Konspekt warsztatow dla doradcow zawodowych

"Mobbing zdalny istnieje! Rola i narzedzia doradcy zawodowego w identyfikacji
i wspieraniu ofiar cybermobbingu."

MOBBING
ZDALNY

S TN E JE

www.remotemobbing.com
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Gtéwny cel warsztatu:

Poszerzenie kompetencji doradcéw zawodowych w zakresie pracy i wspétpracy z osobami
(klientami) doswiadczajgcymi lub zagrozonymi mobbingiem w pracy zdalnej
(cybermobbingiem).

Cele szczegdtowe:

Po ukonczeniu szkolenia uczestnik:

Potrafi zdefiniowa¢ mobbing (w tym cybermobbing) w kontekscie psychologicznym i
prawnym (Polska i Butgaria).

Zna skale zjawiska w obu krajach i rozumie réznice miedzy sondazami a oficjalnymi
skargami.

Identyfikuje sygnaty ostrzegawcze u klienta, ktéry moze doswiadcza¢ mobbingu, w
tym podczas zdalnej rekrutacji.

Posiada umiejetnosci prowadzenia rozmowy i motywowania oséb mobbingowanych
do zmiany sytuacji.

Wie, jak wzmacnia¢ kompetencje spoteczne klienta (asertywnos¢, poczucie wtasnej
wartosci).

Zna podstawowe Sciezki wsparcia (psychologicznego i prawnego) w Polsce i Butgarii i
potrafi je wskazac klientowi.

Metody:

Wyktady interaktywne

Dyskusje w grupach

Cwiczenia praktyczne

Analiza przypadkdw (Case study)

Symulacje i odgrywanie rél (role-playing)

Materiaty szkoleniowe:

Prezentacje multimedialne
Studia przypadkéw

Karty pracy do ¢éwiczen praktycznych

Co-funded by \\ el Al
¢ #PEACE

the European Union

gl
N 7
\__f * *
oy
L Funded by the European Union. Views and opinions expressed are however those of the author(s) only -7 .
and do not necessarily reflect those of the Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji (FRSE]. Neither the /(" [\
European Uni r them.

ion nor FRSE can be held responsible for



e Broszura Informacyjna

Rezultaty:

1. Zwiekszona sSwiadomos$¢ i zrozumienie:

o

Uczestnicy bedg mieli solidne zrozumienie terminologii zwigzanej z
cybermobbingiem, co pomoze im w komunikacji i tworzeniu wspierajacego
srodowiska dla klienta.

Zrozumienie problemoéw i wyzwan (psychosomatycznych, lekowych), z jakimi
borykaja sie osoby mobbingowane, umozliwi uczestnikom lepsze wsparcie
tych oséb.

2. Znajomos$é Przepisow Prawnych:

o

Uczestnicy beda swiadomi przepiséw prawnych (PL i BG) dotyczacych
mobbingu i konsekwencji wynikajacych z ich nieprzestrzegania przez
pracodawcow.

Dzieki znajomosci prawa uczestnicy bedg mogli efektywnie kierowac klientéw
na odpowiednie $ciezki pomocy.

3. Lepsze Praktyki Doradcze:

@)

Uczestnicy bedg unikaé btedéw dyskryminacyjnych i wtérnej wiktymizacji w
procesie doradczym (np. bagatelizowania problemu, obwiniania ofiary).

Proces doradczy bedzie bardziej wrazliwy na symptomy traumy i nabytej
niskiej samooceny.

4. Wsparcie dla oséb doswiadczajacych mobbingu:

@)

Uczestnicy bedg aktywnymi sojusznikami klientéw, co poprawi atmosfere i
poczucie bezpieczenstwa w procesie doradczym.

Uczestnicy bedg mieli konkretne plany wsparcia dla klientéw, co zwiekszy ich
szanse na odzyskanie réwnowagi i powrdt na rynek pracy.

5. Praktyczne Umiejetnosci:

o

Praktyczne umiejetnosci zdobyte podczas ¢wiczen (stuchanie, walidacja,
wzmachnianie) umozliwig uczestnikom skuteczne stosowanie zdobytej wiedzy
w codziennej pracy doradcze;j.

Czas trwania szkolenia: 6 godzin dydaktycznych (plus przerwy).
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Miejsce szkolenia: Sala szkoleniowa z dostepem do rzutnika i flipcharta, dostepna dla oséb z
niepetnosprawnosciami.

Przebieg warsztatow

1. Wprowadzenie (15 min)
1. Przedstawienie sie osoby prowadzgcej warsztaty.
2. Przedstawienie planu pracy oraz celu programu warsztatow.

3. Cwiczenie Integracyjne (np. "Dwie Prawdy i Ktamstwo") w celu zintegrowania
uczestnikdw, przetamania lodéw i wprowadzenia atmosfery otwartosci.

4. Ustalenie zasad panujacych podczas warsztatdw (np. wyciszamy telefony, nie
oceniamy, szacunek, poufnosc).

5. Woypetnienie ankiety wstepnej (Pre-test) badajgcej poczatkowy poziom wiedzy w
obszarze cybermobbingu.

2. Zarys ogolny - Wprowadzenie do tematu Mobbingu Zdalnego (30 min)

1. Dyskusja moderowana/burza mézgéw: Co oznacza skrét "cybermobbing"? Jakie sg
Panstwa pierwsze skojarzenia z mobbingiem w pracy zdalnej?

Termin "cybermobbing" (nazywany réwniez mobbingiem zdalnym lub
cyberprzemoca w miejscu pracy) to forma mobbingu, ktéra jest realizowana przy
uzyciu technologii cyfrowych i srodkéw komunikacji elektronicznej.

W skrdcie, jest to przeniesienie tradycyjnych zachowan mobbingowych (takich jak
nekanie, ponizanie, izolowanie) do $wiata online.

Czym réini sie cybermobbing od tradycyjnego mobbingu?
Gtéwna rdznica polega na uzywanych narzedziach oraz cechach tych narzedzi:

-stata dostepnosc (24/7), cybermobbing nie koriczy sie wraz z wyjsciem z biura.
Ofiara moze by¢ nekana o kazdej porze dnia i nocy (np. poprzez e-maile, SMS-y) we
wiasnym domu, co zaciera granice miedzy zyciem prywatnym a zawodowym.
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-szersza publicznosé, ponizajgcy komentarz na grupowym czacie lub w e-mailu
wystanym do wielu oséb ma znacznie wiekszy i bardziej natychmiastowy zasieg niz
plotka szeptana w biurowej kuchni.

-anonimowos¢ (lub jej pozory), sprawcy mogg czucd sie bardziej bezkarni, dziatajac
"przez ekran".

-trwatos¢ dowodow, w przeciwienstwie do stéw, ktére ulatujg, wiadomosci cyfrowe
zostawiajg trwaty slad (co jest kluczowe w procesie dowodowym).

Przyktady cybermobbingu w miejscu pracy
Zachowania te, aby zostaty uznane za mobbing, muszg by¢ uporczywe i diugotrwate:

-publiczne ponizanie, celowe krytykowanie lub wysmiewanie pracownika na forum
publicznym (grupowy czat, telekonferencja).

-izolowanie, systematyczne wykluczanie pracownika ze zdalnych spotkan, grup
projektowych na komunikatorach lub celowe nieinformowanie go o waznych
ustaleniach.

-nekanie poza godzinami pracy, wymuszanie pracy w nocy lub w weekendy,
wysytanie obrazliwych lub napastliwych wiadomosci e-mail i SMS-6w o
niestandardowych porach.

-nadmierna kontrola, uzywanie oprogramowania do s$ledzenia kazdego klikniecia
pracownika (tzw. bossware) w celu jego zastraszenia, a nie tylko monitorowania
efektow.

-rozpowszechnianie plotek, uzywanie komunikatoréw lub e-maili do rozsiewania
nieprawdziwych informacji na temat pracownika.

2. Mini wyktad na temat historii i znaczenia cybermobbingu:
o Definicja mobbingu zdalnego.

o Przeniesienie tradycyjnych metod nekania do Swiata cyfrowego (praca zdalna,
telekonferencje).

o Przyktady: obrazliwe wiadomosci, wymuszanie pracy w godzinach nocnych,
publiczne krytykowanie na telekonferencjach, napastowanie telefoniczne,
wykluczanie ze zdalnych spotkan, nadmierna kontrola cyfrowa.

o Mobbing horyzontalny (pracownik-wspétpracownik) i wertykalny (przetozony-
podwtadny).
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Historia cybermobbingu w miejscu pracy jest nierozerwalnie zwigzana z ewolucjg technologii
komunikacyjnych w biurze. Zjawisko to nie powstato nagle, lecz przechodzito przez kilka
kluczowych faz, adaptujgc sie do nowych narzedzi.

Faza 1: Poczatki (lata 90. - wczesne 2000.). Era e-maila

To najwczesniejsza forma cyberprzemocy w biurze. Zanim pojawity sie komunikatory i media
spotecznosciowe, podstawowym narzedziem byt e-mail.

e Narzedzia: Poczta elektroniczna (np. Outlook, Lotus Notes).
e Formy:

- Izolacja informacyjna, celowe wykluczanie pracownika z waznych watkdw e-
mailowych lub usuwanie go "z kopii" (CC/DW), aby nie miat dostepu do kluczowych
informacji.

- Ponizanie, wysytanie ponizajacych lub nadmiernie krytycznych wiadomosci, czesto z
kopig do przetozonych lub catego zespotu, aby publicznie osmieszy¢ ofiare.

- Rozpowszechnianie plotek, uzywanie e-maili do rozsytania fatszywych informacji na
temat wspotpracownika.

W tej fazie nekanie byto gtéwnie asynchroniczne (nie wymagato natychmiastowej reakcji) i
ograniczone do godzin pracy przy komputerze.

Faza 2: Rozwdj (lata 2000. - 2010.). Era komunikatoréw i smartfonéw

Pojawienie sie komunikatoréw wewnetrznych (np. Gadu-Gadu, Skype, Lync) oraz rosnaca
popularnos¢ smartfonéw fundamentalnie zmienity dynamike mobbingu.

e Narzedzia, komunikatory firmowe i prywatne, wczesne media spofecznosciowe,
smartfony.

e Formy:

- Nekanie natychmiastowe (synchroniczne). Mozliwo$¢ wysytania ponizajgcych
wiadomosci, ktére pojawiaty sie na ekranie ofiary natychmiast, przerywajac prace.

- Zatarcie granicy praca-dom. Smartfony sprawity, ze pracownik stat sie "zawsze
dostepny". Mobbing mdgt by¢ kontynuowany po godzinach pracy poprzez prywatne
komunikatory lub SMS-y.

- Cyberstalking. Sprawcy zaczeli monitorowac aktywnosc¢ ofiar na wczesnych
portalach spotecznos$ciowych, wykorzystujgc prywatne informacje w miejscu pracy.

Mobbing stat sie bardziej inwazyjny i zaczat wkracza¢ w zycie prywatne pracownika.
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Faza 3: Eksplozja (2020 - obecnie). Era pandemii i pracy zdalnej

Globalne przejscie na prace zdalng i hybrydowa spowodowane pandemig COVID-19 byto
katalizatorem dla nowych, wyrafinowanych form cybermobbingu. Fizyczna izolacja
pracownikdw w domach paradoksalnie zwiekszyta ich podatnos¢ na ataki psychiczne przez

ekran.

Narzedzia: Wideokonferencje (Zoom, Teams, Meet), zaawansowane platformy (Slack,
Teams), oprogramowanie monitorujgce (bossware).

Nowe formy:

- Mobbing na wideokonferencjach, stat sie jedng z najdotkliwszych form. Obejmuje
publiczne upokarzanie pracownika "na zywo" przed catym zespotem, celowe
przerywanie, wysmiewanie wygladu, a nawet tta (np. "nieprofesjonalne biuro w
domu", batagan, pojawiajgce sie dzieci) .

- Cyfrowa izolacja: Jest to nowa forma "wykluczania z zespotu". Polega na celowym
nieinformowaniu o kluczowych spotkaniach online, niewysytaniu linkéw, usuwaniu z
kanatéw na komunikatorach lub ignorowaniu wiadomosci przy widocznym statusie
"online".

- Nekanie poza godzinami pracy. Praca zdalna zatarta granice czasowe. Sprawcy
(czesto przetozeni) zaczeli wymuszaé prace w godzinach nocnych i weekendy,
wysytajgc wiadomosci i oczekujgc natychmiastowej reakcji, naruszajgc "prawo do
bycia offline" .

- Nadmierna kontrola (Bossware), wprowadzenie oprogramowania $ledzacego kazde
klikniecie myszka, robigcego zrzuty ekranu czy monitorujgcego aktywnos¢ klawiatury.
Uzywane nie do mierzenia efektéw, ale do zastraszania i wywierania ciggtej presji
psychicznej.

Skala zjawiska — Analiza danych (Polska i Butgaria):

o Przedstawienie wynikow ankiety wewnetrznej projektu (np. 52% nie wie, czy
mobbing zdalny istnieje).

o Dane publiczne (Polska): Sondaze (np. 41,4% doswiadczyto mobbingu) vs.
Oficjalne skargi (PIP). Wniosek: Problem jest powszechny, ale ukryty.

o Dane publiczne (Bufgaria): Problem niskiej zgtaszalnosci jest podobny jak w
Polsce.
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Sytuacja w Polsce

W Polsce problem jest dobrze zbadany, a dane wyraznie pokazujg ,,efekt mrocznej liczby”
(duzej liczby nieujawnionych przypadkow).

e Skala sondazowa (Cybermobbing). Badania (m.in. CIOP-PIB) wskazujg, ze ponad 48%
polskich pracownikdw doswiadczyto przynajmniej jednej formy cyberprzemocy w
ciggu ostatniego roku, a 12,8% byto na nig narazone regularnie.

o Skala sondazowa (Mobbing ogdlny). Inne raporty (np. UCE RESEARCH, 2023)
potwierdzaja, ze 41,4% polskich pracownikéw doswiadczyto zachowan noszgcych
znamiona mobbingu.

o Oficjalne statystyki. Dane te stojg w razgcej sprzecznosci z oficjalnymi skargami.
Przyktadowo, w pierwszym kwartale 2024 roku do Paistwowej Inspekcji Pracy (PIP)
wptyneto tylko 255 skarg na mobbing.

e Problem zgtaszalnosci. Niska liczba skarg nie wynika z braku problemu, lecz ze strachu
pracownikéw przed konsekwencjami (utratg pracy) oraz z trudnosci w udowodnieniu
mobbingu w sadzie (w 2021 roku tylko 18 z 215 spraw zakonczyto sie wygrang
pracownika).

Sytuacja w Bulgarii

W Butgarii brakuje tak szczegétowych, publicznych raportéw dotyczacych mobbingu jako
ogolnej kategorii. Dostepne dane koncentrujg sie na wezszych, ale powigzanych zjawiskach.

e Brak danych o mobbingu. Nie ma ogdlnodostepnych, szerokich badan sondazowych
dotyczacych bezposrednio skali mobbingu w miejscu pracy.

e Dane zastepcze (Molestowanie). Dostepne raporty (np. Friedrich-Ebert-Stiftung,
2024) wskazujg, ze 18,9% pracownikéw doswiadczyto molestowania seksualnego w
miejscu pracy (co jest jedng z form nekania).

e Problem zgtaszalnosci. Podobnie jak w Polsce, wystepuje tu problem niskiej
zgtaszalnosci. Zaledwie 10,7% ofiar molestowania seksualnego zgfosito ten fakt
przetozonemu.

3. Polskie i Butgarskie prawo a Mobbing w Pracy (45 min.)

1. Przeglad aktualnych przepiséw (Mini-wyktad):
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Kontekst Prawny (Polska).

Podstawg prawng definiujgcg mobbing w Polsce jest ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy. Kluczowy w tym zakresie jest Artykut 94.

Definicja prawna (Art. 94% § 2 Kodeksu Pracy)

»Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dfugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspdétpracownikow.”

Kluczowe przestanki mobbingu

Aby dane zachowanie mogto zosta¢ prawnie uznane za mobbing, wszystkie ponizsze warunki
(przestanki) musza by¢ spetnione facznie.

1. Uporczywosc. Oznacza to dziatania nacechowane ztg wolg, powtarzajgce sie i
systematyczne. Nie jest to jednorazowe, negatywne zdarzenie, ale proces. Przyktady
obejmujg ciggte krytykowanie lub systematyczne podwazanie kompetencji
pracownika.

2. Dtugotrwatos¢. Dziatania mobbingowe muszg trwaé przez pewien okres. Polskie
orzecznictwo sgdowe odchodzi jednak od sztywnego limitu (np. 6 miesiecy).
Przyjmuje sie, ze przy bardzo duzej intensywnosci nekania, nawet krétszy okres (np.
kilku tygodni) moze by¢ wystarczajacy do uznania go za dtugotrwaty.

3. Systematycznos¢. Dziatania muszg by¢ wymierzone przeciwko konkretnej osobie (lub
osobom) i powtarzaé sie w sposéb zaplanowany.

4. Asymetrycznosc¢ relacji (Nierownowaga sit). To kluczowa cecha odrdzniajgca mobbing
od konfliktu. W konflikcie strony sg réwnorzedne. W mobbingu zawsze wystepuje
nierédwnowaga sit — jest sprawca (mobber) i ofiara, ktéra jest w stabszej pozycji i nie
jest w stanie sie skutecznie obronic.

5. Negatywne skutki (Cel lub rezultat). Dziatania mobbera muszg powodowac lub mie¢
na celu negatywne skutki dla pracownika. Kodeks pracy wymienia je precyzyjnie:

Zanizona ocena przydatnosci zawodowej.

Ponizenie lub o$mieszenie pracownika.

Izolowanie go od zespotu wspdtpracownikdw.

Wyeliminowanie z zespotu.

(Rozstréj zdrowia) — cho¢ wymieniony w § 3, jest najczestszym skutkiem
mobbingu (np. depresja, zaburzenia lekowe, objawy psychosomatyczne).

o O O O O
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Kontekst Prawny (Buigaria)

Sytuacja prawna w Butgarii rézni sie od polskiej. Butgarskie ustawodawstwo nie posiada
jednej, bezposredniej definicji "mobbingu" (przesladowania w miejscu pracy) w gtéwnym
akcie prawnym, jakim jest Kodeks Pracy (KP).

Zamiast tego, ochrona pracownikéw opiera sie na trzech gtéwnych filarach prawnych, ktére
tacznie tworzg ramy ochrony przed nekaniem:

1. Filar: Ochrona godnosci (Kodeks Pracy - KP)

Podstawowg ochrone zapewnia Art. 127 (2) Kodeksu Pracy, ktéry naktada na pracodawce
0gdblny obowigzek "ochrony godnosci pracownika" w trakcie wykonywania pracy. Naruszenie
tej godnosci (np. przez ponizanie) jest podstawg do roszczen.

2. Filar: Ochrona przed dyskryminacjg (Ustawa PADA)

Jest to kluczowy filar w butgarskim systemie. Ustawa o Ochronie przed Dyskryminacja
(PADA) definiuje molestowanie (w tym molestowanie seksualne) jako forme dyskryminacji.

Nalezy jednak pamieta¢, ze ochrona ta jest aktywowana tylko wtedy, gdy nekanie jest
bezposrednio powigzane z konkretng chroniong cechg, takg jak ptec, wiek, rasa,
niepetnosprawnosé, orientacja seksualna itp..

3. Filar: Zdrowie i bezpieczenstwo (BHP)

Ustawa o Zdrowiu i Bezpieczenstwie w Pracy wlicza ryzyka psychospoteczne (takie jak
zastraszanie czy wrogie srodowisko pracy) do obowigzkéw pracodawcy. Pracodawca jest
zobowigzany do oceny tych ryzyk i zapobiegania im.

Zastosowanie do pracy zdalnej (Cybermobbing)

Nowelizacje butgarskiego Kodeksu Pracy wprowadzity regulacje dotyczgce pracy zdalnej, w
tym m.in. "prawo do bycia offline" (pracownik nie musi odpowiada¢ na komunikacje poza
uzgodnionymi godzinami pracy) .

Wazne jest to, ze wszystkie istniejgce filary ochrony (obowigzek ochrony godnosci oraz
przepisy antydyskryminacyjne PADA ) majg petne zastosowanie do cybermobbingu i
komunikacji cyfrowej
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4. Mobbing a Konflikt: Gdzie lezy granica? (45 min)

1. Znaczenie rozrdznienia konfliktu (naturalnego w pracy) od mobbingu (procesu
destrukcyjnego).

Zrozumienie fundamentalnej réznicy miedzy konfliktem a mobbingiem jest kluczowe dla
prawidtowej diagnozy i interwencji doradczej. Pomylenie tych dwdch zjawisk jest
powaznym btedem, ktéry moze pogtebi¢ traume klienta.

Konflikt jest naturalnym elementem pracy. Dotyczy on ,,czego$” — sporu o zasoby,
metody czy cele. Strony, nawet w ostrym sporze, pozostaja w relacji (wzglednie)
réownorzednej. Celem interwencji w konflikcie jest mediacja i znalezienie kompromisu.

Mobbing jest natomiast patologig i procesem destrukcyjnym. Nie dotyczy ,,czegos”, lecz
jest atakiem wymierzonym w , kogos” —w godnos$¢ cztowieka. Nie ma tu réwnorzednych
stron, lecz wystepuje asymetria sit (sprawca i ofiara). Celem mobbingu nie jest
rozwigzanie problemu, lecz ponizenie, izolacja i wyeliminowanie pracownika.

Stosowanie typowych dla konfliktu metod (jak mediacja) w sytuacji mobbingowej jest
nieskuteczne i stanowi forme wtérnej wiktymizacji, wzmacniajgc pozycje sprawcy.

Konflikt jest czeScig zycia zawodowego; mobbing jest naruszeniem prawa (w Polsce Art.
94 Kodeksu Pracy, w Butgarii narusza m.in. Art. 127 Kodeksu Pracy). Prawidtowe
rozréznienie decyduje o skutecznosci wsparcia udzielonego klientowi.

2. Prezentacja tabeli poréwnawczej kluczowych réznic:

Kryterium Konflikt Mobbing

Strony Rownorzedne, obie wyrazajg racje | Asymetryczne, jedna strona
dominuje

Czas Krétkotrwaty, jednorazowy Dtugotrwaty, minimum kilka
miesiecy

Systematycznos¢ | Sporadyczny, incydentalny Systematyczny, powtarzajgcy sie

Cel Rozwigzanie sporu, kompromis Ponizenie, izolacja, eliminacja
ofiary

Skutki Mogg by¢ pozytywne (nowe Zawsze negatywne dla zdrowia

rozwigzania) ofiary
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3. Cwiczenie praktyczne: Krétkie case study - dyskusja w grupach.
o Prowadzacy prezentuje 3-4 krétkie opisy sytuacji.

o Uczestnicy w grupach analizuja: Czy to jest ostry konflikt, czy juz mobbing?
Uzasadnienie decyzji. Prezentacja na forum.

Czas na analize w grupach: 15 minut Czas na prezentacje i dyskusje: 15 minut

Zadanie dla grup: Przeanalizujcie ponizsze sytuacje. Zdecydujcie, czy opisana sytuacja to
ostry konflikt czy mobbing. Uzasadnijcie swojg decyzje, odwotujgc sie do kluczowych rdznic
(np. asymetria sit, cel, systematycznos¢, skutki).

Sytuacja 1: Ktétnia o deadline. Anna i Jan, dwoje specjalistéw na réwnorzednych
stanowiskach, bardzo gtosno ktdci sie podczas spotkania zespotu. Anna zarzuca Janowi, ze
nie dostarczyt jej na czas kluczowych danych, przez co ona spdznita sie ze swojg czescia
projektu. Jan twierdzi, ze Anna zmienita specyfikacje w ostatniej chwili. Ich menedzer
przerywa ktotnie i kaze im ,,dogadac sie po spotkaniu”. Sytuacja jest bardzo napieta, ale
zdarzyta sie po raz pierwszy w tej formie.

e Czy to konflikt, czy mobbing? Dlaczego?

Sytuacja 2: Krytyka na czacie. Od p6t roku przetozony regularnie krytykuje prace Tomasza na
grupowym czacie, czesto uzywajac sarkazmu (,,Jak zwykle Tomasz nas nie zawiédt”). Ignoruje
wiadomosci Tomasza, gdy ten prosi o pomoc, ale natychmiast odpisuje innym. Na
spotkaniach online notorycznie przerywa Tomaszowi w potowie zdania lub pomija go w
dyskusji, zadajac pytania wszystkim, tylko nie jemu. Tomasz zaczat mie¢ problemy ze snem i
silne bdle brzucha przed kazdym poniedziatkiem.

e Czy to konflikt, czy mobbing? Dlaczego?

Sytuacja 3: Nowa kierowniczka Maria jest nowg kierowniczkg dziatu. Wprowadzita bardzo
wysokie standardy i publicznie (ale rzeczowo) krytykuje kazdy btad, mdéwiac ,,w mojej
poprzedniej firmie to byto nie do pomyslenia”. Caty zespét czuje sie zestresowany i pod
presjg. W zesztym tygodniu doszto do ostrej wymiany zdan miedzy Marig a dwoma
najstarszymi stazem pracownikami, ktdrzy zarzucili jej ,,wprowadzanie terroru”.

e Czy to konflikt, czy mobbing? Dlaczego?
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Sytuacja 4: Pracownik zdalny Piotr pracuje w 100% zdalnie, podczas gdy reszta jego zespotu
pracuje hybrydowo. Od kilku miesiecy zauwazyt, ze kluczowe decyzje projektowe zapadajg
»przy kawie w biurze”, a on dowiaduje sie o nich po fakcie. Kiedy loguje sie na cotygodniowe
spotkanie online, czesto czeka 10 minut, az zespot ,,przejdzie z salki obok”. Jego prosby o
wigczanie go w dyskusje na czacie projektowym sg ignorowane. Czuje sie catkowicie
pomijany i poinformowat doradce zawodowego, ze ,chyba sie nie nadaje do tej firmy”.

e Czy to konflikt, czy mobbing? Dlaczego?

5. Identyfikacja — Jak rozpozna¢ ofiare cybermobbingu? (45 min.)

1. Sygnaty alarmowe w pracy doradcy zawodowego (Wyktad interaktywny):
Wprowadzenie: Klient rzadko méwi wprost "jestem mobbingowany".

Doradca zawodowy podczas spotkania z klientem musi wiedzie¢, ze klient rzadko kiedy
wprost komunikuje problem mobbingu. Doswiadczenie to jest czesto ukryte za poczuciem
wstydu, winy lub brakiem swiadomosci, ze dane zachowania sg niedopuszczalne. Rolg
doradcy jest aktywne stuchanie i identyfikacja sygnatéw ostrzegawczych, ktére mogg kry¢ sie
za pozornie innymi problemami (np. wypaleniem zawodowym, niskg samooceng czy ogdlng
checig zmiany pracy).

Na co zwraca¢ uwage:

— Unikanie tematu poprzedniej pracy lub nagta zmiana zachowania. Wyraznym
sygnatem alarmowym jest zmiana zachowania klienta, gdy rozmowa dotyka tematu
poprzedniego miejsca pracy. Moze to by¢ nagte spiecie, zmiana tonu gtosu lub
unikanie kontaktu wzrokowego. Klient czesto uzywa ogoélnikéw (,,atmosfera byta
niedobra”, ,,po prostu sie nie dogadaliSmy”), wyraznie unikajgc podawania
szczegdtdw. Taka reakcja moze $wiadczy¢ o traumie i nieprzepracowanym
doswiadczeniu upokorzenia.

— Niska samoocena i jezyk autodeprecjacji. Mobbing jest prawnie definiowany jako
dziatanie wywotujace u pracownika zanizong ocene przydatnosci zawodowej. W
rozmowie doradczej objawia sie to poprzez jezyk autodeprecjacji. Klient
systematycznie umniejsza swoje kompetencje, uzywajac sformutowan: ,do niczego
sie nie nadaje”, ,,chyba jestem na to za gtupi/a”, ,zawsze wszystko psuje” . Zadaniem
doradcy jest odrdznienie zwyktego braku pewnosci siebie od gteboko nabytego,
wyuczonego poczucia bezwartosciowosci, ktdre jest bezposrednim skutkiem
dtugotrwatego nekania.
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— Objawy somatyczne (psychosomatyka). Dtugotrwaty stres wywotany mobbingiem
niemal zawsze manifestuje sie w ciele. Doradca powinien by¢ wyczulony, gdy klient
»,mimochodem” wspomina o problemach zdrowotnych, takich jak: przewlekte
migreny, bezsennos¢, problemy zotagdkowe (np. zespot jelita drazliwego), ataki paniki,
kotatanie serca czy przewlekte zmeczenie . Sg to klasyczne objawy
psychosomatyczne, ktére mogg sygnalizowaé, ze Srodowisko pracy klienta jest
toksyczne.

— Lek przed technologia (w kontekscie cybermobbingu). Jest to kluczowy sygnat
specyficzny dla cybermobbingu. Nalezy zwréci¢ uwage na nerwowa reakcje klienta
na narzedzia komunikacji. Moze to by¢ wzdryganie sie na dZzwiek powiadomienia e-
mail lub komunikatora, nieche¢ do sprawdzania telefonu lub wyrazny lek przed
wideokonferencjami . W procesie cybermobbingu narzedzie pracy (komputer,
smartfon) staje sie narzedziem nekania (np. przez napastliwe wiadomosci po
godzinach czy publiczng krytyke na Teams). Lek przed technologig jest wiec nabytg
reakcjg na zagrozenie.

2. Problem ,ukrytych ofiar” (Dyskusja):

Modut ten zwraca uwage na grupy zawodowe, ktdre sg szczegdlnie narazone na
cybermobbing, a ktérych doswiadczenia sg czesto "ukryte" przed systemami wsparcia.
Specyfika ich pracy sprawia, ze tradycyjne mechanizmy identyfikacji mobbingu (np.
obserwacja przez wspoétpracownikéw) zawodza.

o Pracownicy zdalni: fizyczne odciecie, trudnosé w weryfikacji, cyfrowa izolacja.

Fizyczne odciecie od reszty zespotu tworzy srodowisko idealne dla mobbera. Brakuje
fizycznych swiadkdw interakcji, a sprawca ma petng kontrole nad kanatami komunikacji.
Cyfrowa izolacja staje sie poteznym narzedziem — polega na celowym wykluczaniu
pracownika z waznych spotkan online, grup dyskusyjnych czy watkéw e-mailowych .
Ofiara jest odcieta od przeptywu informacji i wsparcia kolegialnego, co sprawia, ze
weryfikacja jej sytuacji jest niezwykle trudna. Potwierdzajg to dane projektowe,
wskazujgce na skargi pracownikéw zdalnych na zte traktowanie przez kolegéw
stacjonarnych

o Telemarketerzy: wysoka presja, ciggty monitoring, normalizowanie ztego
traktowania.
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Jest to grupa zidentyfikowana w projekcie jako szczegdlnie narazona. Specyfika tej pracy
to wysoka presja na wyniki oraz ciggty monitoring (rozméw, czasu pracy). W takim
srodowisku narzedzia kontroli fatwo moga sta¢ sie narzedziami nekania (np. publiczne
krytykowanie wynikéw na czacie, nadmierna kontrola czasu przerw). Wysoka rotacja w
branzy czesto prowadzi do normalizowania ztego traktowania - jest ono btednie
postrzegane jako ,standard” lub ,styl zarzadzania”, a nie jako niedopuszczalna przemoc
psychiczna.

o Rekrutowani online: skrajna asymetria sit, strach przed negatywng ocena.

Jest to grupa, z ktdérg doradcy zawodowi majg bezposredni kontakt. Problem polega tu
na skrajnej asymetrii sit. Kandydat znajduje sie w pozycji proszacej i jest oceniany. Strach
przed negatywng oceng i utratg szansy na zatrudnienie sprawia, ze kandydaci niemal
nigdy nie zgtaszajg nieetycznych lub ponizajgcych zachowan ze strony rekruteréw (np.
niestosownych pytan czy upokarzajgcych komentarzy podczas rozmowy wideo) .

6. Analiza studiow przypadku (Case Studies) (45 min)

Cwiczenie praktyczne w grupach. Uczestnicy otrzymuja opisy przypadkéw (oparte na
ankietach projektowych).

Cel ¢wiczenia:

o Zastosowanie wiedzy teoretycznej (definicje prawne, sygnaty alarmowe) w
praktycznej analizie realnych sytuacji.
Rozwijanie umiejetnosci diagnostycznych w odrdznianiu mobbingu od innych zjawisk.
Trening formutowania pytan pogtebiajgcych, niezbednych w rozmowie doradcze;j z
klientem.

o Zrozumienie emocjonalnych i psychologicznych skutkow réznych form
cybermobbingu dla klienta.

Materiaty:

o Karty pracy z opisami przypadkow (4 studia przypadku).
o Flipcharty lub duze kartki papieru.
o Markery.
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Przebieg ¢wiczenia:

Prowadzacy dzieli uczestnikow na 4 mate grupy.

Kazda grupa otrzymuje karte pracy z opisem jednego studium przypadku.
Zadaniem kazdej grupy jest przeczytanie opisu, przeanalizowanie go w kontekscie
zdobytej wiedzy.

1. Opis przypadkow:

Sytuacja 1

Izolacja pracownika zdalnego. Klient (pracownik zdalny) zgtasza: ,, Wspétpracownicy Zle mnie
traktujg, bo ja pracuje zdalnie, a oni w siedzibie firmy. Kluczowe decyzje zapadajg 'przy
kawie', a ja dowiaduje sie o nich po fakcie. Jestem systematycznie pomijany w ustaleniach i
wykluczany z nieformalnych kanatéw komunikacji. Czuje sie jak duch.”

Sytuacja 2

Nekanie i dyskryminacja. Klientka (praca zdalna) zgtasza: , Czuje sie zmuszana do pracy w
godzinach nocnych i weekendy. Szef regularnie wysyta polecenia 0 21:00 i oczekuje
natychmiastowej odpowiedzi. Dodatkowo, dowiedziatam sie, ze jako jedyna w zespole nie

HZ

dostatam premii, co przetozony nieoficjalnie argumentowat 'specyfika pracy zdalnej'.

Sytuacja 3

Publiczne ponizanie. Klient (mtody pracownik) zgtasza: ,Szef przydziela mi zadania z
nierealnymi terminami. Kiedy nie udaje mi sie ich wykonac¢, publicznie krytykuje mnie na
grupowym czacie, uzywajgc sarkazmu ('Jak zwykle mozna na tobie polegac'). Kiedy prébuje
sie broni¢ lub prosze o pomoc, ignoruje moje wiadomosci. Czuje sie upokorzony i nic nie
warty.”

Sytuacja 4

Mobbing w procesie rekrutacji. Klient (poszukujgcy pracy) relacjonuje: ,,Odbytem rozmowe
rekrutacyjng przez Internet. Rekruter od poczatku byt nieprzyjemny, zadawat niestosowne
pytania o moje zycie prywatne i plany rodzinne, a potem gtosno wysmiat moje 'biuro' w
domu, gdy w tle pojawito sie dziecko. Czuje sie oSmieszony i zniechecony do dalszych
poszukiwan.”

2. Pytania do dyskusji:

o Jakie cechy mobbingu (lub dyskryminacji) rozpoznajecie w tym przypadku? (Prosze
odniesc¢ sie do przestanek prawnych: uporczywos¢, dtugotrwatosé, cel, asymetria sit).

o Jakie kluczowe sygnaty alarmowe (np. psychosomatyczne, behawioralne), ktérych
jako doradca szukat(a)bys u tego klienta?

o Jakie pytania pogtebiajgce (diagnostyczne) nalezatoby zadac klientowi, aby w petni
zrozumiec sytuacje, nie sugerujgc jednoczesnie odpowiedzi?
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o Jakie btedy w komunikacji z tym klientem maégtby najtatwiej popetni¢ doradca
zawodowy (np. bagatelizowanie, ocenianie)?

3. Prezentacja wnioskéw na forum.

Po zakonczeniu pracy w grupach, rzecznik kazdej z nich prezentuje wnioski na forum.
Prowadzgcy moderuje dyskusje, podsumowujgc kluczowe wnioski z kazdego przypadku i
podkreslajac, jak rézne formy (izolacja, nekanie, ponizanie publiczne) wptywajg na klienta i
jego sytuacje zawodowa.

7. Interwencja — Jak wspieraé i motywowac klienta? (45 min)

Wyposazenie doradcow w konkretne techniki komunikacyjne i interwencyjne, niezbedne do
pracy z klientem dotknietym mobbingiem. Celem jest przejscie klienta z pozycji ofiary
(bezradnos¢, wstyd) do pozycji aktywnej (odzyskanie kontroli, planowanie dziatania)

1. Pierwszy kontakt i budowanie zaufania (Mini-wyktad i dyskusja):

Wprowadzenie do modutu omawia kluczowy etap pierwszego kontaktu. Klient dotkniety
mobbingiem czesto jest nieufny, zawstydzony i ma poczucie winy, poniewaz doswiadczyt
zdrady zaufania w miejscu pracy. Rolg doradcy nie jest ocenianie ani natychmiastowe
udzielanie rad, ale stworzenie bezpiecznej przestrzeni do nazwania problemu.

Techniki aktywnego stuchania i walidacji emocji:

Celem tych technik jest pokazanie klientowi "Stysze cie, wierze ci i jestem tu dla ciebie".
Obejmujg one:

o Parafraza, powtarzanie wtasnymi stowami tego, co powiedziat klient, aby potwierdzi¢
zrozumienie. (Np. Klient: ,,Ciggle wysytat mi maile o 2 w nocy.” Doradca: , Jesli dobrze
rozumiem, czut/a sie Pan/Pani nekany/a poza godzinami pracy.”).

o Klaryfikacja (dopytywanie), prosba o doprecyzowanie ogélnych stwierdzen, aby w
petni zrozumiec sytuacje. (Np. Klient: ,Szef sie na mnie uwzigt.” Doradca: ,,Co
doktadnie ma Pan/Pani na mysli, méwigc 'uwziat sie'? Jakie konkretne zachowania ma
Pan/Pani na mysli?”) .
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o Walidacja emocji, kluczowy krok polegajgcy na uznaniu, ze reakcja klienta jest
normalna w nienormalnej sytuacji. Jest to antidotum na samokrytyke klienta. Zamiast
mowic: ,Prosze sie tak nie przejmowac”, doradca uzywa zwrotéw: ,, To, co Pan/Pani
opisuje, brzmi niezwykle stresujgco. Ma Pan/Pani petne prawo czu¢ ztosé / lek” lub
,To nie Pana/Pani wina”

Prowadzenie rozmowy motywujacej do zmiany (bez presji):

Celem jest wzbudzenie wewnetrznej motywac;ji klienta do dziatania, a nie narzucanie mu
rozwigzan z pozycji eksperta.

e Unikanie presji. Pamietajac, ze klient ma juz dos$¢ presji, doradca unika zwrotéw
autorytatywnych, takich jak ,,Musi Pan...” lub ,Powinna Pani...’, ktére zwiekszaja
opor.

e Eksplorowanie ambiwalencji. Klient czesto tkwi w sprzecznosci (,,Nienawidze tej
pracy, ale boje sie jg straci¢”). Doradca pomaga mu zbadac te ambiwalencje, zadajac
pytania: ,Co sie stanie, jesli nic sie nie zmieni i zostanie Pan/Pani w tej sytuacji przez
kolejny rok?” lub ,Jak wygladatoby Pana/Pani idealne rozwigzanie?”.

¢ Technika ,,Matych Krokéw”. Ofiara mobbingu jest czesto sparalizowana perspektywa
radykalnych dziatan (,,pdjscie do sadu”). Zamiast tego doradca pomaga
zidentyfikowad jeden, najmniejszy krok, ktory klient czuje sie na sitach zrobié (np.
»Zapisanie jednego maila do osobnego folderu”, ,sprawdzenie oferty szkolen z
asertywnosci”).

2. Wzmacnianie kompetencji spotecznych klienta (warsztat):

Wprowadzenie do modutu podkresla, ze ten warsztat realizuje bezposrednie cele
projektu, zwiekszenie umiejetnosci spotecznych, poczucia wtasnej wartosci i
asertywnosci. Mobbing jest prawnie definiowany jako dziatanie wywotujgce "zanizong
ocene przydatnosci zawodowej", a celem tego warsztatu jest odwrécenie tego
destrukcyjnego procesu.

Cwiczenie 1- odbudowa poczucia wlasnej wartosci

e ,Inwentaryzacja Sukcesow”. To ¢wiczenie polega na proshie doradcy, aby klient
opisat nie abstrakcyjne ,mocne strony”, ale konkretne zadanie lub projekt (nawet
drobny), z ktérego byt dumny, zanim rozpoczat sie proces mobbingu. Poprzez
zadawanie pytan pomocniczych (np. ,Jakie umiejetnosci byty do tego potrzebne?”,
,Kto jeszcze docenit te prace?”), doradca pomaga ugruntowac klienta w faktach i
realnych kompetencjach, ktére posiada, a ktore mobber prébowat zdewaluowaé.
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e ,Reframing —Zmiana Perspektywy”. Doradca aktywnie pomaga klientowi
przeformutowac jego doswiadczenie. Narracja mobbera brzmi: ,Jestes$
niekompetentny i staby”. Doradca proponuje zmiane perspektywy (reframing): ,Fakt,
ze wytrwat/a Pan/Pani w tak toksycznym Srodowisku przez X miesiecy, $wiadczy o
ogromnej odpornosci psychicznej i sile. Prosze potraktowac to jako kompetencje.”.

Cwiczenie 2: Trening asertywnosci (w komunikacji zdalnej).

e "Asertywna Odmowa" (na bazie Case Study 2: "Zmuszanie do pracy w nocy"):

Sytuacja (Cybermobbing): Godzina 22:00, klient dostaje SMS od szefa: ,,Musisz
natychmiast poprawic te prezentacje. Czekam na nig.”.

Analiza reakcji. Omawiane sg trzy typy reakcji. Pasywna (milczenie i praca ze ztoscig) ,
Agresywna (,,znowu?! jest noc!”) oraz asertywna (stawianie granicy): , Teraz jest mdj czas
prywatny. Zajme sie tym jutro rano o 8:00.”. W kontekscie butgarskim mozna dodatkowo
powoftac sie na ,,prawo do bycia offline”.

e "Stopowanie krytyki publicznej" (na bazie Case Study 3: , Krytyka na grupowym
czacie”):

Sytuacja: Szef pisze na czacie grupowym: ,Znowu btgd w raporcie Kowalskiego. Jak
zwykle.”.

Analiza reakcji. Omawiana jest asertywna technika przeniesienia komunikacji. Publicznie
na czacie: ,Dziekuje za informacje. Prosze o przestanie szczeg6téw na maila, abym mogt
to poprawié.”. Oraz (opcjonalnie) prywatnie do szefa: ,,Prosze, aby uwagi dotyczace
mojej pracy kierowat Pan do mnie bezposrednio, a nie na forum grupowym.”.

8. Symulacje (Odgrywanie rél) (45 min)

1. Cwiczenie praktyczne w tréjkach (Doradca, Klient, Obserwator).
Cel ¢wiczenia:

e Praktyczne zastosowanie technik komunikacyjnych w kontrolowanym, bezpiecznym
srodowisku.

e Przeéwiczenie prowadzenia rozmowy doradczej z klientem wykazujgcym typowe
objawy (poczucie winy, lek).
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¢ Rozwijanie umiejetnosci udzielania i przyjmowania informacji zwrotnej (feedbacku)
na temat stylu komunikacji.

Przebieg ¢wiczenia:

1. Prowadzgacy dzieli uczestnikdw na trzyosobowe grupy. W kazdej grupie uczestnicy
przyjmuja role: Doradcy, Klienta oraz Obserwatora.
. Kazda grupa otrzymuje jeden z dwdch scenariuszy do przepracowania.
3. Role:

o Doradca: Ma za zadanie aktywnie zastosowaé poznane techniki: parafraze,
klaryfikacje, walidacje emocji oraz elementy rozmowy motywujgcej (unikanie
presji, technika ,matych krokéw”).

o Klient: Ma za zadanie wcieli¢ sie w opisang role, starajgc sie oddaé¢ emocje i
postawe danej osoby.

o Obserwator: Nie bierze udziatu w rozmowie. Notuje uzycie konkretnych
technik przez Doradce, zwracajgc uwage na to, co byto wspierajace, a co
stanowito bfad (np. ocenianie, bagatelizowanie).

4. Symulacje trwajg ok. 5-7 minut na scenke. Po kazdej scence nastepuje krotka (3-5
minut) runda informacji zwrotnej w matej grupie (najpierw Obserwator, potem
Klient).

5. Po przeéwiczeniu obu scenariuszy (jesli czas pozwoli, z zamiang rél) nastepuje
podsumowanie na forum.

2. Scenariusze do odegrania:

Scenariusz 1: Klient, ktéry obwinia siebie za sytuacje mobbingowa

e Instrukcja dla "Klienta"::Jestes$ przekonany, ze to twoja wina. Uzywaj jezyka
autodeprecjacji (,,Gdybym byt szybszy...”, ,Nie nadaje sie do tej pracy...”, ,,Moze
gdybym nie popetniat btedéw, to by sie nie uwziat”).

e Cel dla "Doradcy": Unikaj zaprzeczania na site (,,Nieprawda, jest Pan swietny”).
Zastosuj walidacje emociji (,,Stysze, ze jest Pan dla siebie bardzo surowy”) i sprébuj
poszuka¢ dowodow przeciwnych (np. nawigzujgc do ¢wiczenia ,Inwentaryzacja
Sukceséw”) .
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Scenariusz 2: Klient, ktéry boi sie zmiany pracy ("bo wszedzie jest tak samo")

o Instrukcja dla "Klienta": Jeste$ zrezygnowany. Doswiadczenie mobbingu nauczyto cie,
ze "wszyscy pracodawcy tacy s3". Mdwisz: "Boje sie zmienia¢, bo wpadne z deszczu
pod rynne. Przynajmniej tutaj wiem, czego sie spodziewaé" (wyuczona bezradnosc) .

e Cel dla "Doradcy": Unikaj fatszywego optymizmu ("Na pewno znajdziemy cos super").
Zastosuj rozmowe motywujacg ("Rozumiem Pana obawy. A co sie stanie, jesli
zostanie Pan tu na kolejny rok?") oraz technike "matych krokéw" ("A gdybysmy na
razie tylko sprawdzili rynek? Potraktujmy to jako zbieranie danych, a nie ostateczng
decyzje") .

3. Omowienie wnioskdéw z perspektywy obserwatoréw na forum.

Prowadzgcy moderuje dyskusje plenarng, zbierajac kluczowe wnioski od
obserwatoréw i doradcéw. Omawiane sg najczestsze wyzwania (np. powstrzymanie
sie od dawania ,ztotych rad”) oraz najbardziej efektywne techniki (np. sita walidacji
,To nie Pana wina”).

9. Prewencja i Narzedzia — Co Dalej? (30 min)

Wprowadzenie do modutu podkresla, ze jest to absolutnie kluczowy, pierwszy krok dla
kazdego klienta, ktéry rozwaza jakiekolwiek dziatania. Bez dowodéw, w Swietle prawa
(zaréwno w Polsce, jak i Butgarii), mobbing nie miat miejsca. Wyktad uswiadamia klientom,
ze w przypadku cybermobbingu dowody s3 tatwo dostepne, ale sg réwniez ulotne i musza
by¢ odpowiednio zabezpieczone.

1. Bezpieczenstwo cyfrowe i dokumentowanie mobbingu:
Omdéwienie kluczowych metod dokumentacji, ktore doradca powinien przekazaé klientowi:

e E-maile. Omdéwienie koniecznosci archiwizowania obrazliwych, ponizajacych
lub nekajacych wiadomosci. Kluczowg poradg jest natychmiastowe
przesytanie takich wiadomosci (wraz z petnymi nagtéwkami) na prywatny,
zewnetrzny adres e-mail (np. Gmail, Outlook) . Przechowywanie dowodéw
wytgcznie na stuzbowej skrzynce jest ryzykowne, gdyz pracodawca ma do niej
peten dostep.

e Zrzuty ekranu (Screenshoty). Omodwienie tej metody jako podstawy przy
dokumentowaniu mobbingu na komunikatorach (Teams, Slack, WhatsApp,
SMS). Podkresdlenie, ze zrzut ekranu, aby byt wiarygodnym dowodem, musi
zawierac tre$¢ wiadomosci, wyraznego nadawce (nazwe, numer) oraz date i
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godzine .

e Godziny logowania i praca po godzinach. Wyjasnienie, jak pracownik moze
samodzielnie tworzy¢ cyfrowe $lady, jesli jest zmuszany do pracy w
nienormowanym czasie. Porada obejmuje np. wystanie do siebie (lub
przetozonego) e-maila o 2 w nocy z trescig ,, Zgodnie z poleceniem, koncze
teraz raport”. To tworzy datowany dowdd wykonania pracy.

e Dziennik Mobbingowy (kluczowy dla sgdu). Podkreslenie, ze klient musi
prowadzi¢ systematyczny dziennik (w prywatnym notatniku lub pliku).
Pomaga to udowodnic¢ ,, dtugotrwatos¢” i ,,uporczywos¢” nekania. Uczestnicy
poznajg zalecany format zapisu: data; godzina; zdarzenie (np. ,,Publiczne
wys$mianie na telekonferencji”); Swiadkowie (kto byt obecny na spotkaniu?);
maj stan (np. co czutem/am, jak zareagowatem/am).

2. Prezentacja Broszury Informacyjnej:
o Omowienie zawartosci (opracowanej z psychologiem i prawnikiem).

Prowadzacy wyjasnia, ze Broszura jest praktycznym narzedziem, stanowigcym ,mape
drogowq” i ,,apteczke pierwszej pomocy” dla oséb doswiadczajgcych mobbingu. Podkresla,
ze zostata ona opracowana we wspotpracy z ekspertami (psychologiem i prawnikiem), aby
zapewni¢ merytoryczng poprawnos$é i praktyczng przydatnosc tresci. Broszura bedzie
dostepna w trzech jezykach (polskim, butgarskim i angielskim) oraz w petni dostosowana
cyfrowo do potrzeb osdb z niepetnosprawnosciami.

e Dla Doradcy

o Checklista "Jak identyfikowaé mobbing?" Omdwienie, jak doradca moze
wykorzystac te checkliste podczas rozmowy z klientem. Pozwala ona szybko
zidentyfikowaé, czy opisane zachowania (np. izolacja, uporczywa krytyka)
spetniajg definicje mobbingu, czy sg raczej konfliktem.

o DlaKlienta

o Aspekty prawne ("Co, gdzie i jak zgtosi¢?"): Broszura jasno przedstawia sciezki
pomocy w Polsce i Butgarii (ktdre zostang szczegétowo omoéwione w
nastepnym punkcie). Klient otrzymuje konkretne informacje, eliminujac
koniecznos¢ szukania "po omacku" w internecie .

o Aspekty psychologiczne ("Jak radzi¢ sobie ze stresem?"):

Ty
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= Techniki "pierwszej pomocy" psychologicznej (np. techniki oddechowe,
uziemienie).

= Walidacje emocji (potwierdzenie, ze lek, wstyd, ztos¢ sg normalna
reakcja).

= Woyjasnienie objawdéw psychosomatycznych (bdle gtowy, brzucha,
bezsennosg).

Dyskusija: Jak doradcy mogg wykorzystac te broszure w codziennej pracy z klientami?.

Sciezki pomocy — Gdzie kierowa¢ klienta po wsparcie?

o Rola doradcy jako , przewodnika” po systemie wsparcia (Doradca NIE JEST
prawnikiem ani terapeuta).

Rola doradcy jako ,,przewodnika” po systemie wsparcia Wprowadzenie do modutu podkresla
fundamentalng zasade: doradca zawodowy NIE JEST prawnikiem ani terapeutg . Rolg

doradcy jest "signposting" — czyli wskazywanie drogowskazow i kierowanie klienta do
odpowiednich specjalistéw i instytucji.

Nie udzielamy porad prawnych ani nie prowadzimy terapii. Naszym zadaniem jest pomoc
klientowi w przygotowaniu sie do kontaktu z tymi instytucjami (np. poprzez zebranie
dokumentacji omoéwionej w poprzednim punkcie) oraz uswiadomienie mu dostepnych,
profesjonalnych form pomocy .

Wsparcie w Polsce. System wsparcia dla ofiar mobbingu w Polsce opiera sie na dwdch
gtéwnych filarach: prawnym i psychologicznym.

e Sciezka prawna:

o Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP): Jest to instytucja pierwszego kontaktu.
Nalezy poinformowac klienta, ze PIP moze przeprowadzi¢ kontrole w
zaktadzie pracy i stwierdzi¢ nieprawidtowosci (np. dotyczgce czasu pracy, BHP,
czy naruszenia przepiséw prawa pracy). Inspektor PIP nie moze jednak orzec
mobbingu (to uprawnienie ma wytgcznie sad), ale jego protokét pokontrolny
moze stanowi¢ wazny element materiatu dowodowego w ewentualnej
sprawie sgdowej.

o Sad Pracy: Jest to jedyny organ w Polsce, ktdry moze prawnie stwierdzi¢
zaistnienie mobbingu oraz zasadzié¢ od pracodawcy odpowiednie
zadoscuczynienie (za rozstrdj zdrowia) lub odszkodowanie (jesli pracownik
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rozwigzat umowe z powodu mobbingu). Nalezy uswiadomic¢ klientowi, ze
proces sgdowy wymaga mocnych dowodéw (dokumentacji, Swiadkdéw).

o Sciezka psychologiczna:

o

Terapeuci - wyjasnienie klientowi, ze mobbing jest formg traumy. Skierowanie
do psychoterapeuty, zwtaszcza specjalizujgcego sie w interwencji kryzysowej
lub terapii traumy, jest kluczowe dla odzyskania réwnowagi.

Grupy wsparcia - poinformowanie o istnieniu lokalnych stowarzyszen
antymobbingowych lub grup wsparcia, gdzie klient moze spotkac osoby z
podobnymi doswiadczeniami. Daje to poczucie wspdlnoty i zmniejsza izolacje.

Psychiatra (L4) - nalezy odtabuizowad te forme pomocy. Jesli objawy
somatyczne (bezsennosg, leki, ataki paniki) uniemozliwiajg klientowi
normalne funkcjonowanie, wizyta u lekarza psychiatry jest niezbedna do
uzyskania profesjonalnej diagnozy, leczenia oraz (jesli to konieczne)
zwolnienia lekarskiego (L4). Odzyskanie sit psychicznych jest warunkiem
koniecznym do podjecia jakichkolwiek dalszych krokéw prawnych czy
zawodowych.

Wsparcie w Butgarii. W Butgarii Sciezka jest inna, poniewaz nie ma jednej "ustawy o

mobbingu". Ochrona opiera sie na 3 filarach: ochronie godnosci (KP), prawie
antydyskryminacyjnym (PADA) i BHP. Doradca powinien poinformowac klienta o
nastepujacej, krokowej procedurze:

e Krok 1: Procedura wewnetrzna

@)

@)

Jest to kluczowy pierwszy krok. Polega na ztozeniu pisemnej skargi do
pracodawcy.

Dlaczego to jest wazne? Jesli nekanie ma podtoze dyskryminacyjne (jest
powigzane np. z pfcig, wiekiem, rasg), pracodawca ma prawny obowigzek
natychmiast zbadac¢ sprawe i jg powstrzymaé, zgodnie z ustawg PADA.

o Krok 2: Instytucje panstwowe

o

B

General Labour Inspectorate (GLI). Jest to odpowiednik polskiej Panstwowej
Inspekcji Pracy. Klient moze tam zgtosi¢ naruszenie ogdlnego obowigzku
ochrony godnosci (wynikajgcego z Art. 127 KP) oraz naruszenie zasad BHP (np.
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niezapobieganie ryzyku psychospotecznemu).

o Commission for Protection Against Discrimination (CPAD). Jest to Komisja ds.
Ochrony przed Dyskryminacjg. To kluczowa instytucja, do ktérej nalezy sie
zgtosi¢, jesli mobbing ma podtoze dyskryminacyjne (jest zwigzany z ptcia,
wiekiem, niepetnosprawnoscig itp.). Komisja bada sprawe i moze naktada¢
kary administracyjne.

o Krok 3: Sad (pozew cywilny)

o Niezaleznie od krokéw administracyjnych, klient ma prawo ztozy¢ pozew
cywilny do sadu.

o Moze pozwaé pracodawce o odszkodowanie za szkody moralne wynikajace z:
1. Naruszenia ochrony godnosci (na podstawie Art. 127 Kodeksu Pracy).

2. Dyskryminacji lub molestowania (na podstawie ustawy PADA).

e Wsparcie NGO (pozarzadowe)

o Podobnie jak w Polsce, istniejg organizacje pozarzagdowe oferujgce wsparcie.
Broszura informacyjna wskaze klientowi konkretne miejsca, takie jak Animus
Association Foundation, ktéora prowadzi ogélnokrajowg, catodobowg linie
wsparcia dla ofiar przemocy (w tym psychicznej).

10. Podsumowanie i Sesja Pytan i Odpowiedzi (15 minut)

1. Prowadzgcy podsumowuje kluczowe cele i wnioski ze wszystkich modutéw
szkoleniowych oraz dziekuje uczestnikom za aktywny udziat i zaangazowanie.

2. Otwarcie panelu dyskusji (Q&A), wymiana spostrzezen po szkoleniu. Moderowana
sesja pytan i odpowiedzi, dajgca uczestnikom mozliwos$¢ podzielenia sie swoimi
spostrzezeniami po szkoleniu, zadania dodatkowych pytan oraz wyjasnienia
ewentualnych watpliwosci.

3. Prowadzacy rozdaje uczestnikom ankiety do uzupetnienia:
o Ankiete wiedzy po szkoleniu (Post-test).

o Ankiety ewaluacyjnej. W celu zebrania opinii na temat jako$ci merytorycznej i
organizacyjnej warsztatu.
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Zataczniki:
Zatgcznik nr 1
Ankieta Wstepna (Pre-Test)

Prosze ocenic¢ Pani/Pana obecny poziom pewnosci siebie w ponizszych obszarach
(gdzie 1 = W ogdle nie czuje sie pewnie, 5 = Czuje sie bardzo pewnie):

1. Potrafie zdefiniowac, czym jest mobbing w pracy zdalnej (cybermobbing).

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

2. Znam podstawowe ramy prawne dotyczgce mobbingu w Polsce.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

3. Znam podstawowe ramy prawne dotyczace mobbingu w Butgarii.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

4. Potrafie odrdéznic ostry konflikt w pracy od procesu mobbingu.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

5. Potrafie rozpoznac u klienta subtelne sygnaty (np. somatyczne, lekowe), ze moze
doswiadcza¢ mobbingu.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

6. Wiem, jak prowadzi¢ rozmowe wspierajgca z osobg, ktéra obwinia siebie za
doswiadczanie mobbingu.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

7. Wiem, jakie konkretne kroki prawne moze podja¢ ofiara mobbingu w Polsce (np. PIP,
Sad Pracy).

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

8. Potrafie wskazac klientowi, jak wzmacniac jego kompetencje spoteczne (np.
asertywnosc¢) po doswiadczeniu mobbingu.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

Prosze zaznaczy¢ jednq odpowiedz (PRAWDA lub FAtSZ), ktéra Pani/Pana zdaniem jest
poprawna:

1. W polskim prawie (Kodeks Pracy) mobbing musi trwac co najmniej 6 miesiecy, aby
zostat uznany przez sad.
PRAWDA
FALSZ

2. Podstawowa réznica miedzy mobbingiem a konfliktem polega na tym, ze w mobbingu
zawsze wystepuje asymetria sit (ofiara vs. mobber).
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PRAWDA
FALSZ

3. Butgaria posiada jedng, gtdwna ustawe "antymobbingowg", ktéra kompleksowo
reguluje to zjawisko.
PRAWDA
FALSZ

4. Objawy somatyczne (np. bdle gtowy, problemy zotgdkowe) rzadko sg powigzane z
mobbingiem i doradca nie powinien sie na nich skupiac¢.
PRAWDA
FALSZ

5. Zadawanie przez rekrutera podczas zdalnej rozmowy pytan o plany rodzinne lub
wysmiewanie domowego biura jest nieprofesjonalne, ale zgodne z prawem.
PRAWDA
FALSZ

6. Kluczowg porada dla klienta doswiadczajgcego cybermobbingu jest natychmiastowe
kasowanie obrazliwych wiadomosci, aby "nie zatruwac sobie gtowy".
PRAWDA
FALSZ

7. W Bufgarii kluczowg instytucjg do zgtaszania nekania o podtozu np. ptciowym lub
rasowym jest CPAD (Komisja ds. Ochrony przed Dyskryminacjg).
PRAWDA
FALSZ

8. Walidacja emocji (np. "Ma Pani prawo czu¢ ztos¢") to kluczowy element wsparcia
ofiary, wazniejszy niz natychmiastowe dawanie rad.
PRAWDA
FALSZ

Dziekujemy za wypetnienie ankiety!
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Zatacznik nr 2

Ankieta Koricowa (Post-Test)

Prosze zaznaczy¢ jednq odpowiedz (PRAWDA lub FAtSZ), ktéra Pani/Pana zdaniem jest
poprawna:

1.

W polskim prawie (Kodeks Pracy) mobbing musi trwac co najmniej 6 miesiecy, aby
zostat uznany przez sad.

PRAWDA

FALSZ

Podstawowa réznica miedzy mobbingiem a konfliktem polega na tym, ze w mobbingu
zawsze wystepuje asymetria sit (ofiara vs. mobber).

PRAWDA

FALSZ

Butgaria posiada jedng, gtéwng ustawe "antymobbingowg", ktéra kompleksowo
reguluje to zjawisko.

PRAWDA

FALSZ

Objawy somatyczne (np. béle gtowy, problemy zotgdkowe) rzadko sg powigzane z
mobbingiem i doradca nie powinien sie na nich skupiac.

PRAWDA

FALSZ

Zadawanie przez rekrutera podczas zdalnej rozmowy pytan o plany rodzinne lub
wysSmiewanie domowego biura jest nieprofesjonalne, ale zgodne z prawem.
PRAWDA

FALSZ

Kluczowg poradg dla klienta doswiadczajgcego cybermobbingu jest natychmiastowe
kasowanie obrazliwych wiadomosci, aby "nie zatruwac sobie gtowy".

PRAWDA

FALSZ

W Butgarii kluczowga instytucja do zgtaszania nekania o podfozu np. ptciowym lub
rasowym jest CPAD (Komisja ds. Ochrony przed Dyskryminacjg).

PRAWDA

FALSZ

Walidacja emocji (np. "Ma Pani prawo czu¢ ztos$¢") to kluczowy element wsparcia
ofiary, wazniejszy niz natychmiastowe dawanie rad.

PRAWDA

FALSZ
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Prosze ocenic ponizsze aspekty szkolenia (gdzie 1 = Bardzo stabo, 5 = Bardzo dobrze):

1.

Ogoblna ocena szkolenia:

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

Merytoryka: Tresci byty przydatne i zgodne z moimi potrzebami zawodowymi.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

Materiaty: Prezentacja i Broszura Informacyjna byty jasne i pomocne.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

Trener: Prowadzacy byt kompetentny, angazujacy i jasno przekazywat wiedze.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

Czes$¢ warsztatowa: Analiza studiéw przypadku i symulacje (odgrywanie rél) pomogty
mi przeéwiczy¢ umiejetnosci.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

Organizacja: Czas i tempo szkolenia byty odpowiednie.

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

Pytania otwarte:

1.

Co byto dla Pani/Pana najbardziej wartosciowym elementem tego szkolenia?

Ktorg jedna, konkretng rzecz (wiedze, umiejetnosé) zdobytg na tym szkoleniu
zastosuje Pan/Pani w swojej pracy z klientami?

Czy sg jakie$ elementy, ktdre nalezatoby poprawic lub rozwing¢ w przysztych
edycjach tego szkolenia?
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