FUNDACJA
START

]
REKOMENDACIJE

dot. Eolit.yk wewnetrznych
w zakresie przeciwdziatania przemocy

w Srodowisku pracy

-

PATRONATY HONOROWE

LTS

WOJEWODA PREZYDENT
MALOPOLSKI MIASTA KRAKOWA

KRZYSZTOF JAN KLECZAR Aleksander Miszalski

Krakow, 28 listopada 2025




Krakow 28 listopada 2025 r.

Wydawca: Fundacja Start Tango

Autorzy: inz. lwona Siekierska, adwokat Tomasz Kaszucki

Korekta merytoryczna: dr Monika Sady, Monika Frenkiel, Kamil Jaskowiec,
Barbara Skrabacz - Matusik, Karolina Sierzega.

Niniejsza publikacja powstata w ramach spotecznego projektu ,Rekomendacje

w zakresie udzielania pomocy osobom poszkodowanym przemocg w srodowisku
pracy”, realizowanego pod patronatami honorowymi Wojewody Matopolskiego
Krzysztofa Jana Kleczara oraz Prezydenta Miasta Krakowa Aleksandra Miszal-
skiego, w ramach akcji Masz Gtos Fundacji Batorego.

Serdecznie dziekujemy uczestnikom, Patronom Honorowym oraz wszystkim pozo-
statym osobom za wsparcie w realizacji projektu, w szczegdlnosci tukaszowi Paw-
likowi dyrektorowi Zarzgdu Zieleni Miejskiej w Krakowie oraz dr Monice Sady i Ka-
tarzynie Odrobinie cztonkom Zespotu ds. Zréwnowazonego Rozwoju Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie.

Drukowanie, rozpowszechnianie niniejszego raportu oraz wykorzystywanie zawar-
tych w nim danych, w catosci lub w czesci, jest dozwolone wytgcznie pod warun-
kiem wskazania zrodta: < Rekomendacje dot. polityk wewnetrznych. Autorzy inz.
lwona Siekierska, adw. Tomasz Kaszucki. Wydawca Fundacja Start Tango. Krakéw
28.11.2025 >



Tytutem wstepu

Badania przeprowadzone w 2022 r. przez Fundacje Start Tango wsrod mieszkanek
Krakowa' pokazaty, ze sze$¢dziesigt trzy procent respondentek dostrzegto po-
trzebe tworzenia, przestrzegania i upowszechniania skutecznych procedur anty-
mobbingowych. To dowdd rosngcej Swiadomosci spotecznej i jednoczesnie sygnat,
ze wcigz brakuje praktycznych narzedzi, niezbednych do zapewnienia realnej po-
mocy osobom narazonym na przemoc w miejscu pracy.

Z tej potrzeby powstat spoteczny projekt ,Rekomendacje w zakresie udzielania po-
mocy osobom poszkodowanym przemocg w Srodowisku pracy”, zrealizowany
przez Fundacje Start Tango w ramach akcji Masz Gtos Fundacji Batorego pod pa-
tronatem honorowym Wojewody Matopolskiego Krzysztofa Kleczara oraz Prezy-
denta Miasta Krakowa Aleksandra Miszalskiego. W pracach wzieli udziat przedsta-
wiciele organizacji pozarzadowych, urzedow i instytucji publicznych, Srodowisk
akademickich oraz biznesu.

Celem projektu byto stworzenie wytycznych, mozliwych do wprowadzenia w poli-
tykach wewnetrznych i antymobbingowych, dajgcych mozliwos¢ udzielenia realnej
pomocy osobom narazonym na przemoc w miejscu pracy, z uwzglednieniem po-
trzeb catego zespotu, bez strat dla pracodawcy.

Efektem ponad rocznej wspotpracy jest praktyczny przewodnik z rozwigzaniami
mozliwymi do wdrozenia w politykach wewnetrznych, ktére mogg przyczynic sie
do skutecznego przeciwdziatania przemocy w miejscu pracy. Dzisiaj oddajemy go
w Wasze rece.

Mitej lektury!

! '"Raport dot. przemocy wobec kobiet w srodowisku pracy, autor dr Stawomir Dorocki, wydawca Fundacja Start
Tango, Krakow 2022'.
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OPINIE UCZESTNIKOW PROJEKTU

GG

Przemoc potraktowalismy jako wspdlny problem, bo tylko takie podejscie prowa-
dzi do trwatych zmian. Zamiast oskarzeri proponujemy rozwigzania, zamiast drogi sg-
dowej, mediacje i negocjacje, ktore szybko i skutecznie mogq przywrocic wspotprace i
ograniczyc ryzyko odwetu ~ inz. lwona Siekierska Inicjatorka projektu, prezeska
Fundacji Start Tango

Projekt opracowanych przez nas rekomendacji nie tylko promuje standardy
zgodne z zasadqg poszanowania godnosci i rownego traktowania, ale takze stanowi
cenne narzedzie prewencji, wspiera transparentnosc procedur oraz umacnia kulture
odpowiedzialnosci i dialogu w srodowisku zawodowym. Rekomendacje te mogq byc
wdrozone w kazdej organizacji - niezaleznie od jej wielkosci i charakteru. Ich uwzgled-
nienie w zmieniajgcym sie otoczeniu legislacyjnym moze pozytywnie wptyngc na ksztaft
przepisow prawa dotyczqcych przeciwdziatania mobbingowi ~ Tomasz Kaszucki ad-
wokat

Przeciwdziatanie przemocy, mobbingowi i dyskryminacji jest kluczowe na wspot-
czesnym rynku pracy. Zyskujg na tym pracownicy, ktérzy pracujq lepiej i efektywniej w
bezpiecznym, przyjaznym srodowisku, ale i pracodawcy, ktorzy nie ponoszq kosztow
zwolnien lekarskich, rotacji pracownikdw czy kosztow sqdowych. Zalezato nam, zeby w
proces przeciwdziatania przemocy zaangazowac wszystkich interesariuszy ~ Monika
Frenkiel Petnomocniczka Wojewody Matopolskiego ds. Rbwnego Traktowania

GG

Przemoc w miejscu pracy to zjawisko, ktore czesto ukrywa sie pod pozorami mil-
czenia i obojetnosci. Wierze, ze tworzenie bezpiecznego srodowiska zawodowego wy-
maga nie tylko procedur, lecz przede wszystkim empatii, odwagi i gotowosci do reago-
wania. Szacunek i wsparcie powinny byc fundamentem kazdej organizacji ~ Karolina
Larendowicz - Chochét Centrum Stuchu i Mowy Sp. z 0.0.



Celem Rekomendacji byto stworzenie kompleksowo ujetych narzedzi do podej-
mowania skutecznych dziatan przeciwdziatajgcych mobbingowi i innym formom prze-
mocy w srodowisku pracy, zaréwno na etapie prewencdji, jak i po zaistnieniu konfliktu.
Skutecznosc nie bytaby mozliwa bez dywersyfikacji sposobow rozwigzywania zaistnia-
fych konfliktow, od rozwigzan konsensualnych, az po dziatania ujete w ramy specjal-
nych procedur. Kluczowe z mojej perspektywy byto rowniez pogodzenie skutecznosci
dziatan, z ochrong praw i godnosci 0sob znajdujgcych sie po obu stronach konfliktu ~
Kamil Jaskowiec, prawnik Przedstawiciel pracownikow WINB. Specjalista w Wy-
dziale Orzecznictwa Budowlanego Wojewddzkiego Inspektoratu Nadzoru Budow-
lanego

Najwiekszq wartosc widze w jasnym uporzgdkowaniu zasad komunikacji, ktore
pozwalajg reagowac na pierwsze sygnaty napiecia i zatrzymywac problemy na samym
poczqgtku. Czytelna informacja, szybkie wyjasnienie sytuacji i konkretne ustalenia real-
nie chroniq relacje w zespotach. Rozmowy prowadzone spokojnie, rzeczowo i z posza-
nowaniem obu stron budujq zaufanie i sprawiajq, ze napiecia nie narastajg po cichu.
Dla mnie komunikacja i dbatos¢ o dobre relacje w zespole to podstawowy warunek
bezpiecznej, stabilnej i przyjaznej pracy. Dlatego szczegdlnie cenie to, Ze rekomendacje
sq nie tylko procedurami, ale takze materiatem edukacyjnym, ktory porzgdkuje zasady,
pojecia i jezyk wykorzystywane w codziennym dziataniu organizacji ~ tukasz Pawlik
Dyrektor Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie

Przeciwdziatanie mobbingowi w miejscu pracy to nie tylko obowigzek praco-
dawcy, ale warunek budowania zdrowego i stabilnego Srodowiska pracy. Z tego
wzgledu w czasie pracy nad rekomendacjami wazne dla uczestnikow spotkan byto, aby
przygotowac je z uwzglednieniem perspektywy pracownikow, jak i pracodawcow. Ko-
rzystajgc z przygotowanych wskazéwek, pracodawca moze tworzyc srodowisko pracy
wolne od przemocy, dzieki czemu pracownicy bedq sie czuli chronieni w razie wystgpie-
nia niepozqdanych zachowari. Rekomendacje dotyczgce przeciwdziatania mobbingowi
w miejscu pracy sq niezwykle potrzebne ze wzgledu na budowanie psychicznego bez-
pieczenstwa pracownikow, a pracodawcy dajg mozliwosc przyjrzenia sie obowigzujgcej
kulturze organizacyjnej w swietle tworzenia bezpiecznego srodowiska pracy ~ Matgo-
rzata tyzwinska-Kustra Dyrektor Osrodka Interwencji Kryzysowej w Krakowie
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Udziat w Projekcie Rekomendacji byt dla mnie cenng lekcjg w zapobieganiu prze-
mocy w pracy. Ofiary czesto bojq sie zgtaszac naduzycia, co sprzyja bezkarnosci spraw-
cow. Projekt wyznacza granice, promuje edukacje, wsparcie psychologiczne i szybkie
reagowanie. Chroni tez pracodawcéw przed fatszywymi oskarzeniami, zapewniajgc
transparentnosc i kontrole procedur ~ Jacek Witka Spotecznik z woj. Swietokrzy-
skiego

Kluczem w przeciwdziataniu przemocy w miejscu pracy jest prewencja, w ramach
ktorej warto na biezgco badac nastroje pracownikéw. Anonimowe ankiety przeprowa-
dzone wsrod podwtadnych sq pierwszym krokiem do zbadania ich realnych potrzeb,
zdiagnozowania problemow i konfliktow, ktore zlekcewazone mogtyby przerodzic sie w
przemoc w miejscu pracy ~ Karolina Sierzega p.o. Dyrektor zarzgdzajgca Grand
Ascot Hotel w Krakowie, specjalista ds. finansowo-kadrowych

Wprowadzenie edukacyjnej procedury antymobbingowej to realne dziatanie na
rzecz bezpiecznego miejsca pracy, wolnego od zastraszania. Chroni pracownikow i pra-
codawce, zwieksza efektywnosc i wymaga szkoleri. Przemoc psychiczna czesto jest nie-
widoczna, lecz rownie dotkliwa. JesteSmy zaszczycone udziatem w projekcie i wierzymy,
ze wypracowane rekomendacje przyniosq trwate efekty ~ lwona Persona, Agnieszka
Gierach Osrodek Pomocy Spotecznej w Ozarowie
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REKOMENDACJA 1

Wartosc¢ edukacyjna procedur

Zaleca sie, aby polityka antymobbingowa petnita role edukacyjna tj. jasno
okreslata zasady zapobiegania, wykrywania i reagowania na przemoc psy-
chiczng w miejscu pracy. Powinna zawierac¢ definicje poje¢, prawa i obowigzki
stron, procedury zgtaszania oraz rozpatrywania spraw.

Zalecamy wprowadzenie zapisOw o zakazie dziatan odwetowych, ochronie
uczestnikdw postepowania, pouczenia o odpowiedzialnosci za fatszywe oskar-
zenia i zasadach dziatania komisji antymobbingowej. Wazne jest stosowanie
neutralnego nazewnictwa, zapewnienie poufnosci, wsparcia psychologicz-
nego i zasady domniemania niewinnosci. Warto tez uwzgledni¢ element edu-
kacyjny tj. listy kontrolne, formularze i przyktady zachowan, ktére moga wy-
petnia¢ znamiona mobbingu lub nim nie s3.

Wiasciwe opracowanie i konsekwentne stosowanie procedury antymobbingowej
moze przynies¢ korzysci wszystkim uczestnikom zycia organizacyjnego:

e pracodawca spetnia ustawowy obowigzek przeciwdziatania mobbingowi,
ogranicza ryzyko prawne i finansowe oraz buduje wizerunek odpowiedzial-
nej firmy. Jasne zasady mogg zmniejszyc¢ liczbe nieuzasadnionych zgtoszen
i utatwi¢ zarzgdzanie konfliktami,

e 0soba zgtaszajgca zyskuje poczucie bezpieczenstwa, wiedze o przystuguja-
cych prawach i Sciezkach dziatania oraz wsparciu psychologicznym,

e 0soba, ktorej dotyczy zgtoszenie otrzymuje klarowne standardy postepo-
wania, szanse na szybkie zrewidowanie swojego zachowania oraz prawo
do ochrony przed niestusznymi zarzutami,

e zespOtjako catosSc korzysta z przejrzystych zasad wspdtpracy i poznaje swoje
prawa i obowiagzki, co moze zmniejsza¢ nieporozumienia i napiecia, sprzy-
ja¢ budowaniu atmosfery opartej na zaufaniu oraz bezpiecznego, stabil-
nego i efektywnego sSrodowiska pracy.
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REKOMENDACJA 2

Zalecenie powiadomienia pracodawcy

Procedury wewnetrzne powinny przewidywac zalecenie niezwtocznego poin-
formowania pracodawcy o wszelkich podejrzeniach wystgpienia zjawiska
przemocy oraz o eskalujgcych konfliktach, ktére mogg przerodzi¢ sie w mob-
bing. Wczesne zgtoszenie umozliwia podjecie sprawnych dziatan wyjasniajg-
cych i prewencyjnych, pozwala ograniczy¢ ryzyko eskalacji niepozgdanych za-
chowan oraz umozliwia zapewnienie ochrony osobom zgtaszajgcym.

Wdrozenie niniejszego zalecenia moze sprawic, ze problemy bedg ujawniane i roz-
wigzywane na wczesnym etapie, zanim przerodzg sie w trwate konflikty. Wdroze-
nie niniejszego zalecenia moze przynies¢ korzysci:

e o0sobie zgtaszajgcej, ktdéra poprzez zgtoszenie dostaje szanse na otrzymanie
mechanizmdw wsparcia oraz zastopowanie przemocy,

e o0sobie, ktérej dotyczy zgtoszenie, umozliwiajgc nie tylko przedstawienie
wiasnego stanowiska w sprawie, ale takze dostosowanie swoich zachowan
do obowigzujgcych standardéw w pracy,

e zespotowi, umozliwiajgc prace w przyjaznych warunkach,

e pracodawcy, umozliwiajgc budowanie odpowiedzialnego i bezpiecznego
miejsca pracy oraz mozliwos¢ podjecia szybkiej reakcji, ograniczajgcej ry-
zyko prawne z tytutu odpowiedzialnosci za mobbing.

13



REKOMENDACJA 3

Precyzyjne okreslenie mobbingu

Przecietnemu pracownikowi czesto brakuje wiedzy prawnej, przez co moze
btednie interpretowad przepisy i utozsamiac zwykte konflikty, dyscypline czy
uzasadniong krytyke z mobbingiem i innymi formami przemocy.

W wewnetrznych procedurach, zwtaszcza antymobbingowych nalezy precyzyj-
nie okresli¢ definicje i przestanki mobbingu, w szczeg6lnosci wskazad przy-
ktadowe zachowania moggce wypetnia¢ znamiona mobbingu, ale takze do-
tgczy¢ w formie zatgcznikdw gotowe formularze i listy kontrolne, ktore mogag

poma&c w ocenie, co jest mobbingiem, a co nim nie jest.

Wdrozenie niniejszego zalecenia moze przyniesc korzysci:

e o0sobie zgtaszajgcej, ktéra moze dokona¢ samodzielnie wstepnej analizy
i ograniczy¢ ryzyko btednych interpretacji. Sam proces zgtaszania staje sie
prostszy i bardziej zrozumiaty,

e o0sobie, ktorej dotyczy zgtoszenie, albowiem dzieki precyzyjnemu okresle-
niu, czym jest mobbing, zyskuje ona Swiadomos¢ obowigzujgcych zasad po-
lityk wewnetrznych oraz wzorcoéw zachowan, ktére mogg zosta¢ uznane za
nieakceptowalne, co daje mozliwos¢ korekty postepowania, zanim konflikt
eskaluje,

e pracodawcy, ktory dzieki transparentnym zapisom ogranicza ryzyko prawne
wynikajgce z ewentualnych roszczenh i bezzasadnych zgtoszen, zapewniajgc
tym samym komfort pracownikéw, budujgc ich zaufanie i przeciwdziatajgc
niedomdwieniom.
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REKOMENDACJA 4

Formy dochodzenia roszczen

Ochrona w Srodowisku pracy nie powinna ograniczac sie wytgcznie do prze-
pisdw prawa pracy. Pracownicy powinni by¢ informowani o petnym zakresie
dostepnych srodkéw prawnych, w tym wynikajgcych z prawa cywilnego

i karnego. Wiedza ta buduje zaufanie do procedur wewnetrznych w tym anty-
mobbingowych, wzmacnia poczucie sprawiedliwosci oraz umozliwia osobie
zgtaszajgcej Swiadomy wybor sposobu dochodzenia swoich praw.

Osoba zgtaszajgca mobbing lub inne formy przemocy moze dochodzi¢ roszczen
bezposrednio od sprawcy w ramach prawa cywilnego w szczegdlnosci: zadoscu-
czynienia za doznang krzywde, odszkodowania za poniesione straty, przeprosin
lub zaprzestania naruszen. Dodatkowo, w powaznych przypadkach moze ona sko-
rzystac z przepisdw prawa karnego, zawiadamiajgc organy scigania o mozliwosci
popetnieniu przestepstwa.

Wdrozenie niniejszego zalecenia moze przyniesc korzysci:

e o0sobie zgtaszajgcej, ktéra dzieki zwiekszeniu Swiadomosci przystugujgce;
ochrony prawnej, zyskuje mozliwo$¢ bezposredniego pociggniecia sprawcy
do odpowiedzialnosci karnej, cywilnej lub dyscyplinarnej,

e o0sobie, ktérej dotyczy zgtoszenie, ktdra dzieki ww. zapisom otrzymuje wy-
razny sygnat o konsekwencjach dziatan, co petni funkcje prewencyjna,

e pracodawcy, ktoéry poprzez dostarczenie wiedzy o dostepnych Srodkach
prawnych, buduje zaufanie pracownikéw i wskazuje pracownikom moz-
liwe kierunki dziatan.
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REKOMENDACJA 5

Zasada domniemania niewinnosci

Stosowanie neutralnego jezyka w procedurach wewnetrznych jest kluczowe
dla zachowania bezstronnosci i poszanowania godnosci wszystkich uczestni-
kow postepowania. Uzywanie okreslen takich jak ,osoba zgtaszajgca” oraz
.0soba, ktérej dotyczy zgtoszenie”, zamiast ,ofiara” czy ,sprawca”, do mo-
mentu ostatecznego rozstrzygniecia sprawy pozwala utrzymaé rownowage
miedzy prawem do obrony a prawem do ochrony przed niepozgdanymi za-
chowaniami. Takie sformutowania zapobiegajg przedwczesnej stygmatyzacji,
samosgdom i sg zgodne z zasadg domniemania niewinnosci oraz réwnego

traktowania.

Uzycie neutralnych okreslen moze stanowic¢ zabezpieczenie przed skutkami fat-
szywych lub niezweryfikowanych oskarzen, ograniczy¢ ryzyko naruszenia dobr
osobistych i reputacji pracownikow. Pracodawca wzmacnia wiarygodnos¢ organi-
zacji i minimalizuje ryzyko zarzutéw o stronniczos¢, natomiast osoba, ktorej doty-
czy zgtoszenie, korzysta z ochrony reputacji i zasady domniemania niewinnosci.

Spojne stosowanie neutralnego jezyka w dokumentach i raportach:

e wzmacnia zaufanie do procedury,

e sprzyja atmosferze profesjonalizmu i poszanowania praw wszystkich stron,
e ogranicza podzialy i napiecia,

e wspiera szacunek i poczucie sprawiedliwosci.
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REKOMENDACJA 6

Zapisy dot. fatszywych zgtoszen

Uwzglednienie w procedurach wewnetrznych zapiséw dotyczgcych fatszy-
wych zgloszen i naduzywania praw ma kluczowe znaczenie. Chroni przed in-
strumentalnym wykorzystywaniem procedury, a jednoczes$nie zmniejsza
obawy 0s6b faktycznie poszkodowanych, ze ich zgtoszenie zostanie uznane
za bezzasadne.

Jasne rozroznienie miedzy zgtoszeniem dokonanym w dobrej wierze, a Swiado-
mym, fatszywym zgtoszeniem, zwieksza poczucie bezpieczenstwa, zacheca

do reagowania na rzeczywiste przypadki mobbingu i zapewnia rownowage miedzy
ochrong poszkodowanych a zabezpieczeniem przed naduzyciami. Dla zapewnie-
nia przejrzystosci i wiarygodnosci procedur zaleca sie:

e wprowadzenie zapisOw 0 wyraznym rozréznieniu zgtoszen dokonanych
w oparciu o fakty w tzw. dobrej wierze; od zgtoszen, co do ktérych zgtasza-
jacy ma Swiadomos¢, ze sg one nieprawdziwe,

e wprowadzenie zapisow o odpowiedzialnosci za sktadane oswiadczenia,

e wprowadzenie zapisow, iz zgtoszenie prawdziwe co do faktow, ale nieza-
kwalifikowane ostatecznie jako mobbing, nie zostanie uznane jako Swia-
dome fatszywe zgtoszenie.

Wdrozenie niniejszego zalecenia moze przynies¢ wiele korzysci m.in. wzmocnic po-
czucie sprawiedliwosci, skuteczno$¢ i zaufanie do procedury oraz ograniczy¢€ ry-
zyko konfliktéw, uczac jednoczesnie odpowiedzialnosci za stowo.

W procedurach wewnetrznych warto rowniez uwzglednic zjawisko staffingu (mo-

bbingu grupowego) polegajgcego na dziataniach grupy pracownikéw wymierzo-
nych w przetozonego w celu jego eliminacji z organizacji.
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REKOMENDACJA 7

Zakaz dziatan odwetowych

W procedurach wewnetrznych nalezy wprowadzi¢ jednoznaczny zapis o zaka-
zie podejmowania dziatan odwetowych wobec wszystkich uczestnikow poste-
powania, 0séb zgtaszajgcych naruszenia, Swiadkéw oraz oséb, ktérych zgto-
szenie dotyczy.

W procedurze powinny znalez¢ sie: definicja dziatan odwetowych, przy-
ktady niedopuszczalnych zachowan, informacja o zakazie ich stosowania
oraz o konsekwencjach naruszenia tego zakazu.

Pracownicy powinni zosta¢ poinformowani, ze zachowania takie jak grozby, zastra-
szanie, izolowanie, pogarszanie warunkow pracy, celowe pomijanie przy awansach
czy rozpowszechnianie nieprawdziwych informacji stanowig powazne narusze-
nie obowigzkoéw pracowniczych i mogg skutkowad sankcjami dyscyplinarnymi.

Wdrozenie niniejszego zalecenia moze przynies¢ wiele korzysci wszystkim stro-
nom postepowania w tym swiadkom, ktorych poczucie bezpieczenstwa wzrosnie.
Dzieki zapisom pracownicy dowiedzg sie, jak reagowac¢ w przypadku pojawienia
sie nieakceptowalnych zachowan i jak sie przed nimi bronic.

Polityka ,zero tolerancji dla odwetu” moze utatwic¢ pracodawcy budowanie miejsc
pracy przyjaznych pracownikom, w oparciu o bezpieczenstwo, zaufanie i zasady
rownego traktowania.
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REKOMENDACJA 8

Wsparcie psychologiczne dla pracownikéw

Rekomenduje sie, aby pracodawca zapewniat interwencyjne wsparcie psy-
chologiczne wszystkim uczestnikom postepowan wyjasniajgcych, ktérzy ta-
kiej pomocy potrzebujg, traktujgc je jako narzedzie prewencji organizacyjnej,
stuzgce utrzymaniu zdrowych relacji w sSrodowisku pracy, zapobieganiu eska-
lacji konfliktéw i wzmacnianiu kultury bezpieczeristwa psychicznego w organi-
zacji.

Zapewnienie pomocy psychologicznej ma kluczowe znaczenie dla utrzymania
stabilnosci emocjonalnej uczestnikow postepowania, ochrony przed nieprze-
widywalnymi reakcjami, ktére mogg prowadzi¢ do eskalacji konfliktow, naru-
szenia relacji w zespole a takze ryzyka reputacyjnego i prawnego dla praco-
dawcy.

Wsparcie psychologiczne udzielane uczestnikom postepowania moze przyniesc
wymierne korzysci wszystkim zaangazowanym stronom:

osoba zgtaszajgca zyskuje mozliwos¢ redukcji stresu i jego skutkdw, odzy-
skania poczucia bezpieczenstwa i sprawczosci oraz wzmocnienia motywacji
do dziatania w sposéb konstruktywny, zréwnowazony i zgodny z procedurg,
e 0so0ba, ktorej dotyczy zgtoszenie moze otrzymac wsparcie emocjonalne
w obliczu zarzutéw, co ma kluczowe znaczenie w polityce réwnego trakto-
wania,
o Swiadkowie zyskujg mozliwos¢ poradzenia sobie z presjg i stresem,
co zwieksza ich gotowos¢ do wspdtpracy i sktadania rzetelnych zeznan,
e pracodawca moze ograniczyc¢ ryzyko eskalacji konfliktow, absencji czy spo-
row sgdowych, umozliwiajgc pracownikom wykonywanie obowigzkéw
w warunkach spokoju.
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REKOMENDACJA 9

Rozdzielenie stron konfliktu

Podjecie przez pracodawce niezwtocznych czynnosci polegajgcych na tymcza-
sowym rozdzieleniu stron konfliktu stanowi istotny element procedury anty-
mobbingowej, sprzyjajgcy ochronie praw wszystkich uczestnikow.

Pozwala wyciszy¢ emocje, ograniczy¢ eskalacje sporu, zmniejszy¢ ryzyko
dalszych naruszen, wzajemnych oskarzen i dziatari odwetowych. Zapewnia
mozliwos¢ wykonywania obowigzkdéw w atmosferze spokoju, wolnej od na-
pie¢, podziatéw i plotek, z poszanowaniem godnosci i bezpieczenstwa,

co wzmachnia zaufanie do procedur i organizacji jako catosci. Dodatkowo mi-
nimalizuje ryzyko wystapienia strat organizacyjnych lub wizerunkowych.

e Zgodnie z obowigzujgcym prawem pracodawca moze, za zgodg zaintereso-
wanych stron, czasowo przenies¢ strony postepowania do innego dziatu
lub miejsca wykonywania pracy na czas trwania postepowania wyjasniaja-
cego z uzasadnieniem, ze celem jest zapewnienie bezpieczehstwa psy-
chicznego i organizacyjnego w miejscu pracy,

e Rekomenduje sie, aby separacja stron konfliktu byta traktowana jako Sro-
dek prewencyjny i ochronny, albowiem nie moze ona stanowi¢ Srodka
dyscyplinarnego, co wynika z orzecznictwa sgdowego,

e Dziatanie to moze byc¢ podjete jedynie wowczas, gdy warunki organizacyjne
na to pozwalaja,

e Separacja stron moze polegac na zmianie zakresu obowigzkow, modyfikacji
grafiku pracy, czasowym przeniesieniu do innego dziatu lub umozliwieniu
pracy zdalnej. Kazde z tych dziatann powinno by¢ podejmowane z poszano-
waniem zasady proporcjonalnosci, neutralnosci i rownego traktowania.

e Warunki pracy i ptacy pracownika nie mogg ulec pogorszeniu.
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REKOMENDACJA 10

Sprzeciw wobec dziatan sprawcy

W procedurach wewnetrznych powinna znalez¢ sie informacja o zaleceniu
whiesienia sprzeciwu wobec dziatann osoby, ktérej dotyczy zgtoszenie. Taki
dokument ma istotne znaczenie dowodowe zaréwno w postepowaniu we-
wnetrznym, jak i ewentualnym procesie sgdowym.

Whiesienie sprzeciwu ma istotne znaczenie dla wszystkich stron postepowania.

e 0soba zgtaszajgca zyskuje dowéd sprzeciwu wobec niewtasciwego trakto-
wania,

e 0so0ba, ktorej zgtoszenie dotyczy otrzymuje jasny sygnat o powadze sytuacji
i ma mozliwos¢ korekty postepowania, co daje szanse na zakonczenie
bez eskalacji sporu,

e pracodawca natomiast uzyskuje wczesny sygnat o potencjalnym proble-
mie, co pozwala mu zareagowad zgodnie z zasadami procedur wewnetrz-
nych i wypetniajgc tym samym obowigzek w zakresie przeciwdziatania mo-
bbingowi.

Przed ztozeniem formalnego zawiadomienia o przemocy w tym mobbingu zaleca
sie, aby pracownik ztozyt pracodawcy pisemny sprzeciw wobec niewtasciwego
traktowania, wysytajgc go pocztg lub sktadajgc osobiscie, z potwierdzeniem od-
bioru, ztozonym przez osobe upowazniong, co stanowi dowdd jego przyjecia.

Istotne jest to, aby osoba, ktérej zgtoszenie dotyczy miata mozliwos¢ zapoznania
Sie z jego trescig oraz przedstawienia swojego stanowiska, co zapewnia przej-
rzystos¢, obiektywnos¢ i rownowage proceduralnag.

Z punktu widzenia zespotu wniesienie sprzeciwu wzmacnia kulture odpowiedzial-

nosci, przejrzystosci i zaufania do procedur antymobbingowych, przyczyniajgc sie
do ograniczenia napiec i poprawy atmosfery w miejscu pracy.
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REKOMENDACJA 11

Pozasgdowe rozwigzywanie sporow

Rekomenduje sie, aby wewnetrzne procedury podkreslaty mozliwo$¢ wykorzy-
stania pozasadowych form rozwigzywania sporéw jako standardowego

i preferowanego sposobu postepowania, zapewniajgcego stronom poczucie
sprawiedliwosci, bezpieczenstwa i wptywu na przebieg procesu oraz umozli-
wiajgc stronom wybor Sciezki postepowania adekwatnej do charakteru i stop-
nia zaawansowania sporu. Decyzja w ww. zakresie zawsze powinna pozostac
w gestii stron sporu.

Nie kazdy konflikt wymaga od razu dziatan formalnych czy sgdowych, o czym

strony powinny zosta¢ poinformowane. Jasne przedstawienie dostepnych metod

pozwala pracownikom i pracodawcy wybrac¢ rozwigzanie najlepiej dopasowane
do sytuacji: od dialogu i negocjacji, przez mediacje, po postepowanie komisji
wewnetrznej lub sgdu. Dzieki temu procedura staje sie przejrzysta, zwieksza po-

czucie bezpieczenstwa stron i zapewnia elastyczno$¢ w reagowaniu na rézne po-

ziomy sporu z troskg o potencjalnie poszkodowanego, potencjalnego sprawce, ze-

spot oraz reputacje pracodawcy. Polubowne rozwigzywanie sporéw sprzyja dodat-
kowo zachowaniu relacji zawodowych, dobrego klimatu organizacyjnego
oraz reputacji pracodawcy, przynoszac wymierne korzysci wszystkim uczestni-

kom:

osoba zgtaszajgca zyskuje mozliwos¢ szybszego, mniej stresujgcego i bar-
dziej dyskretnego rozwigzania sprawy, zachowujgc kontrole nad procesem
i jego wynikiem,

osoba, ktérej zachowanie jest przedmiotem zarzutéw, ma szanse odniesc¢
sie do watpliwosci, zrozumiec¢ konsekwencje swoich dziatan oraz podjgc
dziatania naprawcze,

pracodawca ogranicza ryzyka prawne i reputacyjne, a jednoczesnie wzmac-
nia kulture dialogu, zaufania i wzajemnego szacunku w organizacji,

zespot pracownikdédw doswiadcza mniejszego napiecia i niepewnosci, co po-
prawia atmosfere wspotpracy oraz daje poczucie, ze problemy w miejscu
pracy sg rozwigzywane w sposéb pozasgdowy, konstruktywny i bezstronny.
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REKOMENDACJA 12

Prawa i obowigzki Swiadkow

Swiadkowie przemocy stanowig pierwszg linie ochrony przed niepozadanymi
zachowaniami w miejscu pracy. To oni, reagujgc na nieprawidtowe postawy
wspotpracownikdéw, mogg skuteczniej niz same procedury przyczynic sie

do utrwalania wtasciwych wzorcow zachowan. Odgrywajg istotng role nie tylko
w procesie eskalacji przemocy, lecz przede wszystkim w jej powstrzymywaniu
i zapobieganiu. Niezbedne jest precyzyjne okre$lenie praw i obowigzkéw
Swiadkow w procedurach antymobbingowych, aby wzmocnic¢ ich poczucie
bezpieczenstwa i gotowos¢ do reagowania. Jasne zasady pomagajg zapobie-
gac zjawiskom takim jak samosady, ostracyzm czy dziatania odwetowe, a jed-
noczesnie ksztattujg kulture odpowiedzialnosci i szacunku wobec innych.

Pouczenie powinno stanowic¢ zatgcznik do wewnetrznych polityk. W przypadku
prac Komisji Antymobbingowej (KA) dokument nalezy przekaza¢ Swiadkowi przed
rozpoczeciem przestuchania, a fakt zapoznania sie z jego trescig powinien zo-
sta¢ potwierdzony podpisem. Takie dziatanie chroni zaréwno Swiadka, jak i pra-
codawce, zapobiega naruszeniom poufnosci oraz wzmacnia zaufanie do catego
procesu wyjasniajgcego.

Swiadkowie powinni by¢ poinformowani o tym:

e jak bezpiecznie reagowac na przemoc w miejscu pracy, z okresleniem do-
puszczalnych i niedopuszczalnych form zachowan, umozliwiajgcych im pod-
jecie adekwatnej reakgcji,

e w jaki sposéb pracodawca chroni przed dziataniami odwetowymi, gdzie
mogg uzyskac wsparcie oraz jak nalezy zgtaszac przypadki niepozgdanych
zachowan w miejscu pracy,

e jak funkcjonuje KA, jakie zasady obowigzujg podczas przestuchan, w jaki
sposob zeznania sg utrwalane, kto ma do nich dostep, czym réznig sie ze-
znania oparte na faktach od subiektywnych opinii czy zeznania mogag wywo-
tywac skutki prawne oraz czy istnieje mozliwosc ich korekty.
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REKOMENDACJA 13

Komisja Antymobbingowa

Jasne okreslenie zasad funkcjonowania Komisji Antymobbingowej zwieksza
bezpieczenstwo, zaufanie w organizacji stron konfliktu, zespotu oraz Swiad-
kow. Osoba zgtaszajgce otrzymuje jasng i bezpieczng Sciezke dochodzenia
sprawiedliwosci. Osoba, ktorej zgtoszenie dotyczy zyskuje wiedze o prawie

do obrony w oparciu o domniemanie niewinnosci i ochrony przed fatszywymi
zarzutami. Pracodawca natomiast wypetnia obowigzki prawne, ogranicza ry-
zyka prawne i wizerunkowe oraz buduje reputacje odpowiedzialnej, dbajgcej

0 pracownikdéw organizacji.

W regulaminie pracy Komisji Antymobbingowej powinny znalez¢ sie szczegotowe
informacje zapewniajgce przejrzystos¢, transparentnos¢€ i bezpieczenstwo pro-
cesu dla wszystkich uczestnikdédw postepowania, w tym odpowiedzi na pytania:

e Jak pracuje KA?

e Kto jg powotuje?

e Jaka jest Sciezka rejestracji zgtoszen i rozpatrywania spraw?

e Jak powotywani sg cztonkowie KA?

e W jaki sposob i kiedy mozna ich odwotac?

e lle trwa postepowanie wyjasniajgce?

e Czyikiedy prace KA mozna zawiesic¢?

e Kto przestuchuje swiadkow?

e W jaki sposob utrwalane sg zeznania?

e (Czy zeznania mozna uzupetnic?

e (Czy akta sprawy sg niejawne?

e Kto ma do nich dostep?

o W jaki sposéb tworzy sie raporty koncowe?

e (Czy strony mogg sie z nimi zapoznac?

o Jakie sg mozliwe wyniki postepowania?

e Czy wyniki prac sg jawne?
Czy jej wyniki sg wigzgce dla sadu? etc.
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Rekomendujemy dodatkowo, aby:

sktad KA byt wyréwnany pod wzgledem ilosci osob reprezentujgcych pra-
codawce i pracownika,

cztonkowie KA byli wybierani w sposob gwarantujgcy ich niezaleznos¢ i za-
ufanie zespotu,

cztonkowie KA posiadali wiedze z zakresu przeciwdziatania wtérnej wikty-
mizacji,

cztonkowie KA posiadali wiedze z zakresu prowadzenia rozmow w sposéb
nienaruszajacy débr osobistych,

cztonkowie KA posiadali podstawowg wiedze z zakresu przestuchiwania
Swiadkow,

przestuchania stron i Swiadkéw byty utrwalane w formie protokotu AUDIO,
w celu zapobiegania naduzyciom,

decyzje i wnioski KA opieraty sie wytgcznie na obiektywnych ustaleniach
faktycznych, wolnych od naciskéw i uprzedzen, a nie subiektywnych opi-
niach.
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REKOMENDACJA 14

Transparentnosc i rownosc stron

W celu zapewnienia réwnego traktowania stron postepowania zaréwno osoba
zgtaszajgca, jak i osoba, ktérej dotyczy zgtoszenie, powinny by¢ traktowane

z zachowaniem zasad réwnosci i bezstronnos$ci. Zadna ze stron nie moze by¢
uprzywilejowana. Takie podejscie jest zgodne z Kodeksem pracy i zasadami
wspotzycia spotecznego oraz minimalizuje ryzyko stygmatyzacji, fatszywych
oskarzen i wtornej wiktymizacji.

Pracownicy powinni by¢ poinformowani, ze komisje wewnetrzne w tym KA
nie s organem sadowym i nie majag kompetencji do orzekania o wystg-
pieniu mobbingu w rozumieniu przepiséw prawa. Ich zadaniem jest analiza
zgtoszenia, zebranie materiatu dowodowego i przedstawienie pracodawcy re-
komendacji dotyczgcych dalszych dziatan.

Zaleca sie, aby obie strony postepowania miaty prawo do:

e informacji o wszczeciu procedur wyjasniajgcych,

o wgladu i mozliwosci odniesienia sie do zgromadzonego przez komisje ma-
teriatu z zachowaniem poufnosci,

e wsparcia psychologicznego,

e ochrony przed dziataniami odwetowymi,

o wolnosci od wtérnej wiktymizacji,
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REKOMENDACJA 15

Czas reakgji

Zgodnie ze standardami ochrony pracownikow zaleca sie, aby pracodawca po-
dejmowat dziatania niezwtocznie po otrzymaniu zgtoszenia dotyczgcego
mobbingu lub innych form przemocy w miejscu pracy. Zasada szybkiej reakcji
powinna by¢ wpisana w polityki wewnetrzne wraz z opisem procedury przyj-
mowania i rozpatrywania zgtoszen. Im wczesniejsza reakcja, tym wieksza
szansa na ograniczenie negatywnych skutkow zaréwno dla osoby zgtaszajgcej

oraz osoby, ktorej zgtoszenie dotyczy jak i catego zespotu.

W takiej sytuacji pracodawca powinien jak najszybciej wdrozyc¢ szybkie, rzeczowe
i proporcjonalne dziatania, w szczegdlnosci:

e uruchomic¢ wstepne postepowanie wyjasniajgce w celu zebrania podstawo-
wych informacji,

e przypomnie¢ pracownikom o procedurach wewnetrznych w zakresie prze-
ciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i przemocy, zakazie dziatarh odwe-
towych etc.,

e czasowo rozdzieli¢ strony konfliktu np. poprzez zmiane dziatu, grafiku pracy
lub umozliwienie pracy zdalnej, za pisemng zgodg pracownika,

e powotac lub uruchomié¢ Komisje Antymobbingowg, przypominajgc o poza-
sgdowych metodach rozwigzywania sporow.

Wszystkie czynnosci powinny by¢ dokumentowane z zachowaniem bezstronnosci,
poufnosci i zasadg domniemania niewinnosci. Staranna dokumentacja pozwala
wykaza¢, ze pracodawca dziatat rzetelnie i w dobrej wierze.

Niezwtoczne dziatanie pracodawcy ma znaczenie prewencyjne, dowodowe i wi-
zerunkowe. Zgodnie z orzecznictwem sgdow pracy, do podjecia dziatan wyjasnia-
jacych wystarczy uzasadnione podejrzenie wystgpienia mobbingu, nie jest wyma-
gana pewnosc jego zaistnienia.
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REKOMENDACJA 16

Imienny charakter zgtoszen

Zgtoszenia dotyczgce mobbingu lub innych form przemocy w miejscu pracy
powinny by¢ imienne. Wymadg ten nie tylko nie ogranicza pracownikéw,
ale takze chroniich prawa i interesy, dajgc mozliwos¢ podjecia szybkiej reakcji
przez pracodawce zarobwno w kwestii zatrzymania przemocy, udzielenia
wsparcia i ochrony przed dziataniami odwetowymi, jak i szybkiego uzupetnie-
nia materiatu dowodowego lub wyjasnienia ewentualnych niescistosci.

Anonimowos¢ sprzyja naduzyciom i ostabia zaufanie do systemu przeciwdziatania

mobbingowi i innym formom przemocy w Srodowisku pracy. Znajomos¢ tozsamo-

Sci osoby zgtaszajgce;j:

umozliwia prowadzenie postepowan wyjasniajgcych w sposéb uczciwy

i oparty na faktach, sprzyjajgc budowaniu kultury odpowiedzialnosci, dia-
logu oraz wzajemnego szacunku, zgodnie z zasadami rzetelnosci, obiek-
tywizmu i rownego traktowania stron, bez naruszania prawa do obrony
osoby, ktorej dotyczy zgtoszenie,

ogranicza ryzyko naduzy¢ i pomoéwien, w tym zgtoszerh motywowanych
konfliktami personalnymi lub wykorzystywaniem procedury w sposéb in-
strumentalny,

zapobiega tworzeniu fatszywych narracji i konfliktéw wewnetrznych,
ktore mogg szkodzi¢ zaréwno osobom postronnym, jak i wiarygodnosci or-
ganizacji,

chroni spéjnos¢ zespotu pracowniczego oraz zapobiega spadkowi zaufa-
nia do pracodawcy i samego systemu ochrony przed mobbingiem.
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REKOMENDACJA 17

Zgtoszenia telefoniczne

W celu zapewnienia odpowiedniego poziomu dyskrecji oraz ochrony oséb
zgtaszajgcych, zaleca sie uruchomienie bezpiecznej linii telefonicznej, za po-
Srednictwem ktdrej pracownicy mogg dokonywac zgtoszen o mozliwosci wy-
stgpienia mobbingu.

Wdrozenie niniejszego zalecenia moze przyniesc wiele korzysci:

e Dbedzie sprzyja¢ zachowaniu poufnosci i ogranicza ryzyko stygmatyzacji, do
ktérego moze dojs¢ w sytuacji wizyty osobistej w pokoju petnomocnika ds.
mobbingu,

e moze pozwoli¢ na przekazanie informacji w sposob bezpieczny, dyskretny i
nierzucajgcy sie w oczy, istotnie wzmacniajgc poczucie ochrony, bezpieczen-
stwa i komfortu osoby zgtaszajgcej,

e moze zapobiec nieuprawnionej ingerencji osob trzecich.

Istotne jest to, aby zgtoszenia telefoniczne byty jednym z kilku dostepnych kanatow
zgtoszen. Takie rozwigzanie pozwoli na wielotorowe dziatanie, co bedzie miato
istotne znaczenie w sytuacji, kiedy potencjalnym sprawcg bedzie przetozony pra-
cownika. Decyzja w kwestii wyboru formy zgtoszenia powinna naleze¢ do osoby
zgtaszajgcej i zostac podjeta w oparciu o jej potrzeby i sytuacje, w ktorej sie znala-
Zta.
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REKOMENDACJA 18

Informowanie zespotu
0 toczgcym sie postepowaniu wyjasniajgcym

Poinformowanie zespotu pracownikéw o fakcie wszczecia postepowania wy-
jasniajgcego w sprawie zgtoszonego mobbingu lub innych form przemocy

W miejscu pracy stanowi istotny element prawidtowej realizacji procedury an-
tymobbingowej. W praktyce bowiem, niezaleznie od formalnego stanowiska
pracodawcy, wspotpracownicy czesto uzyskujg wiedze o zaistniatej sytuacji

w sposéb nieformalny, od osoby zgtaszajgce, osoby, ktorej zgtoszenie dotyczy
lub innych cztonkow zespotu.

Przekazanie przez pracodawce oficjalnej, rzetelnej i wywazonej informacji
przy zachowaniu poufnosci danych osobowych stron postepowania moze
ograniczy¢ ryzyko powstawania nieprawdziwych narracji, plotek czy napiec

w zespole, negatywnie wptywajgcych na atmosfere pracy i przebieg postepo-
wania wyjasniajgcego. Dzieki temu organizacja pokazuje, ze reaguje odpowie-
dzialnie, transparentnie i dba o bezpieczenstwo wszystkich pracownikéw.

W celu zapewnienia jednolitego, spojnego i kontrolowanego przekazu rekomen-
duje sie, aby pracodawca poinformowat zesp6t o prowadzonym postepowaniu

w formie wiadomosci e-mail. Taki sposéb komunikacji pozwala na zachowanie od-
powiedniego tonu, formy oraz poufnosci informacji, a jednocze$nie umozliwia
udokumentowanie faktu poinformowania pracownikow i zapobiegania skutkom
zgtoszen.
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Propozycja wiadomosci do pracownikow

Szanowni Panstwo, w zwigzku ze zgtoszeniem podejrzenia wystgpienia prze-
mocy/mobbingu przypominamy, ze w naszym zaktadzie pracy obowigzujg we-
wnetrzne polityki, a jednym z obowigzujgcych standardéw jest zasada rownego
traktowania i zasada domniemania niewinnosci. W zwigzku z ww. informujemy, iz
wszelkie dziatania o charakterze odwetowym wobec ktérejkolwiek ze stron sg za-
bronione i bedg traktowane jako powazne naruszenie obowigzkéw pracowni-
czych, podlegajgce postepowaniu dyscyplinarnemu.

Dziatania odwetowe to m.in.: grozby utraty pracy, obnizenia pens;ji, przydzielenia
prac niezgodnych z kompetencjami, celowe sabotowanie pracy a takze izolacja i
wykluczanie, rozsiewanie fatszywych informacji na temat pracownika, rozpo-
wszechnianie informacji z zycia prywatnego. Szczegotowy katalog dziatan nieak-
ceptowalnych w naszej organizacji znajduje sie w dokumentach polityk wewnetrz-
nych, dotgczonych do niniejszego maila.

Informujemy, ze w toku postepowania wyjasniajgcego Komisja Antymobbingowa
moze wezwac pracownikdw w charakterze Swiadkéw. W takich przypadkach pro-
simy o petng wspotprace, rzetelne przedstawienie faktow oraz bezwzgledne za-
chowanie poufnosci. Zasada poufnosci obowigzuje zaréwno w odniesieniu do
stron postepowania, jak i Swiadkdéw, wszelkie informacje uzyskane w tym trybie
nie mogg by¢ ujawniane poza procedura.

Prosimy Panstwa o nieangazowanie sie w konflikt oraz o zachowanie neutralnosci.
Nasz zespdt prowadzi dziatania zmierzajgce do rzetelnego i sprawiedliwego wyja-
Snienia sprawy.

Zachecamy takze do lektury procedur wewnetrznych i antymobbingowych, obo-
wigzujgcych w naszej organizacji, ktére znajdziecie w zatgcznikach niniejszego ma-

ila.

Dziekujemy za wspotprace i zrozumienie.
Z powazaniem, [Imie i nazwisko / stanowisko]

31



REKOMENDACJA 19

Samodzielne zgloszenia

Zgtoszenia dotyczgce mobbingu lub innych form przemocy w miejscu pracy
powinny by¢ dokonywane wytacznie przez osobe potencjalnie poszkodo-
wang, w sposéb samodzielny, zgodnie z przyjetymi w danym zaktadzie pracy
zasadami postepowania antymobbingowego.

Niedopuszczalne sa:

jakiekolwiek formy nacisku, perswazji lub wywierania wptywu przez wspot-
pracownikéw i przetozonych, petnomocnikow ds. mobbingu oraz tzw. oséb
zaufania na osoby dokonujgce zgtoszen, zaréwno w kwestii podjecia decyzji
o0 zgtoszeniu, jak i wyboru Sciezki dochodzenia roszczen,

dokonywanie formalnego zgtoszenia przez osoby trzecie. Takie dziatanie
moze prowadzi¢ do naruszenia zasad rzetelnosSci procedury, w tym prawa
do zachowania poufnosci i ochrony danych osobowych, a w niektorych przy-
padkach, rodzi¢ konsekwencje prawne wobec 0s6b sktadajgcych nieupraw-
nione zgtoszenia w imieniu 0sob trzecich,

sugerowanie osobie zgtaszajgcej tresci zgtoszenia a takze wptywania

na sposéb formutowania opisu zdarzen i wnioskéw. Wszelkie tego rodzaju
dziatania mogg zosta¢ uznane za ingerencje w autonomie osoby zgtaszajg-
cej.
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REKOMENDACJA 20

Prewencja

W celu ograniczenia ryzyka wystgpienia zachowan o charakterze mobbingu,
dyskryminacji lub innych form przemocy w srodowisku pracy, rekomenduje
sie, aby pracodawca prowadzit systematyczne i wieloaspektowe dziatania

o charakterze prewencyjnym. Dziatania te powinny zmierza¢ do zapewnienia
bezpiecznych, transparentnych i przyjaznych warunkdéw pracy, opartych

na wzajemnym szacunku, zaufaniu oraz odpowiedzialnosci wszystkich uczest-

nikow stosunku pracy.
Zaleca sie w szczegoélnosci:

e opracowywanie i wdrazanie wewnetrznych polityk o charakterze edukacyj-
nym, okresowe przypominanie o obowigzujgcych procedurach w tym wy-
znaczanie bezpiecznych, poufnych i tatwo dostepnych kanatéw zgtoszen,
zapewniajgcych ochrone osob zgtaszajgcych i minimalizujgcych potrzebe
angazowania osob trzecich w procesie zgtoszeniowym,

o budowanie kultury organizacyjnej opartej na odpowiedzialnosci osobi-
stej, zaufaniu i poszanowaniu godnosci, a takze konsekwentne promowanie
wartosci etycznych sprzyjajgcych otwartosci w komunikacji oraz gotowosci
do reagowania na przejawy niepozgdanych zachowan, bez obawy o stygma-
tyzacje czy presje ze strony otoczenia,

« zachecanie pracownikow do dbania o dobrostan psychiczny poprzez na-
uke asertywnosci, szybkie rozwigzywanie konfliktéw w polubowny sposéb,
zgtaszanie pracodawcy sporow, ktére mogg prowadzi¢ do przemocy, korzy-
stanie ze wsparcia psychologicznego oraz zachecanie do aktywnosci fizycz-
nej, ktdra moze roztadowac napiecia,

e organizowanie regularnych szkolen i warsztatow dla wszystkich grup pra-
cownikow w tym dla kadry kierowniczej,

e prowadzenie okresowych badan satysfakcji pracownikéw, umozliwiaja-
cych ocene atmosfery pracy, relacji interpersonalnych oraz poziomu zaufa-
nia do procedur antymobbingowych i kanatéw komunikacji, a takze podej-
mowanie dziatan naprawczych w oparciu o wyniki tych badan.
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