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Krakowa. Partnerem jest Miasto Krakéw. Projekt realizowany w ramach akcji Masz
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Publikacja jest nieodptatna, chroniona prawami autorskimi. Rozpowszechnianie
niniejszej publikacji oraz wykorzystanie tresci w ramach prawa cytatu jest mozliwe
wraz z podaniem zrodta: 'Kompendium Wiedzy na temat przemocy w Srodowisku
pracy. Prawo Pracy. Autorzy: Barbara Paw, Iwona Siekierska, Agnieszka Grun-Kierz-

kowska. Wydawca Fundacja Start Tango, Krakow kwiecier 2023'.

Fundacja dopetnita staran, aby publikacja, aktualna na dzierh 18 kwietnia 2023 r.
byta na jak najwyzszym poziomie. Zawarte w niej informacje nie stanowig porady
prawnej ani zadnejinnej. Fundacja nie bierze odpowiedzialnosci za ich niewtasciwe
i bezprawne wykorzystanie oraz skutki tych zachowan. Przytoczone przyktady sg
zmyslone a ich jakiekolwiek podobienstwo z realnymi sytuacjami jest przypad-

kowe.
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Wstep

Wiekszos$¢ z nas uwaza, ze nigdy nie doswiadczy przemocy lub jest wystarczajgco
silna, aby skutecznie przeciwstawic sie agresji w miejscu pracy. Niestety rzeczywi-
stos¢ rozczarowuje i kiedy dochodzi do przemocy, nie umiemy zwykle zdusic jej w
zarodku i popetniamy mnéstwo btedow, ktére sprawiajg, ze przemoc eskaluje, a
sytuacja ktérej doswiadczamy w wyniku dziatarn przemocowych wptywa destruk-
cyjnie na nasze zycie towarzyskie i zawodowe oraz zdrowie. Powodem tego jest
m.in. takze brak wystarczajgcej wiedzy na temat przemocy i metod radzenia sobie

z tym zjawiskiem.

Czym jest przemoc z punktu widzenia prawa pracy? Jakie warunki muszg zaistnie(,
aby moéwic o dyskryminacji, czy mobbingu? Gdzie, komu i kiedy warto zgtaszac
przemoc? Na kim spoczywa ciezar dowodowy? Czym rézni sie mobbing od dyskry-
minacji? Odpowiedzi na te i inne pytania znajdziecie w niniejszej publikacji, bedgcej

pilotazowym projektem z serii #czywartomowiégtosnooprzemocy.

Projekt powstat w Krakowie. Mamy nadzieje, ze nasze miasto bedzie inkubatorem
dobrych zmian w zakresie przeciwdziatania przemocy w Srodowisku pracy, a inne
rejony Polski pdjdg w nasze $Slady. Bo to, ze przemoc istnieje, to juz wiemy. Teraz
warto zastanowic sie, jak pomoéc poszkodowanym w realny sposéb i jakie dziatania

prewencyjne podjg¢, aby zmniejszy¢ skale przemocy w Srodowisku pracy.

lwona Siekierska - prezeska Fundacji Start Tango



Wstep

Wiodgce regulacje prawne chronigce jednostke
przed patologicznymi zjawiskami w miejscu pracy.

Zjawisko mobbingu we wspotczesnym Swiecie wystepuje powszechnie i dotyka co-
raz wiekszg grupe oséb zatrudnionych. Na gruncie prawa miedzynarodowego oraz
polskiego nalezy zauwazy¢ kategoryczny zakaz dla stosowania praktyk przemoco-
wych w miejscu pracy, w tym takze o znamionach mobbingu i dyskryminacji. Na-
lezy zauwazy¢, iz to godnos¢ ludzka wyznacza granice praw i wolnosci, ktére przy-

stuguja kazdemu cztowiekowi:

> Przyrodzona i niezbywalna godnos¢ cztowieka stanowi zrédto wolnosci
i praw cztowieka i obywatela. Jest ona nienaruszalna, a jej poszanowanie

i ochrona jest obowigzkiem wtadz publicznych /art. 30 Konstytucji RP/

> Praca znajduje sie pod ochrong Rzeczypospolitej Polskiej. Panstwo sprawuje

nadzé6r nad warunkami wykonywania pracy /art. 24 Konstytucji RP/

> Kazdy ma prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Sposéb
realizacji tego prawa oraz obowiazki pracodawcy okresla ustawa /art. 66 ust.

1 Konstytucji RP/

Do Zrédet powszechnie obowigzujgcego prawa Rzeczypospolitej Polskiej naleza:

Konstytucja, ustawy, ratyfikowane umowy miedzynarodowe, rozporzgdzenia oraz



na obszarze dziatania organdw, ktére je ustanowity, akty prawa miejscowego /art.

87 Konstytucji RP/.

+ Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., uchwalona przez
Zgromadzenie Narodowe w dniu 2 kwietnia 1997 r., przyjeta przez Nardd w refe-
rendum konstytucyjnym w dniu 25 maja 1997 r., podpisana przez Prezydenta Rze-
czypospolitej Polskiej w dniu 16 lipca 1997 r. (Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z
pozn.zm.) Konstytucja okresla podstawy ustroju paristwa, wyznacza kompetencje naj-
wazniejszych organdéw wtadzy, ustala ich wzajemne zaleznosci. Nadto zawiera katalog
wolnosci i praw jednostki. Konstytucja ma najwyzszq moc prawng, co 0Znacza, ze wszy-

stkie akty prawne nizszego rzedu (ustawy, rozporzqdzenia) muszq byc z nig zgodne.

+ Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U.z2022r., poz. 1510, 1700,
2140; 22023 r., poz. 240) okreslajgcy prawa i obowiqzki pracownikéw oraz pracodaw-
cow. Pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotania,
wyboru, mianowania lub spdtdzielczej umowy o prace. Pracodawcg jest jednostka or-
ganizacyjna, chocby nie posiadata osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli

zatrudniajg one pracownikow.

* Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z 2020 r., poz. 1320,
1740, 2320; z 2021 r., poz. 1162; z 2022 r., poz. 1360) to akt normatywny, w ktorym
znajdujq sie regulacje dotyczqgce stosunkow cywilnoprawnych miedzy réwnouprawnio-
nymi podmiotami; reguluje zaréwno stosunki o charakterze majgtkowym, jak i o cha-
rakterze niemajgtkowym. W sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy do
stosunku pracy stosuje sie odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie sq one

sprzeczne z zasadami prawa pracy (art. 300 k.p.).



+ Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1138, 1726,
1855) to podstawowy zbidr przepisow regulujgcych zasady odpowiedzialnosci karnej

za popetnienie czynu niedozwolonego.

AKTY WYKONAWCZE

Podstawowym zrédtem prawa pracy jest ustawa z dnia 26 czerwca 1974 . -

Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510, 1700, 2140; z 2023 r., poz. 240)

* Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 8 grudnia 2015
r. w sprawie wnioskdédw dotyczgcych uprawnien pracownikdédw zwigzanych z rodzi-
cielstwem oraz dokumentow dotgczanych do takich wnioskéw (Dz. U. poz. 2243).

* Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 8 stycznia 1997 r. w sprawie
szczegbtowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyptacania
wynagrodzenia za czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za urlop (Dz. U. Nr 2,
poz. 14, ze zm.).

* Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie spo-
sobu ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodze-
nia stanowigcego podstawe obliczania odszkodowan, odpraw, dodatkoéw wyrow-
nawczych do wynagrodzenia oraz innych naleznosci przewidzianych w Kodeksie
pracy (Dz. U.z 2017 r. poz. 927).

* Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 15 maja 1996 r. w sprawie
sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz udzielania pracownikom
zwolnien od pracy (Dz. U. z 2014 r. poz. 1632).

* Rozporzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 30 grudnia 2016

r. w sprawie Swiadectwa pracy (Dz. U. z 2020 r. poz. 1862).



Niektdre zagadnienia z zakresu stosunkéw pracy regulujg inne ustawy np.:
> Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. 0 szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracow-
nikami stosunkdw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (Dz. U. z 2018 r.
poz. 1969),
> Ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych (Dz. U. z

2019 r., poz. 1563).

Prawa i obowigzki poszczegodlnych grup zawodowych sg takze uregulowane szcze-
golnie w innych ustawach niz Kodeks pracy. Ustawy te sg nazywane pragmatykami
stuzbowymi i majg one pierwszenstwo przed przepisami Kodeksu pracy. Przepisy
Kodeksu pracy stosuje sie tylko w takich sprawach, ktére ustawach, pragmatykach

stuzbowych nie uregulowano. Przyktadami takich grup zawodowych sg np.:

a) Nauczyciele (Ustawa z dnia 26 stycznia 1982 r. Karta Nauczyciela,
Dz.U.2021.1762 t.j. z dnia 2021.09.29);

b) Pracownicy urzedéw panstwowych (Ustawa z dnia 16 wrzes$nia 1982 r. o pra-
cownikach urzedéw panstwowych, Dz.U.2022.2290 t.j. z dnia 2022.11.10);

c) Pracownicy i urzednicy stuzby cywilnej (Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o
stuzbie cywilnej, Dz.U.2022.1691 t.j. z dnia 2022.08.11);

d) Pracownicy uczelni (Ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. - Prawo o szkolnictwie wyz-
szym i nauce, Dz.U.2022.574 t.j. z dnia 2022.03.11);

e) Pracownicy samorzadowi (Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach
samorzgdowych, Dz.U.2022.530 t.j. z dnia 2022.03.04);

f) Pracownicy sagdownictwa i prokuratury (Ustawa z dnia 18 grudnia 1998 r. o pra-
cownikach sgdéw i prokuratury, Dz.U.2018.577 t.j. z dnia 2018.03.19);

g) Funkcjonariusze Policji (Ustawa z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Poligji,

Dz.U.2023.171 t.j. z dnia 2023.01.24).



h) Funkcjonariusze zandarmerii wojskowej i wojskowe organy porzad-
kowe (Ustawa z dnia 24 sierpnia 2001 r. o Zandarmerii Wojskowej i wojskowych
organach porzgdkowych, Dz.U.2021.1214 t.j. z dnia 2021.07.05);

i) Zotnierze (Ustawa z dnia 11 marca 2022 r. o obronie Ojczyzny, Dz.U.2022.2305 t.].
z dnia 2022.11.14);

j) Strazacy (Ustawa z dnia 24 sierpnia 1991 r. o Panstwowej Strazy Pozarnej,
Dz.U.2022.1969 t.j. z dnia 2022.09.20);

k) Funkcjonariusze Strazy Granicznej (Ustawa z dnia 12 pazdziernika 1990 r.

o Strazy Granicznej, Dz.U.2022.1061 t.j. z dnia 2022.05.19);
I) Funkcjonariusze Stuzby Ochrony Panstwa_(Ustawa z dnia 8 grudnia 2017 r.
o Stuzbie Ochrony Panstwa, Dz.U.2023.66 t.j. z dnia 2023.01.10);

m) Funkcjonariusze stuzb specjalnych (Ustawa z dnia 24 maja 2002 r. o Agencji
Bezpieczenistwa Wewnetrznego oraz Agencji Wywiadu, Dz.U.2022.557 t.j. z dnia
2022.03.09);

n) Funkcjonariusze stuzby wieziennej (Ustawa z dnia z dnia 9 kwietnia 2010 r.

o Stuzbie Wieziennej, Dz.U.2022.2470 t.j. z dnia 2022.12.01);

iinne.

Wazne! Jezeli stosunek pracy okreslonej kategorii pracownikdéw regulujg przepisy
szczegllne, przepisy Kodeksu pracy stosuje sie w zakresie nieuregulowanym tymi

przepisami.

> PRAWO WEWNETRZNE w miejscu pracy

Postanowienia zawarte w regulacjach wewngtrzzaktadowych regulujg w sposéb

szczegoblny i odrebny relacje pomiedzy pracodawcg a pracownikami zatrudnio-

nymi w okreslonym zaktadzie pracy. Do wewngatrzzaktadowych zrédet prawa pracy



zalicza sie (art. 9 Kodeksu pracy wprowadza hierarchie zrédet prawa pracy, a

takze reguluje sposob rozwigzywania ewentualnych sprzecznosci) m.in:

+ Uktady zbiorowe, zawierane w wyniku rozmdéw i negocjacji pomiedzy pracodawca
a zwigzkami zawodowymi w zakresie tresci uktadu zbiorowego. Rokowania takie
winny by¢ prowadzone w dobrej wierze i z poszanowaniem stusznych intereséw

drugiej strony;

* Porozumienia zbiorowe, uznawane sg za wewnetrzne zrodto prawa pod warun-
kiem, ze majg oparcie w ustawie i regulujg prawa oraz obowigzki stron stosunku

pracy: pracownika i pracodawcy;

* Regulaminy, oprocz najczesciej zawieranego przez pracodawce regulaminu pra-
cy, wystepujg rowniez regulaminy: wynagradzania i premiowania, dot. funkcjono-
wania Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych. Nadto w formie odrebnych
regulaminow lub zatgcznikdw do regulaminu pracy ujmowane sg postanowienia
dotyczgce dziatan o charakterze antymobbingowym, antydyskryminacyjnym oraz

wskazujgcym na réwne traktowanie w miejscu pracy.

« Statuty, w hierarchii wewnetrznych aktow prawnych statuty majg takg samg moc
obowigzujgcg jak regulaminy. Postanowienia statutow nie majg charakteru po-
wszechnie obowigzujgcego, dotyczg jedynie okresSlonej grupy pracownikéw za-

trudnionych u danego pracodawcy.

Postanowienia uktaddw zbiorowych pracy, porozumien zbiorowych, regulaminéw
i statutdw nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy Kodeksu
pracy oraz innych ustaw i aktow wykonawczych. Nalezy zauwazy¢, iz postanowie-

nia regulaminow i statutow nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz
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postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i porozumien zbiorowych. Dodatkowo
nalezy podnies¢, ze postanowienia uktadow zbiorowych pracy i innych opartych
na ustawie porozumien zbiorowych, regulamindéw oraz statutéw okreslajgcych
prawa i obowigzki stron stosunku pracy, naruszajgce zasade réwnego traktowania

w zatrudnieniu, nie obowigzujg (art. 9 Kodeksu pracy).

> PRAWO MIEDZYNARODOWE:

* Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka. Rezolucja Zgromadzenia Ogolnego
ONZ 217 A (Ill) przyjeta i proklamowana w dniu 10 grudnia 1948 r. Dz.Urz. z dnia
30 marca 2010r.,C83(Dz.U.z1964r., nr 43, poz. 296). Powszechna Deklaracja Praw
Cztowieka stanowi niewqtpliwie jedno z najwiekszych i najtrwalszych osiggnie¢ ONZ.
Przettumaczona na wiekszosc jezykow swiata zbiera oraz porzgdkuje osiggniecia i po-
stulaty cztowieka, ktory od wielu setek lat toczy nie skoriczonq jeszcze walke o swojq
wolnosc i swojg godnosc (preambuta):

Artykut 1. Wszyscy ludzie rodzq sie wolni i réwni pod wzgledem swej godnosci i swych
praw. Sq oni obdarzeni rozumem i sumieniem i powinni postepowac wobec innych

w duchu braterstwa.

Artykut 2. Kazdy cztowiek posiada wszystkie prawa i wolnosSci zawarte w niniejszej
Deklaracji bez wzgledu na jakiekolwiek rdznice rasy, koloru, pfci, jezyka, wyznania, po-
glgdow politycznych i innych, narodowosci, pochodzenia spotecznego, majgtku, uro-
dzenia lub jakiegokolwiek innego stanu.

Nie wolno ponadto czynic¢ zadnej réznicy w zaleznosci od sytuacji politycznej, prawnej
lub miedzynarodowej kraju lub obszaru, do ktérego dana osoba przynalezy, bez
wzgledu na to, czy dany kraj lub obszar jest niepodlegly, czy tez podlega systemowi
powiernictwa, nie rzqdzi sie samodzielnie lub jest w jakikolwiek sposob ograniczony

w swej niepodlegfosci.
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Artykut 7. Wszyscy sq rowni wobec prawa i majq prawo, bez jakiejkolwiek roznicy, do
jednakowej ochrony prawnej. Wszyscy majqg prawo do jednakowej ochrony przed jakg-
kolwiek dyskryminacjq, bedgcq pogwatceniem niniejszej Deklaracji, i przed jakimkol-

wiek narazeniem na takq dyskryminacje.

* Konstytucja Miedzynarodowej Organizacji Pracy z dnia 9 pazdziernika 1946 r.,
podpisana w Montrealu (Dz.U. z 1948 r., nr 43, poz. 308)
- Na podstawie 8 konwencji MOP uksztattowato definicje mobbingu: Konwencja Nr
29 i 105 o zakazie pracy przymusowej, przyjeta w Genewie dnia 28 czerwca 1930
r.(Dz.U.z 1959 ., nr 20, poz. 122); Konwencja Nr 87 i 98 o prawie zrzeszania
i rokowan zbiorowych, przyjeta w San Francisco dnia 9 lipca 1948 r. (Dz.U. z 1958
r., nr 29, poz. 125); Konwencja Nr 100 o rownym wynagrodzeniu, Nr 111 o zakazie
dyskryminacji, Nr 138 o minimalnym wieku zatrudnienia i 182 o zakazie najgor-
szych form pracy dzieci, przyjeta w Genewie dnia 29 czerwca 1951 r. (Dz.U. z 1955

r., nr 38, poz. 238). Lista Konwencji (ang.)

* Traktat o Unii Europejskiej (Maastricht, dnia 7 lutego 1992 r.),
Dz.U.2004.90.864/30 z dnia 2004.04.30. W preambule do TUE oraz w art. 6 Traktatu,
wskazano potwierdzenie przez Unie przywigzanie do zasad wolnosci, demokracji,
poszanowania praw cztowieka i podstawowych wolnosci oraz rzgdéw prawa. Unia
jest ustanawiana na zasadach wolnosci oraz praworzgdnosci. Art. 10 TUE stanowi,
ze we wszystkich swoich dziataniach Unia przestrzega zasady rownosci swoich
obywateli, ktérzy sg traktowani z jednakowg uwagg przez jej instytucje, organy

i jednostki organizacyjne.

* Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (Rzym, dnia 25 marca 1957 r.),

Dz.U.2004.90.864/2 z dnia 2004.04.30.
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Artykut 10 TFUE okres$lono, ze Unia dgzy do zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub Swiatopoglad, niepet-
nosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng w realizacji swojej polityki oraz podej-

mujgc wszelkie dziatania

+ Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej z dnia 26 pazdziernika 2012 r., opu-
blikowana w Dz. Urz.UE z 2012 r., C 326/02 bedaca jednym z najwazniejszych narze-
dzi ochrony praw podstawowych na poziomie regionalnym, jaki kiedykolwiek stwo-
rzono. Definiuje wartosci, ktore nie podlegajg negocjaciom. W Polsce podlega ograni-
czeniu w zakresie stosowania (protokot nr 30 ,W sprawie stosowania KPP UE do Pol-
ski i Zjednoczonego Krélestwa”, Lizbona 18-19 pazdziernika 2007 r.).

Artykut 1. Godnosc czfowieka jest nienaruszalna. Musi by¢ szanowana i chroniona

Artykut 21 (1.) Zakazana jest wszelka dyskryminacja w szczegolnosci ze wzgledu na
ptec, rase, kolor skory, pochodzenie etniczne lub spoteczne, cechy genetyczne, jezyk, religie
lub przekonania, poglgdy polityczne lub wszelkie inne poglgdy, przynaleznos¢ do mniej-
szosci narodowej, majqtek, urodzenie, niepetnosprawnosc, wiek lub orientacje seksualng.

(2.) W zakresie zastosowania Traktatow i bez uszczerbku dla ich postanowien szczegol-

nych zakazana jest wszelka dyskryminacja ze wzgledu na przynaleznosc paristwowq.

Artykut 31 (1.) Kazdy pracownik ma prawo do warunkdw pracy szanujgcych jego zdro-

wie, bezpieczeristwo i godnosc

+ Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet przyjeta
przez Zgromadzenie Ogblne Narodow Zjednoczonych dnia 18 grudnia 1979 r.
(Dz.U.z1982r., nr 10, poz. 71).

Artykut 1. W rozumieniu niniejszej konwencji okreslenie "dyskryminacja kobiet" ozna-
cza wszelkie zréznicowanie, wytgczenie lub ograniczenie ze wzgledu na ptec, ktore po-
woduje lub ma na celu uszczuplenie albo uniemoZzliwienie kobietom, niezaleznie od ich

stanu cywilnego, przyznania, realizacji bqdZz korzystania na rowni z mezczyznami
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z praw cztowieka oraz podstawowych wolnosci w dziedzinach Zycia politycznego, go-

spodarczego, spotecznego, kulturalnego, obywatelskiego i innych.

+ Konwencja z dnia 18 grudnia 2002 r. w sprawie zakazu stosowania tortur oraz in-
nego okrutnego, nieludzkiego lub ponizajgcego traktowania lub karania, przyje-
tego przez zgromadzenie Ogolne Naroddéw Zjednoczonych w Nowym Jorku (Dz.U.

z 2007 r., poz. 192).

* Europejska Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci
sporzgdzona w Rzymie dnia 4 listopada 1950 r., zmieniona nastepnie Protokotami
nr 3, 5i 8 oraz uzupetniona Protokotem nr 2 (Dz.U. z 1993 r., nr 61, poz. 284).
Artykut 1 (obowigzek przestrzegania praw cztowieka),

Artykut 4 (zakaz niewolnictwa i pracy przy-musowej),
Artykut 5 (prawo do wolnosci i bezpieczenstwa osobistego),

Artykut 14 (zakaz dyskryminacji).

* Konwencja nr 111 Miedzynarodowej Organizacji Pracy z dnia 25 czerwca 1958
r. uchwalona w Genewie w sprawie dyskryminacji w zatrudnieniu i wykonywaniu

zawodu (Dz.U. z 1961 r., nr 42, poz.218)

* Rozporzadzenie PE i Rady nr 2062/94 z dnia 18 lipca 1994 r. ustanawiajgce Euro-
pejskg Agencje ds. Bezpieczenstwa i Ochrony Zdrowia w Miejscu Pracy (EU-
OSHA), Dz.Urz. WE z dnia 20 sierpnia1994 r., L 216, str. 1—7. Misjg EU-OSHA jest
pomoc w uczynieniu miejsc pracy w Europie bezpieczniejszymi, zdrowszymi i bar-

dziej wydajnymi.

* Dyrektywa Rady z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgca ogblne warunki ra-

mowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, nr 2000/78/WE
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(Dz.Urz. WE z dnia 2 grudnia 2000 r., L, nr 373, s.16 - Dz.Urz. UE Polskie wydanie

specjalne t. 4, rozdz. 5, s. 79)

* Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 11 wrzesnia 2018 r. w sprawie srod-
kow na rzecz zapobiegania mobbingowi i molestowaniu seksualnemu w pracy,
przestrzeni publicznej i zyciu politycznym w UE, a takze zwalczania tych zja-

wisk (2018/2055(INI)). Dzienniki UE: Dz.U.UE.C.2019.433.31, akt nienormatywny

* Regulamin pracowniczy urzednikéw Unii Europejskiej i warunki zatrudnienia
innych pracownikéw, ustanowiony rozporzadzeniem Rady (EWG, Eura-
tom, EWWIS) nr 259/68, ostatnio zmieniony rozporzgdzeniem Parlamentu Euro-

pejskiego i Rady (UE, Euratom) nr 1023/2013 z dnia 22 pazdziernika 2013 r.

Zagadnieniami, ktore w wymagajg szerszego omdwienia i porownania sg mob-
bing i dyskryminacja, ktore tylko z pozoru wydajg sie takimi samymi dziataniami.
Przedmiotowe pojecia wiele tgczy i czasami bardzo trudno dostrzec miedzy nimi
réznice. Oba te zjawiska posiadajg jedng wspdlng ceche a mianowicie wymie-
rzone sg w godnos¢ innego cztowieka. Specyfika celow, ktora towarzyszy po-
szczegblnym nagannym zachowaniom, dotyczy okreslonych obszaréw dzia-
tan przemocowych. Pozwalajg one na definiowanie poszczegdlnych zacho-

wan jako mobbing a inne jako dyskryminacja.

Czy wiesz, ze?

Pracownik dochodzgcy roszczen z zakresu prawa pracy NIE MA obowigzku uisz-

czania kosztéw sgdowych z wyjgtkiem nastepujgcych spraw:
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e Apelacja, zazalenie, skarga kasacyjna, skarga o stwierdzenie niezgodnosci z
prawem prawomocnego orzeczenia (optata podstawowa wynosi 30 zi)
o Wartos¢ przedmiotu sporu (WPS) przewyzsza kwote 50.000 pln (optata sto-

sunkowa wynosi 5% WPS)

1) Wydatki zwigzane z czynnosciami podejmowanymi w toku w toku postepowania
w sprawach z zakresu prawa pracy o roszczenia pracownika ponosi tymczasowo
Skarb Panstwa.

2) Sad w orzeczeniu konczgcym postepowanie rozstrzyga o tych wydatkach. Obcig-
zenie pracownika tymi wydatkami moze nastgpi¢ w wypadkach szczegdlnie uza-

sadnionych.
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Rozdziat 1

Czym jest mobbing?

Mobbing jest zjawiskiem, ktére rozprzestrzenia sie poza jakgkolwiek kontrolg
W organizacji w sytuacji, kiedy pracodawca nie stosuje skutecznych metod prze-
ciwdziatania temu procederowi. Powszechnie panujgce poczucie strachu uniemoz-
liwia realny sprzeciw, ktéry mogtby przerwac uporczywe i dtugotrwate dziatania
lub zachowania mobberdéw, wymierzone przeciwko osobie dreczonej, nekanej, za-

straszanej, ponizanej i oSmieszane,;.

W takiej perspektywie ulegajg naruszeniu zasady dotyczgce praw cztowieka oraz
zasady wspoétzycia spotecznego: zasada godnosci, zasada rownosci i zasada wol-
nosci, ktére scalajg normalng solidarnos¢ kolezenskg w Srodowisku pracy. Stano-
wig one narzedzia prawidtowego zarzgdzania miejscem pracy, jak rowniez wyzna-

czajg najwyzsze standardy w ksztattowaniu kultury organizacji.

Mobbing jest moralnym ztem, ktére doprowadza do degeneracji catego Srodowi-
ska pracy a w szczegdlnosci uposledza formy zarzgdzania zasobami ludzkimi, nie
wspominajgc juz o kosztach, ktére ponosi mobbingowana jednostka. Osoby do-
tkniete takg formg przemocy psychologicznej narazone sg na utrate zdrowia psy-
chicznego i fizycznego oraz alienacje w Srodowisku pracy, jak i w spoteczenstwie.
WSsrod osbéb stanowigcych cel mobbingu nastepuje umniejszenie ich wiasnej war-

tosci, a takze moze dochodzi¢ do zaburzonych relacji w ich rodzinach.
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Policjanci, strazacy, funkcjonariusze Strazy Granicznej i Stuzby Ochrony Panstwa
oraz stuzb specjalnych sg niewystarczajgco chronieni przed mobbingiem ze strony
przetozonych. Nalezy zauwazy¢, ze USTAWY dotyczgce tych stuzb nie przewidujg
bowiem obowigzku przeciwdziatania mobbingowi, ktéry jest np. w Ustawie o Stuz-
bie Wieziennej. Specyfika stuzb mundurowych sprawia, ze sg one instytucjami sil-
nie zhierarchizowanymi, hermetycznymi, o trwatych strukturach pionowego pod-
porzagdkowania. Nalezy zauwazy¢, ze realia stuzby mundurowej stwarzajg poten-

cjalne zagrozenie naruszania, a nawet tamania wolnosci i praw.

Podstawa prawna

W polskim systemie prawnym definicja legalna mobbingu zostata ujeta w art. 943
8§ 2 Kodeksu pracy. Zgodnie z tym przepisem prawnym mobbing oznacza dziatania
lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi,
polegajgce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub ma-
jace na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyelimino-

wanie z zespotu wspotpracownikow.

Przyktady dziatan i zachowan o charakterze mobbingu

Wszelkie dziatania o charakterze mobbingu muszg polegac na systematycznosci,
wielokrotnosci powtarzajgcych sie dziatan lub zachowan bedgcych nagannymi

i wymierzonymi z oczywiscie btahych pobudek przeciwko pracownikowi. Dziata-
nia mobbingowe w oczywisty sposéb naruszajg godnos$¢ pracownika poprzez
swojg bezprawnosc¢ i nieetycznos¢ oraz wptywajg na powstanie u ofiary uczucia

wzmozonego strachu.
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1.

Twoérca wspotczesnego pojecia mobbingu H. Leymann wskazat na 45 bezpraw-
nych, nieetycznych oraz sprzecznych z zasadami wspotzycia spotecznego cech,

ktore zostaty zespolone w piec grup podstawowych:

~Zaburzajgce mozliwos¢ komunikowania sie: ograniczanie przez przetozonego
mozliwosci wypowiadania sie; ciggte przerywanie wypowiedzi; ograniczanie przez
kolegdw mozliwosci wypowiadania sie; reagowanie na uwagi krzykiem lub gto-
Snym wymyslaniem i pomstowaniem; ciggte krytykowanie wykonywanej pracy;
ciggte krytykowanie zycia prywatnego; nekanie przez telefon; ustne grozby i po-
grozki; grozby na pismie; ograniczanie kontaktu przez ponizajgce, upokarzajgce

gesty i spojrzenia; roznego rodzaju aluzje bez wyrazania sie wprost.

. Zaburzajgce stosunki spoteczne: unikanie przez przetozonego rozméw z ofiarg;

niedawanie mozliwosci odezwania sie; w pomieszczeniu, gdzie pracuje ofiara,
przesadzenie na inne miejsce, z dala od kolegdw; zabronienie kolegom rozméw

z ofiarg; traktowanie jak powietrze.

Majace na celu zaburzenie spotecznego odbioru osoby: mowienie Zle o danej
osobie za jej plecami; rozsiewanie plotek; podejmowanie préb osmieszenia; su-
gerowanie choroby psychicznej; kierowanie na badania psychiatryczne; wySmie-
wanie niepetnosprawnosci lub kalectwa; parodiowanie sposobu chodzenia, mé-
wienia lub gestéw w celu oSmieszenia ofiary; atakowanie politycznych lub religij-
nych przekonan; zarty i wySmiewanie sie z zycia prywatnego; wysmiewanie sie

z narodowosci; zmuszanie do wykonywania prac naruszajgcych godnos$¢ osobi-
stg; fatszywe ocenianie zaangazowania w prace; kwestionowanie podejmowa-
nych decyzji; wotanie ofiary, uzywajgc sprosnych przezwisk lub innych wyrazen,

majgcych jg ponizy¢; zaloty lub stowne propozycje seksualne.
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4.

Majace wplyw na jakos¢ sytuacji zyciowej i zawodowej: niedawanie ofierze
zadnych zadan do wykonania; odbieranie prac zleconych wczesniej do wykonania;
zlecanie wykonania prac bezsensownych; przydzielanie zadan ponizej umiejetno-
Sci ofiary; zarzucanie wcigz nowymi pracami do wykonania; polecenia wykonywa-
nia obrazliwych dla ofiary zadan; dawanie zadan przerastajgcych mozliwosci

i kompetencje ofiary w celu jej zdyskredytowania.

Majace szkodliwy wptyw na zdrowie ofiary: zmuszanie do wykonywania prac
szkodliwych dla zdrowia; grozenie przemocq fizyczng; stosowanie niewielkiej prze-
mocy fizycznej; znecanie sie fizyczne; przyczynianie sie do ponoszenia przez ofiare
kosztéw w celu zaszkodzenia jej; wyrzqdzanie szkéd psychicznych w miejscu zamiesz-

kania lub miejscu pracy ofiary; dziatania o podfozu seksualnym?’.

Biorgc pod uwage powyzsze kategorie zachowan mobbingujgcych zasadniczg
kwestig jest zwrdcenie uwagi na podziat mobbingu, na mobbing czynny i bierny.
O mobbingu czynnym nalezy mowic¢ wowczas, gdy pracownik obarczany jest: ,zbyt
duzq odpowiedzialnoscig przy jednoczesnym ograniczeniu mu mozliwosci podejmowa-
nia decyzji, co stwarza poczucie zagrozenia'. Natomiast w kwestii mobbingu bier-
nego charakterystycznym jest ‘powtarzajqce sie lekcewazenie pracownika, niezauwa-

Zanie go i niewydawanie jakichkolwiek poleceri” 2.

Przestanki mobbingu, ktére zostaty wyprowadzone z definicji legalnej, zawartej

w Kodeksie pracy, Swiadczg o ich nieroztgcznosci (muszg wystgpic tacznie), jak

! /Szerzej: H. Leymann, A. Gustavsson, Psychological violence at workplace. Two explorative studies, Wydaw-

nictwo Arbetarskyddsstyrelsen, Stockholm 1984/.

2 /Szerzej: J. Marciniak, Mobbing, dyskryminacja, molestowanie — zasady przeciwdziatania, Wydawnictwo Wol-
ters Kluwer, Warszawa 2011/.
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rowniez o determinujgcym czasie dla ich wystepowania. Z tego wzgledu mozna
wskazac, iz mobbing to zachowania, ktore:

(1) dotyczg pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi,

(2) polegajg na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
(3) wywotujg u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,

(4) powodujg lub majg na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika,

(5) powoduijg izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow

Wskazane przez ustawodawce przestanki mobbingu wyczerpujg réwniez ceche
pewnej systematycznosci zachowan przesladowcy, ktérego celem jest ponizenie
lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspot-
pracownikéw. Kolejne elementy definicji mobbingu weryfikowane w procesie wy-
stgpienia tego zjawiska to nekanie lub zastraszanie, ktére najczesciej polegajg na
dtugotrwatym i uporczywym, jak i celowym dziataniu oséb mobbingujgcych po-
krzywdzonego pracownika. Kazde z tych dziatan lub zachowan wywotuje u niego
zanizong ocene przydatnosci zawodowej, ale rowniez wprowadza poczucie leku,
niepewnosci, niepokoju, ostabienia umiejetnosci w podejmowaniu decyzji, czy wia-
Snie schorzenia natury psychicznej oraz psychosomatycznej. W definicji kodekso-
wej mobbingu kazdy z jej poszczegdlnych elementéw zawiera w sobie kategorie

prawne, psychologiczne, socjologiczne i etyczne.

Czy wiesz, ze:

> Zdarzenie stanowigce poczatek mobbingu jest dopuszczalne dla mozliwosci
przypisania pracodawcy odpowiedzialnosci za mobbing, poniewaz zgodnie z linig
orzeczniczg Sadu Najwyzszego obowigzek przeciwdziatania mobbingowi polega

na starannym dziataniu.
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> Zjawisko mobbingu ma charakter dynamiczny i eskaluje w miare uptywu
czasu. Poczatkowo sg to drobne i incydentalne przypadki, ktore dopiero z czasem

poprzez kwalifikowang sume tych zdarzen, nabierajg cech mobbingu.

> Z prawnego punktu widzenia nie jest istotny poczatek tego zjawiska, ponie-
waz wystepuje brak zwigzku logicznego pomiedzy jego poczgtkiem a mozliwosciag
przypisania pracodawcy odpowiedzialnosci za zaistnienie mobbingu w Srodowi-
sku pracy. Jedynie w zakresie badan socjologicznych wskazuje sie na zdarzenie ini-

cjujgce tego rodzaju przemoc psychiczng w miejscu pracy.

> W prawnym aspekcie mobbingu wazne jest skumulowanie wszelkich zacho-
wan, ktére dotyczg pokrzywdzonego pracownika lub sg skierowane przeciwko

niemu w odniesieniu do definicji legalnej ujetej w art. 943 § 2 k.p.

> Pracodawca w kazdej organizacji ma do spetnienia szczegdlng role w zakresie wy-
wigzania sie z obowigzku prewencyjnego - wolg ustawodawcy jest zobowigzany

do przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy (art. 943§ 1 k.p.).

> Odpowiednie procedury antymobbingowe sg Swiadomg politykg pracodawcy

w aspekcie przeciwdziatania mobbingowi.

> Przepis art. 943 8 1 k.p. naktada na pracodawce odpowiedzialno$¢ za wszelkie za-
chowania i dziatania o znamionach mobingu réwniez wywotane przez innych pra-
cownikow. Przeciwdziatanie mobbingowi powinno objawiac sie aktywnym dzia-
taniem pracodawcy, ktére powinno stuzy¢ zatrudnionym pracownikom, poprzez

wprowadzanie odpowiednich standardow do polityki wewnetrznej w miejscu

pracy.
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> Zgodnie z wolg ustawodawcy odpowiedzialnos¢ za mobbing ma charakter wy-
tacznie deliktu (z czynu niedozwolonego pracodawcy) i zastosowanie majg tu re-
gulacje cywilnoprawne, czyli wystepuje kontraktowa odpowiedzialnos¢ praco-
dawcy za mobbing.

> Skutki prawne wystepowania zjawiska mobbingu dla pracodawcy, ustawodawca
zawart w art. 943 8 3 k.p. W Swietle tego uregulowania pracownik, u ktérego mo-
bbing wywotat rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej

sumy tytutem zadoscuczynienia pienieznego za doznang krzywde.

> Dodatkowo w mys| art. 943 8 4 k.p. pracownik, ktéry doznat mobbingu lub wsku-
tek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy od-
szkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, usta-

lane na podstawie odrebnych przepiséw.

> Pokrzywdzonym pracownikom, wolg ustawodawcy przystugujg odpowiednio
roszczenia o zadoscuczynienie i/lub o odszkodowanie. Pozew w tym zakre-
sie zawsze jest kierowany przeciwko pracodawcy, ktéremu przystuguje rosz-
czenie regresowe o zwrot wyptaconego przez niego zadoscuczynienia i/lub od-

szkodowania od mobberdéw.

Kto moze zgtosi¢ wystapienie dziatan i zachowan o charakterze mobbingu?
> Kazdy pracownik, nawet anonimowo, moze o mobbingu w danym miejscu zatrud-

nienia poinformowac Panstwowg Inspekcje Pracy.

> Mobbing w pracy powinien zostac zgtoszony w pierwszej kolejnosci pracodawcy,

pod warunkiem, Ze to nie on jest sprawcg takiego zachowania.
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> Pokrzywdzony pracownik moze jednak udac sie ze swoim zgtoszeniem do sgdu
pracy (pozew o zadosc¢uczynienie i/lub odszkodowanie z tytutu mobbingu). Prze-
pisy nie wskazujg zadnej kolejnosci oraz trybu zatatwiania roszczen wynikajgcych
z mobbingu, a wiec to od pracownika bedzie zalezato, kiedy i komu zgtosi cate zda-

rzenie.

* W pozwie kierowanym do sgdu pracy nalezy zawrzec¢ informacje czy strony podjety
probe mediacji lub innego pozasgdowego sposobu rozwigzywania sporu, a w przy-

padku, gdy takich préb nie podjety, wyjasnienie przyczyny ich nie podjecia.

* Pozew powinien nadto zawiera¢ wskazanie faktéw, na ktérych powdd opiera swoje
zadanie, a w miare potrzeby uzasadniajgcych réwniez wiasciwos¢ sadu przy
uwzglednieniu, ze powddztwo w sprawie z zakresu prawa pracy mozna wytoczyc
badzZ przed sad ogdlnie wiasciwy dla pozwanego, bgdz przed sad, w ktorego ob-

szarze wiasciwosci praca jest, byta lub miata by¢ wykonywana.

+ Sgd wtasciwy do rozpoznania sprawy o mobbing jest sad rejonowy, a w przypadku,
kiedy wysokos$¢ dochodzonego roszczenia tytutem mobbingu wynosi wiecej niz

75,000zt - sad okregowy.

Zolnierze i funkcjonariusze (takze kobiety) mogg dochodzi¢ przystugujgcych
im praw, z uwagi na krzywdzace dziatania i zachowania o charakterze mobbingu
w zakresie roszczen cywilnoprawnych (art. 24 k.c., art. 448 k.c. w zwigzku z art.

300 k.p.)

> w sprawach pracowniczych spor toczy sie miedzy pracownikiem a pracodawca.
Jezeli powdd nie jest pracownikiem w rozumieniu art. 2 k.p., to nie moze dochodzic¢

swoich roszczen przed sgdem pracy.
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> powyZzsze oznacza, ze sprawe powinien rozpoznawad nie sad pracy, ale sad cy-
wilny, do ktérego kompetencji nalezy rozpoznawanie spraw uregulowanych w ko-
deksie cywilnym. Tylko Stuzba Wiezienna ma odpowiednie odestanie w swej

procedurze.

WAZNE!

> Artykut 943 k.p., cato$ciowo regulujgcy odpowiedzialno$¢ pracodawcy w zwigzku
z dziataniami o charakterze mobbingu, tym samym do roszczen pokrzywdzonego
pracownika nalezy zastosowac trzyletni termin przedawnienia (od dnia, w kté-

rym stato sie wymagalne), wtasciwy dla roszczen ze stosunku pracy.

> Ustawowe przestanki mobbingu rowniez byty wielokrotnie podnoszone w orzecz-
nictwie z uwzglednieniem stanowiska Sadu Najwyzszego. Jednomys$Iinos¢ linii
orzeczniczej w tym zakresie wskazuje, iz zgodnie z regutami dowodowymi wynika-
jgcymi z tresci art. 6 Kodeksu cywilnego, ustawowe przestanki mobbingu zaw-
sze muszg by¢ spetnione t3cznie oraz udowodnione przez pracownika_po-
krzywdzonego, ktéry z tego faktu wywodzi skutki prawne. To na osobie doswiad-
Czajgcej przemocy w organizacji cigzy obowigzek udowodnienia przed sgdem,

ze na skutek mobbingu wystgpit u niej rozstrdj zdrowia.

> Dochodzenie roszczen na mocy art. 943 8 3 k.p. oraz/lub z art. 943 8 4 k.p. nie wy-

maga rozwigzania stosunku pracy.

> W sprawach pracowniczych wysokos¢ ponoszonych przez pracownika kosztéw za-
lezy od wartosci przedmiotu sporu (WPS) - jezeli roszczenie o prawa majgtkowe
objete pozwem nie przekracza 50.000 zt, wtedy pracownik nie uiszcza zadnej

optaty; powyzej tej kwoty - 5% od WPS.
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> Wiasciwosc¢ rzeczowg sgdu okregowego w sprawie z powodztwa pracownika, kté-
rej przedmiotem jest wytgcznie roszczenie o zasgdzenie zadosc¢uczynienia pieniez-

nego za doznang krzywde (na podstawie art. 943 8§ 3 k.p. albo art. 24 8 1 zd. 2 k.c.

W zw. z art. 445 k.c. lub art. 448 k.c. w zw. z art. 300 k.p.), okresla sie na podstawie
art. 17 pkt 4 k.p.c. Do wtasciwosci sgdow okregowych nalezg sprawy m.in. o prawa
niemajgtkowe i tgcznie z nimi dochodzone roszczenia majgtkowe oprocz spraw o
ustalenie lub zaprzeczenie pochodzenia dziecka, o uniewaznienie uznania dziecka
oraz o rozwigzanie przysposobienia, o ochrone praw autorskich i pokrewnych, jak
rowniez dotyczgcych wynalazkow, wzoréw uzytkowych, wzoréw przemystowych,
znakdw towarowych, oznaczen geograficznych i topografii uktadéw scalonych oraz
o ochrone innych praw na dobrach niematerialnych, czy tez o prawa majatkowe,

w ktérych wartosé przedmiotu sporu przewyzsza 75 000 zt, oprocz spraw o ali-
menty, 0 naruszenie posiadania i o zniesienie wspolnosci majgtkowej miedzy mat-
zonkami oraz spraw o uzgodnienie tresci ksiegi wieczystej z rzeczywistym stanem

prawnym.

Wewnetrzna Polityka Antymobbingowa (WPA):

> Polityka antymobbingowa jest bardzo waznym instrumentem dla pracodawcy,
dzieki ktérej moze on wywigzac sie z ustawowego obowigzku przeciwdziatania mo-
bbingowi, co ma zwigzek z odpowiednimi regulacjami w zakresie rozwigzywania
problemu. Dzieki polityce antymobbingowej pracodawca ma mozliwos¢ podejmo-
wania wiasciwych decyzji w celu wykrycia przemocy psychicznej w miejscu pracy,
odpowiedniego dziatania, stuzgcego zdemaskowaniu mobberow, wyciggniecia
adekwatnych konsekwencji w stosunku do ich zachowan, ale takze dla otoczenia.
Tym samym polityka antymobbingowa winna by¢ wtasciwym wsparciem oséb mo-

bbingowanych.
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> Dziatanie antymobbingowe, zgodnie z celem polityki przeciwdziatania mobbin-
gowi, powinno wyprzedzac nieetyczne zachowania 0s6b, posiadajgcych predyspo-
zycje do tego typu bezprawnych i nieetycznych dziatan. Stosowanie kontroli pre-
wencyjnej, poszerzanie informacji w tej tematyce, jak i systematyczne szkolenia,
majg za zadanie stuzy¢ zwielokrotnieniu odpowiedniej edukacji wsrod zatrudnio-

nej zatogi.

> Wewnetrzna polityka antymobbingowa nie zostata uregulowana przepisami
prawa powszechnie obowigzujgcego pomimo, iz ustawodawca natozyt na praco-

dawce obowigzek przeciwdziatania mobbingowi.

> Charakterystyczne dla WPA jest doprecyzowanie co najmniej czterech gtéwnych

pojec a mianowicie:

I. pojecie mobbingu, zgodne z ustawowg definicjg;

Il. pojecie komisji antymobbingowej (pojednawczej), ktéra powinna by¢ organem
kolegialnym, powotywanym kazdorazowo przez pracodawce w celu rozpatrzenia
skargi pracownika o mobbing, z jednoczesnym uwzglednieniem standardéw oso-
bowych: osoba wskazana przez pracodawce, osoba wskazana przez pracowni-
kow, przedstawiciel organizacji zwigzkowej, osoba posiadajgca kwalifikacje z dzie-
dziny psychologii lub mediacji (najlepiej z zewngatrz organizacji);

Kazdy z cztonkdéw takiej komisji powinien by¢ wtasciwie przeszkolony z zakresu
problematyki mobbingowej oraz podstawowych potrzeb psychologicznych ofia-

ry mobbingu;

I1l. pojecie pracownika;
IV. pojecie pracodawcy;

zgodnie z obowigzujgcymi przepisami prawa.
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>

>

1)

2)

Odpowiednio doprecyzowane w WPA powinno by¢ réwniez to, w jakiej formie pra-
cownik pokrzywdzony moze ztozy¢ skarge i do kogo. Ponadto powinno sie wyma-
gac, aby nie byly przyjmowane skargi anonimowe, gdyz mogtoby to sprzyjac

naduzyciom.

Wazng czesScig WPA jest okreslenie tego, jakimi metodami pracodawca bedzie sie
postugiwat w celu zwalczania patologicznych zdarzen w miejscu pracy. W literatu-
rze przedmiotu wskazuje sie, ze za niewywigzanie sie przez pracodawce z ustawo-
wego obowigzku przeciwdziatania mobbingowi pracodawca moze ponie$¢ odpo-
wiedzialno$¢ odszkodowawczg w postaci zadoscuczynienia i/lub odszkodowania
pienieznego za rozstroj zdrowia spowodowany mobbingiem, w ramach spoczywa-
jgcego na nim obowigzku tworzenia w zaktadzie pracy srodowiska wolnego od
wszelkiej patologii oraz w zakresie ryzyka osobowego odpowiedzialnosci za dzia-

tania innych osob, ktore wywotujg szkode na osobie pracownika.

Uprawnienia poszkodowanego mobbingiem pracownika:

Mozliwos¢ (nie obowigzek!) zgtoszenia pracodawcy, organizacji zwigzkowej infor-
macji o zaistnieniu zjawiska mobbingu, zgodnie z obowigzujgcymi w danej jedno-

stce postanowieniami zawartymi w WPA.

Mozliwos¢ zwrocenia sie do pracodawcy o wszczecie postepowania mediacyj-
nego. Ustawodawca w zakresie przepisow Kodeksu postepowania cywilnego
usystematyzowat regulacje prawng w kwestii prowadzenia mediacji, ktéra musi
by¢ dobrowolna, na podstawie umowy i przeprowadzona przez mediatora, kto6-
rym moze by¢ osoba fizyczna, posiadajgca petng zdolnos¢ do czynnosci prawnych

oraz korzystajgca w petni z praw publicznych. Mediator powinien zachowac
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bezstronnos¢ i poufnos¢ przy prowadzeniu mediacji, moze on odmédwié prowa-
dzenia mediacji tylko z waznych powodow, o ktorych jest obowigzany niezwtocz-

nie powiadomic strony.

Z przebiegu mediacji sporzgdza sie protokot, w ktorym oznacza sie miejsce i czas
przeprowadzenia mediacji a takze imie, nazwisko (nazwe) i adresy stron, imie i na-
zwisko oraz adres mediatora a ponadto wynik mediacji. Protokét podpisuje me-
diator (jezeli strony zawarty ugode przed mediatorem, ugode zamieszcza sie w
protokole albo zatgcza sie do niego). Strony podpisujg ugode (niemoznos¢ podpi-
sania ugody mediator stwierdza w protokole a odpis protokotu jest doreczony

stronom przez mediatora.

Wazne! Ugoda zawarta przed mediatorem po jej zatwierdzeniu przez sgd ma moc

prawng ugody zawartej przed sgdem.

3) Powiadomienie przez osobe mobbingowang lub innego pracownika (takze

anonimowo) inspektoréw Panstwowej Inspekcji Pracy, ktérzy w ramach prze-
prowadzonej kontroli w miejscu pracy mogg stwierdzi¢ wystepujgce nieprawidto-
wosci, ktére sg wymierzone przeciwko pracownikowi oraz charakteryzujg sie nie-
dostosowaniem sie pracodawcy, bgdz pracownika do przepisow prawa pracy czy
zasad wspbtzycia spotecznego.
Inspektorzy PIP, ktorzy przeprowadzg kontrole w miejscu pracy w zakresie, czy
jest stosowany mobbing, po jej zakonczeniu sporzadzajg raport, ktéry osoba
mobbingowana moze wykorzysta¢ w ewentualnym procesie sgdowym. Osoby
przeprowadzajgce takg inspekcje, nie ujawniajg danych osobowych pracownikow,
ktdrzy zdecydujg sie na rozmowe lub na przekazanie stosownych dokumentow

w aspekcie mobbingu.
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4)

Osoba doswiadczajgca dyskryminacji powinna wyrazi¢ sprzeciw wobec niepo-

zgdanego zachowania, ktéry moze miec charakter:

a) werbalny i polegac na przyktad na bezposrednim zwrdéceniu sie do mobbera i po-

informowaniu go o niepozgdanym charakterze jego zachowania,

b) pozawerbalny i polegac na przyktad na unikaniu kontaktu z oprawca.

5)

6)

a)

Probg poradzenia sobie z sytuacjami o charakterze mobbingu przez osobe prze-
Sladowang moze by¢ zwrécenie sie do funkcjonujgcych na terytorium Polski sto-
warzyszen lub fundacji, ktore zgodnie ze swoim statutem stuzg pomocg i wspar-
ciem dla ofiar mobbingu. Osoby dziatajgce w takich organizacjach, o problema-
tyce mobbingu majg duzg wiedze i dosSwiadczenie i dzieki temu mogg pokierowac
w odpowiedni sposéb dziataniami ofiary mobbingu, aby jg wesprzed nie tylko psy-

chicznie, ale réwniez prawnie i poméc jej w trudnej ,walce” z mobberami.

Ustawodawca umozliwit dochodzenie roszczen przez pracownika, ktéry do-

Swiadczyt mobbingu przed wtasciwym sgdem pracy:

pierwszy rodzaj roszczenia zostat ujety w art. 943 § 3 k.p.: pracownik, u kto-
rego mobbing wywotat rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpo-

wiedniej sumy tytutem zadosc¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde.

W zakresie odpowiedzialno$ci odszkodowawczej pracodawcy za rozstrdj zdrowia
pracownika wywotany mobbingiem nalezy uwzglednic¢ stanowisko Sgdu Najwyz-
szego, ktory wskazat, ze wystepujgce w art. 943 8 3 k.p. pojecie odpowiednia suma,
ktérej moze domagac sie pracownik w przypadku rozstroju zdrowia, jest pojeciem
niedookreslonym samo zadosc¢uczynienie musi mie¢ charakter kompensa-
cyjny, dlatego tez jego wysokos$¢ nie moze by¢ symboliczng zaptatg za doznane

krzywdy, ale przede wszystkim musi posiada¢ wymiar ekonomiczny, jako
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odczuwalng wartos¢ [Wyrok SN z dnia 8 sierpnia 2017 r., sygn. akt: | PK 206/16,
LEX nr 2333062];

b) drugim rodzajem roszczenia przystugujgcego pracownikowi mobbowanemu
okreslonemu w art. 933 § 4 k.p., jest prawo do odszkodowania. Pracownik, ktory
doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo do-
chodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wy-

nagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

Wprowadzona nowelizacja powyzszego przepisu oznacza, iz pracownik moze
ubiega¢ sie o odszkodowanie w sytuacji rozwigzania wskutek mob-
bingu umowy o prace lub w razie wyrzadzenia mu szkody na skutek mob-
bingu, niezaleznie od tego, czy stosunek pracy trwa nadal czy tez zostat roz-
wigzany [art. 943 8 5 Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z
2022 r., poz. 1510, 1700)].

WAZNE (dla pracodawcy)!

Zgodnie z obowigzujgcymi przepisami Kodeksu pracy nie istnieje forma mobbingu
skierowanego przeciwko pracodawcy, niemniej jednak staffing polega na tym, ze
to pracownik lub grupa pracownikéw podejmujg zachowania, dziatania lub zanie-
chania, ktérych celem jest godzenie bezposrednio w przetozonego, w tym przy-
padku, w celu wyeliminowania go z miejsca pracy lub rezygnacji z kierowniczego

stanowiska.

> Zdarza sie, ze takie ataki podwtadnych ukierunkowane sg na pracodawce. Moty-
wacje mogg byc¢ bardzo rézne, czasami wynika to z ,podkupywania” personelu

przez konkurencje.
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> W jednostkach budzetowych zwykle celem jest wyeliminowanie takiego praco-

dawcy, aby jego miejsce zajat swdj’ cztowiek.

Podobnie jak w zjawisku mobbingu, staffing jest wysoce nieetycznym i aspotecz-
nym dziataniem. Niestety na dzieh dzisiejszy brak jest przepisow uregulowanych
w przepisach Kodeksu pracy. Niemniej jednak pokrzywdzony przetozony zawsze

moze dochodzi¢ swoich praw na gruncie prawa cywilnego i karnego.

> Pokrzywdzony pracodawca moze wzgledem staffera zastosowac przepisy dys-
cyplinujace wskazane przez ustawodawce w Kodeksie pracy w tym:

1. Zastosowac ogélne narzedzia stuzgce dyscyplinowaniu pracownika,
ktére dzielg sie na kary niemajagtkowe: kare upomnienia i kare nagany
oraz kary majatkowe tj. kare pieniezng;

2. Zastosowac, w zaleznosci od natezenia negatywnych zachowan pracownika
kary porzadkowe wynikajgce z Kodeksu pracy (np. upomnienie, nagane);

3. Rozwigzaé¢ umowe z pracownikiem, podajgc jako przyczyne uzasadnia-
jgca rozwigzanie niedopuszczalne dziatania pracownika, czy tez dziatanie na

szkode wizerunku organizacji;

Bardzo wazng kwestig jest to, ze w przypadku staffingu kazde naganne zachowa-
nie podlegtego pracownika, pracodawca moze zakwalifikowac jako podstawe do
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia. W takiej sytuacji jest do dziatanie
prewencyjne, chronigce dobry wizerunek firmy, ale takze stanowigce podstawe do

zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy.

> Staffing moze zostac uznany przez pracodawce jako dziatania, zachowania lub za-

niechania, ktére w sposdb razgcy naruszajg obowigzki pracownicze.
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Rozdziat 2

Dyskryminacja, nieréwne traktowanie

Ustawowy zakaz dyskryminacji w stosunkach pracy oznacza, ze pracownicy maja
réowne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkéw.
Wskazad nalezy, ze szczegdlnie dotyczy rownego traktowania mezczyzn i kobiet

w dziedzinie pracy.

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szcze-
golnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowosg,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyzna-
nie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrud-

nienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.

Podstawa prawna:

1. art. 32 Konstytucji RP:

> Ust. 1: Wszyscy sq wobec prawa réwni. Wszyscy majq prawo do rownego traktowania
przez wtadze publiczne.

> Ust. 2: Nikt nie moze byc dyskryminowany w Zyciu politycznym, spotecznym lub gospo-
darczym z jakiejkolwiek przyczyny.

2. art. 112 Kodeksu pracy [Zasada réwnego traktowania pracownikéw]: Pracownicy
maja réowne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obo-
wigzkow; dotyczy to w szczegdlnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet

w zatrudnieniu.
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3. art. 113 Kodeksu pracy [Zakaz dyskryminacji]. Jakakolwiek dyskryminacja w za-
trudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte(,
wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przy-
naleznos$¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, za-
trudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w nie-
petnym wymiarze czasu pracy jest niedopuszczalna. Nie przewidziano sankcji za
stosowanie praktyk dyskryminacyjnych przez pracodawce

4. art. 1832Kodeksu pracy:

> § 1: Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwig-
zania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegélnosci bez
wzgledu na pted, wiek, niepetnosprawnos(, rase, religie, narodowos¢, przekona-
nia polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orien-
tacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

> Pracodawca jest obowigzany w szczegélnosci przeciwdziata¢ dyskryminacji
w zatrudnieniu, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosg,
rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowg, po-
chodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrud-
nienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymia-
rze czasu pracy [art. 94 k.p.]

5. art. 183" Kodeksu pracy:

> 8§ 1:Za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (z zastrzezeniem §
2-4 art. 183° k.p.) uwaza sie réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracow-
nika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 1832 § 1 k.p., ktérego skut-
kiem jest w szczegdlnosci:

a) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,
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b) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw za-
trudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych swiadczen
zwigzanych z praca,

€) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifika-
cje zawodowe, chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi po-
wodami.

> Pracodawca udostepnia pracownikom tekst przepiséw dotyczacych réw-
nego traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszech-
nionej na terenie zaktadu pracy lub zapewnia pracownikom dostep do tych prze-

piséw w inny sposéb przyjety u danego pracodawcy [art. 94" k.p.];

Przepisy polskiego prawa pracy niestety majg niedoskonale rozwiniete procedury
przeciwdziatania praktykom dyskryminacyjnym, jak i z zakresu nierownego trakto-
wania ze strony pracodawcy.

6. art. 119 8 1 Kodeksu Karnego:

> Kto stosuje przemoc lub groZbe bezprawnq wobec grupy 0sob lub poszczegdlnej osoby
z powodu jej przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, politycznej, wyznaniowej
lub z powodu jej bezwyznaniowosci, podlega karze pozbawienia wolnosci od 3 mie-
siecy do lat 5.

7. art. 194 Kodeksu karnego:

> Kto ogranicza cztowieka w przystugujgcych mu prawach ze wzgledu na jego przynalez-
nosc¢ wyznaniowq albo bezwyznaniowosc, podlega grzywnie, karze ograniczenia wol-
nosci albo pozbawienia wolnosci do lat 2.

8. art. 7 Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka:

> Wszyscy sq rowni wobec prawa i majq prawo, bez jakiejkolwiek dyskryminacji, do jed-
nakowej ochrony prawnej. Wszyscy majqg prawo do jednakowej ochrony przed jakgkol-
wiek dyskryminacjq, bedgcq pogwafceniem niniejszej Deklaracji i przed jakimkolwiek

podzeganiem do takiej dyskryminacji.
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9. art. 3 Traktat Unii Europejskiej:

> Zwalcza wykluczenie spoteczne i dyskryminacje oraz wspiera sprawiedliwosc i ochrone
socjalng, réwnosc kobiet i mezczyzn, solidarnos¢ miedzy pokoleniami i ochrone praw
dziecka.

10. Art. 10 Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej:

> Przy okreslaniu i realizacji swoich polityk i dziatan Unia dqzy do zwalczania wszelkiej
dyskryminacji ze wzgledu na ptec, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub Swiatopo-
glad, niepetnosprawnosc, wiek lub orientacje seksualng.

11. art. 21 ust. 1 Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej:

> Zakazana jest wszelka dyskryminacja w szczegdlnosci ze wzgledu na ptec, rase, kolor
skory, pochodzenie etniczne lub spotfeczne, cechy genetyczne, jezyk, religie lub przeko-
nania, poglgdy polityczne lub wszelkie inne poglgdy, przynaleznosc do mniejszosci na-
rodowej, majqtek, urodzenie, niepetnosprawnosc, wiek lub orientacje seksualng.

12. art. 14 Konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci (Europej-
ska Konwencja Praw Cztowieka):

> Korzystanie z praw i wolnosci wymienionych w niniejszej konwencji powinno by¢ za-
pewnione bez dyskryminacji wynikajgcej z takich powoddw, jak ptec, rasa, kolor skory,
jezyk, religia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub spoteczne, przy-
naleznosc do mniejszosci narodowej, majqgtek, urodzenie bqdz z jakichkolwiek innych
przyczyn.

13. Konwencja nr 111 Miedzynarodowej Organizacji pracy dotyczgca dyskryminacji

w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu

Zasada réownego traktowania i niedyskryminacji jest jedng z podstawowych
wartosci konstytucyjnych, a pozytywne obowigzki panstwa w tym zakresie wyni-
kajg zaréwno z aktéw prawa krajowego, jak i miedzynarodowego. Przepisy art. 112

i 113 k.p. i innych wskazanych zrédet prawa zawierajg nakaz réwnego trakto-
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wania i zakaz dyskryminacji, Swiadczy to w duzym stopniu o odwrotnosci tej sa-

mej zasady.

> Zakaz dyskryminacji w stosunkach pracy oznacza przede wszystkim mniej ko-
rzystne ksztattowanie sytuacji jednego pracownika w poréwnaniu z innymi. Oma-
wiane przepisy k.p. nie okreslaja, na kim cigzy zakaz dyskryminacji. Zakaz dys-
kryminacji rozcigga sie na obydwie strony stosunku pracy (pracodawca i pracow-
nik); w praktyce ma on jednak znaczenie przede wszystkim w stosunku do pracow-
nikow. Nie mozna jednak catkowicie wykluczy¢ dyskryminacji pracodawcéw

lub oséb dziatajgcych w ich imieniu przez pracownikéw lub ich reprezentantéw.

> Naruszenie nakazu réwnego traktowania wystepuje w sytuacji nieuzasadnio-
nego uprzywilejowania jednego pracownika (rzadziej natomiast bedzie mozna moé-
wi¢ o dyskryminacji wszystkich pozostatych pracownikéw). Nakaz réwnego trakto-

wania odnosi sie tylko do pracownikéw.

Formy DYSKRYMINAC]I:

* Dyskryminowanie bezposrednie (CELOWE) istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej
lub z kilku przyczyn okreslonych w § 1 byt, jest lub mégtby by¢ traktowany w po-

réwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy [art. 1832 § 3 k.p.].

* Dyskryminowanie posrednie (NIECELOWA) istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania
wystepujg lub mogtyby wystgpi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie nie-
korzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwali-

fikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikow nalezgcych
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do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn okreslonych w & 1,
chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze
wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma byc¢ osiggniety, a srodki stuzgce osia-

gnieciu tego celu sg wtasciwe i konieczne [art. 1832 8§ 4 k.p.].

* Molestowanie kazde niepozgdane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest na-
ruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej,

ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery [art. 1832 § 5 k.p.].

* Molestowanie seksualne kazde niepozgdane zachowanie o charakterze seksual-
nym lub odnoszgce sie do ptci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naru-
szenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego zastraszajg-
cej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery; na zachowanie
to mogg sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy [art. 1832 §

6 k.p.].

* Zachecanie innej osoby do naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnie-

niu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady [art. 1832 § 5 k.p.].
WAZNE!
> art. 183 k.p. zakaz dyskryminacji jest uszczegétowieniem ogoélinej zasady réow-

nego traktowania w zatrudnieniu;

> Skutkiem kazdego rodzaju dyskryminacji sg kazdorazowo straty zarobwno w wy-

miarze spotecznym, etycznym, psychologicznym, jak i gospodarczym;

> Roszczenia z tytutu dyskryminacji w zatrudnieniu przedawniajg sie z upty-

wem trzech lat od dnia, kiedy roszczenie stato sie wymagalne. Wymagalnos¢
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odszkodowania z tytutu dyskryminacji w zatrudnieniu powstaje z chwilg dowiedze-

nia sie przez osobe dyskryminowang o nierownym traktowaniu w zatrudnieniu.

> sgdem wtasciwym do rozpoznania sprawy o dyskryminacje w zatrudnieniu jest
sad rejonowy /sad pracy/, aw przypadku, kiedy wysokos$¢ dochodzonego roszcze-
nia tytutem dyskryminacji wynosi wiecej niz 75.000 pln sad okregowy /wydziat

pracy i ubezpieczen spotecznych/.

> Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika pokrzywdzo-
nego dziataniami o charakterze dyskryminacyjnym przewiduje obowigzek wyptaty
odszkodowania za nieréwne traktowanie w zatrudnieniu [art. 1832 - 183¢ k.p.].
Sankcja ta stuzy dwém celom:

a) wyrownaniu uszczerbku doznanego przez poszkodowanego,

b) zniecheceniu potencjalnych sprawcéw szkody do dziatarh zagrozonych wspo-
mniang odpowiedzialnoscia.

* Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnie-
niu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagro-
dzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw [1839 k.p.]

* Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu nie moze byc podstawq niekorzystnego traktowa-
nia pracownika, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji
wobec pracownika, zwtaszcza nie moze stanowic przyczyny uzasadniajgcej wypowie-
dzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedze-

nia 18%e k.p.]

> Ciezar dowodu w procesie sagdowym:

a) Pracownik musi UPRAWDOPODOBNIC wystgpienie dyskryminacji;
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b) Pracownik wskazuje KRYTERIUM dyskryminacyjne (pte¢, wiek, niepetnospraw-
nos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos$¢ zwigzkowsa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okre-
slony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu

pracy;
c) Pracodawca musi UDOWODNIC, ze nie doszto do dyskryminacji.

Przestanki dyskryminacji:

> to cechy lezgce u podstaw badz bedgce przyczyng nieréwnego traktowania i dys-
kryminacji.

> sg to najczesciej cechy nalezgce do tozsamosci pierwotnej, a zatem takie, na ktore

nie mamy wptywu, lub wptyw na ich zmiane jest mocno ograniczony.

Wewnetrzne procedury antydyskryminacyjne:

* zespot zasad okreslajgcych procedure przeciwdziatania przejawom dyskryminacji
oraz postepowania w sytuacji wystgpienia takich zdarzen.

* Podobnie jak w WPA.

* Nalezy doprecyzowac gtdbwne pojecia dotyczgce form dyskryminacji.

Uprawnienia poszkodowanego dziataniami dyskryminujgcymi pracownika:

1) Mozliwosé, nie obowigzek zgtoszenia pracodawcy, organizacji zwigzkowej infor-
macji o zaistnieniu zjawiska dyskryminacji zgodnie z obowigzujgcymi w danej jed-
nostce postanowieniami zawartymi w przepisach Wewnetrznej procedury anty-

dyskryminacyjne;j.
2) Mozliwos¢ zwrocenia sie do pracodawcy o wszczecie postepowania mediacyj-

nego. Ustawodawca w zakresie przepisow Kodeksu postepowania cywilnego

usystematyzowat regulacje prawng w kwestii prowadzenia mediacji, ktéra musi
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by¢ dobrowolna, na podstawie umowy i przeprowadzona przez mediatora. Me-
diatorem moze by¢ osoba fizyczna, posiadajgca petng zdolnos¢ do czynnosci
prawnych oraz korzystajgca w petni z praw publicznych. Mediator moze odmowic
prowadzenia mediacji tylko z waznych powodow, o ktérych jest obowigzany nie-
zwtocznie powiadomic strony. Mediator powinien zachowad bezstronnosc¢ i pouf-

nosc¢ przy prowadzeniu mediacji.

Z przebiegu mediacji sporzgdza sie protokot, w ktdorym oznacza sie miejsce i czas
przeprowadzenia mediacji a takze imie, nazwisko (nazwe) i adresy stron, imie i na-
zwisko oraz adres mediatora a ponadto wynik mediacji. Protokét podpisuje me-
diator (jezeli strony zawarty ugode przed mediatorem, ugode zamieszcza sie
w protokole albo zatgcza sie do niego). Strony podpisujg ugode (niemoznos¢ pod-
pisania ugody mediator stwierdza w protokole a odpis protokotu jest doreczony
stronom przez mediatora).

Wazne! UGODA zawarta przed mediatorem ma po jej zatwierdzeniu przez sad

moc prawng ugody zawartej przed sgdem.

3) Powiadomienie przez osobe dyskryminowang lub innego pracownika (moze by¢
rowniez powiadomienie anonimowe) inspektoréow Panstwowej Inspekcji Pracy,
ktoérzy w ramach przeprowadzonej kontroli w miejscu pracy mogg stwierdzi¢ wy-
stepujgce nieprawidtowosci, ktére sg wymierzone przeciwko pracownikowi oraz
charakteryzujg sie niedostosowaniem sie pracodawcy, bgdZ pracownika do prze-
pisdbw prawa pracy czy zasad wspotzycia spotecznego. Inspektorzy PIP, ktorzy
przeprowadzg kontrole w miejscu pracy w zakresie, czy jest wystepujg zachowa-
nia naruszajgce zasade réwnego traktowania, po jej zakonczeniu, sporzgdzajg ra-
port, ktory osoba dyskryminowana moze wykorzysta¢ w ewentualnym procesie
sgdowym. Osoby przeprowadzajgce takg inspekcje, nie ujawniajg danych osobo-

wych pracownikow, ktorzy zdecydujg sie na rozmowe, lub na przekazanie
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stosownych dokumentdw z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania w za-

trudnieniu.

4) Probg poradzenia sobie z sytuacjami naruszajgcymi przepisy prawa przez osobe
dyskryminowang moze by¢ zwrdcenie sie do funkcjonujgcych na terytorium Pol-
ski stowarzyszen lub fundacji, ktére zgodnie ze swoim statutem stuzg pomoca

i wsparciem.

5) Osoba doswiadczajgca dyskryminacji powinna wyrazi¢ sprzeciw wobec niepozg-
danego zachowania, ktéry moze miec charakter:

a) werbalny i polega¢ na przyktad na bezposrednim zwrdceniu sie do sprawcy i po-
informowaniu go o niepozgdanym charakterze jego zachowania,

b) pozawerbalny i polegac na przyktad na unikaniu kontaktu ze sprawca.

6) Ustawodawca umozliwit dochodzenie roszczen przez pracownika, w przypadku
dyskryminacji poprzez domaganie sie odszkodowania przed witasciwym sgdem
pracy w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace;

> w przypadku odpowiedzialnosci kontraktowej nie ma ustalonej dolnej granicy od-
szkodowania,

> w obu przypadkach odszkodowanie nie ma gérnego limitu wysokosci.

[art. 183¢ Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz.
1510, 1700)].

Systematyka dyskryminacji i mobbingu:

> CZAS. W dyskryminacji moze miec charakter jednorazowy, w mobbingu dziata-

nia muszg byc¢ dtugotrwate i uporczywe.
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> CIEZAR DOWODOWY. W dyskryminacji ciezar udowodnienia spoczywa na pra-
codawcy, pracownik ma za zadanie jedynie uprawdopodobni¢, ze doszto do dys-
kryminacji. W mobbingu to osoba mobbingowana musi udowodnic¢, ze do niego

doszto i przedstawi¢ stosowne dowody, Swiadkow, ktérzy to potwierdza.

> CEL. W dyskryminacji dotyczy pogorszenia warunkdw zatrudnienia lub/oraz nie-
rownego ksztattowania pozycji zawodowej danego pracownika lub grupy pracow-
nikow. W mobbingu powoduje zanizenie poczucia przydatnosci zawodowej, poni-
zenie lub osSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu

wspotpracownikow.

> SPRAWCA. Dyskryminuje pracodawca bezposrednio lub posrednio. Mobbingo-

wac moze pracodawca oraz pracownik.

> OBSZAR. W dyskryminacji moze dotyczy¢ nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkéw zatrudnienia i awanséw, dostepu do szkolenia w celu podnosze-
nia kwalifikacji zawodowych. Do mobbingu dochodzi podczas trwania stosunku
pracy, réwniez podczas wykonywania pracy w oparciu o umowy cywilnoprawne

lub samozatrudnienie.

> CECHA INICJUJACA. Dyskryminacja jest motywowana cechami prawnie chro-
nionymi, takimi jak: pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rasa, religia, narodowos¢, prze-
konania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacja seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub w petnym, lub w niepet-
nym wymiarze czasu pracy W mobbingu bardzo trudno wskazac cechy inicjujgce
powstanie mobbingu, cho¢ niektdrzy wskazujg na cechy, ktére mogg utatwic jego
zaistnienie: cechy ofiary, cechy mobbera, kultura organizacyjna, styl zarzadzania,

trudna sytuacja na rynku pracy (kryzysy, spowolnienia gospodarcze itp.).
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> SANKCJE/ROSZCZENIA. W dyskryminacji wystepujg sankcje karne, pracownik
moze domagac sie odszkodowania. W przypadku mobbingu pracownikowi przy-
stuguje prawo zgdania zados¢uczynienia za wywotanie rozstroju zdrowia

oraz prawo zgdania odszkodowania.

Czy wiesz, ze?

Osoby, pokrzywdzone dziataniami i zachowaniami o charakterze mobbingu lub
naruszajgcymi zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu i niedyskryminacji,
ktore nie podlegajg ochronie Kodeksu pracy takze mogg dochodzié roszczen w ra-

mach kodeksu cywilnego?

> zgodnie z art. 22 Kodeksu pracy przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zo-
bowigzuje sie do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy
i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez niego, a pra-

codawca do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem;

> zasady zawierania umow cywilnoprawnych, do ktérych zalicza sie: umowe zlecenia

oraz umowe o dzieto, uregulowane zostaty przepisami Kodeksu cywilnego;

> najwazniejszg cechg odrdzniajgcg umowy cywilnoprawne od umowy o prace jest

brak podporzgdkowania wykonawcy powierzajgcemu prace;

> poza pracownikami i kandydatami do pracy przepisy zakazujg dyskryminacji i nie-
rownego traktowania takze w stosunku do innych grup oséb funkcjonujacych
na rynku pracy, do ktérych naleza:

a. osoby wspétpracujgce z firmami na podstawie uméw cywilnoprawnych,

w szczegolnosci umowy zlecenia, umdw o Swiadczeniu ustug, umow o dzieto
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czy kontraktéw menedzerskich;
b. osoby samozatrudnione, prowadzgce jednoosobowg dziatalno$¢ gospodarczg

inne osoby, ktore prowadzg dziatalno$¢ zawodowa.

> katalog kryteriéw dyskryminacyjnych w przypadku wspoétpracownikow jest
inny niz ten przewidziany w Kodeksie pracy dla pracownikédw i ma charakter za-
mkniety i zawiera zakaz nierbwnego traktowania ze wzgledu na: pte¢, rase, po-
chodzenie etniczne, narodowosc, religie, wyznanie, Swiatopoglad, ktory nie zostat
wprost wskazany w Kodeksie pracy w stosunku do pracownikdw, niepetnospraw-

nos¢, wiek, orientacje seksualna.

W stosunku do os6b spoza grona pracownikéw nie mozna stosowac przepi-
s6w dotyczacych roszczen w razie dyskryminacji zawartych w Kodeksie
pracy, konieczne bedzie wykorzystanie przepisow ogolnych Kodeksu cywil-
nego. Do roszczen, z ktérymi mozna wystgpi¢ na podstawie Kodeksu cywilnego,

naleza:

1) odszkodowanie przystuguje osobie, ktéra poniosta szkode w postaci rzeczywistej
straty oraz utraconych korzysci.

2) zadoscuczynienie za krzywde.

Wazne! Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w dniu 12 stycznia 2023 r. wy-
dat wyrok (sygn.akt: C-356/21), ktéry bedzie bardzo wazny dla firm zatrudniajgcych
wspotpracownikédw na podstawie umadw cywilnoprawnych i samych wspdtpracow-
nikow. Z orzeczenia wynika, ze przepisy o ochronie przed dyskryminacja nie do-
tyczg wytacznie pracownikéw zatrudnionych na umowe o prace, ale tez oséb
Swiadczacych ustugi na innych podstawach (np. w oparciu o umowe B2B,

umowe o dzieto czy umowe zlecenia).
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ROZDZIAL 3

Check-lista dla Pracownika?

1. Skontaktuj sie z psychologiem (od razu po zdarzeniu), zwtaszcza jesli je-
stes w szoku i w wyniku eskalacji trudnych i intensywnych emocji nie myslisz
racjonalnie. Psycholog pomoze Ci odzyska¢ rownowage i uspokoi Twoje

emocje.

2. Zasiegnij porady prawnej. Pierwsze kroki skieruj do adwokata, specjalizu-
jgcego sie w mobbingu i dyskryminacji, ktory oceni, czy przemoc, ktérej do-
Swiadczytes jest przemocg z prawnego punktu widzenia, ktéry zadba o Two-
je interesy i podpowie ci kierunek dziatan oraz powie, w jaki sposob bez-
piecznie rozmawiac¢ o Twoim doswiadczeniu ze wspotpracownikami i klien-

tami.

3. Zadbaj o prywatnos¢! Dla swojego bezpieczenstwa zaptac za te ustugi lub
skorzystaj z darmowej porady anonimowo, zwtaszcza jesli piastujesz wyso-
kie stanowisko zawodowe lub skorzystaj ze sprawdzonych organizacji po-

mocowych, ktére dbajg o poufnos$¢ danych.

4. Skaluj swoje dziatania! Oficjalne zgtoszenie przemocy nakreca spirale dzia-
tan, od ktérych juz nie ma odwrotu i po ktérych tracisz szanse na zatatwienie
sprawy w polubowny sposéb. Zanim formalnie zgtosisz przemoc zastanéw

sie, czy nie bedzie korzystniejsze dla Ciebie podjecie innych dziatan, ktore

3 Konsultacja psychologiczna: Daniel Mréz Fundacja na Rzecz Przeciwdziatania Przemocy Feniks.
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z jednej strony zatrzymajg przemoc, a z drugiej nie bedg wymagaty od Ciebie

tak duzego zaangazowania w trudne dziatania prawne (patrz pkt. 2).

5. Jesli ktos Cie przeprasza, przyjmij przeprosiny, nawet, jesli kto$ urazit
Twoje ego. Sprawy sgdowe trwajg latami i s§ mocno wyniszczajgce, a ich
finat moze byc rézny, zwtaszcza jesli po drugiej stronie masz osobe o spo-
rych koneksjach i znajomosciach, dziatajgcg w nieetyczny sposoéb, ktéra

moze zniszczy¢ Twoje zycie zawodowe i osobiste oraz Twoje zdrowie.

6. Zbierz dowody. Zabezpiecz zeznania Swiadkow i maile, zanim znikng,
a Swiadkowie zaczng kalkulowac, po ktorej stronie sie opowiedziec. Nie wy-
korzystuj ich od razu, tylko uzyj jako przystowiowej karty przetargowej do po-
lubownego zakonczenia konfliktu lub, jesli zdecydujesz sie na oficjalne dzia-
tania, w mediacjach lub w sgdzie. Wazne! Jesli zdecydujesz sie na tg drugg
opcje, nie ujawniaj wszystkich materiatdw od razu, aby nie utatwiad linii
obrony sprawcy. Pamietaj, aby nigdy nie wykorzystywac¢ zebranych dowo-

doéw do szantazowania pracodawcy, grozi to odpowiedzialnoscig karng!

7. Nigdy nie méw gtosno o przemocy w Srodowisku pracy pod wptywem
impulsu i bez konsultacji z adwokatem, zwtaszcza obcym osobom. Tym bar-
dziej nie pisz o niej mediach spotecznosciowych i nie udzielaj zadnych wy-
wiaddw w prasie! Pamietaj, ze w ramach dziatan odwetowych sprawca moze
doszczetnie zrujnowac Ci reputacje lub wnies¢ przeciwko Tobie pozew
o0 zniestawienie, nawet jesli opisana przez Ciebie historia jest prawdziwa. Bo
kazde stowo ma znaczenie, a dziatajgc w emocjach, tatwo popetnic¢ btad.
Upubliczniajgc swojg historie narazisz sie takze na wtérng wiktymizacje,

kiedy sprawca i jego mniej lub bardziej Swiadomi sytuacji sojusznicy
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postugujacy sie fejkowymi profilami, a takze zupetnie obce Ci osoby zasypig
Cie wulgarnymi komentarzami, kwestionujgcymi autentycznos¢ Twojej hi-

storii.

. Wstuchaj sie w siebie, zastanow sie, co jest dla Ciebie najlepsze, jakie masz
mozliwosci i co chcesz zrobi¢ z przemocg w Srodowisku pracy. Nie daj sobie
wmowic, ze Twoja decyzja jest btedna. Nie ulegaj wptywom medidw, ugru-
powan czy osobom z zewnatrz. Tylko Ty sam wiesz, co jest dla Ciebie najlep-
sze. Nie kazdy ma site na to, aby przeciwstawic sie przemocy w bezpieczny
dla siebie sposob, czasami warto odpusci¢ temat i to tez jest ok. Jesli jednak
wskutek przemocy ucierpiata Twoja godnos¢, a cate Twoje dotychczasowe
zycie legto w gruzach walcz o siebie, jeSli masz na to przestrzen, z dobrymi
intencjami, w obronie swojego prawa do godnosci, a nie w ramach zemsty
czy urazonego ego. Bo pobudki majg znaczenie, te dobre nas uskrzydlg zte,

sciggng nas w dot.

. Sad to ostatecznosc! Jesli mozesz, wybierz inne dziatania, ktére zatrzymajg
przemoc w miejscu pracy. Pamietaj takze o tym, ze kazdy, w tym sprawca
moze popetnic btad, a jednorazowe zdarzenie nie musi sie powtorzyc.

Zawsze wowczas mozesz odpuscisz, robigc przy tym bilans zyskow i strat.
Takie odpuszczenie tez jest ok, a nawet miesci sie w granicach asertywnosci,
zwiaszcza jesli sytuacja nie eskaluje i sie nie powtarza. Pamietaj jednak
o tym, ze brak reakcji z Twojej strony moze spotegowac w sprawcy poczucie
bezkarnosci. W takim przypadku reakcja z Twojej strony jest konieczna i jak
najbardziej uzasadniona. Najwazniejsze jest to, aby wycigga¢ wnioski na

przysztosc!
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Kiedy zdecydujesz sie na oficjalne dziatania:

1. Najpierw zbierz dowody. Sprawdz z adwokatem, czy to, co masz jest

wystarczajgce do podjecia oficjalnych dziatan.

2. Regulamin pracy. Jesli w Twojej firmie obowigzujg procedury antymob-
bingowe skorzystaj z nich. To nie przywilej, ale Twoj obowigzek, wynika-
jacy z Twoich obowigzkdw pracowniczych, jesli podejmiesz decyzje o roz-
poczeciu oficjalnych dziatan. W przypadku braku Twojej reakcji, tracisz
prawo do pociggniecia do odpowiedzialnosci pracodawcy i mozesz jedy-

nie kierowac roszczenia bezposrednio do sprawcy przemocy.

3. Zgtos pracodawcy. Poinformuj pracodawce o sytuacji zwigzanej z niee-
tycznym zachowaniem sie wspotpracownikow wzgledem Ciebie, pokaz
dowody i przedstaw Swiadkow tych zachowan, zgodnie z zaleceniami

swojego adwokata.

4. Zwiazki zawodowe. Poinformuj dziatajgcg w miejscu pracy organizacje
zwigzkowg o sytuacjach, ktére wyczerpujg znamiona mobbingu, dysky-

minacji lub nieréwnego traktowania.

5. PIP. Zgto$ sprawe do Panstwowej Inspekcji Pracy.

6. Nie dziataj w pojedynke! Popros o wsparcie lokalng, sprawdzong orga-
nizacje wspierajgcg poszkodowanych przemocg w Srodowisku pracy,

dbajgcg o poufnosc beneficjentéw i dziatajgca fair play.

7. Wszystkie wymienione wyzej dziatania podejmij rownoczesnie!
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8. Dystans. Komunikuj sie ze sprawcg w formalny sposéb np. mailowo lub
osobiscie, ale zawsze przy swiadkach. Zwracaj uwage na to, co i komu

mowisz.

9. Badz wzorowym pracownikiem. Nie zaniedbuj swoich obowigzkow i

nie dawaj sprawcy przestrzeni do dyskredytacji swojej pracy.

10.Wypowiedzenie. Jesli mozesz, zmien jak najszybciej miejsce pracy,

zwitaszcza, kiedy widzisz, ze ww dziatania nie przynoszg efektow.
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ROZDZIAL 4

Check-lista dla Pracodawcy*

Jak sie uchronié przed roszczeniem o mobbing/dyskryminacje?

1. Stwérz polityke przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji (WPA,
str. 24), i dodatkowo, w przypadku dyskryminacji doprecyzuj gtbwne pojecia
dotyczace jej form oraz stwérz zasady okreslajgce procedure przeciwdziata-

nia jej przejawom oraz postepowania w sytuacji wystapienia takich zdarzen.

2. Podejmuj dziatania prewencyjne. Procedury antymobbingowe
i antydyskryminacyjne powinny by¢ przestrzegane i podpisane przez kaz-
dego pracownika w organizacji, juz na etapie rekrutacji. Bedgc Swiadomym
pracodawcg przestrzegaj zasad i podejmuj dziatania majgce na celu prze-
ciwdziatanie zjawiskom mobbingu i dyskryminacji, a w szczegdlnosci: prze-
prowadzaj szkolenia, monitoruj nastroje pracownicze, diagnozuj kulture
pracy. Wykorzystujgc wszelkie dostepne kanaty buduj skuteczng komunika-
cje, rozpowszechniajgc materiaty informacyjne i edukacyjne dotyczace bu-
dowania przyjaznego Srodowiska pracy, wolnego od mobbingu i dyskrymi-

nacji, ksztattuj pozytywne wzorce i relacje oraz wtasciwg kulture organiza-

cyjna.

4 Konsultacja psychologiczna: Daniel Mréz Fundacja na Rzecz Przeciwdziatania Przemocy Feniks.
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3. Kadra Menedzerska vs. Pracownicy. Menagerowie na kazdym szczeblu
organizacji petnig szczegblng role w przeciwdziataniu zjawiskom mobbingu
i dyskryminacji. Dotyczy to rownego traktowania, poszanowania godnosci
i débr osobistych, budowania kultury opartej na szacunku, zaufaniu, uczci-
wosci i otwartej komunikacji. Poinformuj swoich wspotpracownikow o tym,
ze bezwzglednie kazdy pracownik organizacji powinien niezwtocznie reago-
wac na wszelkie zauwazone przejawy niewtasciwych zachowan i zjawisk
i przekazywac takie informacje Tobie, jako Pracodawcy nie tylko wtedy, gdy
dotyczg bezposrednio niego, ale takze, a by¢ moze zwtaszcza wtedy, gdy do-
tyczg kolegi/kolezanki z pracy, ktérym brakuje kompetencji lub odwagi do

samodzielnego zgtoszenia.

W sytuacji mobbingu czy dyskryminacji masz prawo zgdac od pracownikow
unikania lub zaprzestania stosowania dziatan o charakterze mobbingowym
oraz masz obowigzek podjgc¢ dziatania zmierzajgce do usuniecia tych zja-

wisk i ich skutkow.

4. Informuj o tym, ze stosowanie mobbingu i dyskryminacji wigze sie
z odpowiedzialnoscig! Uprawianie zachowanh zmierzajgcych do mobbingu
i dyskryminacji stanowi ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pra-
cowniczych i moze by¢ dla Ciebie pretekstem do wyciggniecia konsekwencji
stuzbowych wobec takiej osoby, w tym rozwigzania umowy o prace bez wy-
powiedzenia z jego winy. Odpowiedzialnosci podlegajg rowniez osoby, ktére

bezpodstawnie pomawiajg o mobbing lub dyskryminacje.

5. Rozmawiaj, pytaj, przypominaj! Regularnie podejmuj dziatania zapobie-
gajgce wystepowaniu sytuacji o podtozu mobbingowym lub dyskryminacyj-
nym. Wtasciwe rozpoznanie potrzeb i oczekiwan Pracownikdw mozesz prze-

prowadzac poprzez badanie opinii pracowniczych na réznych szczeblach
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organizacji w postaci ankiet, wywiaddéw. Wynik badarh pomoze Ci w okresle-
niu poziomu zadowolenia, satysfakcji oraz oceny relacji i kultury Srodowiska

pracy, ktére tworzysz.

. Rozpoznanie sytuacji przemocowych nastepuje przy wczesnym reagowa-
niu i zapobieganiu, dlatego oprécz informowania istotne jest inicjowanie
spotkan z intencjg poznania opinii Pracownikow, udzielenia pomocy w kon-
struktywnym rozwigzywaniu sporow i problemoéw pracowniczych. Wazna
jest rola wsparcia w dochodzeniu do porozumienia, skupiona na poszuki-
waniu przyczyn i rozwigzan konfliktu, przy wspétudziale niezaleznego me-
diatora lub coacha. Ustanowienie kanatu komunikacyjnego do zgtaszania
zjawisk mobbingu lub dyskryminacji w miejscu pracy, zapewni Tobie system

wczesnego reagowania.

. Zastopuj przemoc! W przypadku zgtoszenia lub podejrzenia wystgpienia
zjawiska mobbingu lub dyskryminacji, podejmij jak najszybciej kroki w celu
prawidtowego i rzetelnego rozpoznania oraz wyjasnienia sprawy. Istotne
jest to, aby$ zapewnit ochrone potencjalnemu poszkodowanemu oraz
Swiadkom np. odizolowat w trybie natychmiastowym mobbera, do czasu
wyjasnienia sprawy oraz powotat komisje antymobbingowg, ktéra bedzie

mogta obiektywnie rozpatrzy¢ dang sytuacje.

. Stosuj otwartg komunikacje. O wszczeciu postepowania pod wptywem
skargi, spetniajgcej wymogi formalne, powiadom nie tylko pracownika skta-
dajgcego doniesienie i jego przetozonego, ale takze pracownika wskazanego

jako sprawce mobbingu lub dyskryminacji oraz jego przetozonego.
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9. Zabezpiecz sie! Warto w tym miejscu wspomnie¢, ze osoby bedgcy mobbe-
rami mogg w ramach akcji odwetowych wnie$¢ przeciwko Tobie pozew do
sgdu z tytutu rzekomego mobbingu lub dyskryminacji. Mozesz sie przed tym
uchroni¢, zabezpieczajgc dowody w sprawie (np. zaprotokotowane wyja-
Snienia od Swiadkdéw i pokrzywdzonych), co moze stanowic kartg przetar-

gowg nie tylko w sagdzie, ale takze podczas procesu mediacyjnego.

10.Walcz o dobre imie firmy! Sprawy zwigzane z mobbingiem czy dyskrymi-
nacjg moga w btyskawicznym czasie wptyng¢ negatywnie na reputacje Two-
jej firmy. W przypadku nieprawdziwych zarzutow rozwaz wniesienie sprawy
do sgdu cywilnego z tytutu ochrony dobr osobistych (art. 24 k.c., art. 43 w
zw. z art. 24 k.c.), zgdajgc naprawienia szkody, zaniechania dalszych dziatan
lub wniesienie prywatnego aktu oskarzenia z tytutu zniestawienia (art. 212
k.k.). Skuteczne moze okazac sie juz wystanie przedsgdowego pisma z okre-

slonymi roszczeniami.

PAMIETAJ!
Pracodawca jest odpowiedzialny za ksztattowanie zasad wspoétzycia spotecz-

nego w miejscu pracy.
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FUNDACJA
START

W trosce o godnosc¢ Cztowieka

Fundacja Start Tango to organizacja non profit, ktéra w aktywny sposéb przeciw-
dziata przemocy w srodowisku pracy i nieuczciwej konkurencji (zwtaszcza wobec
Kobiet), dostarczajgc wiedze oraz konkretne narzedzia, dzieki ktérym osoby po-
szkodowane mogg odzyska¢ sprawczos¢ i przeciwstawi¢ sie przemocy w bez-

pieczny dla nich sposéb.
Posiadamy krakowskie korzenie i jesteSmy z tego dumni. Mamy nadzieje, ze Kra-
kow stanie sie inkubatorem dobrych praktyk w zakresie przeciwdziatania prze-

mocy w Srodowisku pracy, a inne rejony Polski péjdg w nasze $lady.

Wiecej o nas znajdziecie na stronie www.fundacjastarttango.pl
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