SOJUSZ ACE>-EU ZDROWIE - AKADEMIA DOBROSTANU

Istotnym elementem wydarzenia byta prezentacja prak-
tycznych sposobdw przyblizania wartosci Unii  Europej-
skiej cztonkom spotecznosci akademickiej. Mateusz Kirjak
z Dziatu Projektéw Badawczych przedstawit efekty prac nad
scenariuszami promujacymi wartosci UE w ramach sojuszu
ACE2-EU. Jednym z rezultatéw tych dziatan jest gra karciana,
zaprojektowana z myslg o wykorzystaniu podczas wydarzen
oraz krétkich form ksztatcenia. Gra ma stanowi¢ praktyczne
i angazujace narzedzie do poznawania wartosci UE oraz roz-
mowy na ich temat. Jej zastosowanie pokazuje, ze zagad-
nienia dotyczace europejskiej wspdtpracy, wspdlnych zasad
i odpowiedzialnosci mogg by¢ podejmowane w sposob inte-
raktywny, wykraczajgcy poza tradycyjne metody nauczania.

Perspektywe studencka podczas spotkania zaprezentowat
Alexandru Popescu — student pierwszego roku studidéw
magisterskich na kierunku finanse i europejskie zarzadza-
nie publiczne na Uniwersytecie Constantina Brancusiego
w Targu-Jiu w Rumunii oraz cztonek Rady Doradczej ds. Stu-
dentéw ACEZ-EU. Prelegent na co dzieh angazuje sie w zycie
akademickie swojej uczelni, a takze w inicjatywy zwigzane
z reprezentacjg studentéw na poziomie krajowym. Jego
doswiadczenia obejmuja rowniez udziat w europejskich
programach mobilnosci studenckiej oraz inicjatywach do-
tyczacych polityki edukacyjnej, m.in. Forum Ambasadoréw
Studenckich Uniwersytetéw Europejskich i Europejskim
Zgromadzeniu Studentow 2026. Wystgpienie Alexandru
Popescu zwrécito uwage stuchaczy na znaczenie mobilno-
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$ci, wymiany miedzykulturowej i miedzynarodowej wspoét-
pracy w budowaniu europejskiej spotecznosci akademickie;j.

Wazng cechg Virtual Town Hall Meetings jest ich otwarta
i partycypacyjna formuta. Spotkania nie ograniczajg sie do
jednostronnego przekazywania informacji, lecz tworzg prze-
strzenn do zadawania pytan, wymiany doswiadczen i przed-
stawiania wtasnych perspektyw. Dzieki temu gtos poszcze-
gdlnych grup spoteczno$ci ACE2-EU moze by¢ uwzgledniany
w dalszym rozwoju dziatan sojuszu.

Wrzesniowe spotkanie pokazato, ze wspdlne wartosci moga
sta¢ sie punktem wyjscia do konkretnych inicjatyw eduka-
cyjnych i spotecznych. Rozmowa, wymiana doswiadczen,
mobilnosé oraz wykorzystanie nowych, angazujgcych metod
ksztatcenia pozwalajag wzmocni¢ relacje pomiedzy uczel-
niami i ich spotecznosciami.

Virtual Town Hall Our Values in Action byto kolejna okazja do
wspolnej refleksji nad tym, co w praktyce oznacza przynalez-
nos¢ do europejskiego sojuszu uniwersyteckiego. Spotkanie
podkreslito znaczenie wspétpracy ponad granicami instytu-
cjonalnymi, dyscyplinarnymi i kulturowymi oraz role studen-
téw i pracownikdédw w ksztattowaniu wspdlnej przestrzeni
akademickiej ACEZ-EU.

ANNA BRZYSKA-JULFIKAR
Biuro ds. Sojuszu ACE?-EU

Akademia dobrostanu

Cz. 10: Zanim powiemy ,,to jest mobbing”

W ostatnich latach stowo ,,mobbing” stato sie pojeciem, kt6-
rego uzywamy najczesciej, gdy doswiadczamy sytuacji trud-
nych w miejscu pracy. Jest to jednak zagadnienie, o ktérym
mowienie wymaga wyjatkowej ostroznosci i rozwagi. Mob-
bing jest bowiem zjawiskiem bardzo powaznym, niosgcym
czesto dtugotrwate skutki zarowno dla osoby, ktéra go do-
Swiadcza, jak i dla catego sSrodowiska pracy.

Od 5 listopada 2026 r. obowigzuje nowa definicja mob-
bingu. Jedna z najwazniejszych zmian jest odejscie od ko-
niecznosci wykazywania dtugotrwatosci zachowan mobbin-
gowych. Kluczowe znaczenie ma odtad uporczywos¢ dziatan,
rozumiana jako zachowania powtarzalne, nawracajace lub
state. Nie oznacza to jednak rozszerzenia pojecia mobbingu
na kazda trudng sytuacje w miejscu pracy. Nadal konieczne
bedzie odrdznianie zachowan rzeczywiscie naruszajgcych
godnos$é pracownika od konfliktow, nieporozumien czy napied,
ktére moga pojawiac sie w toku codziennej wspotpracy.
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Pojedyncze zdarzenie co do zasady nie bedzie uznawane
za mobbing, cho¢ moze by¢ zachowaniem nieakceptowal-
nym i wymagajacym wyjasnienia. Nowe przepisy wskazuja
jednak przyktadowe zachowania, ktére mogg mieé charak-
ter mobbingowy. Nalezg do nich: uporczywe upokarzanie,
uwfaczanie, zastraszanie, nieuzasadniona krytyka, osmie-
szanie pracownika, podwazanie jego kompetencji zawodo-
wych, utrudnianie wykonywania obowigzkéw, utrudnianie
funkcjonowania w zespole, a takze izolowanie pracownika
lub eliminowanie go z zespotu. Wskazany katalog ma charak-
ter otwarty, co oznacza, ze rowniez inne zachowania moga
zosta¢ uznane za przejaw mobbingu, jezeli beda spetniaty
ustawowe przestanki.

Analiza wskazanych zachowan pokazuje, ze mobbing jest
zjawiskiem znacznie bardziej ztozonym niz pojedyncza
trudna sytuacja czy nieprzyjemna rozmowa. Kazdego dnia
wspotpracujemy z osobami o réznych charakterach,
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doswiadczeniach, temperamentach i sposobach komuniko-
wania sie. Do tego w miejscu pracy spotykaja sie rozne ocze-
kiwania, rézne style pracy, rézne sposoby patrzenia na te
same sprawy. W tak réznorodnym srodowisku naturalnym
jest pojawianie sie réznic zdan, réznych postaw i perspektyw
dotyczacych tych samych spraw, podobnie jak naturalne jest
pojawianie sie napiec i konfliktdw. | nie oznacza to niepra-
widtowosci. Przeciwnie — to czesto nieunikniony element
wspotpracy. Jednak by méwi¢ o mobbingu, konieczne jest
spetnienie okreslonych przestanek, ktére odrdzniajg go od
zwyktych trudnosci pojawiajgcych sie w relacjach zawodo-
wych. Nowelizacja doprecyzowuje réwniez, ze zachowania
mobbingowe mogga pochodzi¢ nie tylko od pracodawcy lub
przetozonego, ale takze od wspdtpracownikéw zajmujacych
réwnorzedne stanowiska, podwtadnych, grup pracownikéw
oraz oséb wykonujacych prace na innej podstawie niz sto-
sunek pracy.

W $rodowisku akademickim réznica zdar powinna by¢ trak-
towana jako warto$¢. Nauka rozwija sie dzieki dyskusji, zada-
waniu pytan, podwazaniu utartych schematow i poszukiwa-
niu lepszych rozwigzan. Podobnie administracja nieustannie
mierzy sie z koniecznoscia podejmowania decyzji, organi-
zowania pracy oraz dostosowywania sie do zmieniajacych
sie potrzeb i, co wiecej, coraz czestszych zmian przepisow.
Mozemy sie ze soba nie zgadza¢. Mozemy prezentowac od-
mienne stanowiska. Mozemy krytycznie oceniac czyjes po-
mysty i rozwigzania. Mozemy wskazywac btedy. Pamietajmy,
Ze samo wyrazanie odmiennego zdania lub krytycznej oceny
nie jest mobbingiem.

Réznica zdan staje sie problemem dopiero wtedy, gdy prze-
stajemy rozmawiaé o sprawie, a zaczynamy koncentrowac
sie na cztowieku. Wtedy tez argumenty zastepuja uszczypli-
WosCi, a rzeczowa rozmowe zaczynajg wypiera¢ emocje, lek-
cewazenie czy che¢ umniejszenia drugiej osoby. To wtasnie
wtedy pojawia sie ryzyko, ze zwykty spér zacznie przeradzac
sie w konflikt osobisty i jesli nie zostanie w pore zatrzy-
many, moze prowadzi¢ do zachowan noszacych znamiona
mobbingu.

Wiele spraw, ktére wymagajg zastosowania procedur wy-
jasniajacych, nie rozpoczyna sie od zachowan majacych
znamiona mobbingu. Ich Zzrédtem s3 czesto znacznie wcze-
Sniejsze sytuacje: narastajgce napiecia, niewyjasnione nie-
porozumienia, konflikty oraz brak reakcji na zachowania,
ktdére juz na poczatku powinny zosta¢ zauwazone, nazwane
i omdéwione. Czasem jest to zle odebrany komentarz, po-
czucie niesprawiedliwosci, o ktérym nikt nie powiedziat
gtosno, czy konflikt, ktérego zadna ze stron nie chciata lub
nie potrafita rozwigzaé albo o ktérym sadzono, ze z czasem
sam zniknie. Niekiedy poczatkiem trudnosci jest rowniez
sytuacja, w ktorej jedna osoba jest przekonana, ze udziela
konstruktywnej informacji zwrotnej, podczas gdy druga od-
biera ja jako osobisty atak. Jezeli takie sytuacje pozostaja
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bez wyjasnienia, rozmowy, préby wzajemnego zrozumienia,
napiecie stopniowo bedzie narasta¢. W takich przypadkach
z czasem pojawiajg sie pretensje, niecheé, utrata zaufania
do drugiej osoby, a w konsekwencji takze zachowania, ktdre
mogg przekroczy¢ dopuszczalne granice, prowadzgc do po-
wazniejszych problemdw i sytuacji noszacych juz znamiona
mobbingu.

Na co wiec musimy zwrdci¢ uwage, zanim powiemy ,to jest
mobbing”? Przede wszystkim na komunikacje. Nie po to,
aby w kazdej sytuacji ustali¢, kto ma racje, ale po to, aby
lepiej rozumieé wzajemne intencje i oczekiwania. Gdy jeste-
$my Swiadkami rozmowy, ktdrg odbieramy jako trudng i nie-
jasng, dopytujmy i wyjasniajmy sporne kwestie na biezgco.
Czasami proste pytania: ,,Tak odebratam te sytuacje, czy taki
byt Twéj zamiar?”, ,,Czy dobrze zrozumiatam, ze...?”, ,Nie
rozumiem, mozesz wyjasni¢, co masz na mysli?”, ,To znaczy
co?”, pozwalajg unikngé narastania nieporozumien i frustra-
cji. Owszem, rozmowa nie zawsze doprowadzi do porozu-
mienia i nie rozwigze kazdego problemu, ale daje szanse na
lepsze zrozumienie perspektywy drugiej osoby, a moze i na
zauwazenie wiasnych nieadekwatnych do sytuacji reakc;ji.

W miejscu pracy funkcjonujemy w réznych relacjach. Nie
sg to wytgcznie relacje miedzy wspotpracownikami. Roz-
mawiamy réwniez jako pracownicy i przetozeni, przetozeni
i pracownicy. Kazda z tych relacji niesie okreslone obowigzki
i odpowiedzialnosé. W dyskusjach dotyczacych mobbingu
szczegblnie duzo emocji budzi relacja przetozony—pracow-
nik. Warto pamietaé, ze przetozony ma nie tylko prawo, ale
i obowigzek organizowac prace, wyznacza¢ zadania, moni-
torowac ich realizacje, kontrolowac jakos¢ wykonywanych
obowigzkdw, wskazywac btedy, udzielaé informacji zwrotnej,
a takze wprowadza¢ zmiany stuzgce usprawnieniu funkcjo-
nowania jednostki. | moze rozpocza¢ te dziatania chodby
od teraz, nawet jesli wczesniej tego nie robit, nie reagowat,
przyzwalat, nie egzekwowat, nie raz ustepowat. Dziatania te
sg podstawowymi elementami zarzadzania i same w sobie
nie stanowig mobbingu.

Skuteczne zarzadzanie wymaga nie tylko stawiania ocze-
kiwan i egzekwowania realizacji zadan, ale takze otwartej
komunikacji, uzasadniania podejmowanych decyzji, budo-
wania przestrzeni do zadawania pytan i zgtaszania watpli-
wosci przez pracownikow. Dzieki transparentnosci dziatan
przetozonego mozna ograniczy¢ napiecia i btedne interpre-
tacje pojawiajgce sie w zespole. Granica dopuszczalnych
dziatan przetozonego zostanie przekroczona dopiero wtedy,
gdy ocenie pracy zaczng towarzyszy¢ np. ponizanie, wysmie-
wanie, zastraszanie, publiczne zawstydzanie lub uporczywe
podwazanie wartosci pracownika.

Za atmosfere w pracy odpowiedzialni jestesmy wszyscy,
niezaleznie od zajmowanego stanowiska i petnionej funkc;ji.
| kazdy z nas ma istotny wptyw na jakos¢ relacji w miejscu
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pracy. Mamy wptyw na to, jak komunikujemy sie z innymi,
jak reagujemy na sytuacje konfliktowe, jak wyrazamy kry-
tyke i jak przyjmujemy jg od innych. Nie zawsze dostrzegamy
znaczenie wtasnego tonu gtosu, ironicznych komentarzy,
swojego zniecierpliwienia czy pozornie niewinnych uszczypli-
wosci. Zdarza sie rowniez, ze koncentrujemy sie wytgcznie na
wtasnych potrzebach i oczekiwaniach, tracac z pola widzenia
perspektywe oséb, z ktérymi wspotpracujemy na co dzien.
Co wiecej, niekiedy wystarczy jedno zdanie wypowiedziane
mimochodem, aby pozostawic trwaty slad w pamieci drugiej
osoby i wptyna¢ na sposdb postrzegania wzajemnej relacji.

Zrédtem napieé bywaja trudnosci we wspdtpracy. Zdarza sie,
ze zamiast wspdlnie szukac rozwigzan, koncentrujemy sie na
wskazywaniu winnych, przerzucaniu odpowiedzialnosci lub
podkreslaniu btedéw innych oséb. Takie postawy utrudniajg
wspotprace, prowadza do narastania wzajemnej niecheci,
a z czasem do atakow stownych, ktére powtarzajgc sie, mogg
stanowi¢ mobbing. Tymczasem efektywne funkcjonowanie
organizacji opiera sie na wspotodpowiedzialnosci, wzajem-
nym wsparciu i gotowosci do rozwigzywania problemow,
a nie na poszukiwaniu 0séb, ktére mozna nimi obarczyé.

Nie bez znaczenia pozostaje réwniez to, ze do pracy przycho-
dzimy ze swoim codziennym bagazem doswiadczen, proble-
mow i emocji. Kazdy z nas miewa gorsze dni, jest zmeczony,
zestresowany lub obcigzony sprawami prywatnymi. Nie
stanowi to usprawiedliwienia dla niewtasciwych zachowan
W miejscu pracy, ale moze by¢ waznym elementem budo-
wania wzajemnego zrozumienia. By¢ moze warto czesciej
mowi¢ o tym, ze mamy trudniejszy dzien, potrzebujemy
chwili spokoju, ze jesteSmy pod wiekszg presjg niz zwykle,
bo dzieki temu ograniczymy btedne interpretacje i niepo-
trzebne napiecia.

Warto réwniez zastanowi¢ sie nad naszym podejSciem do
zmian. W zyciu prywatnym chetnie korzystamy z nowych
rozwigzan, technologii i udogodnien, ktére maja utatwiaé
nasze codzienne funkcjonowanie. A w srodowisku pracy? Tu
zmiana czesto budzi niepokdj, niepewnosé, a czasem opér
czy frustracje. Reakcje, ktérych doswiadczamy, sg zupetnie
naturalne, bowiem zmiana oznacza konieczno$¢ nauczenia
sie nowych rozwigzan, porzucenia przyzwyczajen i wyijscia
poza to, co znane. Nie kazda zmiana bedzie tatwa i nie kazda
od razu spotka sie z naszg akceptacjg. Najczesciej ich celem
jest usprawnienie pracy, poprawa jakosci realizacji zadan, lep-
sze wykorzystanie dostepnych zasobdw czy dostosowanie or-
ganizacji do nowych warunkdéw lub nowych przepiséw. Trud-
nosci zwigzane ze zmiang moga wptywac na sposob, w jaki
odbieramy zachowania innych oséb. W okresie jej wdrazania
moze tez dochodzi¢ do nieporozumien, btednych interpreta-
cji i frustracji. Warto jednak pamietac, ze sama zmiana orga-
nizacyjna naszej pracy nie stanowi mobbingu.
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Zanim nazwiemy dane zachowanie mobbingiem, warto za-
trzymac sie na chwile i zada¢ sobie kilka pytan. Czy znam
wszystkie okolicznosci danej sytuacji? Czy zakomuniko-
watam drugiej stronie, ze dane zachowanie jest dla mnie
trudne, niekomfortowe lub nieakceptowalne? Czy oceniam
sytuacje na podstawie faktéw, czy rowniez wtasnych inter-
pretacji i emocji? Czy mam do czynienia z jednorazowym
zdarzeniem, nieporozumieniem lub konfliktem, czy tez z po-
wtarzajgcym sie wzorcem zachowan? Czy prébowatam wyja-
$ni¢ sytuacje i poznac¢ perspektywe drugiej strony?

W dyskusji o mobbingu tatwo skoncentrowac sie wytacz-
nie na zachowaniach innych oséb. Tymczasem budowanie
srodowiska pracy wolnego od zachowan niepozadanych
wymaga rowniez refleksji nad wtasng postawg i sposobem
wspotpracy z innymi. Zastanowienie sie nad tym, czego ocze-
kujemy od wspotpracownikéw oraz jaki wptyw nasze zacho-
wania wywierajg na osoby wokot nas, pomaga lepiej zrozu-
mie¢ wiasna role w budowaniu dobrych relacji zawodowych.
Czy wspdtpracujemy w sposdb otwarty i konstruktywny? Czy
w sytuacjach trudnych dazymy do rozwigzania problemu,
czy skupiamy sie na szukaniu winnych? Czy reagujemy na
nieporozumienia i wyjasniamy je na biezaco, czy pozwalamy,
by narastaty? Czy okazujemy innym taki sam szacunek, ja-
kiego sami oczekujemy? Czy potrafimy przyja¢ odmienny
punkt widzenia i rozmawiac¢ o réznicach zdan bez deprecjo-
nowania drugiej osoby? Takie pytania nie stuzg podwazaniu
czyichkolwiek emocji ani doswiadczen. Nie majg réwniez na
celu zniechecania do zgtaszania sytuacji budzgcych niepokd;.
Pozwalaja natomiast spojrze¢ na problem z réznych perspek-
tyw, lepiej zrozumiec jego charakter i trafniej go ocenic.

Niezaleznie od zajmowanego stanowiska, petnionej funkcji
czy zakresu obowigzkow kazdy z nas ma prawo do szacunku,
godnego traktowania i wystuchania. Jednoczesnie kazdy
z nas ponosi odpowiedzialnosc¢ za sposéb, w jaki komunikuje
sie z innymi, reaguje na roznice zdan, rozwigzuje konflikty
i wspoéttworzy atmosfere pracy. Wyjasniajmy wiec nieporo-
zumienia, zanim przerodzg sie w konflikty, a konflikty w za-
chowania mogace narusza¢ godnosé drugiego cztowieka.

Nowe przepisy pomoga trafniej identyfikowac przypadki
mobbingu i skuteczniej chroni¢ osoby dotkniete tym zjawi-
skiem. Jednak zaden przepis nie zastapi wzajemnego sza-
cunku, odpowiedzialnosci i gotowosci do rozmowy. Bo zanim
powiemy ,to jest mobbing”, warto najpierw upewnic¢ sie, ze
zrobilismy wszystko, aby zrozumiec¢ sytuacje, wyjasnic¢ nie-
porozumienie i nie dopusci¢ do tego, by réznica zdan przero-
dzita sie w zachowania krzywdzgce drugiego cztowieka.

KATARZYNA TRUN
Kierownik Dziatu Kadr

DR HAB. MAGDALENA BtAZEK, PROF. UCZELNI
Petnomocnik Rektora ds. dobrostanu
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