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Wyniki Ankiety OPZZ

na temat problematyki dyskryminacji,
mobbingu i molestowania w miejscu pracy
oraz
przestrzegania uprawnien pracowniczych
zwigzanych z rodzicielstwem
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Wprowadzenie

W 2011 roku Ogodlnopolskie Porozumienie Zwiazkéw Zawodowych przeprowadzito
wérdd czlonkow 1 czlonkin zwiazkéow zawodowych zrzeszonych w OPZZ, a takze innych
pracownikow pracujacych w tych samych zaktadach pracy, ankiete na temat przestrzegania praw
pracowniczych zwigzanych z rodzicielstwem oraz doswiadczen zwigzanych z dyskryminacja,
mobbingiem i molestowaniem seksualnym w miejscu pracy.

Obszary bedace przedmiotem naszego zainteresowania uznajemy za spolecznie istotne.

W europejskim  ruchu zwigzkowym kwestie przestrzegania praw zwigzanych z
rodzicielstwem oraz zwalczanie dyskryminacji, mobbingu i molestowania seksualnego sa jednym
z priorytetéw. Rowniez w Polsce od kilku lat, w szczegdlnosci od czasu wprowadzenia zapisow w
Kodeksie pracy w styczniu 2004 roku, trwa dyskusja na temat warunkéw, w jakich pracuja kobiety
1 mezczyzni oraz mozliwych naduzyé, ktére moga ich spotkac. Wspolczesnie wickszo$¢ zwigzkdw
zawodowych uznaje, ze takze molestowanie seksualne w miejscu pracy jest problemem i
réwnoczesnie przeszkoda w aktywizacji kobiet na rynku pracy, jak réwniez w dazeniu do
réwnouprawnienia kobiet 1 mezczyzn w pracy. OPZZ juz w 2004 roku zorganizowalo akcje
informacyjna wérdd swoich cztonkéw na temat zmian w Kodeksie pracy w celu upowszechnienia
wiedzy na temat mobbingu, molestowania i dyskryminaciji.

Inicjatywa przeprowadzenia ankiety we wskazanych obszarach zostala podjeta przez
Komisje Kobiet OPZZ. Komisja jest organem opiniodawczo-doradczym OPZZ, skupiajacym
kobiety dziatajace w zwiazkach zawodowych OPZZ wszystkich branz gospodarki. Jej celem jest
promowanie kobiet, oraz dzialanie na rzecz ich aktywnosci w zyciu spoleczno-zawodowym i
osobistym. Komisja Kobiet wypracowuje opinie, rezolucje 1 inne stanowiska w sprawach
dotyczacych przestrzegania praw kobiet i wyréwnywania ich szans we wszystkich dziedzinach
zycia zawodowego, spolecznego i osobistego; wspolpracuje takze z organami pafstwowymi,
samorzadowymli, organizacjami pozarzadowymi, pracodawcami, organizacjami politycznymi,
spotecznymi i zawodowymi.

Problematyka podjeta w ankiecie jest rowniez przedmiotem zainteresowania partneréw
spotecznych, czlonkéw Tréjstronnej Komisji do Spraw Spoleczno — Gospodarczych.
W 2011 roku na poziomie krajowym partnerzy spoleczni podjeli inicjatywe majaca na celu
eliminowanie 1 ograniczenie zagrozen spowodowanych ngkaniem 1 przemoca w miejscu pracy,
uznajac, ze zjawisko nekania 1 przemocy w miejscu pracy nie moze by¢ akceptowane w
jakiejkolwiek formie, niezaleznie od tego czy wystepuje wewnatrz przedsigbiorstwa, czy tez jest

efektem oddzialywania ze strony oséb trzecich. W dniu 24 marca 2011 roku partnerzy spoleczni
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podpisali dokument pn. ,Wspolna deklaracja partneréw spolecznych dotyczaca ngkania i

przemocy w miejscu pracy”’. Deklaracja stuzy wdrozeniu w Polsce Europejskiego Porozumienia

Ramowego z dnia 26 kwietnia 2007 roku dotyczacego ngkania i przemocy w miejscu pracy.

Deklaracja stanowi, ze partnerzy spoleczni beda podejmowaé szereg dzialan zapobiegawczych

oraz majacych na celu rozwiazywanie problemoéw, w szczegdlnosci dotyczacych podejmowania

takich dziatan jak:

— wskazywanie znaczenia identyfikacji przemocy i nekania w miejscu pracy, zapobiegania tym
zjawiskom oraz skutecznego rozwigzywania probleméw z nimi zwigzanych;

— u$wiadamianie wagi identyfikacji czynnikéw mogacych powodowaé zagrozenie nekaniem
1 przemoca w miejscu pracy;

— podkreslanie potrzeby dbalosci o przestrzeganie zasad wspolzycia spolecznego w miejscu
pracy;

— u$wiadamianie warto$ci wynikajacej z dokonywania oceny ryzyka zawodowego z
uwzglednieniem czynnikéw mogacych powodowaé zagrozenie ng¢kaniem 1 przemocg w
miejscu pracy.

Strony deklaracji zobowiazaly si¢, ze beda promowac wlaczanie tej problematyki do negocjacji

zbiorowych ukladéw zbiorowych pracy na poziomie ponadzakladowym 1 zakladowym,

podkreslajac, ze cenna jest wymiana wzajemnych doswiadczen i dobrych praktyk radzenia sobie
ze zjawiskiem nekania 1 przemocy w miejscu pracy.

Ankieta OPZZ 1 jej wyniki wpisuje si¢ w realizacj¢ inicjatywy wskazanej w Deklaracji.

Celem przeprowadzonego badania bylo rozpoznanie stanu $wiadomosci na temat praw
pracowniczych w wymienionych obszarach oraz wstgpna diagnoza szans 1 zagrozen dla
bezpiecznego 1 wolnego od uprzedzen srodowiska pracy, z uwzglednieniem mozliwosci taczenia
pracy zawodowej z zyciem prywatnym i rodzinnym. Chcemy, by wyniki ankiety staly si¢ podstawa
do bardziej poglebionych studiéw nad konkretnymi zjawiskami zwigzanymi z funkcjonowaniem
kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Wyniki ankiety pozwolilty nam sformutowac¢ rekomendacje dla
dzialalnosci zwiazkéw zawodowych, instytucji chroniacych prawa pracy.

Pragniemy popularyzowa¢ wiedz¢ na temat praw pracowniczych i zache¢ca¢ do jej

zglebiania 1 stosowania w praktyce.



Metodologia

Ankieta miata charakter anonimowy i zostala przeprowadzona w miesiacach luty/czerwiec
2011 roku wsréd organizacji czlonkowskich zrzeszonych w Ogodlnopolskim Porozumieniu
Zwiazkéw Zawodowych.

Zakres merytoryczny pytan zawartych w ankiecie obejmowal problematyke dotyczaca
obszaréw: dyskryminacji, mobbingu i molestowania w miejscu pracy oraz przestrzegania
uprawnient pracowniczych zwigzanych z rodzicielstwem.

Ankieta sktadala si¢ z 2 cz¢Sci 1 zawierata 2 grupy pytan:

Czes¢ 1 — Pytania dotyczace problematyki dyskryminacji, mobbingu i molestowania w miejscu
pracy (11 pytan)

Czes¢ 11 — Pytania dotyczace przestrzegania uprawnien pracowniczych zwigzanych z
rodzicielstwem

Gléwnym celem badania ankietowego przeprowadzonego przez OPZZ bylo
zdiagnozowanie skali i ocena czgstotliwosci wystepowania przedmiotowych zjawisk w
srodowisku pracy oraz préba odpowiedzi na pytanie, ktore branze s3 na nie najbardziej
narazone. Wyniki Ankiety beda mogly stanowi¢ podstawe do podjecia dzialan prewencyjnych
np. dziatalnosci szkoleniowej czy wypracowania rekomendacji dotyczacych zmian w zakresie

obowiazujacego prawa.

Préba badawcza ankiety objela branzowe ogdlnokrajowe organizacje czlonkowskie
zrzeszone w Ogolnopolskim Porozumieniu Zwigzkéw Zawodowych, reprezentujace wigkszo$¢
galezi gospodarki narodowej, skupione w 9 branz OPZZ:

. Gornictwo, Przemyst Chemiczny i Energetyka.

(organizacje: ZZ Pracownikéw Przemyslu Miedziowego, ZZ Goérnikéw w  Polsce,
Z2Z. Pracownikéw Dolowych, ZZ Maszynistow Wyciagowych Kopald w Polsce, Ogélnopolski
27, Gornictwa Naftowego i Gazownictwa, Federacja Z7Z Goérnictwa Wegla Brunatnego,
Porozumienie Z7Z Gornictwa, ZZ Pracownikow Zakladéw Przerobki Mechanicznej Wegla w
Polsce ,,Przerobka”, Federacja ZZ Pracownikéw Rafinerii i Petrochemii, Zrzeszenie ZZ
Energetykow, ZZ Jednosci Gorniczej, ZZ Ratownikow Goérniczych w Polsce, ZZ Pracownikéw
Technicznych i Administracji ,,Dozér KGHM Polska Miedz SA”, ZZ Pracownikow
Gazownictwa, Przesylu Gazu i Gérnikow Naftowcow, Federacja ZZ Pracownikow Przemystu
Chemicznego, Szklarskiego i Ceramicznego w Polsce, Federacja ZZ Gornikéw Jastrzebskiej

Spotki Weglowej SA)



2. Metalowcy.

(organizacje: Federacja Hutniczych ZZ, Federacja ZZ ,Metalowcy”, ZZ Przemystu
Elektromaszynowego)

3. Of$wiata i Nauka (organizacja: Zwiazek Nauczycielstwa Polskiego)

4. Ustugi Publiczne (organizacje: NSZZ Pracownikéw Wymiaru Sprawiedliwosci RP, Federacja
27 Technicznej Obslugi Stuzby Zdrowia i Ratownictwa Medycznego, ZZ Uzdrowisk Polskich,
27 Lekarzy MSWIiA, ZZ Anestezjologdw, Federacja ZZ Pracownikéw Ochrony Zdrowia i
Pomocy Spotecznej, Federacja ZZ Przemystu i Handlu ,,Farmacja”, Federacja ZZ Pracownikéw
Gospodarki Komunalnej i Terenowej w Polsce, ZZ Strazakow ,,Florian”, Ogoélnopolski ZZ
Funkcjonariuszy 1 Pracownikéw Strazy Miejskich oraz Gminnych, Zrzeszenie ZZ Stuzby Celnej
RP)

5. Przemyst Spozywczy, Rolnictwo i Turystyka.

(organizacje:  Federacja ~ZZ  Pracownikéw  Przemystu  Tytoniowego w  Polsce,
27 Pracownikow Przemystu Migsnego i Spozywczego w Polsce z siedziba H.I. Heinz Polska SA,
Federacja ZZ Pracownikéw Przemyslu Cukrowniczego, Federacja ZZ Pracownikow Przemystu
Piwowarskiego w Polsce, Federacja ZZ Pracownikéw Przemystu Spozywcezego, Federacja ZZ
Pracownikéw Przemystu Spirytusowego i Drozdzowego w Polsce, Federacja ZZ Pracownikow
Mleczarstwa w Polsce)

6. Budownictwo i Przemyst Drzewny.

(organizacje: ZZ ,,Budowlani”, ZZ Pracownikéw Drogownictwa RP, ZZ Meblarzy RP)
7. Przemyst Odziezowy i Skérzany (organizacja: Federacja NSZZ Przemystu Lekkiego)

8. Transport.
(organizacje: Federacja ZZ Marynarzy i Rybakéw, Wolny ZZ Pracownikéw Gospodarki
Morskiej, Federacja ZZ Pracownikéw PKS 1 Transportu Samochodowego w RP, Integracja ZZ
Pracownikéw Transportu Publicznego w RP,  Federacja NSZZ Pracownikéw Transportu
Samochodowego i Lacznosci w Polsce, ZZ Personelu Latajacego 1 Pokladowego RP, NSZZ
Pracownikéw Spedycji Polskiey SCHENKER Sp z.0.0., Ogoélnopolski Miedzyzakladowy ZZ
Zaplecza Technicznego Kolei, ZZ Administracji PKP, Federacja ZZ Pracownikow Automatyki i
Telekomunikacji PKP, Ogolnopolski ZZ Strazy Ochrony Kolei, Autonomiczne ZZ Transportu
Kolejowego, Mi¢dzyzaktadowy ZZ Rewidentéw Taboru, Migdzyzakltadowy Wolny ZZ Kolejarzy,
Ogodlnopolski Z7Z Pracownikoéw Transportu, Konfederacja Kolejowych ZZ, Z7Z Naziemnego

Personelu Lotniczego, ZZ Personelu Pokladowego, ZZ Inspektoréw Transportu Drogowego)



9. Handel, Ustugi, Kultura i Sztuka
(organizacje: ZZ Pracownikow Przemystu Poligraficznego, Federacja ZZ Pracownikéw Kultury i
Sztuki, Federacja ZZ Pracownikéw Publicznej Radiofonii i TV w Polsce, ZZ Pracownikéw ZUS,
Federacja ZZ Pracownikow Spoéldzielczosci, Handlu i uslug w Polsce, Federacja Zakladowych
OZ ,Samopomoc Chlopska”, ZZ Pracownikéw Spoéldzielczosci Pracy i Spétdzielczosci
Inwalidow, ZZ Pracownikéw i Sprzedawcow ,,Ruch SA”, Federacja ZZ Pracownikéw Handlu i
Ustug, Federacja ZZ Pracownikéw Zakladéow Ubezpieczenr, Federacja ZZ Pracownikéow
Wydawnictw, ZZ Pracownikow ,, Totalizator Sportowy Sp. z.0.0”, Ogdélnopolski Pracowniczy ZZ
»IKonfederacja Pracy”, ZZ Pracownikéw banku Pekao SA, Federacja NSZZ Pracownikéw
FLacznosci w  Polsce, Federacja ZZ Pracownikéw Telekomunikacji, Federacja Z2Z Kadry

Kierowniczej PPUP Poczta Polska, Zwiazek Zawodowy ,,Powszechne Ubezpieczenia”)

Facznie na ankiete odpowiedzieli cztonkowie 79 ogdlnokrajowych organizacji cztonkowskich
OPZZ wymienionych powyzej; wsrod nich byli zaréwno cztonkowie zwigzkéw zawodowych
(zakladowych organizacji zwigzkowych) jak tez pracownicy nienalezacy do zwigzkow
zawodowych, ktérzy dobrowolnie chcieli na ankiete odpowiedzieé.

Ankiete wypetnilo tacznie 4652 osoby.

Warto zwréci¢ uwage, iz mimo ze ankieta byla anonimowa, wiele pytan pozostalo bez
odpowiedzi, szczegdlnie za$ pytania otwarte dotyczace zjawiska mobbingu. Uznajemy to za

niepokojacy sygnal. Temat ten znajdzie swoje rozwinigcie w cze$ci omowienia badania.



Czesc I:
Pytania dotyczace problematyki dyskryminacji, mobbingu i
molestowania w miejscu pracy

Pierwsza cze$¢ ankiety dotyczyla zjawisk dyskryminacji, mobbingu i molestowania
seksualnego w miejscu pracy.

Ich definicje mozemy znalez¢ w znowelizowanym Kodeksie pracy.

Zapisy o mobbingu znajduja si¢ w Dziale czwartym, dotyczacym obowiazkéw
pracodawcy 1 pracownika, natomiast dyskryminacji i molestowaniu poswigcony jest Rozdziat 11
,»Rowne traktowanie w zatrudnieniu”, znajdujacy si¢ w Dziale pierwszym zawierajacym przepisy
ogolne (por. Aneks).

Mobbing, dyskryminacja i molestowanie do$wiadczane byly zapewne przez wiele pokolen
pracownikow 1 pracownic niemniej dopiero kilka lat temu pojawily si¢ zapisy prawne.
Interesowalo nas, czy sa one wlasciwie rozumiane przez czlonkinie i czlonkéw zwigzkow
zawodowych, czy pracownicy i pracownice umieja korzysta¢ z chroniacych ich przepisow.

Mobbing to ng¢kanie, obrazanie, spoleczne izolowanie kogo$ lub negatywne
oddzialywanie na wykonywane przez niego obowiazki zawodowe. Dzialania takie zachodza w
sposob powtarzalny i regularny przez pewien czas. Mobbing jest procesem, w wyniku ktérego
ofiara jest sprowadzona do pozycji nizszosci. Natomiast mobbingu nie stanowia pojedyncze
wydarzenia, a takze konflikty, w ktorych uczestnicza strony o poréwnywalnej sile.

Istotaq mobbingu jest uporczywe, nieetyczne 1 wrogie dzialanie stosowane wobec ofiary,
ktore Kmiecik-Baran i Rybicki (2004) nazywaja taktykami upokorzenia: publiczne ponizanie,
rozpowszechnianie ponizajacych plotek, obrazliwe i prowokujace gesty, taktykami zastraszania
(straszenie zwolnieniem z pracy, ustne grozby, uzywanie wyzwisk 1 krzyku) i pomniejszania
kompetencji (np. nielogiczne odmawianie présb, obcigzanie niejasnymi lub bezsensownymi
zadaniami, blokowanie niezbednych informacji). Mobbing przynosi negatywne skutki dla ofiary,
dla jej rodziny, dla organizacji i dla calego spoleczedstwa. Przyczynia si¢ do powstawania
zaburzen psychosomatycznych, trudnosci w kontaktach z innymi, co przeklada si¢ zaréwno na
kontakty rodzinne jak i na kontakty w pracy. W efekcie ofiara ma bardzo niskie zaufanie do
siebie, brak wiary w swoje mozliwosci co zle odbija si¢ na jakosci pracy. Spada zaangazowanie w
prace. Jak zauwaza specjalistka od molestowania i mobbingu Marie France Hirigoyen, u ofiar
mobbingu obserwuje si¢ poczucie bezsilnosci, osamotnienia, wstydu, braku bezpieczenistwa.
Mobbing wplywa na atmosfere w calej organizacji. Nie tylko ofiary ale i $wiadkowie mobbingu
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moga odczuwaé napigcie psychiczne, co przeklada si¢ na wzrost nieobecnosci w pracy, nizsza
efektywnosc i w efekcie dezorganizacje srodowiska organizacyjnego. Koszty leczenia oséb, ktore
staly sie ofiarami mobbingu sa powaznym skutkiem spolecznym, tak samo jak koszty sadowe.

Warto zwrdci¢ uwage, ze z dotychczasowych badan monitorujacych przeprowadzonych
przez Fundacje Feminoteka' oraz $ledztwa dziennikarskiego prowadzonego przez ,,Dziennik” na
temat porad prawnych udzielanych przez Panstwowa Inspekcje Pracy wynika, ze w praktyce
istnieje szereg problemoéw wynikajacych z nieumiejetnosci radzenia sobie przez urzednikow ze
swiadczeniem porad odno$nie mobbingu i molestowania seksualnego. Autorki raportu wskazuja
na zbywanie, zniechgcanie, wyrazanie seksistowskich opinii.

Bylo to dodatkowym impulsem dla przeprowadzenia ankiety przez Komisje Kobiet OPZZ.

Ponad 93% ankietowanych stwierdzito, ze umie rozrézni¢ pojecia dyskryminaciji
(odpowiedzi ,,tak” - 93,6 %) i mobbingu (odpowiedzi ,tak” - 93,3%) a 78, 3% pozytywnie
odpowiedzialo na to pytanie w odniesieniu do zjawiska molestowania.

W odniesieniu do zjawiska dyskryminacji az 80,1% ankietowanych wskazalo na brak jego
wystepowania w zakladzie pracy, niemniej jednak co piata osoba stwierdzila, ze zjawisko
dyskryminacji wystepuje badZ nie jest pewna czy wystepuje (odpowiedzi ,tak” — 22,4% oraz
odpowiedzi ,,nie wiem — 19,9%).

43% ankietowanych stwierdzilo, ze w ich §rodowisku pracy wystepuje mobbing a jedna
trzecia uznala, Zze nie spotkala si¢ z tym zjawiskiem. Jedna piata badanych udzielita odpowiedzi
,,nie wiem”.

Najmniej rozpoznanym zjawiskiem jest molestowanie seksualne.

42% ankietowanych uznalo, ze nie wystepuje w ich miejscu pracy, natomiast jedynie 4%
uwaza, ze takie zjawisko ma miejsce.

Wszystkie trzy badane zjawiska maja wyrazny wymiar pfci. Ankietowani przyznaja, ze
kobiety znacznie czg¢dciej padaja ofiara dyskryminacji niz mezczyzni (20% wskazan w przypadku
kobiet, 4% w przypadku mezczyzn). Kobiety rowniez dziesie¢ razy czedciej niz mezczyzni sa
poddawane lobbingowi (odpowiednio 20% i 2%). Ankietowani odpowiadaja, ze w ich ocenie

kobiety czesciej byly poddawane molestowaniu (9,3%) niz mezczyzni (2,7%).

Interesowalo nas, czy mozna wyrézni¢ profil pracownika i pracownicy, ktorzy sa

bardziej narazeni na naduzycia w pracy. Jest to wiedza szczegdlnie istotna dla zakladowych

! http://www.feminoteka.pl/readarticle.php?article id=540
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przewodniczacych organizacji zwiazkowych, tak by mogli odpowiednio wczesnie reagowac na
przypadki niezgodne z prawem oraz okazywac pomoc i wsparcie ofiarom. Ankietowani wskazuja,
ze najczesciej ofiarg pada kobieta (30% wskazan). Co ciekawe, na drugim miejscu znalazly si¢
osoby pracujace w zakladzie pracy przez dluzszy czas (19%). Wydaje si¢, ze mozemy to
interpretowac jako przejaw dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Ze zwigzkowych doswiadczen
wiemy, ze zjawisko dyskryminowania starszych pracownikéw, zmuszania ich do odejscia czy tez
odsuwania od szkolen i nie przyznawania podwyzek na podstawie stereotypu, ze starszy wiek
oznacza nieprzydatno$¢ pracownika, jest do$¢ czeste. Pozostale wymienione w ankiecie grupy,
takie jak osoba nowoprzyjeta, osoba innego wyznania/pochodzenia, osoba niepelnosprawna
uzyskatly jedynie kilkuprocentowe wskazania.

Natomiast w pytaniach otwartych dotyczacych przejawéw 1 przyczyn mobbingu
respondenci wskazywali réwniez na zbyt wysokie kwalifikacje pracownika, status spoleczny
(zapewne nizszy), niskie kwalifikacje pracownika, wyglad i bycie kobieta, bycie wyznawca innej
religii oraz odmiennosc.

Interesowalo nas réwniez, czy mobbing, molestowanie i dyskryminacja moga stac sie
przyczyna odejécia z pracy. Jedynie 11% ankietowanych stwierdza, ze znaja przypadki, w
ktérych mobbing i dyskryminacja staly si¢ przyczyna rezygnacji z pracy. Tylko 3% stwierdza, ze
molestowanie seksualne przyczynilo si¢ do zmiany miejsca zatrudnienia.

Mozna to zinterpretowaé optymistycznie, jako przejaw niewielkiego zasiggu badanych
probleméw. Niemniej jednak, positkujac sie wiedza z badan naukowych prowadzonych na temat
molestowania seksualnego, mobbingu i dyskryminacji, mozemy przypuszczaé, ze sprawa jest
zdecydowanie bardziej skomplikowana. Informacje o tym, Ze pracownica czy pracownik
zrezygnowali z pracy z powodu zlego traktowania, rzadko kiedy podawane sa otwarcie, nawet w
rozmowach prywatnych. Jednym z podstawowych mechanizméw utrudniajacych walke z
przesladowaniem w miejscu pracy jest utozsamienie si¢ pracownika z wmawiang mu przez
mobbera wyimaginowang przewing. Ofiara wycofuje si¢ z Zycia pracowniczego poniewaz ma
przeswiadczenie, ze jednak zastuzyla na zte traktowanie. W przypadku molestowania seksualnego
wiele 0os6b ma problem z przyznaniem sig, ze dotknelo to ich osobidcie. Szczegdlnie dotyczy to
kobiet obawiajacych si¢ komentarzy, ze same mogly sprowokowac sytuacje. Dlatego tez istnieje
obawa, iz mimo niskich wskazan w badaniu skala zjawiska jest znacznie wigksza, ukrywana pod
bardziej neutralnymi powodami odejscia z pracy. Nalezy rowniez podkresli¢, ze w warunkach
polskiego rynku pracy i wysokiego bezrobocia w wielu regionach, nawet bardzo drastyczne
przypadki molestowania seksualnego, dyskryminacji i mobbingu nie sklonia pracownicy czy

pracownika do odejscia z pracy, poniewaz innej mozliwosci podjecia pracy nie ma. Sprawia to, ze
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migdzy pracownikiem a kierownictwem i pracodawcg tworzy si¢ bardzo nierowna relacja, w
ktorej jedna strona ma znacznie mniejsze mozliwosci dzialania 1 obrony. Dlatego tez tym bardziej
potrzebna jest dzialalno$¢ zaktadowych organizacji zwigzkowych, ktére w ramach zakladowego
dialogu spotecznego beda rozwigzywac na biezaco problemy zwiazane z mobbingiem i innymi

naduzyciami.

Mobbing

Brak optymizmu i pewna rezerwa w pozytywnej interpretacii tej czg¢$ci ankiety wynikaja z
analizy odpowiedzi na pytania otwarte dotyczace mobbingu.
Mobbingiem mozna nazwac sytuacje nieetycznego i irracjonalnego z perspektywy celow
organizacji dzialania, polegajacego na dlugotrwalym, powtarzajacym si¢ 1 bezpodstawnym
dreczeniu pracownika przez przelozonych lub wspélpracownikéw. Ten wieloetapowy proces
polega na naruszaniu poczucia bezpieczenstwa ofiary, powigckszaniu zakresu kontroli przy
jednoczesnym rozmywaniu zakresu obowiazkéow, dokladaniu nowych wymagan.

W badaniu prowadzonym w organizacjach zakladowych przynalezacych do OPZZ przede
wszystkim uwage zwraca fakt, iz wiele oso6b nie chciato udzieli¢ odpowiedzi na pytania
otwarte odnoszgce si¢ do mobbingu. Pytanie sformulowano w sposéb nie odnoszacy si¢ do
prywatnych doswiadczen czy konkretnych sytuacji, a jednak wzbudzilo obawy u czesdci
respondentéw.

Pytania dotyczace przyczyn i1 przejawow mobbingu sondowaly wiedz¢ respondentéw na
temat ich praw pracowniczych oraz umiej¢tnosci diagnozowania sytuacji, w ktorej ich prawa sa
tamane. Udzielone odpowiedzi pokazuja dwa zjawiska — wtasciwe rozumienie mobbingu
oraz nieprawidfowosci w sposobie zarzadzania ludzmi w przedsigbiorstwach. Ttem dla
obu zjawisk jest utrzymujacy si¢ wysoki poziom bezrobocia.

Istotne jest rozrdéznienie mobbingu, ktory jest zjawiskiem irracjonalnym z punktu
widzenia firmy, od zjawiska wyzysku, ktore polega na wykorzystywaniu pracownikow
ponad sily w celu osiggania wyzszego zysku przez firme.

Respondenci udzielili bardzo wielu odpowiedzi charakteryzujacych mobbing jako relacje
miedzy przelozonym a pracownikiem, lub tez miedzy pracownikami, oparta na dreczeniu. Osoby
na stanowiskach kierowniczych maja do dyspozycji rézne mozliwosci i kompetencije, ktérych

moga uzywac przeciw pracownikowi, i tak naprawde przeciw interesowi firmy.
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Przyczyny mobbingu

Mobbing to mobber czyli osoba dokonujaca psychicznej przemocy (ktéra réwniez moze
zakonczy¢ si¢ przemocs fizyczna). Zadaniem dla oséb kierujacych firmami jest stworzenie takich
warunkoéw pracy, by nie stworzy¢ mozliwosci zaistnienia mobbingu. Mobbing moze si¢ rozwijac
gdy sprawca ma poczucie bezkarnosci swoich dziatan.
Zjawisku temu sprzyjajq nieprawidlowosci w systemie organizaciji pracy - respondenci pokazuja
kilka ich obszarow.

Przede wszystkim wyrdzni¢ mozna przyczyny psychologiczne, wynikajace z charakteru 1
postaw  prezentowanych  przez  okres§lona  osobe czyli przyczyny indywidualne.
Charakterystycznym zjawiskiem zauwazonym w ankietach sa kompleksy, obawy i leki
mobberéw. Moga wynikac z posiadania nizszych kwalifikacji w poréwnaniu do przesladowanych
pracownikow, obaw wynikajacych z niedowarto$ciowania a rekompensowanych agresja i ztoscia.
Ankietowani bardzo duzo miejsca poswigcaja emocjom, jakim upust daja przeSladowcy —
zazdro$¢, zawis¢, zlos¢, strach, che¢ dominacji i zemsty. Podkreslane jest rowniez
nieprzygotowanie przelozonych do zarzadzania praca, nieumiejetnos$¢ kierowania ludzmi
czego efektem jest podsycanie konfliktow i wyniszczajacej rywalizacji. Na to nakladaja si¢ niskie
umiejetnosci zarzadzania zasobami ludzkimi prezentowane przez przelozonych, brak wprawy w
organizacji pracy i emocjonalne podejscie do pracownikow.

Kolejng wymieniana grupa przyczyn sa patologie rynku pracy.

Mozliwo$¢ utraty pracy 1 brak perspektyw innego zatrudnienia, co jest charakterystyczne dla
plytkich lokalnych rynkéw pracy, gdzie jest np. tylko jeden duzy zaklad pracy, sprawia, ze
pracownicy sa strona wyraznie slabsza w relacjach z przelozonymi. Zdaniem ankietowanych
moze to by¢ zacheta dla tych oséb, ktore lubia dominowaé i przesladowaé podwladnych,
poniewaz z uwagli na sytuacj¢ na rynku pracy maja pewne poczucie bezkarnosci — wiedza, ze
pracownik jest ,skazany” na prace w tym zakladzie pracy. Przesladowcy wykorzystuja strach
przed zwolnieniem, wysokie bezrobocie.

Ostatnia zauwazalng grupa przyczyn mobbingu sa kwestie zwigzane z ofiara. Osoby
bedace sprawcami mobbingu, moga zdaniem respondentéw kierowac si¢ uprzedzeniami wobec
innych pracownikéw — na tle przynaleznosci zwiazkowej, rasy, wyznania 1 plci. Uwage zwraca
réwniez wskazywana przez ankietowanych przynalezno$é zwiazkowa, ktéra sprawia, ze czlonek

zwiazku jest przesladowany w pracy.
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Przejawy mobbingu

Celem pytania o przejawy mobbingu bylo sprawdzenie, czy pracownicy sa w stanie
rozpozna¢ sytuacje¢ mobbingu. Uwazamy to za szczegdlnie istotna informacje. Pracownicy
$wiadomi tego jak moze przejawiaé sic mobbing beda bardziej sktonni by zglosi¢ niepokojaca
sytuacje do zwigzkowej organizacji zakladowej czy osobom wyznaczonym do zajmowania si¢
tymi kwestiami w przedsigbiorstwie.

Material badawczy moéwi wiele nie tylko o samym zjawisku mobbingu, ale réwniez o
braku umiejetnosci kierowniczych i zarzadzania pracownikami — zjawiskach wyraznie
zauwazalnych dla respondentéw. Pracownicy sa mobilizowani do pracy poprzez zazdros$¢ i
rywalizacje, bezustanna kontrole, ktéra znamionuje gleboki brak zaufania przelozonych do
pracownikow. W wielu przypadkach powtarza si¢ okreslenie ,,presja”, ktéra mozemy odczytywac
jako zarzadzanie przez stres, do$¢ prymitywna metoda zarzadzania, niestety fatwa do
zastosowania w regionach, gdzie jest duze bezrobocie i rezygnacja z pracy oznaczalaby
dlugotrwate bezrobocie. Wspolczesnie, firmy chea szybko uzyskiwac dobre wyniki, zeby poradzié
sobie w warunkach globalnej konkurencji.

Jednoczesnie, w Polsce nadal zbyt malo firm inwestuje w rozwdj dzialu zarzadzania
zasobami ludzkimi — artykuly publikowane w periodykach naukowych potwierdzaja
przypuszczenie, ze sposob zarzadzania pracownikami w sposéb partnerski jest w wielu firmach
bajka o zelaznym wilku. Jak wykazal raport Saratoga HC Benchmarking przeprowadzony przez
PricewaterCoopers, w Polsce stopa zwrotu z inwestycji w kapital ludzki jest znacznie wyzsza niz
srednia w Unii Europejskiej oraz wyzsza niz w USA — co pozwala przypuszczaé, ze polscy
pracodawcy niewiele inwestuja oraz oczekuja od pracownikow niezwykle wydajnej pracy, dzigki
czemu ciesza si¢ owocami ich pracy bez zbytnich nakladow.

Kierownicy nie sq przygotowani do odpowiedzialnego zarzadzania, a jednoczesnie
zobowigzani s do przedstawiania coraz lepszych wynikéw. W wielu firmach w sektorze ustug, w
handlu, normy sprzedazy ustawione sg bardzo wysoko, i co roku sa podwyzszane. Dlatego tez
jedynym pomystem na osiagnigcie satysfakcjonujacych dla prezeséw firm wynikow sa takie
dzialania, ktére nazwaé mozna po prostu wyzyskiem.

Presja na wyniki przy jednoczesnym braku wsparcia merytorycznego w dziedzinie
odpowiedniego zarzadzania zasobami ludzkimi, szanujacego godnos¢ pracownikow, przeklada sig
na zjawiska, o ktérych méwia ankietowani. Mozna do tego zaliczy¢ pomawianie pracownikow,

oskarzanie 1 wysSmiewanie, utrudnianie kontaktu, przerywanie wypowiedzi, co skutkuje
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odrzuceniem przez grupe. Badani wskazujg tez na zjawiska §wiadczace o przemocy w miejscu

pracy: krzyku, agresji stownej, przemocy psychicznej, zngcaniu sie.

Szukanie pomocy

Swiadomosé¢ ankietowanych w tym zakresie jest optymistyczna — az 60,3% pozytywnie
odpowiedzialo na pytanie, jednak co trzecia osoba nie wie gdzie moze si¢ zwroci¢ o pomoc, jesli
doswiadczy mobbingu (odpowiedzi ,,nie” — 27,2%).

Niestety, ankieta nie weryfikowata o kim lub o jakiej organizacji/instytucji mysla badani.

Molestowanie seksualne

Wedlug prowadzonych juz blisko 30 lat badan, molestowanie seksualne ma wplyw na
pogorszenie stanu fizycznego — bole glowy, bezsennos¢ — 1 psychicznego, co objawia si¢ réwniez
nieufnoscia w stosunku do innych, nadwrazliwoscia i problemami z nawiazaniem blizszych relacji
W zyciu osobistym.

Molestowanie seksualne to problem nie tylko o charakterze seksualnym — w miejscu pracy
wiaze si¢ z wladza i jej naduzyciem. Sprawcg moze by¢ przelozony lub przelozona szantazujacy
ofiare, ale rowniez wspolpracownicy tworzacy wroga atmosfere w miejscu pracy. Molestowanie
seksualne jest drazliwym problemem. Wiele oséb nie zglasza faktu molestowania nikomu, lub
zamiast zadaé¢ sprawiedliwosci, odchodzi z pracy. Pierwsza bariera jest wstyd, wrecz
nieumiejetno$¢ opowiedzenia o tym, co si¢ stalo, poczucie winy (ze np. si¢ sprowokowalo
niechciane zachowania). Ale takze brak wiary w to, ze kto$ uwierzy i bedzie chcial pomée.

Molestowanie seksualne, mimo ze najmniej i najrzadziej rozpoznawane, uwazamy za
problem, ktérym zwigzki zawodowe powinny si¢ zajmowac. Na tej podstawie sformutowalysmy
pytania zamknigte dotyczace $wiadomosci istnienia oraz mozliwych reakcji na zjawisko

molestowania seksualnego.

Ankietowani deklarujg ogélng orientacj¢ na temat molestowania seksualnego w miejscu pracy
(66,1%), dla 16,4% odpowiadajacych problem ten w ogdle nie istnieje, za$ co dziesigta osoba
wskazala, ze ma §wiadomo$¢ problemu, jednak nie zna dobrze swoich praw (9,9%). Wsrod
badanych, 14% spotkalo si¢ z molestowaniem seksualnym w dotychczasowej pracy.

Poréwnujac te wyniki z odpowiedziami na pytania otwarte na temat mobbingu, mozemy

jednak przypuszczad, ze ankietowani nie weryfikuja swojej wiedzy. Jednoczesnie optymistycznie
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nastrajaja odpowiedzi udzielone na pytanie ,,czy swiadkowie molestowania seksualnego powinni
reagowac?” — 88% zgadza si¢ z tym stwierdzeniem.

Te odpowiedzi uwazamy za szczegélnie istotne z perspektywy dziatalnosci zwigzkowej. Ofiary
molestowania seksualnego nie powinny zostawaé same ze swoim problemem a pierwszym

krokiem do uzyskania sprawiedliwosci jest wsparcie ze strony innych pracownikow.

Czesc II:
Pytania dotyczace przestrzegania uprawnien pracowniczych
zwiazanych z rodzicielstwem

Drugg czes$¢ ankiety stanowily pytania odnoszace si¢ do znajomosci uprawnien zwiazanych
z rodzicielstwem oraz mozliwosci ich egzekwowania w miejscu pracy.

Zdecydowana wickszo$¢ ankietowanych uwaza, ze zna podstawowe uprawnienia
pracownicze zwigzane z rodzicielstwem - odpowiedzi ,,tak” - 87,5%, jednak co dziesiata osoba
przyznala, ze nie ma na ten temat wiedzy.

Interesowala nas skala nieprawidlowosci w egzekwowaniu praw pracowniczych i
przestrzegania ich przez pracodawcow. Problemy moga zaczaé si¢ juz na etapie procesu
rekrutacyjnego. Ponad 76% kobiet stwierdzito, Ze nie zetkneto si¢ z pytaniami o plany
zwigzane z rodzicielstwem podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Natomiast blisko 12%
ankietowanych kobiet doswiadczyto takich pytan.

Kolejnym dos$¢ naglasnianym przez media problemem jest wypowiadanie umowy o prace
w ciazy, czy w trakcie urlopu macierzyfskiego i wychowawczego. Polowa badanych nie
doswiadczyta jakiegokolwiek naruszenia przepiséw zwigzanych z rodzicielstwem w zakresie
wypowiadania 1 rozwigzywania (odpowiedz ,nie doswiadczylam” — 47,2%). Zdaniem 2,5%
ankietowanych pracodawcy naruszajq przepisy w zakresie wypowiadania i rozwigzywania uméw o
prace w czasie utlopu wychowawczego; nieznaczny procent kobiet uznalo, ze doswiadczyly
naruszenia przez pracodawce przepisow w zakresie wypowiadania i rozwigzywania uméw o prace
w czasie ciazy (1,8% odpowiedzi) oraz w sytuacjach nieprzedtuzenia umowy o prace do dnia
porodu (1,2% odpowiedzi).

Jedynie 5% ankietowanych kobiet przyznalo, ze do§wiadczyly zatrudnienia przy pracach
wzbronionych kobietom okreslanych jako szczegdlnie ucigzliwe lub szkodliwe dla zdrowia.

Ponad 80 % negatywnie odpowiedzialo na to pytanie.
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Cigza

Trzy czwarte ankietowanych odpowiedziato, ze nie do$§wiadczyto naruszen przepiséw
dotyczacych wyplacania §wiadczen zwigzanych z ciaza 1 macierzynstwem (odpowiedzi ,,nie” -
76,9%), natomiast 6% potwierdzito, ze miato takie do§wiadczenia.

14,5% kobiet odpowiedzialo, ze bedac w ciazy nie byly zatrudniane ani w godzinach

nadliczbowych ani w porze nocnej. Natomiast niecatle 4% odpowiedzi dotyczy sytuacji, gdy

pracodawca zatrudnia ci¢zarna w porze nocnej, a w godzinach nadliczbowych 2,3%.

Utlop macierzynski

Trzy czwarte ankietowanych odpowiedzialo, ze nie do§wiadczyto naruszen przepiséw
dotyczacych wyplacania §wiadczen zwigzanych z ciaza 1 macierzynstwem (odpowiedzi ,nie” -
76,9%), natomiast 6% potwierdzilo, ze mialo takie do§wiadczenia.

Ponad trzy czwarte kobiet (odpowiedzi ,,nie” - 77,3%) nie mialo zadnych problemoéw
zwigzanych z wykorzystaniem wymiaru urlopu macierzynskiego; zaledwie 2,6% potwierdzilo, ze

doswiadczylo naruszen przepiséw w tym obszarze.

Utlop wychowawczy

30% badanych skorzystato z urlopu wychowawczego. Prawie 60% ankietowanych nie
korzystato z urlopu wychowawczego.

64% ankietowanych przyznalo, ze ich pracodawca nie utrudnial mozliwosci skorzystania
z uprawnienl przystugujacych w zwiazku z wychowywaniem dzieci (utlop wychowawczy,
zwolnienie od pracy). Z utrudnieniami dotyczacymi mozliwosci skorzystania z urlopu
wychowawczego i zwolnienia od pracy spotkato si¢ 13%.

22,8% ankietowanych nie do$wiadczyto naruszed pracy na dotychczasowym /lub
réwnorzednym/ stanowisku zajmowanym przed utlopem ani co do nizszego wynagrodzenia.
Naruszenia ptacowe dotknely 5,2% ankietowanych, zas nieprawidlowosci zwiazanych z praca
na dotychczasowym /lub réwnorz¢ednym/ stanowisku zajmowanym przed urlopem

wychowawczym doswiadczyto 4,3%.

Utlop ojcowski
Znajomo$¢ przepisdéw odnoszacych si¢ do pracownika - ojca wychowujacego dziecko
zadeklarowato 59 % ankietowanych, jednak stosunkowo duzy procent odpowiedzi negatywnych

(odpowiedzi ,,nie” - 37%) wskazuje na nieznajomos¢ tych przepiséw.
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Wychowywanie dzieci

Zaledwie 8,5% potwierdzito, ze mialo doswiadczenia zwiazane z tym, ze ze wzgledu na
posiadanie dzieci 1 obowiazki zawigzane z ich wychowywaniem byly w przesztosci lub sa obecnie
dyskryminowana/y w pracy w zaktresie warunkéw pracy i ptacy. 62% ankietowanych udzielito

negatywnej odpowiedzi w tej sprawie.

ZXobki i przedszkola

Ponad polowa ankietowanych potwierdzila, ze powszechny dostep do zlobkéw i1 przedszkoli
wplynatby na ich decyzje odnosnie podjecia obowigzkéw zwigzanych z rodzicielstwem i
macierzynstwem (odpowiedzi ,tak” - 54,8%), za§ co trzecia osoba odpowiedziala, ze nie

wplyneloby to w zaden sposob na ich decyzje macierzyniskie (odpowiedzi ,,nie” - 34,3%).

Whnioski

W grupie objetej badaniem nie zauwazono razacych przykladow naruszania praw
pracowniczych zwiazanych z rodzicielstwem.

Odsetek kobiet, ktore doswiadczyly probleméw w miejscu pracy, gdy byly w cigzy i na
urlopie macierzynskim, jest zaledwie kilkuprocentowy, cho¢ oczywiscie powinien by¢ jeszcze
nizszy. Jedynym zauwazalnym problemem sa utrlopy wychowawcze. Skala naruszen nie jest duza,
jednak co dziesigta kobieta zetknela si¢ z utrudnieniami w mozliwosci skorzystania z urlopu
wychowawczego. Jednoczes$nie ponad potowa ankietowanych odpowiada, ze powszechny dostep
do ztobkow i przedszkoli jest czynnikiem istotnie wplywajacym na ich decyzje o macierzynistwie.
Jest to solidny argument za tworzeniem polityki rodzinnej uwzgledniajacej potrzebe Iaczenia
obowiazkéw rodzinnych z praca zawodowa. Pewna cze$¢ kobiet pracujacych ma problem z
wyegzekwowaniem prawa do urlopu wychowawczego — jesli w ich miescie nie ma oferty instytucji
opieki nad dzieckiem takich jak zlobek, sytuacja staje si¢ naprawde trudna i moze w efekcie
skutkowaé nawet utrata pracy.

Wyniki ankiety dotycza okreslonego fragmentu rynku pracy. Ankietowani pracuja w
duzych zakladach pracy poniewaz tylko w takich zakladach moga funkcjonowac zwiazki
zawodowe. Poréwnujac wyniki ankiety z doniesieniami medialnymi na temat sytuacji matek na
rynku pracy mozna stwierdzi¢, ze duze przedsigcbiorstwa, szczegolnie w sektorze publicznym, w

ktorych dzialaja zwigzki zawodowe, sa miejscem pracy przyjaznym rodzicielstwu. W tych
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zakladach pracy latwiej bedzie skorzysta¢ z mozliwosci, jakie daje na przyklad ustawa zlobkowa
czyli tworzenia ztobkéw przyzakladowych. Wydaje sie, ze w czasach, gdy poszukuje si¢ dobrych
rozwiazan dla taczenia pracy zawodowej z Zyciem prywatnym i rodzinnym, warto zwroci¢ uwage

na sektor publiczny.

Rekomendacje:
mobbing i molestowanie seksualne

W literaturze przedmiotu znajdziemy rozwazania na temat mozliwych reakcji na
molestowanie seksualne w miejscu pracy, ktére mozna zastosowaé réwniez do mobbingu i
dyskryminacji. Badacze dzielg reakcje ofiary na te skierowane ,,na siebie” oraz na ,,skierowane na
sprawcg” oraz dzialania na podejmowane indywidualnie i na podejmowane zbiorowo. Najmniej
skuteczne w sensie pomocy ofierze w wymiarze psychologicznym i organizacyjnym jest reakcja
,»na siebie” podejmowana indywidualnie. Ma skutki psychosomatyczne, béle gtowy, bezsennos¢,
stres 1 poczucie bezsilnosci. Czesto koniczy si¢ opuszczeniem si¢ w obowiazkach stuzbowych oraz
odejsciem z pracy. Dzieje si¢ tak dlatego, ze ofiara nie szuka wsparcia wsrod innych, wigc trudniej
jest jej rozwigzaé¢ problem bez doszukiwania si¢ w nim swojej winy. Natomiast najbardziej
skuteczna jest strategia nakierowana ,,na sprawce”, podejmowana kolektywnie. W tym przypadku
ofiara stara si¢ szuka¢ wyjscia z sytuacji poprzez ukaranie sprawcy, chce zachowa¢ swoje miejsce
pracy, nie chce ponosié¢ strat wynikajacych z faktu, ze byla przez kogo$ przesladowana. Dlatego
tez szuka wsparcia u innych osob. Czesto zdarza sig, ze pozostali pracownicy i pracownice sami
byli przesladowali ale np. bali si¢ zareagowaé, lub tez znaja podobne przypadki. Moga rowniez
dysponowac odpowiednia wiedza prawna lub uprawnieniami — tak jak przewodniczacy/a

zakladowej organizacji zwiazkowej, ktéry moze podjac si¢ obrony ofiary.

Co mog3 robic¢ zwiazki zawodowe?

Przede wszystkim istotne sa dzialania prewencyjne w postaci monitoringu, dzialania
organizacyjne (procedury) i mediacyjne (doradztwo). Wszystkie te zadania moze wypelnia¢
zakladowa organizacja zwiazkowa. Zwigzki zawodowe moga mie¢ lepsza i bardziej wiarygodna
wiedz¢ o nastrojach pracowniczych. Dzigki stalemu kontaktowi z pracownikami dzialacze
zwigzkowl szybciej wychwytuja niepokojace sytuacje, a korzystajac z uprawnien zwiazkowych

moga by¢ rzecznikiem oséb pokrzywdzonych, ktére czesto same obawiajg si¢ reagowac.
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=> konieczne jest sporzadzenie procedury dotyczacej rozwigzywania problemu molestowania,
dyskryminacji i mobbingu oraz upowszechnienie jej wsréod pracownikéw. Moze by¢ to
inicjatywa zwiazku zawodowego we wspolpracy z dzialem zarzadzania zasobami ludzkimi czy
dziatem kadr.

=> procedura powinna regulowaé sposob informowania o zaistnialych przypadkach — przede
wszystkim informowac pracownikéw, jak moga rozpozna¢ mobbing, molestowanie seksualne
1 dyskryminacje, positkujac si¢ nie tylko zapisami z Kodeksu pracy ale i praktycznymi
przykladami. Celem procedury jest tworzenie przyjaznego i bezpiecznego dla wszystkich
srodowiska pracy. Wiele zachowan, ktore kwalifikuja si¢ jako kodeksowe molestowanie
seksualne czy dyskryminacja, zbywanych jest jako wylacznie ,niestosowne zarty”, ktore
jednak przeciez tworza nieprzyjemna atmosfere. Dlatego istotnym jest by procedura uczulala
wszystkich pracownikéw, by nie stwarzali sytuacji dwuznacznych.

=> procedura powinna wskazywaé osoby, do ktérych mozna zglaszaé problemy. Osoby te
powinny zosta¢ wlasciwie przeszkolone tak by umie¢ rozmawia¢ i okazywac wsparcie. Moze
by¢ to osoba dzialajaca w organizacji zwigzkowej. Istotne jest, by byly to osoby cieszace si¢
pewna niezalezno$cia w firmie, na ktére nie mozna wplyna¢. Procedura powinna zapewniac
dyskrecj¢ 1 ochrong dla osoby pokrzywdzonej oraz swiadkéw. Dobrym rozwigzaniem jest
rejestrowanie przebiegu sprawy na piSmie oraz zorganizowanie skrzynki na wnioski i uwagi
czy telefonu zaufania. Zarzuty mobbingu, molestowania i dyskryminacji powinny by¢
traktowane powaznie przez osoby zarzadzajace firmg a rozwiazanie nie powinno szkodzié
ofierze (np. przeniesienie na inne stanowisko, co pogorszyloby jej czy jego sytuacje
zawodows 1 materialng). Jednoczes$nie, w przypadku sytuacji gdy oskarzenia o mobbing,
molestowanie czy dyskryminacj¢ sa bezpodstawne, osoba oskarzona powinna by¢
oczyszczona z zarzutow w sposob nie pozostawiajacy watpliwosci.

=> zaleca si¢ réwniez prowadzenie cyklicznych ankiet na temat doswiadczed pracownikéw i
pracownic w zakladzie pracy dotyczacych mobbingu, molestowania seksualnego i
dyskryminaciji, co pozwoli oceni¢ funkcjonowanie procedury, zakres zjawiska oraz mozliwosci

pomocy pracownikom i lepsze funkcjonowanie firmy.

Opracowanie wynikdw ankiety:
Renata Gorna (OPZZ) przy wspotpracy dr Julii Kubisy
Komisja Kobiet OPZZ
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ANEKS:

Kodeks pracy:

Mobbing:

Art. 94 3-§ 1. Pracodawca jest obowiazany przeciwdziala¢ mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym ngkaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywolujace u niego zanizong oceng przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie
lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikéw.

§ 3. Pracownik, u ktérego mobbing wywolal rozstrj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytutem zados$éuczynienia pieni¢znego za doznana krzywde.

§ 4. Pracownik, ktéry wskutek mobbingu rozwiazal umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie

odrebnych przepisow.

Dyskryminacja i molestowanie:

Art. 18 32 § 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegblnosci bez wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religig, narodowosé,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualna,
a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym

wymiarze czasu pracy.
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§ 2. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb, bezposrednio
lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn
okreslonych w § 1 byl, jest lub moéglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne
dysproporcje albo szczegdlnie nickorzystna sytuacja w zakresie nawiazania i rozwiazania stosunku pracy,
warunkéw  zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze
wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie
jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a $rodki
stuzace osiagnieciu tego celu sq wlasciwe 1 konieczne.

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1) dzialanie polegajace na zach¢caniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady,

2) niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie
wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery (molestowanie).
§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na pleé jest takze kazde niepozadane zachowanie o charakterze
seksualnym lub odnoszace si¢ do plci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika, w szczegblnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej
lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga si¢ sktadaé fizyczne, werbalne lub pozawerbalne
elementy (molestowanie seksualne).

§ 7. Podporzadkowanie si¢ przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, a takze
podjecie przez niego dziatad przeciwstawiajacych si¢ molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie
moze powodowac¢ jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

Art. 183, § 1. Za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4, uwaza si¢
réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183 §
1, ktorego skutkiem jest w szczegdlnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo
pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych §wiadczen zwigzanych z praca,

3) pominigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe - chyba ze
pracodawca udowodni, ze kierowal si¢ obiektywnymi powodami.

§ 2. Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dzialania, proporcjonalne do osiggnigcia

zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika, polegajace na:
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1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18% § 1, jezeli rodzaj pracy
lub warunki jej wykonywania powoduja, ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie sa
rzeczywistym i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi,

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jezeli jest to
uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracownikdéw bez powolywania si¢ na inng przyczyne lub inne
przyczyny wymienione w art. 183 § 1,

3) stosowaniu srodkéw, ktore réznicujg sytuacje prawng pracownika, ze wzgledu na ochrong rodzicielstwa
lub niepetnosprawnosc,

4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwalniania pracownikéw,
zasad wynagradzania i awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, co uzasadnia odmienne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wiek.

§ 3. Nie stanowia naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu dziatania

podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby
pracownikéw wyrdznionych z jednej lub kilku przyczyn okre§lonych w art. 183a § 1, przez zmniejszenie
na korzy$¢ takich pracownikéw faktycznych nieréwnodci, w zakresie okre§lonym w tym przepisie.

§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania ograniczanie przez koscioly i inne zwiazki
wyznaniowe, a takze organizacje, ktérych etyka opiera si¢ na religii, wyznaniu lub §wiatopogladzie, dostepu
do zatrudnienia, ze wzgledu na religie, wyznanie lub §wiatopoglad jezeli rodzaj lub charakter wykonywania
dziatalnosci przez koscioly i inne zwiazki wyznaniowe, a takze organizacje powoduje, ze religia, wyznanie
lub $wiatopoglad sa rzeczywistym 1 decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi,
proporcjonalnym do osiagniecia zgodnego z prawem celu zréznicowania sytuacji tej osoby; dotyczy to
réwniez wymagania od zatrudnionych dziatania w dobrej wierze i lojalnosci wobec etyki kosciola, innego
zwiazku wyznaniowego oraz organizacji, ktorych etyka opiera si¢ na religii, wyznaniu lub §wiatopogladzie.
Art. 183, § 1. Pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakows prace lub za pracg o
jednakowej wartosci.

§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1, obejmuje wszystkie skladniki wynagrodzenia, bez wzgledu na
ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia zwiazane z praca, przyznawane pracownikom w formie
pienieznej lub w innej formie niz pienigzna.

§ 3. Pracami o jednakowej warto$ci sq prace, ktorych wykonywanie wymaga od pracownikéw
porownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odre¢bnych
przepisach lub praktyka i dos$wiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i
wysitku.

Art. 18%. Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyl zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma
prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na
podstawie odrebnych przepiséw.

Art. 183%. § 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnief przyslugujacych z tytulu naruszenia zasady

réwnego traktowania w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawg niekorzystnego traktowania pracownika, a

21



takze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwlaszcza nie
moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego
rozwigzanie bez wypowiedzenia.

§ 2. Przepis § 1 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika, ktory udzielil w jakiejkolwiek formie

wsparcia pracownikowi korzystajacemu z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady

réwnego traktowania w zatrudnieniu.
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