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Szacunek w miejscu pracy

Mobbing, dyskryminacja i molestowanie
- jak je rozpoznag, jak zgtosi¢ sprawe i jakiej ochrony mozesz oczekiwac.

Definicje Granica Zgtoszenie Roszczenia

Broszura ma charakter ogélnoinformacyjny i nie stanowi porady prawne;j
w indywidualnej sprawie.



WSTEP

Kultura poszanowania godnosci

Wszyscy pracownicy sg nieocenionym zasobem i dzieki swojej wiedzy oraz
zaangazowaniu przyczyniajg sie do skutecznego funkcjonowania zaktadu

pracy.

W przypadku réznic zdan — zwtaszcza w stresujgcych okresach i momentach
napie¢ - kultura poszanowania godnosci ma kluczowe znaczenie dla
utrzymania dobrych i konstruktywnych relacji. Kazdy ma prawo oczekiwaé
traktowania z profesjonalizmem, godnoscig i szacunkiem. Pracodawca ma
obowigzek przeciwdziata¢ dyskryminacji (art. 94 pkt 2b KP) oraz mobbingowi
(art. 94° § 1 KP).

Celem broszury jest wyjasnienie w przystepny sposéb, czym s3g
mobbing, molestowanie, molestowanie seksualne i dyskryminacja,
jak je rozpoznaé, jak zgtosi¢ problem i jakiej pomocy mozna
oczekiwaé. Dokument ma charakter ogdélnoinformacyjny i nie
stanowi porady prawnej w indywidualnej sprawie.
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Czym jest mobbing

Zgodnie z Kodeksem pracy mobbing oznacza zachowania polegajace
na uporczywym nekaniu pracownika. Uporczywos$¢ polega na tym,
ze nekanie jest powtarzalne, nawracajgce lub state. Mobbingiem nie
sg zachowania incydentalne — choéby stanowity naruszenie ddébr
osobistych.

upokarzanie uwtaczanie zastraszanie | osmieszanie

nieuzasadniona krytyka

zanizanie oceny przydatnosci zawodowej

izolowanie od zespotu f eliminowanie z zespotu ponizanie

utrudnianie funkcjonowania w miejscu pracy w zakresie mozliwosci
osiggania efektéw pracy, wykonywania zadan stuzbowych,
wykorzystania posiadanych kompetencji, komunikacji ze
wspotpracownikami lub dostepu do koniecznych informaciji,

Mobbing to rdéwniez:

nakazanie podejmowania takich zachowan lub zachecanie do
nich, choéby ich celem nie byto uporczywe nekanie
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Kto moze dopuscié sie mobbingu
Sprawca moze dziata¢ samodzielnie lub w grupie.

Pracodawca

Przetozony

Osoba na stanowisku réwnorzednym

Podwtadny

Osoba pracujaca na innej podstawie niz stosunek pracy

CO MOBBINGIEM NIE JEST

Uzasadnione i wyrazone we wtasciwej formie zachowania wobec

pracownika - w szczegoélnosci rozliczanie z powierzonej pracy lub

jej krytyka.
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Pie¢ obszaréw mobbingu

01

02

03

04

Komunikacja

Ograniczanie mozliwosci wptywu — ignorowanie wiadomosci, przemoc
werbalna, wrogie aluzje.

Relacje i izolacja

Odcinanie od zespotu i informacji — celowe pomijanie, taktyka
ostracyzmu, ,chtodny korytarz”.

Dyskredytacja

Niszczenie reputacji — plotki, taktyka ponizania, podwazanie
intenciji.

Pozycja zawodowa

Ostabianie roli i dostepu do zadan — zlecenia ponizej kwalifikacji,
blokowanie projektéw, zanizone oceny.

Zdrowie i bezpieczenstwo

Uderzenie w dobrostan — presja mimo choroby, nadmierne obcigzenia,
grozby i przemoc fizyczna.

22 1

Mobbing - nekanie powtarzalne, Molestowanie - wystarczy
nawracajace lub state. jednorazowe naruszenie godnosci
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ROZDZIAt 03
Gdzie przebiega granica

Nie kazda trudna rozmowa czy niekorzystna decyzja to mobbing. Granica
miedzy dopuszczalnym zarzadzaniem a mobbingiem lezy w trzech
elementach:

01 02 03
Zasadnos¢é Forma Uporczywosé

@ Rozliczanie z powierzonej pracy - stawianie celow, weryfikacja realizacji,
wskazywanie btedéw, oczekiwanie poprawy. Forma musi by¢ rzeczowa,
a oczekiwania realistyczne.

@® Konstruktywna krytyka - wskazanie konkrethego zachowania lub efektu pracy
i wyjasnienie, co zmienic¢. Krytyka adresowana do osoby, a nie do zachowania,
tatwo przekracza granice.

@ Polecenia stuzbowe mieszczace sie w zakresie obowigzkoéw — nawet
wymagajgce lub niepopularne.

@® Ocena okresowa przeprowadzona zgodnie z procedurg i opisanymi kryteriami
- nawet jesli jej wynik jest niekorzystny.

@ Decyzje organizacyjne dotyczace struktury, podziatu zadan, zmiany
przetozonego czy restrukturyzacji — o ile dotyczg pracownika na tych samych
zasadach co innych oséb w analogicznej sytuacji.

Konflikt jednorazowy lub incydentalny - nawet ostry, jesli nie ma cech
powtarzalnosci, nawracalnosci ani statosci.

Rozmowa dyscyplinujaca na osobnosci - z konkretnym przyktadem

i wskazaniem oczekiwanej zmiany.

Przeniesienie pracownika do innego zespotu w ramach restrukturyzacji

Negatywna ocena okresowa - wynikajgca z udokumentowanego
niewykonania.
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PRZYKEADY

Rozmowa dyscyplinujgca na osobnosci, z konkretnym przyktadem i wskazaniem
oczekiwanej zmiany.

TO JUZ MOBBING

Ta sama rozmowa prowadzona przy zespole, z ironig lub uogélnieniami typu
»ZNOWU nic nie umiesz” - przy powtarzalnosci.

Negatywna ocena okresowa wynikajgca z udokumentowanego niewykonania
celow.

TO JUZ MOBBING LUB DYSKRYMINACJA

Sztuczne zanizanie ocen jednej osobie przy braku obiektywnych podstaw -
kwalifikacja zalezy od podtoza takiego zachowania.

Przeniesienie pracownika do innego zespotu w ramach restrukturyzaciji.

TO JUZ MOBBING

Systematyczne odbieranie zadan, izolowanie od projektéw i pomijanie

w komunikacji bez uzasadnienia biznesowego - nawet bez stéw wprost
obrazliwych.




Dyskryminacja i rGwne traktowanie

Roéwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek
sposdb - bezposrednio lub posrednio m.in. ze wzgledu na: (art. 1832 § 1-2 KP):

pteé wiek niepetnosprawnos¢ | rasa religia narodowos¢
przekonania polityczne | przynaleznos¢ zwigzkowa J§ pochodzenie etniczne
wyznanie orientacja seksualna §} rodzaj i wymiar zatrudnienia

Dyskryminacja bezposrednia

Pracownik jest, byt lub bytby traktowany mniej
korzystnie niz inny pracownik w poréwnywalne;j
sytuacji - z jednej z powyzszych przyczyn (art.
183 § 3-4" KP).

Dyskryminacja pos$rednia

Pozornie neutralne postanowienie lub kryterium
prowadzi do niekorzystnych dysproporcji wobec
grupy wyroznionej ze wzgledu na chroniona
ceche, chyba Ze jest obiektywnie uzasadnione
(art. 1832 § 4 KP).

Niejednakowe traktowanie nie stanowi dyskryminacji, gdy jest
obiektywnie uzasadnione zgodnym z prawem celem, a zastosowane

srodki sg wtasciwe i konieczne.
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Czym jest molestowanie

PKT 2 KODEKSU PRACY

Molestowaniem jest kazde niepozadane zachowanie wobec
pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie jego

godnosci i stworzenie zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery.

Molestowanie jest forma dyskryminacji.

PRZYKEADY

Obrazliwe lub ponizajgce komentarze.

Nekanie, zastraszajgce uwagi, postawa konfrontacyjna.

Odmowa komunikacji lub dyskusji.

Zniewagi dotyczgce kompetencji osobistych lub zawodowych.

Deprecjonowanie czyjegos wktadu i osiggniec.

Naruszenie nietykalnosci cielesnej.

Kluczowa réznica wzgledem mobbingu: molestowanie nie
wymaga dtugotrwatosci - moze wystgpic takze wskutek
jednorazowego dziatania zmierzajgcego do ponizenia pracownika.



Molestowanie seksualne

ART. 1832 § 6 KODEKSU PRACY

Kazde niepozgdane zachowanie o charakterze seksualnym lub
odnoszgace sie do ptci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest

naruszenie jego godnosci — w szczegdlnosci stworzenie zastraszajace;j,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery.

Moze obejmowac elementy fizyczne, stowne lub pozawerbalne.

PRZYKEADY

Niechciany kontakt fizyczny: dotykanie, gtaskanie, klepanie - lub proby
jego nawigzania.

Komentarze i dowcipy o zabarwieniu seksualnym - stowne, mailowe,
w komunikatorach czy SMS-ach.

Eksponowanie materiatow o charakterze seksualnym.

Propozycje lub zadania korzysci seksualnych w zamian za awans czy
dobrg ocene.

Niektére z tych zachowan mogg jednoczesnie wypetniaé
zZznamiona przestepstwa przewidzianego w rozdziale XXV
Kodeksu karnego (,,Przestepstwa przeciwko wolnosci
seksualnej i obyczajnosci”).
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Co zrobi¢, gdy doswiadczasz lub jestes swiadkiem takich sytuaciji

Zgtos sprawe
Przetozonemu, HR lub osobie wyznaczonej przez pracodawce do

przyjmowania zgtoszen. Forma pisemna (np. formularz) i ustna sg
traktowane tak samo powaznie.

Opisz fakty

Daty, osoby, miejsca, konkretne zachowania. Popros$ o termin informacji
zwrotnej.

Wyjasnienie
Zgtoszenie jest rejestrowane i analizowane; prowadzone sg rozmowy
z obiema stronami, z zachowaniem zasady bezstronnosci.

Dziatania pracodawcy

Po zakonczeniu wyjasnien pracodawca podejmuje dziatania naprawcze
i - jesli to zasadne - dyscyplinarne wobec osoby dopuszczajacej sie
naruszen.

Informacja zwrotna

Osoba zgtaszajgca otrzymuje informacje o wyniku i podjetych
dziataniach.

Notuj zdarzenia na biezgco - daty, godziny, Swiadkdéw i tresé
wypowiedzi. Rzetelny opis faktéw przyspiesza wyjasnienie
sprawy.
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Twoja ochrona w trakcie procedury

ZAKAZ DZIAtAN ODWETOWYCH

Ani podporzadkowanie sie mobbingowi, dyskryminacji czy

molestowaniu, ani przeciwstawienie sie im, w tym zgtoszenie sprawy,

nie moze powodowac dla pracownika jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji.

Majg obowigzek zgtaszaé kazdy zaobserwowany
lub zgtoszony im przypadek - nawet jesli osoba
poszkodowana prosi, by tego nie robié.

Niedopetnienie tego obowigzku oraz wszelkie
dziatania odwetowe mogg skutkowac¢ odpowiedzialnoscia
dyscyplinarng osoby, ktdra sie ich dopuscita.
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ROZDZIAt 08

Pomoc wewnetrzna i zewnetrzna

POMOC WEWNETRZNA

W razie watpliwosci lub niepokojacych sytuacji skontaktuj sie z:

(imie i nazwisko, stanowisko, e-mail, telefon)

POMOC ZEWNETRZNA

Nie musisz najpierw sktadac¢ skargi wewnetrznej, aby skorzystac
z ponizszych Sciezek:
Paninstwowa Inspekcja Pracy

Wsparcie informacyjne i mozliwosc¢ zgtoszenia nieprawidtowosci.
www.pip.gov.pl

Sad pracy

Whtasciwy dla siedziby pracodawcy lub miejsca wykonywania pracy -
dochodzenie roszczen.
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Jakich roszczern mozna dochodzic¢

Prawo stoi po stronie cztowieka, ktéry doswiadcza mobbingu, dyskryminacji
lub innych naruszen. Pracownik ma prawo domagac sie ochrony i naprawy
szkody.

Pracownik, ktéry doznat mobbingu, ma prawo dochodzi¢
od pracodawcy zados¢éuczynienia w wysokos$ci nie nizszej
niz szesciokrotnos¢ minimalnego wynagrodzenia za
prace, ustalanego na podstawie odrebnych przepiséw, lub
dochodzi¢ odszkodowania od pracodawcy

Odszkodowanie za naruszenie zasady rownego
traktowania (dyskryminacja, molestowanie, molestowanie
seksualne) - nie nizsze niz minimalne wynagrodzenie,
bez gérnego limitu (art. 18394 KP).

Przy wielokrotnym naruszeniu zasady réwnego traktowania
sad ocenia rozmiar krzywdy wyrzgdzonej osobie i zasgdza na
jej rzecz zadosc¢uczynienie stanowigce kwote odpowiednio
Wyzsz3, nie nizsze niz trzykrotno$¢ minimalnego
wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie
odrebnych przepisow .

W sprawach o dyskryminacje (w tym molestowanie)
obowigzuje odwrécony ciezar dowodu — to pracodawca
musi wykazagé, ze nie doszto do naruszenia zasady
rownego traktowania.
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