KOMUNIKACIJA LIDERA

w aspekcie mobbingu

Szef wymagajacy czy szef mobber? Jak wyczué i utrzymac réznice

EL:

ODBIORYCY SZKOLENIA:

Managerowie, Kierownicy, Dyrektorzy, Dziaty HR i Cztonkowie Zarzadéw

CZAS TRWANIA:

2 dni- 14 godzin

JEZYK:

Szkolenie prowadzone prowadzone jest przez trenera jest w jezyku polskim

KORZYSCI ZE SZKOLENIA:

e  Zrozumienie zmian wynikajgcych z nowej definicji mobbingu i wptywu komunikacji

e Umiejetnosci komunikacyjne i rozpoznawanie wtasnego stylu komunikowania sie oraz dostosowywanie go

do odbiorcy

e Postawy asertywne — stanowczos¢ bez agresji, zyczliwosé bez ulegtosci

e Wypracowanie umiejetnosci samokontroli w trudnych sytuacjach interpersonalnych i pod presjg

e Gotowe modele rozméw: SBI, FUKO, feedforward, rozmowa dyscyplinujaca, przekazywanie trudnych

informacji

e ,Siatka granicy” i checklisty do oceny wtasnych zachowan oraz sytuacji spornych w zespole

e Efektywne relacje wspotpracy w zespole oparte na zaufaniu i bezpieczenstwie psychologicznym

e Zdolnosc¢ reagowania w sytuacji konfliktu oraz sygnatéw mobbingu, zgodnie z nowymi przepisami

e  Osobisty plan wdrozeniowy: konkretne zachowania i rozmowy do wprowadzenia w prac

PROGRAM SZKOLENIA:

Rozpoczecie szkolenia | Przedstawienie celéw i agendy szkolenia Przewidywany czas

9:00-9:30 Wprowadzenie, kontrakt grupowy, ¢wiczenie otwierajace | 30

9:30-11:00 MODUL I: Komunikacja budujgca otwartosc i zaufanie 90

11:00-11:15 PRZERWA

11:15-13:00 MODUL II: Komunikacja indywidualnie dopasowana do 105
pracownika

13:00-13:30 PRZERWA OBIADOWA

13:30-15:15 MODUL llI: Efektywny feedback — wzmacniajacy i 105
korygujacy

15:15-15:30 PRZERWA

15:30-16:45 MODUL IV: Okreslenie zjawiska mobbingu — nowe 75
przepisy 2026

16:45-17:00 Podsumowanie dnia 15
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Dzien drugi

9:00-9:20 Powtdrka z dnia 1, oczekiwania na dzien 2 20

9:20-11:00 MODUL V: Egzekwowanie oczekiwan, rozmowy 100
menedzerskie i konsekwencje

11:00-11:15 PRZERWA

11:15-13:00 MODUL VI: Szef wymagajacy czy szef mobber? Jak 105
wyczué réznice

13:00-13:30 PRZERWA OBIADOWA

13:30-14:30 MODUL VII: Odpowiedzialnos¢, dowody i organizacyjne 60
srodki przeciwdziatania

14:30-15:15 MODUL VIII: Elementy psychologii mobbingu — sprawca, | 45
ofiara, zespot

15:15-15:30 PRZERWA

15:30-16:30 MODUL IX: Laboratorium rozméw — trudne sytuacje w 60

granicach prawidtowego zarzadzania

16:30-17:00 Podsumowanie szkolenia i zadanie wdrozeniowe 30

Program szkolenia w podziale na moduty:

MODUL I: KOMUNIKACJA BUDUJACA OTWARTOSC | ZAUFANIE (90 min)

Przebieg procesu komunikacji — nadawca, kanat, odbiorca, szum; dlaczego , powiedziatem” nie
znaczy ,,zostato zrozumiane”

Roéznice pokoleniowe w sposobach komunikowania sie w srodowisku pracy

Komunikacja budujaca zaufanie i zespotowos¢; bezpieczenstwo psychologiczne jako warunek
rozméw o trudnych sprawach (Edmondson)

Wptyw stylu komunikacji lidera na budowanie autorytetu i zaangazowania — autorytet z pozycji
vs autorytet z kompetencji

Zasady partnerskiej komunikacji: szacunek, jasnos¢, stuchanie, symetria godnosci przy asymetrii
rol

Stworzenie warunkéw rozmowy: przywitanie, cel, ramy czasowe, miejsce

Podstawy psychologii komunikacji w stresie — samokontrola i regulacja emocji lidera

Cwiczenie: ,,Mdj styl pod lupq” — autodiagnoza sposobu komunikowania sie w sytuacji presji;

informacja zwrotna od pary.

MODUL II: KOMUNIKACJA INDYWIDUALNIE DOPASOWANA DO PRACOWNIKA (105 min)

Zasada naczelna: dopasowujemy FORME komunikacji, nie STANDARD wymagan — jedna miara
dla wszystkich, rézne drogi dojscia

Rozpoznawanie wtasnego stylu komunikowania sie i dostosowywanie do odbiorcy (model DISC)
— jak ten sam komunikat brzmi dla osoby nastawionej na wynik, ludzi, stabilno$¢ i doktadnos¢
Poziom gotowosci pracownika do zadania (Situational Leadership, Hersey & Blanchard): kiedy
kierowa¢, kiedy coachowaé, wspierac, delegowac

Uzyteczne techniki komunikacyjne: pytania, parafraza, odzwierciedlanie, jezyk faktéw — technika
5W2H, logika wypowiedzi i przykuwanie uwagi (pyramid principle, B. Minto)

Asertywne (partnerskie) techniki jako sposdb przeciwdziatania sytuacjom trudnym i naduzyciom
Rowne traktowanie a indywidualne podejscie — jak nie przejs¢ od dopasowania do
faworyzowania lub dyskryminacji (w tym dyskryminacji przez zatozenie lub skojarzenie)

Cwiczenie: ,, Ten sam komunikat, trzy osoby” — przekazanie trudnej informacji trzem réznym profilom

pracownikow; trening technik w tréjkach.
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MODUL IlI: EFEKTYWNY FEEDBACK — WZMACNIAJACY | KORYGUJACY (105 min)

Po co feedback i dlaczego nie kazdy dziata: badania nad skutecznoscig informacji zwrotnej (Kluger
& DeNisi) — feedback skupiony na zadaniu vs na osobie

Model SBI (Situation — Behavior — Impact) i model FUKO (Fakty — Uczucia — Konsekwencje —
Oczekiwania)

Feedback wzmacniajacy: konkretna pochwata, ktéra utrwala pozgdane zachowania

Feedback korygujacy: czas, miejsce, proporcje, jezyk bez etykiet i uogélnien (,zawsze”, , nigdy”,
»typowe dla ciebie”)

Feedforward — patrzenie w przdd: co zrobi¢ inaczej nastepnym razem

Rytm i czestotliwos¢ informacji zwrotnej — dlaczego jednorazowa, spdzniona ,burza” szkodzi, a
regularna rozmowa chroni obie strony

Przyjmowanie odpowiedzi pracownika: obrona, kontratak, wycofanie — jak reagowac, nie tracac
kierunku rozmowy

Krytyka uzasadniona i wtasciwie wyrazona a krytyka jako narzedzie nekania — cechy odrézniajace

Dokumentowanie rozmoéw: fakty, ustalenia, terminy

Cwiczenie: ,Zamier ocene w obserwacje” oraz trening rozmdéw w tréjkach (lider — pracownik —

obserwator) z arkuszem obserwatora.

MODUL IV: OKRESLENIE ZJAWISKA MOBBINGU — NOWE PRZEPISY 2026 (75 min)

Pochodzenie i znaczenie pojecia, specyfika zjawiska; formy i klasyfikacje

Nowa definicja Kodeksu pracy: uporczywe nekanie (powtarzalne, nawracajgce lub state), otwarty
katalog zachowan, brak wymogu wykazywania celu i skutku

Szczegdtowa analiza poje¢ uporczywosci i dtugotrwatosci — poréwnanie z dotychczasowym art.
943 KP

Czego ustawa NIE uznaje za mobbing: uzasadnione i wtasciwie wyrazone rozliczanie z pracy i
krytyka; zachowania incydentalne (mogg jednak narusza¢ dobra osobiste)

Krag sprawcow (takze wspotpracownicy, zleceniobiorcy, B2B), naktanianie i polecanie nekania
Zadoscuczynienie, regres wobec sprawcy, ciezar dowodu, ochrona zgtaszajgcych i Swiadkéw
Mobbing a bossing i stuffing — definicje, réznicowanie i efektywne reagowanie

Cwiczenie: Quiz,, Tak / Nie / Zalezy” — 12 krétkich sytuacji z zycia lidera do oceny z perspektywy nowej

definicji.

MODUL V: EGZEKWOWANIE OCZEKIWAN, ROZMOWY MENEDZERSKIE | KONSEKWENCIJE

(100 min)

e Jasne kontraktowanie oczekiwan: cel, standard, termin, miara ,zrobione” (cele SMART, Locke &

Latham) — niejasnos¢ oczekiwan jako najczestsze zrédto konfliktow

e Polecenie stuzbowe: kiedy wystarczy, jak je sformutowac, co z poleceniami sprzecznymi lub

niemozliwymi do wykonania

e Prowadzenie rozméw menedzerskich: planujacych, delegujacych, motywacyjnych, po absencji
pracownika

e Stopniowanie reakcji: rozmowa wyjasniajgca - feedback korygujacy - rozmowa dyscyplinujaca

-> srodki formalne zgodnie z regulaminem i prawem pracy

o Konsekwencja bez eskalacji emocjonalnej: stanowczos¢ i spokdj jednoczesnie

e Przekazywanie trudnych informacji i umiejetno$¢ odmowy
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e Szczegdlna ostroznosc: egzekwowanie wobec osoby, ktora zgtosita naruszenie lub wspierata
zgtaszajgcego — ochrona przed odwetem
e Trudnirozmoéwcy i opdr: uniki, obietnice bez realizacji, emocje, ,,to nie moja wina”

Cwiczenie: ,Rozmowa dyscyplinujgca” — symulacja z kartami rél i arkuszem obserwatora.

MODUL VI: SZEF WYMAGAJACY CZY SZEF MOBBER? JAK WYCZUC ROZNICE (105 min)

e (o jest mobbingiem w miejscu pracy, a co nie jest — réznica pomiedzy poleceniami stuzbowymi,
dyscyplinowaniem a mobbingiem
e Osiem kryteriéw odrdzniania (tabela ponizej): przedmiot krytyki, konkretnos¢, forma,
proporcjonalnos¢, powtarzalnosé, rownos¢ standardow, cel i reakcja na odpor
e Trzy ,sygnaty intuicji”: przewidywalnos¢ (czy pracownik wie, czego sie spodziewacd), godnosc¢ (czy
wychodzi z rozmowy z szacunkiem do siebie), droga naprzéd (czy wie, co ma zrobic)
e Zachowania mobbingowe wg Leymanna — katalog i przyktady w kontekscie przetozonego
e Zjawiska mylone z mobbingiem — konflikt, stalking, niewtasciwy styl zarzadzania, prawidtowe
zachowania lidera, w tym dyscyplinowanie
e Rdznicowanie mobbingu i konfliktu; mobbingu i dyskryminacji
e Szara strefa: twardy lider w zespole pod presjg wynikow, lider ,,nieprzyjemny, ale sprawiedliwy”, lider
,mity, ale manipulujacy”
Cwiczenie: ,Dwdch szeféw” — odstuchanie/odczytanie dwdch nagrar rozmdéw o tej samej sprawie,
grupowa ocena na skali kryteriéw, a nastepnie ,,Sqd w miniaturze”: obrona i ocena stanowiska lidera.

KRYTERIUM LIDER WYMAGAJACY LIDER PRZEKRACZAJACY GRANICE

Przedmiot krytyki Praca, wynik, zachowanie Cztowiek, jego cechy, wyglad, zycie
prywatne

Konkretnos¢ Fakty, przyktady, miara (SBI) Ogolniki: ,,zawsze”, ,nigdy”, ,,typowe dla
ciebie”

Forma Spokojnie, w stosownym miejscu i czasie Publicznie, krzykiem, ironig, upokarzaniem

Proporcjonalnos¢ Reakcja adekwatna do problemu Nadmiar kar i uwag w stosunku do
przewinienia

Powtarzalnos$¢ Jednostkowa sytuacja, wyciggniety wniosek  Seria zachowan wymierzona w jedng osobe

Réwnos¢ standardow Ta sama miara dla wszystkich Inna miara dla ,upatrzonej” osoby

Cel i warunki pracy Poprawa wyniku; daje narzedzia, czas, Ponizenie lub wypchniecie; odcina od

informacje informacji, utrudnia prace
Reakcja na odpoér Stucha wyjasnien, koryguje stanowisko Eskaluje, karze za sprzeciw, izoluje

Tabela jest narzedziem rozmowy, nie wyrokiem: o kwalifikacji prawnej decyduje catoksztatt okolicznosci i sqd.
Pojedyncze kryterium nie przesqdza.

MODUL VII: ODPOWIEDZIALNOSC, DOWODY | ORGANIZACYJNE SRODKI
PRZECIWDZIALANIA (60 min)

e Odpowiedzialnos¢ pracodawcy i kadry kierowniczej za przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminacji;
wykazanie nalezytej starannosci

e Dowody na mobbing i dyskryminacje, w tym nagrywanie rozmoéw i ciezar dowodu — znaczenie
dokumentowania rozmoéw przez lidera

e  Regulamin antymobbingowy dla pracodawcéw zatrudniajgcych co najmniej 10 oséb — pie¢ obszaréw:
prewencja, wykrywanie, reagowanie, naprawa, wsparcie

e  Kultura organizacyjna i typ przywodztwa jako uwarunkowania przeciwdziatania mobbingowi

e Co zrobi¢, gdy lider jest Swiadkiem mobbingu lub otrzymuje zgtoszenie; zakaz odwetu

e Indywidualne srodki ochrony: asertywne reagowanie na przekroczenie granic przez przetozonego lub
wspotpracownika

Cwiczenie: , Pierwsze 24 godziny po zgfoszeniu” — mapa krokéw lidera.
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MODUL VIiI: ELEMENTY PSYCHOLOGII MOBBINGU (45 min)

e Dynamika i etapowos$¢ zjawiska (model Leymanna) — gdzie lider moze zatrzymac eskalacje
e  Podstawy psychologii sprawcéw i ofiar; mechanizmy obronne
e Przyczyny mobbingu — kategorie czynnikdw (organizacyjne, grupowe, indywidualne)
e  Skutki dla ofiar, zespotu i organizacji: koszty materialne i niematerialne (m.in. dane Koalicji Bezpieczni
w Pracy / SW Research 2025)
Cwiczenie: Mini-analiza: ,,Gdzie na osi eskalacji jest ten zesp6t?” — praca na krétkim opisie przypadku.
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MODUL IX: LABORATORIUM ROZMOW (60 min)

e Symulacje trudnych rozmoéw przyniesionych przez uczestnikéw lub z puli scenariuszy: niedotrzymany
termin, powtarzajace sie btedy, konflikt w zespole, pracownik po zgtoszeniu skargi

e Siatka 6 pytan przed rozmowa: czy méwie o pracy, nie o cztowieku? czy to proporcjonalne? czy forma
jest szacunkowa? czy tak samo traktuje innych? czy to sie powtarza i czy pracownik wie dlaczego? czy
potrafie to uzasadni¢ i udokumentowac?

e Informacja zwrotna od obserwatora i prowadzacych

PODSUMOWANIE SZKOLENIA | ZADANIE WDROZENIOWE (30 min)

e Podsumowanie szkolenia przez kazdego z uczestnikéw i sformutowanie osobistego zadania
wdrozeniowego: 3 zachowania do zmiany, 1 rozmowa do przeprowadzenia w ciggu 7 dni

e Rekomendacje dla organizacji; ankieta ewaluacyjna i pytania uczestnikéw

METODY PRACY JAKIE STOSUJEMY PODCZAS SZKOLENIA:

Szkolenie ma forme interaktywnego wyktadu z elementami warsztatu /stosowane techniki:
prezentacja, dyskusja moderowana; burza mdézgdw, studia przypadkdéw, odpowiedzi na

pytania, analiza zgtaszanych problemdw, ¢wiczenia grupowe
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