ poradzi¢
osobom, ktére zostaty oskarzone
o0 mobbing?

Zeby takie osoby nie martwity sie oskarzeniami

oraz zeby sie nie poddawaty, jezeli nie sg winne,
poniewaz mobbing musi byé udowodniony, jest

bardzo doktadnie sprawdzany i weryfikowany.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badar.

Inny wywiad zostat przeprowadzony z osobg, ktére doswiadczyta zachowan
wskazujacych na stosowanie mobbingu.

Tabela 2. Wywiad z osoba A2 — ofiarg mobbingu

Pytania

Odpowiedzi

1

2

Prosze scharakteryzowa¢ zajmowane przez
Panig stanowisko na uczelni.

Jestem doktorantkg jednego z wydziatéw Uczelni X.

Na czym polegaty stosowane wobec Pani
dziatania niepozadane, noszace znamiona
mobbingu? Co je zapoczatkowato? Kiedy sie
zaczety? Kto je podejmowat?

Dziatania niepozgdane objawiaty sie
lekcewazeniem, ciggtym zwracaniem uwagi,
dodawaniem coraz wiecej obowigzkéw. Byty
stosowane przez kierownika od poczatku
rozpoczecia mojej pracy.

Jak wptynety na Panig (uczucia/ mysli/
zdrowie) te zachowania?

Miatam dolegliwosci bélowe zotgdka oraz gtowy,
batam sie chodzi¢ do pracy, nie mogtam sie skupié
na wykonywaniu swoich obowigzkdw.

Czy dokumentowata Pani zachowania,
ktérych Pani doswiadczyta? Zdarzyto sie Pani
nagrywac rozmowy badz sytuacje?

Na poczatku nie zdawatam sobie sprawy, ze statam
sie ofiarg mobbingu, jednak z czasem zaczetam
zbiera¢ dowody poprzez nagrywanie rozmoéw.

Czy zachowania niepozadane wystepowaty
jedynie w relacji bezposredniej z mobberem,
czy tez na wiekszym forum pracownikéw?

Przewaznie bytam mobbowana bezposrednio, ale
zdarzaty sie sytuacje, kiedy bytam mobbowana
réwniez przy wspotpracownikach.

Jak dtugo trwaty zachowania wskazujgce na
wystepowanie mobbingu?

Okoto dwdch lat.
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1

2

Czy Pani zdaniem wspodtpracownicy wiedzieli,
ze zostata pani poddana mobbingowi? Jakie
byty ich reakcje?

Tak, z czasem wspodtpracownicy zauwazyli, ze
zostatam poddana mobbingowi, jednak nie mieli
na to wptywu i nie reagowali, poniewaz bali sie
0 SWO0jg prace.

Gdzie szukata Pani pomocy?

Najpierw szukatam pomocy wsrdd znajomych,
nastepnie w Internecie, a pdzniej zgtositam problem
do wtadz uczelni.

Czy wystapit konkretny moment, ktory sktonit
Pania do zgtoszenia mobbingu, czy tez byt to
cigg pewnych zachowan wobec Pani?

Byt to cigg zachowan, ktére trwaty zbyt dtugo
i niosty ze sobg zdrowotne skutki.

Jak przebiegata cata procedura
antymobbingowa podjeta na uczelni? lle
czasu mineto od momentu zgtoszenia sytuacji
do dnia zakoriczenia sprawy?

Po zgtoszeniu sytuacji wtadze uczelni szczegétowo
zweryfikowaty przedstawione informacje, nastepnie
zostaty przeprowadzone rozmowy z pracownikami,

a po przeanalizowaniu zgtoszonego problemu zostaty
wyciagniete konsekwencje wobec kierownika.
Sprawa zakonczyta sie w przeciggu kilku dni.

Czy sprawa mobbingu zakonczyta sie na
uczelni, czy tez miata swojg kontynuacje
w sadzie?

Sprawa mobbingu zakonczyta sie na uczelni.

Co Pani zdaniem jest przyczyng wystepowania
mobbingu w pracy na uczelni? Jakg role

w procesie mobbingu odgrywa pte¢? Czy to
kobiety sg bardziej narazone na mobbing?
Czy czesciej niz mezczyzni s mobberami?

Moim zdaniem przyczyng wystepowania mobbingu
W pracy na uczelni jest obszerny zakres obowigzkéw
przypadajacy na liczbe pracownikdw, co wigze

sie z przepracowaniem oraz przyczynia sie do
nerwowych sytuacji.

Kto odpowiada za przeciwdziatanie
mobbingowi w pracy na uczelni?

Wtadze uczelni.

Jak ocenia Pani skutecznos¢ mechanizmow
antymobbingowych na uczelni?

Wtadze uczelni natychmiast podjety odpowiednie
kroki w celu wyjasnienia sytuacji, dlatego uwazam,
ze mechanizmy antymobbingowe na uczelni s
skuteczne.

Co rekomenduje Pani wtadzom uczelni
w kwestii mechanizmoéw przeciwdziatania
mobbingowi?

Nalezy zwrdcic¢ wiekszg uwage na uswiadomienie
pracownikéw, czym jest mobbing, poprzez czestsze
szkolenia, narady i nagtasnia¢ oraz przypominac,
jakie skutki niesie ze sobg bycie mobberem.

Co mogtaby Pani powiedzie¢/ poradzi¢
osobom, ktére doswiadczyty mobbingu?

Zeby nie baly sie podejmowaé odpowiednich
krokow, zeby informowaty o problemie
wspotpracownikow badz przetozonego, jezeli jest
to mozliwe, poniewaz nikt nie zastuguje na takie
traktowanie i na pewno uzyskajg duzo pomocy

i wsparcia.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan.
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7. Wnioski i rekomendacje

Badania dowodzg, ze pomimo licznych mechanizméw stuzacych zapobieganiu
wystepowaniu mobbingu zjawisko to na badanej Uczelni X wystepuje. Z wywiadu
z osobg Al wynika, ze sytuacje konfliktu w zespole btednie zakwalifikowano jako
mobbing, co doprowadzito do bezpodstawnego wszczecia procedury antymob-
bingowej. Niepokojace jest, ze zdarzajg sie sytuacje, w ktdrych pracownicy nie
decyduja sie na zgtaszanie mobbingu. Wynika to z faktu, iz nie dla kazdego rozpo-
znanie zachowan noszacych znamiona mobbingu jest tatwe. Pracownicy boja sie
posgdzenia o niestusznie postawione oskarzenia oraz ryzyka utraty pracy.

Dziatania niepozadane przejawiaty sie w lekcewazeniu, ciggtym zwracaniu
uwagi, dodawaniu kolejnych obowigzkéw. Nastepstwem mobbingu u osoby do-
Swiadczajgcej tego zjawiska byt bdl zotgdka i gtowy, leki, przygnebienie, problemy
z koncentracjg. W obu przypadkach sprawa mobbingu zakonczyta sie na uczelni.
Po zgtoszeniu mobbingu wtadze Uczelni X niezwtocznie wszczety procedure anty-
mobbingoway, ktdra, jesli chodzi o osobe A2, zakoriczyta sie w ciggu kilku dni, nato-
miast w drugim przypadku — trwata okoto dwdch miesiecy. Zaréwno osoba Al, jak
i osoba A2 zrezygnowaty z pracy w ramach zawartego z rektorem porozumienia
stron.

Wydaje sie, iz zarzagdzanie réznorodnoscig — poprzez tworzenie inkluzywnego
Srodowiska pracy — moze pomdc w zapobieganiu wystepowaniu mobbingu. Chodzi
o srodowisko, w ktérym nacisk potozony zostanie na uswiadamianie istnienia rdznic
miedzy pracownikami przy jednoczesnym szerzeniu kultury szacunku i tolerancji, na
edukacje pracownikow i dbatos¢ o otwartg komunikacje miedzy nimi. W zakresie
wspomnianej edukacji konieczne sg regularne szkolenia zwiekszajgce ich wiedze na
temat mobbingu. Takie szkolenia powinny by¢ prowadzone dla pracownikéw admi-
nistracyjnych oraz nauczycieli akademickich. Szczegdlnie wazne jest, aby prowadzi¢
je rowniez dla kadry kierowniczej. Warto rozwija¢ kompetencje miekkie wsrdd kie-
rownikéw i dyrektorow jednostek. Nie sg to umiejetnosci, ktére kazdy naturalnie
posiada, a sg one niezwykle istotne w kierowaniu zespotem oraz w pracy z drugim
cztowiekiem.

Kolejnym sposobem przeciwdziatania mobbingowi moze by¢ informowanie
o niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu. Niezwykle istotne jest, aby pra-
cownicy mieli Swiadomos¢, ze polityka antymobbingowa realnie funkcjonuje na
Uczelni X, nie jest wyfacznie deklaracja. Zaleca sie prowadzenie kampanii informa-
cyjnych, mailingu czy tez zamowienie webinaru prowadzonego przez prawnika do-
Swiadczonego w prawie pracy. Dzieki odpowiednim procedurom oraz wprowadza-
niu nowych rozwigzan pracownicy bedg lepiej chronieni w przypadku zetkniecia sie
z dziataniami wskazujacymi na wystepowanie mobbingu.
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8. Zakonczenie

Gtéwnym celem artykutu byto rozpoznanie zjawiska mobbingu w pracy na Uczelni X
z perspektywy pracownika oraz pokazanie, w jaki sposéb zarzgdzanie réznorodno-
$cig moze stuzy¢ zapobieganiu jego wystepowania. Na podstawie przeprowadzonych
badan udato sie opisa¢ mechanizmy przeciwdziatania mobbingowi, zidentyfikowac
gtéwne przyczyny jego stosowania, jak tez omowié postepowanie w przypadku wy-
stgpienia tego zjawiska w uczelni. Jednoczesnie zaproponowano dziatania, ktore —
w odczuciu autorki —mogg wspoméc Uczelnie X w podejmowaniu wysitkdw na rzecz
zapobiegania mobbingowi w przysztosci.

Ograniczeniem przeprowadzonych badan byto oparcie sie tylko na jednym przy-
padku szkoty wyzszej. Warto przeprowadzic¢ szersze badania, aby méc stwierdzic,
czy zdiagnozowany w Uczelni X mobbing stanowi przypadek odosobniony, czy tez
jest powszechnym zjawiskiem w publicznych szkotach wyzszych.
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Ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz. U. z 2018 r., poz. 1668,
dziat 1 art. 3.2)

The Phenomenon of Mobbing at a Public University on the Example
of University X

Abstract: Bullying at university takes different forms, and the level of intensity of the activities
indicating its occurrence may also differ. The main aim of the article was to identify the phenomenon
of bullying at work at a university from an employeess perspective and to show how diversity
management can prevent this phenomenon. The object of the research was a Polish public university,
coded X. An analysis of organisational documentation and an interview were used to conduct empirical
research. The study was carried out between May and June 2023. The research shows that despite
numerous mechanisms to prevent bullying, the phenomenon does occur at the university under
investigation. Diversity management can help to prevent and offset bullying by creating an inclusive
working environment. This refers to an environment where the focus will be on raising awareness of
existing differences among employees while spreading a culture of respect and tolerance as well as
educating employees and ensuring open communication.

Keywords: bullying, university, diversity management
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