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Motywacja

Motywacja- gotowosc do podjecia okreslonego dziatania:

Wewnetrzna (zaspokajanie potrzeb i realizacja osobistych celow, postawa proaktywna ukierunkowana na
uczenie sie i rozwoj),

zewnetrzna (konsekwencje: kary i nagrody),
Zintegrowana (gdy cele zewnetrzne stajg sie czescig Ja),
autodeterminacja (motywacja oraz podstawowe potrzeby psychologiczne) (Ryan, Deci, 1995, 2002, 2005)

Wzbudzanie motywaciji:
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Oczekiwanie sukcesu x wartos¢ wyniku

Zewnetrzna regulacja- aktywnosc wynika z checi unikniecia kary lub uzyskania nagrody
(dziatanie jest wynikiem presji)

Introjekcja- dziatanie wynika z presji wewnetrznej (regulacja emocji negatywnych lub
cheC odczucia dumy)

|dentyfikacja- jednostka przyswaja zachowanie, gdyz jest zgodne z wartosciami, ale
nadal aktywnosc jest srodkiem do celu, a nie celem

Integracja- aktywnosc jest zgodna z wartosciami | dopasowana do celow jednostki
(bliskie motywacji wewnetrznej)




Motywacja nie wystarczy, potrzebna jest wola | sens

* Wola - zdolnos¢ do swiadomego, zamierzonego | pozbawionego
zewnetrznego przymusu wykonywania i powstrzymywania sie od pewnych
czynnosci. Wigze sie z wyobrazeniem celu, do ktorego sie dazy potgczonego
Zz aktywnoscig w kierunku jego osiggniecia.

* Sens - poczucie, ze dziatanie pomnaza dobra osobiste | spoteczne, daje
radosc, rozwija i jest realizacjg siebie, daje satysfakcje

» \Wartos¢ dodana - to, co robimy przyczynia sie do pomnazania dobra nie tylko
wtasnego, ale takze innych, wnosi cos waznego do przestrzeni spotecznej,
pomaga w ksztattowaniu poczucia, ze zyje sie | pracuje nie tylko dla siebie, co

Przyczynia sie do ksztattowania sensu zycia, a to wzmacnia motywacje
do dziatania
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Cechy pracy

Czilowiek jako podmiot Czlowiek jako przedmiot
» praca jest dobrem cztowieka * moze bycC karg
* przez prace cztowiek * moze bycC srodkiem ucisku

urzeczywistnia siebie » moze by¢ wyzyskiem

» staje sie ,bardziej’ cztowiekiem cztowieka

* rozwija cnote pracowitosci
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Znaczenie pracy dla cztowieka
— psychologia pozytywna

Praca jako sposob pomnazania
dobrostanu

Korzysci jakie daje praca (Jahoda, 1982).
« Strukturalizuje czas

* Daje mozliwosci nawigzywania kontaktow
spotecznych

* Pokazuje cel zbiorowy
* Buduje tozsamosc
« Daje angazujgce wyzwania

« Daje status spoteczny
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Znaczenie pracy — efekt Syzyfa (Dan Ariely)

 Whioski z badan — jezeli wezmie sie ludzi, ktorzy sg pasjonatami czegos |
zapewni satysfakcjonujgce warunki pracy — radosc¢ z pracy bedzie
czynnikiem motywujgcym, jesli jednak sprawi sie, ze ludzie uznajg swoje
dziatania za bezsensowne stracg motywacje wewnetrzng i radosc z pracy

Istota radosci z pracy jest je] sens, ale wazne jest takze,
aby dobrze sie czuc¢ i pracowac w sprzvijajacej rozwojowi atmosferze

azatem:

* Organizacje, w ktorych stosunek informacji pozytywnych do negatywnych
jest wiekszy niz 2,9:1 [wskaznik Losady (Marcel Losada, Barbara Fredrikson,
2005] rozkwitajg dzieki wzbudzaniu pozytywnych emocji, ktore wptywajg na
motywacje | zaangazowanie, powyzej 13:1 traci sie autorytet | wiarygodnosc
(W matzenstwie 5:1, 1:3 zwiastuje rozwod | katastrofe)
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Klimat organizacy|ny (Mikuta, 2000)
G

* Typ klimatu organizacyjnego mozna subiektywnie odczu¢ w postaci
atmosfery:
- przyjazni lub wrogosci
- clepta lub chtodu
- otwartosci lub nieufnosci
- wsparcia lub jego braku,
- Innowac]ji lub stagnacii,
- Zaangazowania lub pasywnosci,
- nieustepliwosci lub sktonnosci do ustepstw

» Z Jednej strony klimat ksztattuje motywacje pracownikow | efektywnosc ich
pracy, a z drugie| jest odzwierciedleniem satysfakcji pracownikow, ich
osobowosci, uzyskiwanych sukcesow oraz korzysci, jak rowniez organizacii

pracy.
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Motywacja w organizacji

psychologia
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Czym jest zaangazowanie
G

* Pozytywny afekt w reakcji na warunki srodowiska wyrazajacy sie
wytrwatoscig, wigorem, energig, oddaniem | entuzjazmem w pracy,
odczuciem dumy (Macey, Schneider, 2008; Szabowska-Walszczyk, Zawadzka, 2011)

 Co wzmachnia zaangazowanie w prace
= Spojne wartosci
= Sprawiedliwe traktowanie
= Jakos¢ komunikacji w organizaciji
= \Wspotdecydowanie
= Mozliwosc wykonywania interesujacej pracy
= Mozliwosc awansu i planow rozwojowych zwigzanych z praca
» Odpowiednie obcigzenie praca
= System nagrod i informacji zwrotnej
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Motywowanie kolektywne - przyjazna atmosfera w pracy

 Zaciesnianie wiezi miedzy pracownikami

» dobra atmosfera w pracy pozwala na zakonczenie pracy
0 wiele szybciej | z lepszym efektem koncowym

* ludzie czesto zostajg w starych miejscach pracy (mimo
lepszych ofert finansowych) poniewaz pracodawca zaspokaja
ich potrzebe przynaleznosci do grupy

* pOoczucie wspotdziatania | akceptacji ze strony
wspotpracownikOw wzmacnia wydajnosc | motywuje do
aktywizowania tego, co w nas najlepsze
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Motywowanie przez obiektywny podziat nagrod

*Nagroda - pochwata lub mozliwos¢ awansu w strukturze
firmy

» Kazda pochwata przetozonego, w szczegolnosci
wyrazona na forum, dziata motywujgco na wszystkich
zatrudnionych

*\Wazne jednak, aby pamietac, ze pozytywny efekt
osiggniemy jedynie wtedy, gdy pochwata udzielona jest
zaraz po wykonaniu zadania.
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Motywowanie przez zaangazowanie emocjonalne pracownika
w wykonywang prace

« Zamitowanie do wykonywanej pracy i identyfikacja z firma

= Zamitowanie do pracy - rodzaj wykonywanych zadan jest dostosowany do
preferencji pracownika, a poziom trudnosci odpowiada jego mozliwosciom.
Warunkiem wzbudzenia w pracowniku zamitowania do pracy jest
przydzielenie mu zadan zgodnych z jego kwalifikacjami oraz
mozliwosciami.

= |dentyfikacja - pracownik musi widzieC zwigzek miedzy osobistymi celami
a celami firmy I mieC poczucie, ze swojg pracg przyczynia sie do jej rozwojul.
Powinien posiadac mozliwosc wspotdecydowania w roznych waznych dla
firmy aspektach.

« Zaangazowanie emocjonalne jest kluczem do sukcesu - pracownicy robia
wiecej niz stanowig wymagania. Powierzone zadania wykonujg efektywnie,
a sama praca daje im satysfakcje i poczucie wtasnej wartosci.
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Motywowanie przez zaspokajanie indywidualnych potrzeb pracownika

» ChecC poznania potrzeb podwtadnych, a pozniej stworzenie mozliwosci
zaspokojenia tych potrzeb skutecznie wyzwala w pracownikach
lojalnoscC | wieksze zaangazowanie w petnhione obowigzki.

* Wazne sg potrzeby zwigzane z zyciem osobistym (Work-Life Balance)
Rownowazenie pracy oraz zycia osobistego skutecznie zapobiega
wypaleniu zawodowemu pracownikow | przywigzuje ich do miejsca
pracy. Najczescie] wykorzystywanymi narzedziami w celu osiggniecia
opisane] wyzej potrzeby jest przejsScie pracodawcow na elastyczny lub
zadaniowy czas pracy.

» Stwarzanie mozliwosci osobistego rozwoju.
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Determinanty osobowe pracownikow czyli kapitat psychologiczny

* Optymizm
* Nadzieja
e Samoskutecznosc

» Odpornosc

Psychologiczny kapitat
jest wzmacniany lub ostabiany przez prace
(istotg jest interakcja warunkow pracy i funkcjonowania jednostki)
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Komunikacja | rozwiazywanie konfliktow
|jako prewencja mobbingu
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Prawidiowa komunikacja opiera sie na DOBRYM SLUCHANIU

» konkretne zachowania, ktore pomoga nam w: kontakcie i porozumiewaniu si€ z
drugg osobg; zredukowaniu napiecia w trudnych momentach; zachecaniu naszego
partnera do wspoftpracy

« Zasady dobrego I skutecznego stuchania to:
- odzwiercliedlanie uczuc- werbalne 1 niewerbalne

- parafraza tresci - uyyjmujemy w innych stowach zastyszany komunikat, upewniajgc
sie czy dobrze zostat zrozumiany (a wiec rozumiem, ze chce Pani powiedziec...)

- klaryfikacja- sktaniamy rozmowce do skoncentrowania sie na gtownej idel
komunikatu lub prosimy o bardzie| precyzyjne wyjasnienie sprawy, skupienie sie na
najwazniejszym

- podsumowanie — streszczamy to, co zostato powiedziane
- dowartosciowanie — okazujemy rozmowcy szacunek
- wyjashnienie — uzupetniamy wypowiedz
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Odzwierciedlanie uczuc

* Najtrudniejszym elementem procesu komunikacji jest rozpoznawanie |
nazywanie uczuc i emociji

* Mowienie o uczuciach jest trudne, w odpowiedzi na pytanie ,co czujesz’-
czesto styszymy opinie i1 poglady, a nie informacje o przezywanych uczuciach

* Uczucia, ktore nie zostaty wyrazone mogg w pewnych okolicznosciach
wybuchnac z wielkg sitg

* W ujawnianiu uczuc pomaga ,komunikat Ja”, np.

_ JA czuje Sja jestem) sie bezradnaly
kiedy Ty (Pani/Pan) nie pozwala mi dokonczyc¢ zdania

Komunikat Ja- Zle sie czuje, gdy Pan mnie oskarza o ...... ,
gdyz nie jestem za to odpowiedzialna
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Konflikt jako problem do rozwigzania

» Konflikt jest zjawiskiem naturalnym nawet w zdrowych, tj. dobrze
funkcjonujacych, organizacjach. Pojawia sie najczescie] tam,
gdzie dwie lub wiecej stron dazy do sprzecznych lub niezgodnych
celow.

* Wystapienie realnych problemow nie jest jednak konieczne do
powstania konfliktu. Niejednokrotnie wystarczy juz samo
przekonanie zaangazowanych stron o wrogim nastawieniu
przeciwnika.

* Najczesciej definiuje sig konflikt jako wystepowanie sprzecznych lub
konkurencyjnych interesow. Niezgodnosc interesow nie wyczerpuje
jednak pojecia konfliktu. Moze on bowiem wynikac rowniez z roznic
petnionych rol, przekonan, emocji czy niezgodnosci intencii.
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Sposoby rozwigzywania konfliktow

unikanie — polega na ignorowaniu lub pomijaniu kwestii istnienia
konfliktu

przystosowanie — polega na rekonstrukcji wlasnego stanowiska,
jednak nie w wyniku petnej akceptacji pogladow drugiej strony, tylko
dla pozgdane] wspotpracy

rywalizacja — polega na przyjeciu postawy ,wygrany-przegrany”

| dgzeniu za wszelkag cene do rozstrzygniecia konfliktu na swojg
strone

kompromis — polega na znalezieniu rozwigzania przez czesciowa
rezygnacje z wtasnych potrzeb na rzecz adekwatnych ustepstw ze

strony partnera

rozwigzywanie problemu — polega na szukaniu obustronnych
korzysci wspolnego rozwigzania konfliktu potraktowanego

problemowo.
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Strategia rozwigzywania problemu
przewiduje cztery podstawowe etapy

zdefiniowanie problemu — nalezy zlokalizowac zrodto problemu,
okreslic istote problemu | nazwac przyczyny, bez tendencji do
obwiniania innych 0sob lub srodowiska

generowanie alternatywnych rozwigzan — nalezy wypracowac listg
mozliwych rozwigzan. Wazne, zeby w fazie generowania alternatyw
nie poddawac ich ocenie, zanim lista nie zostanie zamknieta

wybor najlepszego rozwiqzania — nalezy okreslic korzysci | straty
ptyngce z przyjecia okreslonego rozwigzania. Doktadnie analizujgc
plusy | minusy kazde] z mozliwosci, wzajemnie zdecydowac o wyborze
najwtasciwszej propozyCJl

wprowadzenie w czyn i1 kontrola rezultatow — nalezy okresliC czas
realizacji wybranego rozwigzania | sledziC przebieg wykonania. W razie
potrzeby, jesli wybrana opcja nie prowadzi do oczekiwanych
rezultatow, trzeba wybrac inne rozwigzanie. Wazne, zeby wczesniegj
nie ograniczac sie tylko do jedne] mozliwosci
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Zachowania w komunikacjl

ULEGLOSC

- respektowanie praw innych, lecz lekcewazenie wlasnych praw -2
strach przed brakiem aprobaty, manipulacja=> zlosc¢, poczucie krzywdy,
wybuchy agresiji)

AGRESJA

- respektowanie praw wlasnych, lecz lekcewazenie praw innych -2
wyladowanie, manipulacja, brak wiary w siebie = konflikty, utrata
szacunku, przemoc

ASERTYWNOSC

- respektowanie wiasnych praw i jednoczesnie respektowanie praw
innych. Postawa asertywna jest zdrowg postawg > szacunek dla siebie
I innych, poczucie kontroli = zmiany w relacjach (nie jest cecha
osobnicza, a zachowaniem ktorego mozna sie nauczyc)
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Zachowaniom asertywnym towarzyszy

- Spokojny ton gtosu, jednoznacznosc przekazu,
stanowczosc | zdecydowanie

- Na poziomie emocjonalnym pojawia si¢ uczucie
szacunku do siebie I Innych oraz satysfakcja z
umiejetnosci rozwigzywania trudnych sytuacji w sposob

ugodowy
- Asertywna krytyka jest oparta na faktach |
konstruktywna

- Asertywna odmowa nie jest usprawiedliwianiem si¢ ani
wymowk3g | nie zawiera pretensji
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Asertywne zachowania w komunikacii

Czasami w procesie komunikacji musimy komus odmowic.

Ludzie czesto nie potrafig wyraznie odmawiac.

W celu unikniecia sytuacji konfliktowej nalezy zastosowac technike
asertywnego odmawiania, skiadajacq sie z trzech elementow:

 ze stowa NIE;

» Z Jasnego | konkretnego okreslenia czynnosci,
ktorej nie chcemy wykonac;

» z krotkiego i PRAWDZIWEGO uzasadnienia odmowy
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Asertywnosc
G

= umiejetnosc wyrazania opinii, krytyki, potrzeb, zyczen, poczucia winy,
" umiejetnosc odmawiania w sposob nieulegty | nieranigcy innych,

= umiejetnosc przyjmowania krytyki, ocen i pochwat,

= autentycznosc,

» elastycznosSc zachowania,

= sSwiadomosc siebie (wad, zalet, opinii),

= empatia,

= stanowczosc,

" umiejetnosc samooceny
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Asertywna ochrona granic

* Prosba — wyrazona jasno i wprost, np. Prosze, aby nie moéwit Pan do
mnie podniesionym gtosem...

* Informacja zwrotna — dotyczaca emociji | trudnosci, jakie przezywamy w

Zwigzku z czyims zachowaniem : Trudno mi sie skoncentrowac Jak Pan na
mnie krzyczy...

» Postawienie granicy — Zadanie, sprzeciw — mocne i stanowcze okreslenie

granic kiedy poprzednie kroki nie odniosty skutku Np. nie zycze sobie, aby
podnosit Pan na mnie gfos...

» Zapowiedz sankcji — ostateczny krok w celu ratowania komfortu
psychicznego | zachowania godnosci. Wazne, aby zapowiedziana sankcja

byta wykonalna np. Jesli nie zmieni Pan sposobu prowadzenia rozmowy, nie
dokoncze pracy ?7?7?

* Wykonanie sankcji (ostatecznosc) — spetnienie zapowiedzianego kroku
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Cechy pracy
(podmiotowosc) \ - ~

N / S
s Cechy osoby: B

optymizm, nadzieja, dobrostan | __ | Zaangazowanie | _ | Efektywnosc

samoskutecznosc, organizacyjne dziatania

, organizacji
L odpornosc Y
| . ) \_ J

e ~— N Y

Cechy organizaciji:
Kultura 1 wartosci
\_ J

* Wieksza skutecznosc
Szybsze dziatanie
Lepsza atmosfera
Uniwersytet Gdanski Wieksze poczucie zwigzku z organizacjg




U Mobbing
G

* ,Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko
niemu, polegajgce w szczegolnosci na systematycznym i dtugotrwatym nekaniu | zastraszaniu
pracownika, wywotujgcym u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub
majgce na celu ponizenie, oSmieszenie pracownika, izolowanie go od wspotpracownikow lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow”.

* Na zjawisko szykanowania w pracy sktada sie szereg dziatan oddziatujgcych negatywnie
zarowno na sfere prywatng, jak i zawodowg pracownika (czes¢ badaczy wytgcza z mobbingu
dziatania noszgce znamiona przemocy fizycznej, a takze molestowanie seksualne).

* Na podstawie empirycznych danych, pochodzgcych od 5 300 pracownikow, Einarsen | Hoel
(1999) dokonali ogdlniejszego podziatu:
= mobbing powigzany z pracg (wyznaczanie niedorzecznych terminow wykonania pracy,

naktadanie obcigzen nie do opanowania, nadmierne kontrolowanie pracy, przydzielanie
bezsensownych zadan lub nie przydzielanie ich w ogole)

= mobbing personalny (czynienie obrazliwych uwag, dokuczanie, rozsiewanie plotek, state
krytykowanie, robienie ,kawatow” | zastraszanie).
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Sylwetka mobbera | mobbingowanego
G

* mtody wiek, stosowanie przemocy w przesztosci, wysoki stopien agresywnosci, impulsywnosc,
przebyta chorobe umystowg, dostep do broni palnej, wtadze, a takze zawisc, zazdrosc,
rywalizacja, brak analizy wtasnego zachowania.

 Mobberami czesciej stajg sie mezczyzni niz kobiety, choC odsetek mobberow kobiet wyraznie
wzrasta.

» Osobami przesladowanymi sa:

» osoby mtode (20-40 lat),

* najczesciej kobiety, zyjgce samotnie lub rozwiedzione,
* niewyksztatcone,

* wyrozniajgce sie swoim zachowaniem, stylem bycia,

» posiadajgce odmienne od otoczenia poglady | zwyczaje,

e pracownicy o niskie] samoocenie, zaleknieni, introwertyczni, sumienni i ulegli.
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Czynniki organizacyjne i spoteczne

* nieodpowiednie kierownictwo,

» Zte zarzadzanie,

* niewtasciwa organizacja pracy,

* zmiany (zwykle nieprzewidziane) nastepujgce w organizaciji),
 kultura organizacji (nieprzyjazny klimat, stresujgce srodowisko pracy)

* poziom przestepczosci (np. stwierdzono, ze w krajach o wysokim wskazniku zabojstw,
przypadki wystepowania przemocy w pracy sg czestsze, niz w krajach o nizszym wskazniku),

* zmiany ekonomiczne;
» szybko postepujgce zmiany spoteczne;

* obnizenie poziomu nauczania;

 sektor publiczny.
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Stopnie mobbingu

| = dziatania zakidcajgce proces komunikaciji. Na tym etapie mobber, czyli przesladowca,
uniemozliwia ofierze wyrazanie wtasnego zdania, przerywa jej] wypowiedzi, nie dopuszcza do
gtosu, zakrzykuje, krytykuje jej prace | zycie osobiste, posuwa sie do grozb werbalnych, stosuje
grozby pisemne, wykorzystuje do tego celu telefon i poczte elektroniczng. Osoba przesladowana
nie czuje sie bezpiecznie ani w pracy, ani w domu.

Il = ataki na relacje spoteczne. Na tym etapie mobber ignoruje ofiare, uniemozliwia jej
komunikowanie sie z innymi pracownikami. Prowadzi dziatania, zmierzajgce do wyeliminowania
osoby przesladowanej z zespotu.

Ill = ostabianie reputacji pracownika. Jest to stopien mobbingu, na ktérym przesladowca
rozpuszcza w miejscu pracy plotki, wysmiewa ptecC, wiek, niepetnosprawnosc, rase, narodowosc,
przekonania polityczne, religijne, orientacje seksualng ofiary. Niekiedy mobber kwestionuje
kompetencje pracownika lub wyznacza do wykonania prace obnizajgce jego samoocene. Dobre
imie osoby nekanej psychicznie niszczg wszelkiego rodzaju propozycje o podtekscie
seksualnym, wypowiedzi sugerujace jego chorobe psychiczng i obelqgi.
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Stopnie mobbingu

IV = dziatania podwazajgce pozycje zawodowg pracownika. Osoba przesladowana jest
kierowana do wykonywania prac bezuzytecznych lub ponizej swoich kwalifikacji. Czasami
mobber nie zleca jej zadnych zadan, dajgc do zrozumienia, ze jest w firmie niepotrzebna. Czesta
forma znecania psychicznego jest zmuszanie do wyczerpujgcej pracy bez odpowiedniego
wynagrodzenia. \Wymienione dziatania zmierzajg do pogorszenia sytuacji zyciowej i zawodowe]
pracownika.

V = bezposrednie ataki na bezpieczenstwo i zdrowie pracownika. Przesladowca kieruje ofiare
do prac zagrazajgcych jej zdrowiu, grozi uzyciem sity fizycznej, stosuje przemoc, a nawet
dopuszcza sie popetniania przestepstw na tle seksualnym. Naduzycia fizyczne | molestowanie
seksualne, w powigzaniu z innymi formami dreczenia, mogg w skrajnych przypadkach
doprowadzi¢ do targniecia sie przez mobbowanego na witasne zycie.
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Konsekwencje indywidualne mobbingu

* pogorszenie zdrowia psychicznego I fizycznego;

» zaburzenia psychosomatyczne (zaburzenia gastryczne, podwyzszone
cisnienie krwi itp.),

 problemy ze zdrowiem psychicznym (nerwice, depresja),

» problemy z koncentracjg uwagi i rozwigzywaniem nowych zadan,

* syndrom stresu pourazowego (PTSD)-> wyniki badan ofiar, u ktorych
stwierdzono powyzszy syndrom — 50% z nich deklarowato problemy ze
snem, 63% doswiadczato depresji, 53% zgtaszato problemy emocjonalne,
55% deklarowato doswiadczanie leku wywotanego wspomnieniami
zwigzanymi z mobbingiem, 30% podejmowato probe samobojczg i az 80%
Zzauwazato u siebie znaczne obnizenie zdolnosci do pracy.
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Konsekwencje spoteczne i ekonomiczne
G

* W rezultacie redukcji zaangazowania, kreatywnosci | spadku morale, zarowno u
samych ofiar mobbingu, jak | u innych pracownikdw organizacji bedgcych
obserwatorami tych negatywnych wydarzen nastepuje:

= Wwzrost absencji chorobowe,

= fluktuacja kadr,

= obnizenie jakosci wykonywanej pracy,
= spadek produktywnosci.

* Firma, w ktore] ma miejsce przypadek mobbingu musi sie liczyC z utratg dobrego
wizerunku na rynku, a takze z poniesieniem duzych strat finansowych, wynikajgcych
Z kosztow przeprowadzenia dochodzenia i wyptaty odszkodowania ofierze.

* Ekonomiczne obcigzenia zwigzane z wystepowaniem mobbingu w srodowisku pracy
dotykajg rowniez nas wszystkich — catego spoteczenstwa | sg zwigzane z kosztami
leczenia | rehabilitacji ofiar mobbingu, a takze przechodzenia przez nie na rente lub
wczesnie|szg emeryture.
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Jak walczy¢€ z mobbingiem

* Przezwyciezanie mobbingu w organizacji powinno postepowac
dwutorowo:

= wiasciwe zarzgdzanie personelem, prowadzenie odpowiedniej polityki
rekrutacyjnej,

» regularne szkolenia i konferencje poswiecone zagadnieniom przemocy
W pracy.
* Budujac kulture organizaciji, trzeba pamietac, ze muszg cechowac
Ja:
= otwartosc | jawnosc,
= prawo do krytyki | swobodnego wypowiadania sie przystuguje kazdemu
pracownikowl.
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Zdrowa organizacja

* jasny | wyraznie okreslony podziat kompetenciji i zadan,

= precyzyjnie okreslone systemy ocen pracownikow,

» systemy | zasady wynagradzania jasne | sprawiedliwe,

» system awansowania jasno okreslony,

= swobodny przeptyw informacii,

= pracownicy znajg sposoby i zasady podejmowania decyzji,

= sg traktowani podmiotowo, a ich opinie | pomysty sg brane pod uwage przez kierownictwo,
= kierownictwo szanuje godnosc¢ osoby ludzkiej,

» 0soby zajmujgce stanowiska kierownicze cechuje duza kultura osobista,

= stosuje sie odpowiednie procedury rekrutaciji | selekcji personelu,

* inwestuje sie w pracownikow, zacheca do zdobywania wiedzy | podnoszenia kwalifikacij,

= osoby zajmujace sie polityka personalng posiadajg wysoka wiedze w tym zakresie, a kierownictwo posiada duza
wiedze z zakresu zarzadzania konfliktem i zmiana w organizacj|

Uniwersytet Gdanski @




Uniwersytet

\g._-/ Gdanski

Dziekuje za uwage!

Biuro Rzecznika ds. Rownego Traktowania
| Przeciwdziatania Mobbingowi

rzecznik_rownosc@ug.edu.pl

www.ug.edu.pl



