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Procedura antymobbingowa - poradnik krok po kroku

Poradnik pokazuje w sposéb syntetyczny, jak nalezy przygotowac i wprowadzic¢ procedure
antymobbingowa w zaktadzie pracy. Dobrze przygotowana procedura antymobbingowa musi
umozliwi¢ realne przeciwdziatanie w odniesieniu do patologicznych zachowan w miejscu pracy.
Powinna przedstawiac¢ sposoby przeciwdziatania na gruncie prawnym, zarzagdczym i
psychologicznym. Dokument ma wskazac jaka jest rola réznych podmiotdéw w zwalczaniu
mobbingu, a takze okresla¢ mozliwosci pomocy pracownikom dotknietym mobbingiem. Dzieki
poradnikowi Czytelnik bedzie miat mozliwos¢ wypracowania odpowiedniego do specyfiki organizacji
schematu procedury antymobbingowej, bedzie mogt takze okresli¢ zakres faktycznych mozliwosci
oddziatywania w zwalczaniu (przeciwdziataniu, ograniczaniu, tagodzeniu skutkéw) patologii miejsca

pracy jaka jest mobbing.

Dlaczego i jaka procedura jest niezbedna

Mobbing jest dziataniem niedopuszczalnym w miejscu pracy. Pracodawca jest obowigzany
przeciwdziata¢ mobbingowi. Sam 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 majace na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z
zespotu wspotpracownikdw.

Oprécz tego mobbing jest uznawany za patologie zarzgdzania - trzeba podkresli¢, ze obecne
standardy zarzgdzania (przede wszystkim odnoszace sie do praktyki kierowania ludzmi i praca) sg
inne, wyzsze niz jeszcze 10, 15 czy 20 lat temu. Istotne jest rowniez to, ze mobbing powoduje
szkodliwe skutki - zaréwno indywidualne (poszkodowany), jak i grupowe (zespotowe), spoteczne.
Szkody te majg rézny wymiar, konsekwencje zjawiska nie dotykajg wszystkich jednakowo i w
jednakowym czasie, ale sg praktycznie zawsze negatywne.

Wazne!

Procedura jako forma aktywnego przeciwdziatania zjawisku mobbingu jest konieczna poniewaz:
a) mobbing jest zakazany przez prawo,

b) mobbing jest patologig zarzgdzania,

€) mobbing powoduje szkodliwe skutki, ktére dotykaja zaréwno pracownikéw jak i pracodawce.

Krok 1. Przygotuj dziatania informacyjne oraz uswiadamiajace pracownikéw i kadre
kierownicza

Przygotowanie odpowiedniego dokumentu procedury, a w efekcie catego programu
antymobbingowego, moze zostac zrealizowane ,0dgornie”, a nastepnie zostac¢ rozpowszechnione w
danej organizacji. Wydaje sie jednak, ze takie podejscie nie gwarantuje sukcesu. Powodzenie, czyli
petna akceptacja i powszechne przestrzeganie norm okreslonych w wypracowanym dokumencie,
zalezy m.in. od sposobu przygotowania zatogi na jego zapisy. Aby w petni wykorzystac to narzedzie,
nalezy rozpowszechnic idee oraz cel jego wprowadzenia.



Podjeciu jakichkolwiek inicjatyw przeciwdziatajgcych mobbingowi nalezy nadac¢ odpowiedni wymiar.
W przeciwnym razie nawet najlepsze intencje zarzadu firmy i intencje stuzb personalnych mogg
zosta¢ opacznie zrozumiane, co moze przyczynic sie do niepowodzenia catego przedsiewziecia.
Dlatego niezwykle wazne jest poprzedzenie dziatah zwigzanych z procedurg przeciwdziatania
mobbingowi odpowiednig komunikacjg wewnetrzng, w formie zazwyczaj stosowanej w firmie
(spotkanie z zatogg, spotkania dziatowe, biuletyn wewnetrzny, intranet etc.).

Uwaga!

Nawet najlepsza procedura oderwana od innych przedsiewzie¢ moze okaza¢ sie niewystarczajaca. Szczeg6lnie istotne sg
tutaj dziatania wprowadzajgce - komunikacyjne, przygotowujgce odpowiedni "grunt" dla wdrozenia procedury
antymobbingowe;j.

Jednym ze standardowych sposobdw jest opracowanie specjalnego biuletynu (informatora) dla
pracownikow. Biuletyn moze by¢ narzedziem komunikacji wprowadzajgcej lub samodzielng
publikacjg wewnetrzng, skierowang do zatogi, wyjasniajgcg istote zjawiska oraz polityke firmy w tym
zakresie. Tres¢ biuletynu skierowana jest do catej zatogi i wyjasnia wszystkie kluczowe pojecia
zwigzane z mobbingiem, a takze omawia konkretne przypadki, wskazane sytuacje oraz zachowania,
ktérych za mobbing uznac nie mozna.

Tres¢ takiego biuletynu (informatora) moze obejmowac nastepujgce zagadnienia:
a) stowo wstepne - np. w formie listu od prezesa zarzadu organizacji firmy,
b) wyjasnienie pojecia - omdwienie cech mobbingu z krétkimi przyktadami,
€) czym mobbing nie jest,
d) mobbing w polskim prawie pracy,

e) dziatania mobbingowe w praktyce zarzgdzania - wyjasnienie, ze mobbing jest szkodliwy
zaréwno dla pracownikow, jak i dla pracodawcy,

f) jak odrézni¢ mobbing od jego przejawow - kilka przyktadéw z komentarzem,
g) komu moze sie to przydarzy¢ - o mobberze i ofiarach,

h) jakie skutki powoduje mobbing - dla ofiary, zespotu oraz dla organizacji,

i) jak reagowa¢ na mobbing? - postepowanie w konkretnym przypadku.

Biuletyn informacyjny moze by¢ dystrybuowany niezaleznie lub np. w potgczeniu z prezentacjami
(intranetowymi) dla zatogi. Punktem wyjscia dla informacji tego rodzaju moze by¢ deklaracja woli
pracodawcy. Deklaracja ta powinna podkresla¢, ze pracodawca faktycznie zamierza i bedzie
przeciwdziatat mobbingowi! Najwyzsze kierownictwo danej firmy czy tez instytucji powinno w
oficjalnym wystgpieniu (najlepiej na spotkaniu ze wszystkimi pracownikami lub ich reprezentantami,
ewentualnie w oficjalnie skierowanym do wszystkich pisSmie) podkresli¢, ze:

Przyktad

.Zarzad.......... majac na uwadze obowigzujace przepisy prawa pracy, konieczno$¢ ochrony
interesdw pracownikéw i zapewnienia dobrej i efektywnej atmosfery pracy, zdecydowanie
sprzeciwia sie wszelkim formom dyskryminacji, molestowania i mobbingu. Zarzad..........
dotozy réwniez wszelkich staran, aby wyeliminowac te szkodliwe zjawiska w zaktadzie pracy.
Dziatania te bedg obejmowac nastepujgce przedsiewziecia.......... ) e ) e , @ 0sobg

n

odpowiedzialng ze strony kierownictwa bedzie: .......... .



Takie jasne, otwarte i zdecydowane postawienie sprawy stanowi jasny, wyrazny komunikat - dla
zatogi, dla kadry kierowniczej.

Kolejne wazne przedsiewziecie w ramach tego kroku, to szkolenie dla kadry kierowniczej. Jego celem
jest precyzyjne wyjasnienie, w jakich sytuacjach mozemy, a w jakich nie mozemy mowi¢ o
mobbingu, oraz wskazanie sposobdw zachowania sie w takich przypadkach. W trakcie zajec
powinny zosta¢ oméwione przyktadowe sytuacje, mogg tez by¢ prezentowane przyktady (np.
filmowe). Uczestnicy sg angazowani w dyskusje nad omawianymi przypadkami; wazne jest, aby
zostata zapewniona swobodna wymiana pogladdéw (ktéra czesto przebiega dos¢ burzliwie). Z tego
tez wzgledu zalecane jest, aby w tego typu spotkaniu uczestniczyto nie wiecej niz 10-15 osob.
Podczas szkolenia, oprocz zagadnienn wymienionych w biuletynie dla catej zatogi, poruszane moga
by¢ nastepujgce zagadnienia:

a) dlaczego mowimy o mobbingu,

b) czym jest, a czym nie jest mobbing? - cechy charakterystyczne zjawiska,
c) jakie sg zrodta mobbingu,

d) jakie mogg by¢ skutki mobbingu dla zespotu i dla kadry zarzgdzajacej,
e) jak powinno wygladac reagowanie na przejawy mobbingu,

f) kto powinien reagowac na mobbing i w jakiej formie,

g) jak wyglada prewencja (profilaktyka antymobbingowa) w organizacjach,
h) jaka jest rola kadry kierowniczej w profilaktyce antymobbingowe;.

Celem tego szkolenia powinno by¢ wyksztatcenie umiejetnosci identyfikowania, zapobiegania oraz
reagowania na mobbing u 0séb zarzadzajacych pracg innych. W zaleznosci od sytuacji oraz
rzeczywistych potrzeb i mozliwosci szkolenie to moze by¢ uzupetnione o odrebny warsztat dla
dziatéw personalnych, ktére odgrywaja szczegolng role w profilaktyce antymobbingowe;j.

Wazne!

1. Przygotuj ogblng informacje wprowadzajacg dla pracownikdw i menedzeréw o mobbingu i koniecznosci
przeciwdziatania.

2. Opracuj wewnetrzny biuletyn informacyjny - dotyczacy zjawiska mobbingu oraz obowigzkéw pracodawcy zwigzanych z
tym obszarem.

3. Przekaz pracownikom informacje dotyczgcg przeciwdziatania mobbingowi - przeprowadz krétkie spotkanie informacyjne
dla pracownikéw (ewentualnie cykl kilku spotkan). Sprawdz czy zaplanowana liczba oséb uczestniczyta w spotkaniu
(spotkaniach).

4. Przygotuj i przeprowadz szkolenie wewnetrzne dla kadry kierowniczej firmy. Sprawdz czy zaplanowana liczba
kierownikéw uczestniczyta w szkoleniu.

Szkodliwe skutki mobbingu to straty zwigzane z pogorszeniem wizerunku firmy (zaréwno przez
gorzej pracujgcych poszczegolnych zatrudnionych jak i przez gorszg reputacje przedsiebiorstwa).
Wystepujg potencjalnie duze koszty zwigzane z odszkodowaniami dla ofiar mobbingu. Moga
wystapic¢ skutki zwiekszonej fluktuacji kadr, rosng wtedy koszty doboru i rekrutacji nowych
pracownikéw, pojawia sie koniecznos¢ doszkalania nowych pracownikéw, a ich efektywno$¢ w
poczgtkowym okresie zatrudnienia jest mniejsza.



Uwaga!

Warto o konsekwencjach dla firmy wspomnie¢ przy rozpoczeciu prac nad procedura.

Nalezy wspomniec¢ o konsekwencjach indywidualnych.

Warto odnies¢ sie do relacji kierownik - pracownik, pracownik - pracownik (nie zawsze mobberem jest przetozony).

Warto podkresla¢ bezprawny, naganny, szkodliwy charakter mobbingu.

Krok 1B*. Zdiagnozuj poziom zagrozenia mobbingiem w organizacji - rozwaz przeprowadzenie
ankiety (badania opinii pracowniczej) - *krok opcjonalny

Anonimowa ankieta jest podstawowym instrumentem badajgcym rzeczywisty wymiar problemu
oraz sposob jego postrzegania przez pracownikéw. Jej przeprowadzenie powinno by¢ pierwszym
wiasciwym elementem kazdego dziatania, nastepujgcym zaraz po komunikacji wprowadzajacej. W
przypadku badan dotyczgcych mobbingu, podstawowymi celami ankiety powinny by¢ odpowiedzi
na nastepujgce pytania:

1. Jaka skale przybiera problem w konkretnym miejscu pracy w opinii pracownikow?

2. Jakie typy zachowan, okreslanych jako dziatania mobbingowe, dominujg w danym miejscu
pracy?

3. Jakie jest rozumienie pojecia ,mobbing” oraz jego Zzrédta w danym miejscu pracy?
4. Ktoére z zaproponowanych dziatan zaradczych, w opinii pracownikéw, sg najbardziej pozadane?

Ze wzgledu na to, ze w praktyce pojecie mobbingu jest rozumiane w rézny sposéb (niekoniecznie
wiasciwy), dobdr pytan oraz sama konstrukcja takiej ankiety majg bardzo istotne znaczenie dla jej
rzeczywistej wartosci diagnostycznej. Z tego tez wzgledu pytania o wybrane zjawiska powinny by¢
ujete w szerszym kontekscie, co moze by¢ réwniez korzystne przy wprowadzaniu innych dziatan
poprawiajgcych warunki pracy w danym miejscu. Przeprowadzenie ankiety powinno gwarantowac
pracownikom petng anonimowos¢, a jej wyniki powinny zosta¢ podane do wiadomosci catej zatogi.
Ankieta powinna zosta¢ odpowiednio opracowana merytorycznie, a przeprowadzenie badan w
poszczegblnych komaorkach powinno nastgpic¢ w krétkim czasie. Wywiady panelowe mogg byc
prowadzone z okreslonymi grupami pracownikdéw w zastepstwie ankiety lub jako jej uzupetnienie.

Uwaga!

Wybér metody diagnozy sytuacji powinien by¢ dostosowany do konkretnej sytuacji danego zaktadu pracy.

Krok 2. Opracuj zatozenia procedury i wez pod uwage uwarunkowania organizacyjne oraz
kadrowe (ludzkie)

Przygotuj wstepne zatozenia procedury antymobbingowej w firmie, zastandw sie nad specyfikg
organizacji i specyfikg kadry kierowniczej.

Procedura ta jest waznym dokumentem, stanowi ona wewnetrzne zrodto szeroko rozumianego
prawa pracy - w zwigzku z tym idea jej stworzenia i jej wprowadzenie nie powinno by¢
bagatelizowane. Regulacja antymobbingowa okresla prawa i obowigzki os6b wchodzgcych w sktad
danej organizacji. Na ich podstawie zaréwno pracodawca, jak i pracownicy mogg dochodzi¢ swoich
praw i egzekwowac obowigzki, nawet przed sgdem pracy. Uregulowanie to obowigzuje wytgcznie u
konkretnego pracodawcy. Jego ideg jest dostosowanie ogolnych przepiséw prawa pracy do
warunkdéw panujgcych w zaktadzie i potrzeb pracodawcy oraz pracownikéw. Z tego wzgledu
procedura powinna by¢ przygotowywana ze szczegdlng starannoscig przez osoby czy tez podmioty
bardzo dobrze znajgce specyfike i charakter danej organizacji.



Pamietaj!

Procedura antymobbingowa powinna by¢ przygotowana i zredagowana w taki sposob, aby jej zapisy mogty by¢
potwierdzone poprzez rzeczywiste dziatania pracodawcy, a nie tylko deklaracjg czy pustym zapisem.

W zwigzku z powyzszym procedura przeciwdziatania mobbingowi powinna by¢ przyjmowana z uwzglednieniem zasady tzw.
.3 razy U” - czyli uzasadniona, uzgodniona i umiejetnie wdrozona.

Zastanow sie co oprécz samej procedury pracodawca jest w stanie zrobi¢ w odniesieniu do
zagrozenia jakim jest mobbing. Od kilku lat uwaza sie, ze odpowiedzialno$¢ pracodawcy ma
charakter kontraktowy - ma on obowigzek wykazac, ze nie ponosi winy w niewykonaniu
zobowigzania, czyli ze zachowat nalezytg starannos¢. Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi ma
zatem wymiar obowigzku starannego dziatania. Pracodawca powinien w zwigzku z tym
przeciwdziata¢ mobbingowi, w szczeg6lnosci szkolgc kadre i/lub pracownikéw - informujac o
niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu czy wtasnie stosujgc procedury, ktére umozliwiag
wykrycie i zakonhczenie tego zjawiska. Dobor wtasciwych srodkéw uzalezniony pozostaje oczywiscie
od konkretnego pracodawcy - od rodzaju Srodowiska pracy, charakteru i ilosci interakcji miedzy
pracownikami, grozgcych wystgpieniem tego negatywnego zjawiska, wptywem rodzaju
wykonywanej pracy. Przeciwdziatanie mobbingowi powinno odbywac sie w sferze prawa
wewnetrznego danej organizacji, praktyki zarzgdzania, jak réwniez etyki i kultury organizacyjnej.
Przeciwdziatanie to musi by¢ potwierdzone poprzez rzeczywiste dziatania pracodawcy, a nie tylko
zapisy ,na papierze”.

Wazne!

Podmioty zaangazowane w realizacje przedsiewzie¢ antymobbingowych w organizacji, to w rzeczywistosci wszystkie
podmioty wystepujgce w danej organizacji:

1. Najwyzsze kierownictwo
. Kadra kierownicza $redniego szczebla
. Kierownicy liniowi

. Psychologowie pracujacy w firmie (jezeli sg takie osoby)

. Osoby godne zaufania wewngatrz organizacji

2
3
4
5. Dziaty personalne (kadr)
6
7. Reprezentacja pracownikéw (zwigzki zawodowe)
8

. Sami pracownicy (jako osoby zobowigzane do przestrzegania zapiséw przygotowywanej procedury)

Krok 3. Przygotuj sam dokument

W pracy nad procedura nalezy sie oczywiscie skoncentrowac na jej uktadzie, zawartosci, strukturze.
Procedura antymobbingowa to podstawowy Srodek profilaktyki i skuteczna metoda walki z
wszelkimi przejawami mobbingu czy tez dyskryminacji w miejscu pracy. Zapisy procedury powinny
w sposoéb jasny definiowac polityke firmy w tym zakresie oraz ustanawiac okreslony sposob
postepowania w przypadku stwierdzenia zachowan, ktére nie mogg by¢ akceptowane i sg
niezgodne z obowigzujgcym prawem oraz normami spotecznymi. Procedura obejmuje réwniez
przygotowanie odpowiednich wzoréw dokumentéw stosowanych przy tej okazji oraz przeszkolenie
0s6b odpowiedzialnych za stosowanie procedury (kadra kierownicza oraz stuzby personalne).

Przyktadowa struktura dokumentu Procedura antymobbingowa:
Przyktad
1. Zasady i definicje:
1.1. Definicje

1.2. Cel i zakres dziatania Procedury



2. Prawa i obowigzki Pracownikéw i Pracodawcy

2.1. Obowigzki Pracodawcy

2.2. Uprawnienia i obowigzki Pracownikow

2.3. Odpowiedzialno$¢ za Mobbing

3. Dziatania prewencyjne

3.1. Przeciwdziatanie Mobbingowi

4. Organy przeciw mobbingowe

4.1. Komisja antymobbingowa

5. Dziatania realizowane w przypadku wystgpienia Mobbingu
5.1. Zgtoszenie

5.2. Czynnosci podejmowane przez Komisje antymobbingowg
5.3. Dziatania wyjasniajgce

5.4. Czynnosci podejmowane przez pracodawce

5.5. Dziatania interwencyjne (organizacyjne i/lub kadrowe)

6. Postanowienia kohcowe

6.1. Poufnos¢

6.2. Przeglad i zmiany Procedury

7. Zatgczniki

Wazne!

Egzekwowanie zaprzestania szkodliwych dziatan lub zachowan jest oczywiscie niezbedne, ale moze juz nie
uchroni¢ ani pracownika, ani pracodawcy przed negatywnymi skutkami mobbingu. Innymi stowy tylko potozenie
nacisku na zapobieganie niepozadanym zachowaniom jest skuteczne i moze przynies¢ efekty w postaci
zmniejszenia prawdopodobienstwa wystepowania szkodliwych zjawisk.

Tworzenie procedury to proces nie tylko redakcyjny. Nad czym musimy sie jeszcze zastanowic:

1. Czy mozliwy jest ,benchmarking”? Korzystanie z réznych przyktaddw, wzordw, dobrych praktyk
jest wskazane, ale nie moze oznaczac skopiowania rozwigzan z innych firm czy instytucji. Kazda
jestinna, posiada inng strukture, historie, inni sg ludzie, inne sg np. sposoby komunikacji i
systemy prawa wewnetrznego.

2. Czy dziat personalny (kadr, HR) moze samodzielnie stworzy¢ procedure? Tak, ale najlepszym
rozwigzanie jest powotanie kilkuosobowego (efektywnie 3-4) zespotu zadaniowego. Tutaj
pojawia sie koniecznos¢ podziatu zadan, muszg by¢ realizowane niezbedne, wewnatrz
zespotowe uzgodnienia, zapewniona musi by¢ wreszcie odpowiednia, staranna redakcja tekstu.

3. Czy potrzebne jest wsparcie zewnetrznego eksperta? Niekoniecznie, warto natomiast
skonsultowac gotowy juz tekst procedury - w praktyce Swieze spojrzenie " z zewnatrz" moze
pomoc wychwyci¢ pewne niedoskonatosci w idei lub w tresci procedury.

4. Jak dtugo moze (powinno) trwac przygotowanie procedury? Wydaje sie, ze w duzej firmie

opracowanie tekstu procedury i proces jej konsultacji, zaakceptowania i podpisania oraz
formalnego wdrozenia (i jednoczesnie praktycznego "uruchomienia") z powodzeniem powinien

zmiescic sie w przedziale czasowym 2-3 miesiecy. Kolejne pytanie - jakie jest odpowiednie
miejsce dla takiej procedury w systemie aktéw normatywnych organizacji? Tutaj odpowiedz jest



uzalezniona od specyfiki firmy czy instytucji, ale powinien by¢ to dokument odpowiedniej rangi -
traktowany tak jak inne regulaminy wewnetrzne odnoszgce sie do praw i obowigzkéw
wszystkich zatrudnionych.

Uwaga!

Dokument taki jak procedura antymobbingowa powinny przygotowywac osoby posiadajgce odpowiednie umiejetnosci
zwigzane z tworzeniem dokumentow tego rodzaju, ale réwniez dobrze znajgce specyfike i charakter danej organizacji. Nie
zawsze powinni by¢ to tylko i wytgcznie prawnicy (pracownicy dziatéw czy zespotdéw prawnych danej organizacji lub
podmioty zewnetrzne $wiadczace ustugi prawne). Udziat pracownikéw dziatu personalnego (kadr lub HR) w tworzeniu jak i
we wdrozeniu tej regulacji powinien by¢ wiodacy.

Krok 4. Skonsultuj projekt procedury z kadrag kierownicza i doprowadz do podpisania
dokumentu przez upowazniong osobe

W ramach tego kroku rekomendowane przedsiewziecia sg nastepujace:
1) wyslij do kadry kierownicze przygotowany materiat w celu konsultacji,
2) sprawdz jakie byly informacje zwrotne/opinie dotyczgce przygotowanego dokumentu,

3) jezeli uwagi sg racjonalne i uzasadnione dokonaj korekty w regulaminie (procedurze)
antymobbingowej,

4) przekaz Zarzagdowi dokumenty do podpisu (ostatecznego zatwierdzenia procedury)

5) opracuj dla kadry kierowniczej i pracownikéw informacje o procedurze antymobbingowe;j i o
wynikajgcych z niej prawach i obowigzkach,

6) przygotuj wprowadzenie funkcji mediatora lub rzecznika pracownika w przedsiebiorstwie*
(*opcjonalnie).

Krok 5. Wdrozenie procedury przeciwdziatania mobbingowi

Procedura powinna zosta¢ rozpowszechniona i stosowana wobec wszystkich bez wyjagtku
zatrudnionych w danej organizacji. Kluczowe elementy tej regulacji, to m.in. jej powszechnos¢ -
kazdy bez wyjatku pracownik powinien ztozy¢ wtasnorecznie podpisane i opatrzone datg
oswiadczenie, w ktorym stwierdza, ze zaznajomit sie z trescig dokumentu o wewnetrznej polityce
antymobbingowej. Oswiadczenie takie pracodawca powinien dotgczy¢ do akt osobowych
pracownika.

Wazne!
W ramach wdrozenia istotne elementy to:
1) przekazanie informacji szczegbtowej - czyli zapoznanie z procedurg wszystkich pracownikéw

2) umozliwienie faktycznego dziatania procedury - czyli zapewnienie reakcji na zgloszenie mobbingu przewidzianej przez
procedure

3) zapewnienie poufnosci postepowania

4) warta rozwazenia jest réwniez informacja o reakcji pracodawcy na przejawy mobbingu i jej skutkach - w postaci ogélnej
(okresowej) informacji dla pracownikow.

Przy wdrozeniu procedury pojawia sie kwestia sankcji wobec sprawcéw mobbingu. Wsrdd sankcji,
jakimi dysponuje pracodawca wobec pracownikéw, ktorzy dopuscili sie naruszenia obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy nalezatoby wymienic¢ przede wszystkim kary
porzgdkowe przewidziane za nieprzestrzeganie przez pracownika postanowien, miedzy innymi



regulaminu pracy i zawartego w nim obowigzku niedopuszczania do przejawéw mobbingu w
zaktadzie pracy, a takze obowigzku informowania o tych przejawach. W odniesieniu do mobbingu
przestankg odpowiedzialnosci jest przede wszystkim bezprawnos¢ zachowania.

Do grupy sankcji podstawowych mozna zaliczy¢ kary porzgdkowe, wymierzone pracownikowi
zgodne z kodeksem pracy. Za nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej organizacji i porzadku
W procesie pracy pracodawca moze zastosowac:

1) kare upomnienia,
2) kare nagany.

Konsekwencje powinny obejmowac kary regulaminowe, a w ewidentnych, skrajnych wypadkach
nawet wypowiedzenie, a takze zwolnienie dyscyplinarne. Pracodawca moze réwniez rozwigzac
umowe o prace z pracownikiem naruszajgcym wewnetrzne regulacje antymobbingowe (w tym,
oczywiscie, postanowienia regulaminu pracy). Rozwigzanie umowy moze przy tym nastgpi¢ zaréwno
za wypowiedzeniem, jak i - w szczegdlnych przypadkach - bez wypowiedzenia z winy pracownika.
Pierwszy sposéb rozwigzania umowy za wypowiedzeniem moze by¢ uzasadniony na przyktad w
przypadku uznania, ze przez okreslone naganne zachowanie pracodawca zostat narazony na szkode
i utracit przez to zaufanie do swego pracownika. Utrata zaufania jest bowiem w takich
okolicznosciach zazwyczaj uznawana za uzasadniong przyczyne wypowiedzenia umowy o prace.

Pamietaj!

Wszystkie konsekwencje wzgledem pracownika winnego mobbingu moga zostac wyciggniete dopiero po gruntownym
sprawdzeniu zgtoszenia i ustaleniu winy pracownika.

Wdrozenie procedury przeciwdziatania mobbingowi to zapewnienie kontroli zachowan i postaw
ujawnianych przez pracownikéw réznych szczebli - realizowana ze strony pracodawcy, menedzeréw
oraz kadr.

Warto zwréci¢ na to uwage, poniewaz w wielu przypadkach kierownicy ,wstydzg” sie kontroli takich
zachowan, a w szczegolnosci zachowan zwigzanych z mobbingiem (chodzi o "osobisty" charakter
relacji miedzyludzkich). Jest to o tyle niezrozumiate, ze zachowania te stanowig wyrazne naruszenie
przepisOw prawa pracy, a kontrola w dziatalnos$ci zwigzanej z zarzagdzaniem pracownikami nalezy do
proceséw naturalnych. Dzieki procedurze nalezy zapewni¢ mozliwos¢ kontroli zachowan i postaw
nagannych, patologicznych, zakt6cajgcych normalne relacje spoteczne oraz prawidtowy tok pracy,
szkodzgcych innym pracownikom. Wszystkie obowigzki i deklaracje pracodawcy powinny miec
pokrycie w czynach.

Wazne!

Co muszg wiedzie¢ menedzerowie?

Dla kadry kierowniczej, czyli oséb ,,upowaznionych” do interwencji na pierwszej linii, wskazéwki sg nastepujgce:
- stale analizujmy relacje pomiedzy pracownikami,

- starajmy sie wyjasni¢ wszelkie spory w zespole, w ktérym dochodzi do czestych konfliktéw lab mamy informacje o
przejawach mobbingu,

- nie pozwalajmy na ,pozostawanie” konfliktow nierozwigzanych, unikajmy obojetnosci i odktadania spraw ,na pdzniej”,

- W sytuacji zaawansowanego mobbingu, uswiadamiajmy decydentéw wyzszego szczebla, ze prawdopodobnie konieczne
bedzie dokonanie przesunie¢ lub zmian w organizacji pracy (oprocz ewentualnych sankgji),

- w przypadku zaobserwowanych zachowan swiadczacych o mobbingu lub zgtoszeh tego rodzaju sytuacji stosujmy sie do
zapiséw procedury.

Podstawa prawna:

Art. 943 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy



