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Kto wziął udział w badaniu? 

Ankieta została przesłana do 1413 osób, a wypełniona była częściowo lub w całości łącznie przez 

600 (42%) pracowników i pracownic (w tym pracownicy administracyjni, inżynieryjno-techniczni oraz 

obsługi.  

pracownicy wydziałów  

358 osób z 620  

administracja centralna  

i jednostki ogólnouczelniane  

242 osób z 793  

58% 31% 



Próba badawcza oraz stopień zwrotu ankiety w zależności 

od jednostek organizacyjnych PG 

Jednostka Zatrudnionych Odpowiedziało % 

AC i JO       

Łącznie 793 242 31% 

WEiA       

Łącznie 56 43 77% 

WCh       

Łącznie 107 55 51% 

WETI       

Łącznie 174 46 26% 

WFTiMS       

Łącznie 26 14 54% 

WILiŚ       

Łącznie 71 40 56% 

WIMiO       

Łącznie 121 103 85% 

WZiE       

Łącznie 42 39 93% 

WA       

Łącznie 23 18 78% 

Ogółem - wydziały 620 358 58% 

Ogółem - wydziały oraz AC i JO 1413 600 42% 
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Termin badania i narzędzie badawcze 

Ankieta została przeprowadzona w dwóch turach: 

Ankieta składała się z 22 pytań  

(z czego 5 pytań dotyczyło demografii). 

Do przygotowania ankiety posłużyły: 

 prace własne autorów raportu,  

 bazy udostępnione przez instytucje państwowe oraz organizacje  

pozarządowe zajmujące się mobbingiem i dyskryminacją w pracy. 



Dyskryminacja oznacza traktowanie osób, które ze względu, płeć, rasę, 

pochodzenie etniczne, narodowość, religię, wyznanie, światopogląd, 

niepełnosprawność, wiek lub orientację seksualną znajdują się w położeniu 

mniej korzystnym niż inne osoby w porównywalnej sytuacji.   

Definicja dyskryminacji 

(https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/czym-jest-dyskryminacja) 



wg Kodeksu Pracy Art. 943 § 2. mobbing polega na  

„uporczywym i długotrwałym nękaniu lub zastraszaniu pracownika, 

wywołującym u niego zaniżoną ocenę przydatności zawodowej,  powodującym 

lub mającym na celu poniżenie lub ośmieszenie pracownika, izolowanie go lub 

wyeliminowanie z zespołu współpracowników”.  

Definicja mobbingu 



Ograniczenia w interpretacji danych 

 W związku z tym, że definicja jest nieostra i daje szerokie pole interpretacji a sami respondenci 

kierowali się subiektywnym wyobrażeniem czym w ich mniemaniu jest mobbing (i że definicji nie 

spełniają jednorazowe zdarzenia o charakterze nieprzyjemnym, czy nawet przemocowym) wyniki 

należy interperetować z pewną ostrożnością. 

 Niezależnie od tego czy mobbing faktycznie wystąpił czy nie, każde tego typu zgłoszenie należy 

traktować z należytą uwagą i starannie zbadać (w myśl kodeksu pracy pracodawca ma 

obowiązek przeciwdziałać mobbingowi i pozew kieruje się przeciwko niemu a nie faktycznemu 

sprawcy). 



Główne różnice między mobbingiem a dyskryminacją 

 Mobbing musi być działaniem długotrwałym i uporczywym/dyskryminacja może być 

zachowaniem jednorazowym. 

 Mobbing nie odnosi się do cechy prawnie chronionej - w przypadku dyskryminacji, konieczny 

związek gorszego traktowania z cechą prawnie chronioną (np. Płeć, niepełnosprawność etc.). 

 Przy mobbingu osoba, która stawia zarzut musi udowodnić, że była mobbingowana, natomiast w 

przypadku dyskryminacji, to pracodawca udowadnia, że nie doszło do nierównego. 



Dlaczego tak duża liczba odmówiła odpowiedzi lub nie 

wypełniła ankiety? 

Najczęstsze powody niewypełniania ankiet przez pracowników: 

 Przeciążenie obowiązkami 

 Wadliwa konstrukcja ankiet (nudna, zawiła treść, duży nakład pracy i czasu aby wypełnić)  

 Ryzyko identyfikacji 

 Obawa o pogorszenie sytuacji w związku z ujawnieniem niewłaściwych zachowań 

 Poczucie rezygnacji („i tak się nic nie zmieni, ma się zgadzać w dokumentach, że jest 

prowadzony jakiś monitoring”) 



Świadomość dotycząca mobbingu i dyskryminacji  



Atmosfera w miejscu pracy  



Traktowanie w ogólnym sensie 



Osobiste doświadczenie mobbingu 



Bycie świadkiem mobbingu 



Rodzaje nierównego traktowania  

– swobodne wypowiedzi 

1. Podważanie autorytetu/ ośmieszanie pracownika w obecności osób trzecich lub zespołu   

2. Celowe powierzanie zadań niemożliwych do realizacji  

3. Unikanie/ignorowanie/lekceważenie pomysłów i sugestii pracownika  

4. Pomijanie pracownika w procesach decyzyjnych, tam gdzie jest to w zakresie jej/jego kompetencji 

5. Celowe przypisywanie zasług pracownika innym osobom  

6. Wyzwiska/obelgi kierowane do pracownika/przemoc słowna 

7. Groźby/zastraszanie pracownika   

8. Groźby zwolnienia z pracy 

9. Bezpodstawna odmowa udzielenia urlopu/zwolnienia 

10. Izolowanie pracownika od zespołu   

11. Zachowania o podtekście seksualnym  

12. Zachowanie dyskryminujące  

13. Niedozwolone zachowanie na tle seksualnym/molestowanie seksualne  

14. Zmuszanie do pracy w godzinach ponadwymiarowych 

 



Rodzaje zachowań mobbingowych doświadczone osobiście 



Sprawcy działań mobbingowych 



Przyczyny zachowań mobbingowych 



Reakcje na mobbing 



Powody braku reakcji na mobbing skierowany osobiście 



Ocena wewnętrznych regulacji 



Zalecenia 

 Podjęcie działań w stronę zwiększenie zaufania wśród pracowników i pracownic (m.in. poprzez 

uzewnętrznianie wyników ankiet, przejrzyste przedstawienie istniejących problemów oraz 

regularne informowanie o działaniach naprawczych i ich skutkach) 

 Analiza systemu wynagradzania oraz procedur awansowych w działach 

 Warsztaty dla pracowników w zakresie przeciwdziałania zachowaniom mobbingowym.  

 Warsztaty dla pracowników w zakresie równego traktowania.   

 Certyfikowane szkolenie dla przełożonych na temat profilaktyki zachowań mobbingowych. 

 Przygotowanie zbioru dobrych praktyk dla przełożonych  



Zalecenia 

 Wyraźne stanowisko przełożonych poszczególnych działów na temat całkowitego braku 

tolerancji dla zachowań mobbingowych.  

 Ocena kompetencji kierowniczych.   

 W momencie pojawienia się sytuacji mobbingu/dyskryminacji konieczne jest surowe ukaranie 

sprawcy i nagłośnienie samego zdarzenia (zachowując przy tym pełną anonimowość sprawcy, 

np. poprzez komunikat typu: „w tym roku na jednym z wydziałów zdarzyła się sytuacja X i 

sprawca poniósł konsekwencje w postaci Y”), aby dać wyraźny sygnał pracownikom, że 

system ochrony antymobbingowej jest realny, działa efektywnie (sprawy nie są zamiatane pod 

dywan) 



Tadeusz Kotarbiński 

Nie jest tak źle jakby się wydawało,  

ani tak dobrze jakbyśmy chcieli 




