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POJECIA PODSTAWOWE

MOBBING

Zachowania mobbingowe

Dziatania mobbingowe mozna
podzieli¢ na kilka kategorii, w
zaleznos$ci od mechanizmow i
efektow, jakie wywierajg na
ofierze:




1.

Kategorie zachowan

Odebranie poszkodowanemu mozliwosci
komunikowania sie w obrebie srodowiska, zaburzanie
spotecznego odbioru, dyskredytowanie w srodowisku
przez wyszydzanie, obrazanie, ponizanie;

Nadmierne krytykowanie, kontrolowanie, utrudnianie
stosunkéw spotecznych prowadzgce do odizolowania
danej osoby, postugiwanie sie plotka i oszczerstwem,
negatywne komentowanie kazdego postgpowania i
kazdej decyzji;

. Tworzenie mitdbw dotyczacych zycia

. Wplywanie na jakos$¢ sytuacji zyciowej przez
takg zmiane zadan stuzbowych, aby nabraly
one charakteru kary, pomijanie przy awansach,
naruszanie fizycznej i psychicznej
nietykalnosci, majgce szkodliwy wplyw na
zdrowie poszkodowanego;

Kategorie zachowan

zawodowego, prywatnego i intymnego ofiary;

. Naruszanie tajemnicy korespondencji,

. Traktowanie wszelkich préb obrony
pracownika przed atakami jako
bezprawnego buntu.

Kategorie zachowan

kradziez dokumentow, pogrozki;




Mechanizm rozwoju zjawiska
i fazy mobbingu

ES. Etykieta bycia trudnym lub chorym psychiczmie §

b e e e TR

Praca w grupach

Zachowania sprzyjajace postawaniu
konfliktéw i mobbingu

Przelozeni
Pracownicy

Mobber — cechy charakterystyczne oséb
dopuszczajacych sie mobbingu

poczucie wartoéci, brak
poczucia wartosci, potrzeba
kontroli i wladzy, neurotyzm,
zazdrosé, zawiéé, poczucie
braku bezpieczenstwa i leku

unifikacja, potrzeba stymulacji
(nuda), manifestowanie
antypatii, dyskryminacja




Mobber — cechy charakterystyczne oséb
dopuszczajacych sie mobbingu

Przez psychologéw osobowosé mobbera zostata
opisana jako: nadmiernie kontrolujges, neurotyczna,
fchorziiwa oraz glodna wiadzy.

Wiele jego zachowan moze wynika¢ z zazdrosci i
zawisci, ktore za$ spowodowane sg permanentnym
poczuciem braku bezpieczenstwa i leku.

Istnieje duze prawdopodobienistwo, iz zachowania te
uwarunkowane sa réwniez doswiadczeniami z wieku
szkolnego.

Warunki sprzyjajgce rodzeniu si |
Zjawiska — przetozony

Brak uznania dla pracownikéw za osiggane rezultaty
Nigki poziom zaufania do pracownikow

Nadmierne ingerowanie w sposéb wykonywanych zadar
szczegolnie w stosunku do doswiadczonych
pracownikéw

Brak spojnosci pomigdzy oczekiwaniami wobec
zachowan i postaw pracownikéw a zachowaniem
menedzera

Tendencja do ograniczania do minimum kontaktow
zespotu z otoczeniem

R IR
Warunki przyjajqce rodzeniu sie
zjawiska — zespot

Poszukiwanie kozidw ofiarnych przez wszystkich na site i za
- wszelkg ceng - po znalezieniu winnego problem ,sig rozwigzuje”
Nikt nie czuje si¢ wiascicielem pracy - szeroko stosowane techniki
- "kryciawtasnycht..."
Brak zaufania i rozmowy "korytarzowe" - rozmawiamy o sobie,
a nie ze sobg
Nowi ‘;*)racownicy sg postrzegani jako gorsi i nie sg wspierani przez
zespol
Wyszukiwaniei podkreslanie negatywnych aspektow pracy — state
narzekanie przy braku jakichkolwiek konstruktywnych rozwigzan




Art.943 Kodeksu Pracy

- Mobbing - dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym i
diugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotlujace u niego zanizong ocene
przydatnosci zawodowej, powodujgce lub
majgce na celu ponizenie lub oémieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z
zespotu wspoétpracownikéw.

Co wynika z Art. 943
» Uporczywos¢ i dtugotrwatodé
« Kwestia zadoscuczynienia
« Kwestia odszkodowania
» Materiat dowodowy
* Ciezar dowodu
» Obowigzki pracodawcy
« Obowigzki pracownika

POJECIA PODSTAWOWE

DYSKRYMINACIA




art. 18%2§ 2 Kodeksu Pracy

.oyl jest lub mogtby by¢ traktowany
w poréwnywalnej sytuacji mniej
korzystnie niz inni pracownicy”

DYSKRYMINACIAW ZATRUDNIENIU

Nieréwne, gorsze traktowanie kogos z powodu:

plci,
rasy lub pochodzenia etnicznego,
wieku,
religii lub wyznania,
niepetnosprawnosci,
orientacji seksualnej
przynaleznosci zwigzkowej

na etapie poszukiwania pracy, starania sig o nig albo jej wykonywania,

art. 113 k.p.

et
art. 18%2§ 5

Przejawem dyskryminowania jest rowniez:

v dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do
naruszania zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu lub
nakazaniu jej naruszenia tej zasady,




Dyskryminowanie posrednie

. ... istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dziatania wystepujg lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne
dysproporcje albo szczegélnie niekorzystna sytuacja (...)
wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw (...)
chyba e postanowienie, kryterium [ub dziatanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem
cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a $rodki stuzgce osiggnieciu
tego celu sg wtasciwe i konieczne.

Dyskryminacjg NIE jest:

v' niezatrudnianie pracownika z jednej lub kilku przyczyn
okreélonych w art. 183 § 1, jezeli jest to uzasadnione ze
wzgledu na rodzaj pracy, warunki jej wykonywania lub
wymagania zawodowe stawiane pracownikom

v wypowiedzenie pracownikowi warunkéw zatrudnienia w
zakresie wymiaru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione
przyczynami niedotyczgcymi pracownikéw

v stosowanie $rodkéw, ktore roznicujg sytuacje prawna
pracownika ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa, wiek lub
niepetnosprawno$¢ pracownika.

Dyskryminacjg NIE jest:

v ustalanie warunkéw zatrudniania i zwalniania pracownikéw,
zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych - z
uwzglednieniem kryterium stazu pracy

v' ograniczanie przez koscioty i inne zwigzki wyznaniowe, (..)
dostepu do zatrudnienia ze wzgledu na religie, wyznanie lub
$wiatopoglad - jezeli rodzaj lub charakter wykonywania (przez
te organizacje) dziatainosci powoduje, ze religia, wyznanie lub
$wiatopoglad sg rzeczywistym i decydujacym wymaganiem
zawodowym stawianym pracownikowi, proporcjonainym do
osiggniecia zgodnego z prawem celu (..); dotyczy to rowniez
wymagania od zatrudnionych dziatania w dobrej wierze i
lojalnosci wobec etyki zwigzkéw wyznaniowych, (..} ktérych
etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie.




POJECIA PODSTAWOWE

MOLESTOWANIE SEKSUALNE

Molestowanie seksualne

art. 18.3a § 6 k.p.

e Dyskryminowaniem ze wzgledu na pteé jest takze kazde
niepoigdane zachowanie o charakterze seksualnym lub
odnoszgce sie do pici pracownika, ktdrego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci
stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajgeej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to
moga sie sktada¢ fizyczne, werbalne [ub pozawerbalne
elementy (molestowanie seksualne).

Molestowanie seksualne

Art. 18%§ 7

Podporzadkowanie sie przez pracownika molestowaniu
lub molestowaniu seksualnemu, a takze podjecie przez
niego dziatan przeciwstawiajacych sie molestowaniu lub
molestowaniu  seksualnemu nie moze powodowaé
jakichkolwiek  negatywnych  konsekwencji ~ wobec
pracownika.




Molestowanie seksualne

Niedopuszczalne przykiady molestowania seksualnego to:

1. Kontakt fizyczny (dotykanie, glaskanie, poklepywanie),

2. Robienie uwag i aluzji o charakterze seksualnym;

3. Opowiadanie dowcipdw lub komunikowanie ich na pi$mie czy za
posrednictwem poczty elektronicznej;

4. Wysuwanie propozycji lub dopominanie sie gratyfikacji
seksualnych, np. pocatunkéw, rozebrania sie, przytulania;

5. Nietaktowne i nieodpowiednie uwagi w stosunku do drugiej osoby
(jej ubioru, uczesania, wieku);

6. Gesty o wydzwieku seksualnym;

7. Demonstrowanie tresci o charakterze pornograficznym (fotografie,
rysunki, teksty).

PUNKT ODNIESIENIA

WZORZEC CZLOWIEKA
ROZSADNEGO

Rozsgdny

« ostrozny; przezorny; roztropny;
przemyslany;

» rozwazny; stateczny; dbaty;

» Swiadomy; trzezwo myslacy; racjonalny;

° uwazny; wywazony; sensowny,




Mobbing, dyskryminacja i
molestowanie

a poszczegolne obszary
zarzgdzania

Kierowanie
Delegowanie

TECHNIKA UDZIELANIA FEEDBACK'U
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TECHNIKA UDZIELANIA FEEDBACK'U

» Odnoszenie sie do zachowan lub do
efektédw pracy a nie do osoby

* Ustalanie zadan rozwojowych

« Atmosfera spotkania m

KONFLIKT
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Zrodia konfliktu

« Konfliki danych — pojawia sie gdy strony nie dysponujg
danymi, kiedy posiadajg rézne informacje lub odmienni
je interpretuja. Moze to prowadzi¢ do eskalacji konflikiu,
gdyz strony moga oskarza¢ sig o zatajanie danych,
manipulacje nimi, celowe wprowadzanie w biad

« Konflikt strukturainy — wynika ze struktury sytuacji, np.
ograniczona przestrzen, brak czasu, zbyt duza ilo$¢
zadan do wykonania w krétkim czasie, réznice w
petnieniu rél spofecznych

Zrodia konfliktow

Konfiiktinteresdw - spowodowany jest sytuacjg, gdy
jedna ze stron probuje zaspokoi¢ swoje potrzeby
kosztem drugiej

Ten typ konfliktu moze dotyczyé potrzeb:
- rzeczowych — istotnych dobr, pieniedzy, czasu
- proceduralnych — sposobu prowadzenia sporu

- psychologicznych — poczucia wlasnej wartosci,
godnosci, zaufania, szacunku, sprawiedliwo$ci

Zrodia konfliktu

Konfliktwartosci — moze wynika¢ z odmiennych
systemoéw $wiatopogladowych, braku tolerancji w
poszanowaniu warto$ci uznawanych przez innych.
Konflikt ten przyczynia sie do antagonizowania stron,
blokujgc jakagkolwiek wspdiprace

.

Konflikt relacii — wyraza sie negatywnym stosunkiem
do konkretnych os6b. Towarzyszg mu silne negatywne
emocje, odwetowe zachowania.
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PRZYCZYNY OSOBISTE

« brak umiejetnosci komunikacyjnych,

* nieumiejetnos¢ rozwigzywania problemow,

« skionno$¢ do despotyzmu, perfekciji,
dominacii,

» nadpobudliwosé,

» niska samoocena,

* niedojrzato$¢ emocjonalna.

T —
PRZYCZYNY

ORGANIZACYJNE

+ niejasne i nieuregulowane kompetencje,
* niedokiadne instrukgje,

* przecigzenie praca,

« brak standardéw wykonywania pracy,

« staba komunikacja.

Perspektywa psychologiczna

» Komunikacja
— Kanat werbalny
— Kanat wokalny
— Kanat niewerbalny
» Kultura (wzorce kulturowe na $wiecie)

» Odgrywanie rol
* Potrzeby
— Piramida Maslova

— Potrzeba swobody i hiezaleznoéci

13



Potrzeby
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Perspektywa psychologiczna

* Samoocena
- Prywatna
— Publiczna

+ Osobowos$é

Cztery profile zac

Myslenie
Niebieski

Czerwony

Ostrainy, obisktywny, 5

cdusotiony <§’i\ Stanowcay, odwainy,
- S asertywny, wymagajacy
SLréhmy 1 |
to poprawnie” )

Lot #Lréhmy to teraz”
Percepcja ‘ Intuicja
WZrébmy to

harmonijnig”

‘Wytiszony, spokajny,
1agodzacy kenfikty

Zielony

Uczucie
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Cztery profile zachowan w zaleznosci
od nastroju

towarzyski
zaangazowany e
entuzjastyczny « niedyskretny
\ przesadny
apalcz: “

W stabilnym otoczeniu W stresie

Konflikt a mobbing
RodzZnice

« Definicja mobbingu wyklucza tymczasowe konflikty

» Skupia sig na sytuacjach, w ktérych skutki sg psychiczne
i psychosomatyczne

+ Nie istotne jest, w jaki sposdb przebiega sam konflikt,
lecz jak diugo trwa i jak czesto sig powtarza.

Style rozwigzywania konfliktu
ASERTYWNOSC N
SKONCENTROWANA RYWALIZACIJA WSPOLPRACA
NASOBIE
KOMPROMIS
NISKOASERTWNY UNIKANIE ULEGANIE
MALA
KONCENTRACIANA
SOBIE
WZAJEMNE INTERAKRCIE WSPOLPRACUIE
NIE ISTOTNE WZAJEMNE INTERAKCIE
NTE WSPOLPRAC BRDZO WAZNE
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TEST

Indywidualny sty!
rozwigzywania konfliktow

0 T T LS
Wybieraj rywalizacje gdy:

 konieczne jest szybkie, zdecydowane dziatanie, np. w
kryzysie;

> wazne, ale niepopularne sprawy muszg by¢
wprowadzone w zycie, np. zaostrzenie dyscypliny;

- sprawy sa zyciowo wazne dla podwiadnych, a racja jest
po stronie kierownika;

» trzeba obroni¢ sie przed ludzmi czerpiacymi korzysci z
zachowan nierywalizacyjnych, np. kto$ celowo nie chce
rozwigza¢ konfliktu;

* trzeba ochroni¢ siebie przed ludZzmi niekompetentnymi.

Wybieraj wspotprace gdy:

» wazne jest znalezienia wspdinego rozwigzania, a
kompromis nikogo nie satysfakcjonuje;

» sprawa dotyczy catego zespotu i wazne jest zebranie
opinii 0sdb o réznym sposobie widzenia problemu;

» celem jest osiagniecie porozumienia poprzez potgczenie
réznych pogladow;

« dazy sie do pokonania uczu¢ wrogosci,
przeszkadzajgcych w utrzymaniu dobrych stosunkow w
zespole;

« celem jest uczenie sie obiektywizmu - weryfikujemy
wiasne poglady i staramy sie zrozumieé punkt widzenia

‘ innych;
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interesy nie sg zbyt wazne i niewarte wigkszych
wysitkéw w ich obronie;

réwni sobie sitg partnerzy zmierzaja do wykluczajacych
sie celow;

wystarczajgce jest osiggniecie czasowego porozumienia
w kompleksie problemow;

konieczne jest szybkie rozwigzanie w sytuaciji presji
czasowej;

zawodzi rywalizacja i wspdfpraca;

—

Wybieraj unikanie gdy:

cel nie jest zbyt wazny lub jest wazny tylko przejsciowo;
nie ma zadnych szans na zaspokojenie naszych
pragnien;

straty wynikie z kontynuowania konfliktu przewyzszajg
ewentualne zyski powstate z jego rozwigzania;

trzeba sobie lub partnerom da¢ czas na ochionigcie,
zredukowanie hapiecia emocjonainego;

potrzeba czasu na zebranie informacji niezbednych do
podjecia decyzi;

inni potrafig skuteczniej rozwigza¢ konflikt;

.

Wybieraj dostosowanie sie gdy:

masz $wiadomosgé, ze jestes w biedzie | pozwalasz, aby
"lepsze"” stanowisko zwyciezyto;

sprawa jest wazniejsza dla partnera niz dla ciebie,
przyczyniasz sie wtedy do utrzymywania dobrych
stosunkéw z innymi;

wazniejsze jest zdobycie zaufania partnera niz wynik
rozwigzania konfliktu;

wazne jest zachowanie zgody i unikanie rozdzwieku;
wazne jest, aby inni uczyli sie na wiasnych biedach;
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Style rozwiazywania konfliktu
ASERTYWNOSC .
SKONCENTROWANA RYWALIZACIA WSPOLPRACA
NA SOBIE
KOMPROMIS
NISKQASERTWNY UNIKANIE ULEGANIE
.
RONCENTRACJANA
SOBIE
WZAJEMNE INTERAKCIE WSPOLPRACUIE
NIE ]STOT&'E WZATEMNE INTERAKCIE
NIE WSPOLPRACUJE BRDZO WAZNE

MEDIACIE

3 procedury opanowania sporu

1. Samodzielne rozwigzanie konfliktu

2. Z udziatem mediatora - kiedy negocjacje
okazujg sie dla stron zbyt trudne, a wrecz
niemozliwe, moga oni zaprosi¢ pomoc w
rozwigzaniu sporu.

3. Poddanie sie wyrokowi sadu lub arbitra

18



Mediator

» Mediare — w $rodku

« Oprocz stron konfliktu pojawia sie ,trzecia sita”
pomagajaca w dojsciu do porozumienia.

« ldentyfikuje réznice

» Ustala przyczyny

» Podpowiada interpretacje wzajemnych intereséw

 Strukturyzuje zachodzgce migdzy stronami relacje

» Perswaduje i naklania do zawarcia obustronnie
korzystnego porozumienia

Mediator

» Mediator podirzymuje i utatwia przebieg negocjaciji.

«» Strony konfliktu, najpeniej znajg swoje potrzeby i
diatego w mediacji traktowane sg jako specjalisci od
rozwigzania sporu.

* Mediator nie narzuca rozwigzan i nie ocenia sporu.

« Ksztalt rozstrzygniecia zalezy wytgcznie od samych
zainteresowanych.

» Mediator akceptuje brak porozumienia jezeli taka jest
wola stron.

|

ETAPY ROZWIAZYWANIA
SPOROW Z UDZIALEM
MEDIATORA




Etap | - przygotowanie

« Zbieranie informacji — spotkania osobne

— Czy obie strony wiedzg o sporze — okreslamy
podmiot sporu

— Uswiadomienie czego dotyczy — nazywamy
przedmiot sporu

— Czy strony walczg o ten sam cel?

— Identyfikujemy w jaki sposob strony chca sie
zachowag: (rywalizacja, wspélpraca,
kompromis, unikanie, dostosowanie)

Etap | - pytania mediatora

» Podaj fakty

» Opisz wydarzenie/a

» Co dokiadnie uwazasz za atak na siebie

» Czy inni réwniez byli w podobnej sytuacii
» Co tracisz przez takg sytuacje

« Co zyskuje druga strona (pro$ba o opinie)

+ Jakie sg Twoje oczekiwania wobec drugie]
strony

Etap | - pytania mediatora

» Czy wiesz Ze .... poprosit o0 mediacije w
konflikcie miedzy wami

» Czy uwazasz ze jestescie w konflikcie

» Opisz swo¢j punkt widzenia

» Czy jeste$ skionny do pracy nad zmiang
tej sytuacji

» Co tracisz przez obecny stan rzeczy

« Jakie sg Twoje oczekiwania wobec drugiej
strony_____
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Analiza konfliktu pod katem jego przyczyn,
przedmiotu, zaangazowania stron i
nastepnie opracowanie konstruktywnego
sposobu rozwigzania jest czesto trudne i
czasochionne. Czes¢ konfliktéw mozna
rozwigzac o wiele szybciej i prosciej
opierajgc sie 0 wypracowane wczesniej
gotowe techniki.

—

Sposb6b na emocje

« Zanim strony przejdg do wylewania swoich
zaldw i oskarzen na rozmowce...

— poproé o nazwanie przyczyn ztych emocji:
Jestem na niego/nig zty, wsciekly, wkurzony,
mam pretensje poniewaZz...”

« Mowienie o ztosci zamiast ztoszczenia sig
ma na celu przesuniecie uwagi z osoby na
problem.

« Skupiamy sie na zachowaniach, efektach

Sposoéb na emocje

« Wariant | — nikt sie nie ,zlosci”
— Spér zadawniony/ dtugotrwaty/
» Wariant Il — ,Zosci” sie tylko jedna ze stron
— uswiadamiamy drugiej stronie, ze jej/go
zachowanie wywoltuje negatywne emocje

— otwarta droga do sondowania jaki jest mozliwy
styl rozwigzania konfliktu

» Wariant Il - ,ztoszcza” sie obie strony
— Dajemy czas na wypowiedz
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Metody wspomagajgce

- nalezy
poprosi¢ strony o sporzgdzenie opisu
wiasnych dziatan (plusy i minusy) oraz
obrazu drugiego drugiej strony. Nastepnie
przekazujemy opis drugiej stronie. Wazne
by uwagi i przemyslenia byty szczere,
formutowane swobodnie.

» Technika pomaga w ukazaniu szerszego
kontekstu. Wspomaga ale i wymaga
dojrzatosci st

Metody wspomagajgce

— ukazanie przedmiofu sporu jako dobro
dostepne dla obydwu stron w wiekszej ilosci
pod warunkiem wejécia we wspdiprace

— Wspomaga przekazywanie trudnych informacii
— Wymusza nazwanie rzeczy po imieniu
— Mobilizuje do zmiany postaw

Metody wspomagajgce

— Dobra wiadomo$é, zart, prezent
— Wspomaga obniZzanie emocji
— Rozladowuje napiecie

— Oddziel ludzi od problemu

— Skoncentryj sie na interesach, nie stanowiskach
— Szukaj rozwigzan korzystnych dla obu stron

— Stosuj obiektywne kryteria
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Metody wspomagajgce

— Co sie stanie jezeli calkiem odpuszcze?

— Co sie stanie jezeli nie odpuszcze ani troche?

— Ostabia silne przywigzanie do zadan

— Uswiadamia gdy utrzymanie swoich zgdar jest
kosztowniejsze niz rezygnacja z nich

~ Uswiadamia perspektywe drugiej strony
— Wzbudza odpowiedzialnosé za rozwigzanie

Oto fragmenty, ktéry ilustruje mechanizm dziatania techniki ,Postaw sig w jego
sytuacji”.

W roku 1970 prawnik amerykariski przeprowadzit rozmowe z prezydentem Egiptu
Naserem na temat konfliktu arabsko-izraelskiego. :

.- Ca ma wedtug was zrobi¢ Golda Meir?

- Wycofaé sig! - odpowiedziat Naser.

- Wycofaé sig? - zapytat prawnik.

- Wycofaé sie z kazdego cala arabskiego terytorium!

- Bez umowy? Nie otrzymujac nic w zamian? - zapytai niedowierzajaco Amerykanin.
- Nic. To nasza ziemia. Ona musi przyrzec, ze wycofa sie - odpowiedziat Naser.

- A co staloby sie z Goldg Meir, gdyby jutro rano pojawita sig w izraelskim radiu i
telewizji i powiedziata: «W imieniu narodu izraelskiego obiecuje sig wycofat z
kazdego cala terytorium okupowanego od 1967 roku - Synaju, strefy Gazy,
Zachodniego Brzegu, Jerozolimy, Wzgorz Golan. | cheiatabym, abyscie wiedzieli, ze
Arabowie nie ztozyli nam w zwigzku z tym jakiegokolwiek zabowigzania» - zapytat
Amerykanin.

- O tak, ona miataby kiopoty u siebie! - odrzekt Naser, wybuchajac émiechem,
Naser jeszcze tego samego dnia wydat oswiadczenie, ze gotéw jest zaakceptowaé
przerwanie ognia.

Etap Il — umawianie spotkania

» Termin dostepny dla dwoch stron

- Bezpieczne migjsce, czas, okolicznosci

« Zapewnione biezgce potrzeby

 Uzyskanie akceptacji warunkéw spotkania
przez obie strony

» Uzyskanie akceptacji osoby mediatora
przez obie strony
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Etap lll — rozmowy dwustronne

+ Uzyskujemy zgode na zasady, np.:
— Wytgczamy telefony
— Nie krzyczymy na siebie

— Nie méwimy jednoczes$nie, nie przerywamy
— Ustalenie kolejnosci wypowiedzi
- Ustalamy kompetencje prowadzacego

« Wazny jest przyjacielski ton gtosu mediatora,
znaki niewerbalne, odpowiednie tempo rozmowy

= Budowanie poczucia bezpieczenistwa stron

T R RN
Etap Ill — rozmowy dwustronne

» Ponowne uzyskanie akceptacji osoby mediatora
przez obie strony.

» Wyrazne i dosadne u$wiadomienie stronom
konsekwencji braku porozumienia

- Mediator moze stanowczo i konkretnie pokazaé
konsekwencje trwania sporu — mozna do tego
wracaé za kazdym razem gdy ktéras ze stron
blokuje rozmowy

» Lekcewazenie konsekwencji przez kioras ze
stron moze wskazywaé ze nie zostaly ujawnione

I)rawdziwe 'le'| interesi

T
Etap Il - rozmowy dwustronne

» Analiza sporu wobec drugiej strony:

- Uczestnicy konfliktu przedstawiajg zdarzenie z
wiasnego punkiu widzenia oraz dzielg sig swoim
stosunkiem emocjonalnym do sprawy

— Wymiana zdan, dialog
— Mediator dba aby strony zwracaly sie do siebie
— Mozliwe pojawianie sie negatywnych emociji
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Etap Il — rozmowy dwustronne

» Nazywanie alternatywnych sposobdéw
rozwigzania konfliktu
- Po przedstawieniu zdania kazda strona przedstawia
swoja wizje rozwiazania konfliktu
— W frakcie wypowiadania stanowiska przez strony,
mediator pisze na kartce jakie widzi mozliwe
rozwigzania.

« Strony oceniajg alternatywy
» Mediator dgzy do wybrania jednego rozwigzania

U —
Etap IV — wyjscie ze sporu

» Podsumowujemy ustalenia
— Ustnie

— Na pismie
« Jezeli byta rozmowa o dziataniach w

konkretnym czasie ~ powtarzamy
ustalenia odnosnie harmonogramu

« Deklaracje na pismie + podpisy

Etap IV — wyjscie ze sporu

» Mowa ciata mediatora

 Upewnienie sie ze strony rozumiejg tres¢
porozumienia
« Uscidniecie dioni (7}
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Umiejetnosci mediatora

« umiejetnosci stuchania,

« zdobywania zaufania,

 parafrazowania,

» przekazywania informaciji,

« znajomos¢ technik radzenia sobie ze zloscia,
= umiejetnosci dystansowania sie,

¢ negocjowania,

+ odpowiedniego uzywania poczucia humoru

e L e G i G
Cechy osobowosci mediatora

* wrazliwosé

» otwartos¢

« tolerancja

» chect niesienia pomocy

« dojrzatosé i stabilnos¢ emocjonalna

« wysoka empatia poznawcza:

— objawia sie spostrzegawczoscig, analitycznym
mysleniem, umiejetnoscia wyciggania wnioskow oraz
przyjmowaniem perspektywy innych i rozumieniem
ich potrzeb

Cele mediatora

+ Budowanie wzajemnego zaufania

» Edukowanie stron o sposobach
rozwigzywania konflikiow

» Modelowanie pozgdanych zachowan
» Utatwianie dojscia do porozumienia

26



Mediacje - zasady

Dobrowolnos¢

Dobrowolnoé¢ jako naczelna zasada mediacji zostata uregulowanaw art.
183 () kpc. Obowigzuje strony | mediatora. Mediator zobowigzany jest do
poinformowania stron na wstepie postepowania mediacyjnego o tym, ze
maja prawo do odstapienia od mediacji na kazdym jej etapie.

Akceptowalnosé
Strony konfliktu powinny zaakceptowac osobe mediatora, jak i sposch
prowadzenia mediacji w trakcie przebiegu postgpowania mediacyjnego.

Bezstronnosé

Wedtug art. 183 # kpc, mediator powinien zachowaé bezstronnosc przy
prowadzeniu mediacji. Mediator nie powinien sugerowat, co moze by¢
przedmiotem ugody ani narzucad rozwigzania sporu. Moze, natomiast,
zachecac strony do wyrazania stanowisk i opinii oraz do negocjowania
formy zado$éuczynienia czy tez innych elementéw ugody.

Mediacje - zasady

Neutralnosé .

Mediator ma obowigzek pozostat neutralny wobec sposobu rozwigzania
SpOru proponowanego przez jedng ze stron. Moze, natomiast, oceni¢ czy
zawartemu porozumieniu bedzie mozna nadaé klauzulg wykonainosci,
gdyby strony cheialy zatwierdzié¢ ugode przed sadem. Neutralno$¢
mediatora jest gwarantowana przyjetymi przez mediatora zasadami etyki
mediatora.

Poufnosc
Zgodnie za art. 183 @ kpc przebieg mediacji jest catkowicie poufny. Zasada
obowigzuje podczas sesji wspolnych i spotkari na osobnosci. Strony mogg

-przekazaé osobom trzecim tylko takie informacje jakie wspéinie uzgodnia.

Zgodnie z art. 259  kpc, mediator nie moze by¢ $wiadkiem co do faktow, o
ktorych dowiedziat sie w zwigzku z prowadzeniem mediacji, chyba ze strony
zwolnig go z obowigzku zachowania tajemnicy mediaci.

DZIEKUJE ZA UWAGE

Daniel Binda
Ribes Doradztwo

Kom: 600 00 45 08
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Indywidualny styl rozwigzywania konfliktow

Kwestionariusz ten jest przeznaczony do identyfikacji Twojego stylu rozwigzywania
konfliktéw. Zamieszczono w nim 30 par stwierdzen, ktére mogg charakteryzowac Twoje
zachowanie sie w sytuacjach konfliktowych. Z kazdej pary wybierz stwierdzenie, ktére w
poréwnaniu z drugim lepiej opisuje Twoje zachowanie. Wybor zaznacz przez zakreslenie
litery ,a” lub ,b”.

1.

10.

11.

a) Jestem zazwyczaj osobg stanowcza w realizacji swoich celéw.
b) Prébuje z kazdg sprawg wychodzi¢ na zewnatrz i stawia¢ sprawy otwarcie.

a) Wyktadam zawsze swoje karty na stét i zachecam drugg osobg do uczynienia
tego samego.
b) Gdy powstaje konflikt, zawsze prébuje wygrywac swdj interes.

a) Raz zajetej pozycji bronie bardzo silnie.
b) Wole nie uzywaé perswazji, lecz wskazywac¢ wprost na najlepsze rozwigzanie.

a) Niekiedy poéwiecam wiasny interes na rzecz intereséw drugiej osoby.
b) Czuje, ze przyczyny réznic zdan nie zawsze sg tego warte, by sie o nie
spierat.

a) Wole akceptowaé cudzy punkt widzenia niz narazac sie na ktétnie.
b) Unikam ludzi ze zdecydowanymi poglagdami.

a) Lubie wspotpracowac z innymi i wspdlnie rozpatrywac ich racje.
b) Czuje, ze wiekszo$¢ wypowiadanych mysli, takze moich, jest niewiele warta
jako argumenty.

a) Prébuje szukaé kompromisu w sytuacji trudnej.
b) Jestem zazwyczaj osobg stanowcza w realizacji swoich celow.

a) Gdy powstaje konflikt, zawsze prébuje wygrywac swdoj interes.
b) Proponuje neutralny grunt podczas rozstrzygania konfliktow.

a) Lubie wychodzi¢ naprzeciw drugiej osobie.
b) Raz zajetej pozycji bronie bardzo silnie.

a) Czuje, ze przyczyny réznic zdan nie zawsze s tego warte, by sie o nie spierac.
b) Prébuje szukaé kompromisu w sytuacji trudnej.

a) Proponuje neutralny grunt podczas rozstrzygania konfliktow.
b) Unikam ludzi ze zdecydowanymi pogladami.
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12.
a) Czuje, ze wieckszoéé wypowiadanych mysli, takze moich, jest niewiele warta
jako argumenty.
b) Lubie wychodzi¢ naprzeciw drugiej osobie.
13.
a) Jestem zazwyczaj osobg stanowczg w realizacji swoich celow.
b) Niekiedy poéwiecam wiasny interes na rzecz intereséw drugiej osoby.
14,
a) Wole akceptowa¢ cudzy punkt widzenia niz narazac sig na ki6tnie.
b) Gdy powstaje konflikt, zawsze prébuje wygrywac swdj interes.
15.
a) Raz zajetej pozycji bronie bardzo silnie.
b) Lubie wspétpracowac z innymi i wspdlnie rozpatrywac ich racje.
16.
a) Prébuje szuka¢ kompromisu w sytuacji trudnej.
b) Niekiedy posdwiecam wiasny interes na rzecz intereséw drugiej osoby.

a) Wole akceptowac cudzy punkt widzenia niz naraza¢ sie na ktotnie.
b) Proponuje neutralny grunt podczas rozstrzygania konfliktow.
18.
a) Lubie wychodzi¢ naprzeciw drugiej osobie.
b) Lubie wspétpracowac z innymi i wspdlnie rozpatrywac ich racje.
19.
a) Czuje, ze przyczyny réznic zdan nie zawsze sg tego warte, by sig o nie spierac.
b) Jestem zazwyczaj osobg stanowczg w realizacji swoich celdw.
20.
a) Gdy powstaje konflikt, zawsze prébuje wygrywad swoj interes.
b) Unikam ludzi ze zdecydowanymi pogladami.
21.
a) Czuje, ze wiekszoé¢ wypowiadanych mysli, takze moich, jest niewiele warta
jako argumenty.
b) Raz zajetej pozycji bronie bardzo silnie.
22.
a) Prébuje z kazdg sprawa wychodzi¢ na zewnatrz i stawiac sprawy otwarcie.
b) Czuje, ze przyczyny roznic zdan nie zawsze sg tego warte, by sie o nie
spierad.
23.
a) Unikam ludzi ze zdecydowanymi pogladami.
b) Wyktadam zawsze swoje karty na stét i zachecam drugg osobe do uczynienia
tego samego.
24,
a) Wole nie uzywac perswazji, lecz wskazywac wprost na najlepsze rozwigzanie.
b) Czuje, ze wiekszo$¢ wypowiadanych mysli, takze moich, jest niewiele warta
jako argumenty.
25.

a) Prébuje z kazdg sprawg wychodzi¢ na zewngtrz i stawiaé sprawy otwarcie.
b} Prébuje szukaé kompromisu w sytuacji trudne;j.
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26.
a) Wyktadam zawsze swoje karty na stét i zachecam drugg osobe do uczynienia
tego samego.
b) Proponuje neutralny grunt podczas rozstrzygania konfliktow.
27.
a) Wole nie uzywaé perswazji, lecz wskazywa¢ wprost na najlepsze rozwigzanie.
b) Lubie wychodzi¢ naprzeciw drugiej osobie.
28.
a) Niekiedy poswiecam wtasny interes na rzecz intereséw drugiej osoby.
b) Prébuje z kazdg sprawg wychodzié¢ na zewnatrz i stawiaé sprawy otwarcie.
29.
a) Wyktadam zawsze swoje karty na stét i zachecam drugg osobe do uczynienia
tego samego.
b) Wole akceptowaé cudzy punkt widzenia niz naraza¢ sig na ktétnie.
30.
a) Lubie wspdtpracowac z innymi i wspdlnie rozpatrywac ich racje.
b) Wole nie uzywa¢ perswazji, lecz wskazywac wprost na najlepsze rozwigzanie.
a) b) a) b) a) b)
1. D E 11, C A 21. A D
2. E D 12, A C 22, E A
3. D E 13. D B 23. A E
4. B A 14. B D 24. E A
5. B A 15. D B 25. E C
6. B A 16. C B 26. E C
7. C D 17. B C 27. E C
8. D C 18. C B 28. B E
9. C D 19. A D 29. E B
10. A C 20. D A 30. B E
| A= |B= |C= D= | E= i
A - unikanie

B — ustepliwos¢
C - kompromis
D - rywalizacja
E — kooperacja







