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ONLIN

10:05-10:25 Mobbing jako zjawisko - czym jest i jak je

rozpoznawacd

dr Magdalena Zwolinska, Partner, NGL LEGAL
Piotr Biernacki, Wiceprezes Zarzadu, Stowarzyszenie Emitentdéw Gietdowych

Zgodnie z Art. 94® § 2 kodeksu pracy ,Mobbing oznacza dziatania
lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym i diugotrwaiym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona ocene przydatnosci
zawodowe]j, powodujace lub majace na celu ponizenie lub osSmieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespoiu
wspbipracownikéw.” Jak to nazwaé jezykiem niekodeksowym?

Magdalena Zwolinska: Definicja mobbingu =zawarta w kodeksie pracy
jest skomplikowana dlatego roéwnie skomplikowane Jjest wskazanie,
czym Jjest mobbing w praktyce lub podanie przykitadéw mobbingu.
Nie ma katalogu zachowan, ktdére mozemy nazwaé¢ mobbingiem, tych zachowan
jest wiele. Tak naprawde ilu mobberdw, tyle pomysidw na zachowania
mobbujace. Okres$lenie »mobbing” pochodzi od stowa ,to mob”,
czyli od okreslenia opisujacego zachowanie dzikich zwierzat, w ktdrym
grupa osobnikéw napada na pojedynczego osobnika. Psychiatrzy podjeli
probe wskazania cech charakterystycznych zachowan mobbingowych
i sa to np.: przerywanie, uniemozliwianie swobodnego wypowiadania
sie, sitowna napas$é¢, krzyk, utrudnianie pracownikowi kontaktu z innymi
wspbipracownikami, traktowanie pracownika ,jak powietrze”, obcigzanie
bezsensownymi zadaniami, wymaganie efektow pracy wczesnie]
niz sie umawiano, niedawanie zadan rozwojowych. Wszystkie te zachowania
maja siuzy¢é obnizeniu wartosci zawodowej pracownika.

Jak diugo musi trwaé mobbing, zeby mozna byto wuznaé, ze Jest
on diugotrwaty?

Magdalena Zwolinska: Nie ma minimalnej jednostki czasu, zebysmy mogli
przyjac¢, ze dziatanie jest diugotrwate. W psychologii podjeto prdobe
wskazania takiego okresu i najpierw ustalono go na 6 miesiecy, bo po tym
czasie najczes$ciej u pracownikdé4w dochodzito, wediug psychologdédw, do
rozstroju zdrowia. Réznorodnos$¢ sytuacji z jakim moZzemy mieé do czynienia
powoduje jednak, zZze nie ma jedne]j granicy czasowe]j. Wszystkie przypadki
nalezy rozpatrywa¢ indywidualnie, bo nie ulega watpliwos$ci, ze sa osoby,
ktdébre po 3 miesiacach juz sa w stanie to dziatanie okresli¢ jako
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diugotrwate. Kwestie diugotrwatosci dobrze tez rozpatrywaé poprzez
kwestie intensywnos$ci dziatan mobbingowych. Im bardziej intensywne
dziatanie, tym krétszy czas w jakim mozna je okres$lic¢ mobbingiem.

ONLIN

Jak uporczywy musi byé mobbing, zeby mozna byto uznaé¢, ze to juz jest
uporczywe dziatanie?

Magdalena Zwolinska: Okres$lenie uporczywosci jest chyba Jjeszcze
trudniejsze niz okres$lenie diugotrwatosci. Uporczywosé powinna Dbyé
odniesiona do indywidualnego przypadku. Uporczywosé to co$ co trwa
dtuzszy czas, Jjest nieuchronne w odczuciu ofiary. Pod uwage bierzemy
wzorzec ofiary racjonalnej, rozsadne]j. Prdébujemy obiektywnie ocenig,
czy to dziatanie mozemy nazwad uporczywym, na pewno nie jest to dziatanie
incydentalne.

W jaki sposdéb wykrywaé mobbing mozliwie wczesnie?

Magdalena Zwolinska: W tej kwestii bardzo wazny Jjest przepis kodeksu
pracy, ktory naktada na pracodawce obowiazek przeciwdziatania
mobbingowi. Pracodawca ma podejmowac¢ dziatania prewencyjne, takie ktoére
powstrzymaja pracownikdédw przed stosowaniem mobbingu. Temu stuza wdrozone
przez firme procedury (polityki) antymobbingowe, przy ktdérych dziataja
komisje antymobbingowe. Polityka antymobbingowa pokazuje pracownikom,
kierownikom, przetozonym jakich zachowan w firmie nie tolerujemy, Jakie
bedziemy zwalcza¢, na Jjakie sie nie zgadzamy. Z jednej strony pomaga
to ofiarom mobbingu ocenié¢, ktdére zachowanie jest niewltasciwe i ktoére
powinno zosta¢ =zgtoszone; a z drugiej strony pracownikom, ktdérzy maja
tendencje do takich zachowan wobec innych pokazuje za Jjakie zachowania
takich pracownikdéw moga spotkad negatywne konsekwencje. Pracodawca musi
reagowac¢, jesli doszto do niewtasciwego zachowania. W zaleznos$ci od tego,
jakie mamy zgtoszenie to moze zareagowal w dwojaki sposdb: przeprowadzid
postepowanie, wyjasni¢ sprawe lub zareagowaé ostro, konkretnie,
w sytuacjach gdy mamy 100% pewnos$é, ze doszio do mobbingu. W takich
sytuacjach gdy mamy pewnos¢, ze doszio do mobbingu mozemy rozwigzad umowe
O prace z mobberem bez przeprowadzenia postepowania. Jesli pracodawca
decyduje sie na przeprowadzenie postepowania, to na jego koniec Komisja
antymobbingowa powinna sporzadzi¢ raport 1 rozstrzygnaé czy doszio
do mobbingu.

Polityka chyba powinna przewidywaé tez mozliwosé zwolnienia w sprawach
oczywistych? (pytanie z publicznosci)

Magdalena Zwolinska: Polityka antymobbingowa moze wprost wskazywac,
ze w oczywistych sytuacjach dojdzie do rozwigzania umowy o prace
ze sprawca mobbingu. Pracodawca ma przede wszystkim przeciwdziatacé
mobbingowi. Je$li w sytuacjach, w ktdérych mamy pewnosé, ze doszlo
do mobbingu rozwigzemy umowe ze sprawca, bez wewnetrznego postepowania
wyjaséniajacego, w oparciu od dobrze przygotowany dokument wypowiedzenia
lub dyscyplinarki to nie ma powodu do obaw.
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Czy zwolnié pracownika mozna nawet, jezeli polityka wewnetrzna stanowi
o koniecznosci przeprowadzenia Jjakiego$s postepowania? W kazdym
przypadku? (pytanie z publicznosci)

ONLIN

Magdalena Zwolinska: Moim zdaniem tak, Jezeli mobbing jest oczywisty
i poparty dowodami.

Kto ma mie¢ te pewnosé? Jesli zgltoszenie idzie od osoby =zaufania
do zarzadu to jak zarzad ma sie zachowa¢ wzgledem tak kontrowersyjnej
sprawy, nie rozprzestrzeniajac informacji w szerszym gronie
- czy da sie w takiej sytuacji méc podjaé decyzje bez powotania komisji?
(pytanie z publicznosci)

Magdalena Zwolinska: Decyzja co do zwolnienia pracownika nalezy do organu
lub osoby wykonujacej czynnos$ci =z =zakresu prawa pracy, a zatem
co do zasady do zarzadu. W takiej sytuacji zarzad powinien rozpatrzyé
zgtoszenie 1 oceni¢ we wiasnym gronie, czy przedstawione okolicznosci
w sposdb oczywisty wuzasadniaja zwolnienie pracownika, czy Jjednak
wtasciwym Dbedzie doktadniejsze wyjasnienie  sprawy. W  przypadku
watpliwoéci zarzad powinien jednak rozwazyé przeprowadzenie postepowania
wyjasniajacego i powotanie komisiji, przy zachowaniu dyskrecji
1 z poszanowaniem dobrego imienia ofiary oraz domniemanego mobbera. Warto
pamietac¢, ze pracodawca Jjest odpowiedzialny za przeciwdziatanie
mobbingowi 1 w sytuacjach oczywistych zarzad moze, a nawet powinien,
podja¢ decyzje o zwolnieniu pracownika bedacego mobberem nawet
bez postepowania wyjasniajacego.

W kontekscie prowadzenia czynnosci wyjasniajacych - co Panstwo
proponujecie w sytuacji, gdy mobbing zgtoszono anonimowo? Oraz drugi
przypadek - co, jesli mobbing zgtasza swiadek, ale osoba poszkodowana
nie zyczy sobie podejmowania w jej sprawie czynnosci?
(pytanie z publicznosci)

Magdalena Zwolinska: Pracodawca ma przeciwdziatac¢ mobbingowi, wiec jesli
Swiadek zgtasza takie zdarzenie, a osoba poszkodowana nie chce
podejmowania czynnosci to mimo wszystko trzeba dziatac¢, sprawdzac
nieprawidtowosci. To obowiazek pracodawcy. Anonimowe zgioszenie mobbingu
nalezy roéwniez sprawdzié¢, anonimowo$¢ nie zmienia trybu postepowania
ze zgioszeniem, nalezy je traktowa¢ tak samo, jak takie, gdy wiemy od
kogo pochodzi.

Pawel Sawicki: W takich sytuacjach nie tylko mbéwimy o bezposrednim
pokrzywdzonym, ale takze o $wiadkach zdarzenia - oni takze przezywaja
taka sytuacja 1 moga sie baé¢ na przysztosé, ze kiedy$ to ich dotknie.
Mobbing zatem nie dotyczy tylko osoby pokrzywdzonej i mobbera, ale tak
naprawde catej firmy, wiec «ciezko mi wyobrazi¢ sobie sytuacie,
ze do takiego postepowania by nie doszio.
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Jesli tak, to jakie czynnosci mamy wykonaé? Co mozemy 2zrobié, skoro
nie mamy zadnej mozliwosci zebrania informacji od ofiary. Jak to sie ma
do ciezaru dowodu, ktéry w przypadku mobbingu spoczywa
na ofierze - osobie wystepujacej z roszczeniami? (pytanie z publicznosci)

ONLIN

Magdalena Zwolinska: Anonimowe zgtoszenie mobbingu powinno byé
traktowane jak kazde tego typu zgltoszenie i1 wymaga stosownego dziatania
ze strony pracodawcy. Zatem i w takim przypadku pracodawca, obowigzany
do przeciwdziatania mobbingowi, powinien przeprowadzi¢ postepowanie
wyjasniajace przy uzyciu powoltanej do tego komisji. Pomimo anonimowos$ci
ofiary, komisja powinna doktadnie przeanalizowac¢ zgtoszenie, jak réwniez
przeprowadzi¢ rozmowe z osoba posadzana o mobbing oraz z ewentualnymi
Swiadkami mobbingu wskazanymi w zgioszeniu ofiary. Przeprowadzenie tych
czynnos$ci powinno pozwoli¢ komisji na dojscie do pewnych wnioskéw
oraz przedstawienie rekomendacji pracodawcy co do dalszych krokdw
(np. zastosowanie $rodkdéw dyscyplinujacych wobec mobbera, zwolnienie
pracownika) .

Warto pamietac¢, zZze w kazdym przypadku to na pracowniku spoczywa ciezar
udowodnienia, ze by1 ofiara mobbingu, a wynikiem nekania byl rozstrd]
zdrowia. Pracownik musi takze udowodnié¢ okolicznos$ci wuzasadniajace
wysoko$¢é dochodzonego przez siebie zados$¢uczynienia. Zatem nawet jesli
pracownik bedacy ofiara mobbingu pozostawal anonimowy na etapie
wewnetrznego postepowania wyjasniajacego u pracodawcy, to w postepowaniu
sadowym musi dziata¢ juz pod wtasnym imieniem oraz Jjest zobowiazany do
wykazania, ze rzeczywiscie stal sie on ofiara mobbingu.

Czy jest gdzies dostepny wzor polityki antymobbingowej?
(pytanie z publicznosci)

Magdalena Zwolinska: Oczywiscie, na pewno takie wzory mozna znalezg,
ale nalezy pamieta¢, ze polityka niedostosowana indywidualnie do spdiki
nie bedzie dobrym rozwiazaniem. Pryzkiadowo, wazne Jjest aby okreslicé
w takiej polityce ,meza zaufania”, czyli osobe do ktdérej beda trafiaty
zgtoszenia o mobbingu - taka osobe nalezy wskaza¢ indywidualnie w kazdej
spbdice, bo to zalezy od sytuacji w spdice, moze to byé¢ pracownik dziatu
HR, pracownik dziatu prawnego. To jest kwestia, ktdra nalezy ustalic
indywidualnie.

W kontekscie powolania Komisji - co w przypadku, gdy czlonkowie Komisji
sa oskarzani o "zatajanie sprawy" i chronienie mobbera, a jeden
z czlonkdéw Komisji jest jednoczesnie wskazany jako osoba mobbingujaca?
(pytanie z publicznosci)

Magdalena Zwolinska: Bez watpienia w komisji rozpatrujacej dane
zgtoszenie mobbingu powinny =zasiada¢ Jjedynie osoby bezstronne, ktore
z mozliwie najwiekszym obiektywizmem bedg w stanie oceni¢ dane zachowanie
i przesadzié¢, czy stanowito ono mobbing. Nalezy zatem unika¢ sytuacji,
gdy w komisji beda zasiada¢ osoby =zaprzyjaznione 1lub skonfliktowane
z mobberem czy ofiara, a takze ich bezposredni przeitozeni lub podwtadni,
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ktérzy moga nie byé w peini bezstronni przy ocenie zachowania pracownika.
Najlepiej, zeby stosowne postanowienia dotyczace skitadu komisji znalazity
sie juz w polityce antymobbingowej, jednak pracodawca moze powolywac
komisje takze ad hoc, do rozpatrzenia konkretne]j sprawy, unikajac udziatu
w niej osdéb np. wrogo nastawionych do mobbera czy ofiary. Jesli w trakcie
postepowania wyJjasniajacego powstana watpliwoéci co do bezstronnoséci
danego cztonka komisji, komisja lub pracodawca powinni wytaczy¢ taka
osoba z dalszego postepowania i powotad¢ innego pracownika na jej miejsce.

ONLIN

W Jjaki sposéb rozmawiaé¢é z podejrzanym o mobbing, aby nie wskazaé
bezposrednio kto dokonat zgioszenia? (pytanie z publicznosci)

Magdalena Zwolinska: Bez watpienia w takich sytuacjach pracodawca
powinien przedsiewzia¢ wszelkie $rodki, ktdédre maja szanse zapewnic
anonimowos$¢ ofiary czy =zgtaszajacego. Na pewno dobrym rozwigzaniem
bedzie rozmowa 2z domniemanym mobberem czy Swiadkami na osobnosci,
wyraznie zobowigzujac przy tym pracownikdédw do =zachowania wszelkich
informacji ze spotkania w tajemnicy. Pracodawca powinien takze unikac
wskazywania nazwiska zgtaszajacego podczas rozZmowy z  mobberem.
W przypadku zgtoszen anonimowych moga okazad¢ sie przydatne stosowne
rozmowy z ewentualnymi $wiadkami wskazanymi w zgtoszeniu.

Jaka forme zgloszenia mobbingu (gdy mobberem jest osoba zarzadzajaca
firma) przyja¢é przy zgtaszaniu przypadku do Rady Nadzorczej?
(pytanie z publicznosci)

Magdalena Zwolinska: W takim przypadku mimo wszystko proponowatabym
tradycyjne zgitoszenie, zgodnie z procedura istniejaca w danej firmie.
Zgtoszenie dotyczace osoby zarzadzajace] firma powinno zostac
rozpatrzone przez Rade Nadzorcza ze szczegblna ostroznoscia
i z zachowaniem w poufnosci danych osoby zgtaszajace] oraz wskazywanej
jako mobber. Wazne jest, aby w postepowaniu wyjasniajacym braty udziaz
tylko osoby bezstronne, z wytaczeniem w miare mozliwoé$ci bezposrednich
podwtadnych mobbera, ktdérzy moga odmawiaé wyjasnien w obawie o witasng
pozycje lub, przeciwnie, dazy¢ do zdyskredytowania swojego przetozonego.

Mobbing jest definiowany m.in. poprzez konkretne skutki jakie ponosi
ofiara. Jesli jest ona anonimowa lub odmawia wspdipracy - jak okreslimy
te skutki? - zanizenie samooceny, rozstrdj zdrowia itp.?
(pytanie z publicznosci)

Magdalena Zwolinska: Raz Jeszcze nalezy podkres$slié, zZe zgtoszenie
anonimowe w zadnym wypadku nie wytgacza obowigzku przeciwdziatania
mobbingu przez pracodawce i powinno w takim wypadku zostac¢ przeprowadzone
przewidziane w firmie postepowanie wyjasniajace. W przypadku anonimowego
zgtoszenia kluczowe dla podjecia przez komisje decyzji bedzie =zardwno
przesiuchanie potencjalnego mobbera, Jjak i Swiadkédw (wspdipracownikdw)
ofiary, ktdérzy byé moze zostali wskazani przez nia w zgtoszeniu mobbingu.
Takie zbadanie sprawy powinno mimo wszystko da¢ komisji obraz sytuacji
i pozwoli¢ Jjej na ©przedstawienie ©pracodawcy stosownych zalecen

ul. Nowy Swiat 35/5A, 00-029 Warszawa \ tel.: (22) 826 26 89 \ faks: (22) 892 90 91

e-mail: biuro@seg.org.pl \ www.seg.org.pl \ Twitter: @emitenci

K// S EG STOWARZYSZENIE EMITENTOW GIELDOWYCH @

od 1993 roku



E

KHR {5k B

co do dalszego postepowania w danej sprawie. Oczywiscie najbardzie]
pozadana jest sytuacja, w ktdérej ofiara czy osoba dokonujaca zgltoszenia
nie sa anonimowe, lecz sa gotowe sktada¢ wyjasnienia 1 aktywnie
uczestniczyé w postepowaniu wyJjasniajacym. Duza role do odegrania
ma tutaj sam pracodawca, ktdéry w ramach przeciwdziatania mobbingowi moze,
a nawet powinien, przeprowadzal¢ szkolenia dla pracownikdéw oraz opracowacl
dostepng dla wszystkich pracownikow polityke antymobbingowa.
Takie dziatania moga zwiekszy¢ wiedze i1 Swiadomos$¢ pracownikdw na temat
zjawiska mobbingu, dzieki czemu beda oni bardziej sktonni do aktywnego
udziatu w ewentualnych postepowaniach wyjasniajacych.

ONLIN

10:25-11:10 Jak dziata¢ w przypadku wykrycia mobbingu
- wewnetrzne postepowanie wyjasniajace - zbieranie

i analiza dowoddéw

Pawel Sawicki, Partner, Adwokat, NGL LEGAL
Magdalena Raczek-Kolodynska, Wiceprezes Zarzadu, Stowarzyszenie Emitentoéw
Gietdowych

Kiedy mozemy mieé¢ pewnos¢, ze doszto do mobbingu, tak aby mozna bylo
dokona¢ zwolnienia osoby, ktéra go dokonata?

Pawel Sawicki: To moze by¢ =zaskakujace, ale w polskim prawie
nie ma nakazu przeprowadzenia wewnetrznego postepowania wyjas$niajacego.
Obowigzek ten wywodzimy z ogbdlnych przepisow dotyczacych
przeciwdziatania mobbingowi. Zawsze Jjest pewien impuls do wszczecia
takiego postepowania - albo przychodzi informacja wewnetrzna, albo sami
sie czego$ dowiadujemy. Widzimy wtedy nieprawidlowoéé, na ktdra musimy
zareagowa¢. Rodzi sie wtedy konieczno$¢ przeprowadzenie wewnetrznego
Sledztwa. Osoby zarzadzajace firma musza wiedzieé¢, co sie w firmie
dzieje. To w interesie firmy lezy zebranie dowoddéw, ustalenie stanu
faktycznego, zabezpieczenie dowodédw. Kolejnym celem jest okreslenie
ryzyk, jakie wigza sie z tym zdarzeniem — np.: ryzyko reputacyjne, ryzyko
odpowiedzialnosci karnej. Katalog jest otwarty i zalezy od konkretnego
zdarzenia. Je$li np. informacja o zdarzeniu pochodzi z zewnatrz firmy
to wtedy tez zalecam przeprowadzenie $ledztwa wewnetrznego, aby ustalidé
stan faktyczny. Prowadzi sie to niejako niezaleznie do toku pracy siuzb
i mozna tym zdarzeniem zarzadzi¢, mozna sie przygotowacé¢ na konsekwencije,
a takze przygotowa¢ do wspdidziatania z organami $cigania, tak aby
pokazac¢, ze u nas w firmie nie ma zgody na takie dziatanie 1 zdarzylo
sie ono incydentalnie. Dobrze jednak wczedniej zastanowié¢ sie, co bysmy
zrobili w takiej sytuacji i1 zastanowic¢ sie, Jjakie procedury byiyby wtedy
najbardziej odpowiednie.
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Czy warto taczyé wewnetrznag polityke/procedure antymobbingowa
z analogiczna polityka/procedura antydyskryminacyjna? Czy tez lepiej
rozdzielié te dwa tematy? (pytanie z publicznosci)

ONLIN

To sa oddzielne kwestie, cho¢ oczywiscie widze pewne wspdlne punkty.
Technicznie Jjest to obojetne czy polityka/procedura antymobbingowa
i polityka/procedura antydyskryminacyjna znajduja sie w jednym, wspdlnym
dokumencie, czy sa to osobne polityki. Wazne, zeby byita zachowana pewna
spbdjnosé miedzy tymi politykami. Takim wspdlnym punktem wyjscia powinna
by¢ ogdlna zasada ,zero tolerancji” dla mobbingu i dyskryminacji.

Czy Dyrektywa o sygnalistach (whistleblower) dotyczy tylko korupcji,
czy takze spraw zwiazanych z mobbingiem? (pytanie z publicznosci)

Pawel Sawicki: Ta dyrektywa juz obowiazuje, nalezy ja zaimplementowac
do konca przysziego roku. Aktualnie trwaja prace nad przygotowaniem
ustawy 1implementujace]j, mozliwe 2Zze Dbedzie to wprowadzone ustawag
o odpowiedzialnoéci podmiotdéw zbiorowych. Dyrektywa ta obejmuje kwestie
mobbingu 1 przeciwdziatania takim zdarzeniom Jjak dyskryminacja.
Przygotowujac sie na te ©przepisy sita rzeczy bedziemy musieli
sie przygotowac na uaktualnienie polityki antymobbingowe]j
lub na stworzenie takiej polityki. Dyrektywa ma chroni¢ w szczegdlny
sposdéb osoby zgtaszajace naduzycia, nie tylko pracownikéw, ale takze
osoby, ktére ubiegaja sie o zatrudnienie w firmie, stazystow,
wolontariuszy, a celem tego Jjest wzmocnienie pozycji osdb, ktdérych
dotycza naduzycia.

Zatézmy, ze do zarzadu przychodzi osoba i informuje o tym, ze doszio
do mobbingu. Jak dalej postepowaé¢ z taka informacja?

Pawel Sawicki: W praktyce kazda sprawa jest troche inna. Kazda ma swoja
specyfike, co takze zalezy od rodzaju firmy. W firmie mozZzemy nie miec
zasobow ludzkich, zeby  dokonac takiego postepowania. Modelowe
postepowanie w zwigzku ze zgiloszeniem powinno by¢ takie, ze do zarzadu
trafia informacja o nieprawidiowos$ci to powinien by¢ kto$ na pierwsze]
linii i by¢ w stanie dokona¢ ©pierwszej oceny tej informacii,
ktéra wpiyneta do spdirki. Jesli mamy takie funkcje w firmie to widzialtbym
na tym stanowisku prawnika i osobe z dziatu HR. Te osoby powinny zobaczyc
i oceni¢ na ile powazne sa to =zarzuty. Takie osoby powinny ocenig,
jakie przepisy narusza to zdarzenie, bo od tego zalezy sposdb
przeprowadzenia postepowania. Potem nalezy podjac decyzje,
co do nastepnych czynnosci, trzeba zastanowi¢ sie czy mozemy sprawe
rozstrzygna¢ wewnetrznie czy nalezy sa przekazaé¢ na zewnatrz. Trzeba
zapewnic¢, zeby postepowanie byito rzetelne i kompletne, aby nie popeinicé
btedu w rozstrzygnieciu. Wazne Jjest, aby zapewni¢ ochrone danych
osobowych, ochronié¢ zgtaszajacego przed dziataniami odwetowymi .
Jezeli zdecydujemy sie przejrzeé¢ skrzynke mailowg podejrzanego o mobbing
to nalezy zastanowi¢ sie, czy na pewno mamy do tego prawo, czy nie
naruszamy Jjego tajemnicy korespondencji, bo to prowadzi do pogiebiania
problemu.
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Jaki powinien by¢ sktad organu, ktéry bedzie rozpatrywat taka sprawe
wewnetrznie?

ONLIN

Pawel Sawicki: Wewnetrzne ©postepowanie wyjasniajace powinno byé
przeprowadzone przez osoby kompetentne, ktdre znaja sie na prowadzeniu
postepowania dowodowego, na rozmawianiu ze $wiadkami, maja empatie
i umiejetnosé¢ prowadzenia rozmowy. Powinnismy zadbaé¢ o obiektywizm, brak
konfliktu interesdw, nie moze to by¢ osoba, ktdéra bierze udziatl
w postepowaniu we wiasne] sprawie. Osoby =z zespolu musza umied
przygotowad¢ plan dziatania: =z kim porozmawiac¢, czy zabezpieczyé materiat
dowodowy, czy Jjest monitoring, czy sa jakie$ inne dowody. Inaczej bedzie
wygladato $ledztwo w dziale ksiegowym, a inne w dziale administracyjnym.
Zatrudnienie o0sdéb =z zewnatrz do przeprowadzenia takiego $ledztwa
ma jednak nieocenionag zalete - dajemy zespoilowi informacje, ze do tematu
naruszen podchodzimy bardzo powaznie, nie bagatelizujemy tego.

Z jakich etapéw bedzie sie sktadac¢ postepowanie wyjasniajace? Ile powinno
trwaé?

Pawel Sawicki: Niektdére terminy na pewno beda okresla¢ przepisy
implementujace dyrektywe o sygnalistach. Chodzi tu gi1déwnie o termin,
w jakim sygnalista powinien otrzymaé¢ informacje co do rozpoznania jego
zgtoszenia. Je$li chodzi o etapy to mamy takie Jjak: wstepna analiza,
gromadzenie materiaiu dowodowego, analiza materiatu dowodowego,
wyciaganie wnioskéw, raportowanie i rekomendacje co do dalszych dziatan.
Przyjmuije sie, Zze sygnaliste nalezaloby poinformowa¢ do 7 dni o przyjeciu
zgtoszenia, a ramy czasowe postepowania zaleza od przedmiotu
postepowania. Powinnidmy to zrobié¢ sprawnie, bez zbednej zwtoki, bez
celowego przediuzania. Czasem postepowanie moze trwaé¢ nawet kilka
miesiecy, jes$li wymaga ono przeanalizowania tysiecy e-maili.

Jak powinna wygladaé¢ komunikacja wewnetrzna, Jjesli prowadzimy takie
postepowanie?

Pawel Sawicki: Zalezy to od konkretnej sprawy. Moga by¢ postepowania
catkowicie tajne, bez wiedzy kogokolwiek w firmie. Moga by¢ postepowania,
ktdére dotycza zdarzen szczegdlnie istotnych dla pracownikdédw i te tematy
beda dyskutowane. Dobrze wtedy zakomunikowaé¢ pracownikom jaka sprawa
sie toczy, czego dotyczy, a ta transparentnosdé Jjest lepsza
niz nieinformowanie zespoiu i pobudzanie plotek. Dobrze sie wtedy jednak
skonsultowa¢ =z prawnikiem, zeby wiedzieé¢, co mozna powiedzied,
zeby tez nie przekazac¢ zespotowi za duzej wiedzy.

A co z par 2 art. 52 kp? Czy termin 1 miesieczny liczymy od zakoniczenia
pracy przez Komisja antymobbingowa? (pytanie z publicznosci)

Pawel Sawicki: Mozemy przyjac¢, ze momentem kiedy pracodawca dowiaduje
sie kompleksowo o zdarzeniu jest moment zakonczenia pracy 1 powstania
raportu.
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Magdalena Zwolinska: Kodeks pracy wskazuje, ze mamy miesiac
na przekazanie dyscyplinarki, natomiast w tych skomplikowanych sprawach
liczy sie miesiac od zakonczenia pracy przed Komisja Antymobbingowa.
Pracodawca, zeby podja¢ decyzje o zwolnieniu dyscyplinarnym musi miec
pewna podstawe do tego.

ONLIN

Czy procedura musi 1limitowaé czas przeznaczony na postepowanie
(typu 30 dni od momentu zgloszenia do raportu)? (pytanie z publicznosci)

Pawel Sawicki: Procedura powinna okre$la¢ pewne ramy, aby narzucicé
odpowiednie tempo prowadzenia takich spraw. Oczywiscie konkretne,
pojedyncze przypadki moga  bycé zbyt skomplikowane, aby udato
sie je rozwiaza¢ w typowym, przecietnym terminie.

Jaka dokumentacja powinna zosta¢ w firmie po przeprowadzonym
postepowaniu wyjasniajacym?

Pawel Sawicki: Moze by¢ tak, zZe w wyniku postepowania wyJjasniajacego
odkryjemy co$, co Jjest dowodem na dokonanie przestepstwa w firmie,
ale to nie znaczy, ze na tym konhczy sie nasze postepowanie. Lepie]
do tego momentu nie tworzy¢ niepotrzebnej dokumentacji, dopdki nie
ustalimy co powinniémy =zrobi¢ w dalszym postepowaniu. Do tego czasu
lepiej zachowa¢ tajemnice spdice.

Jak w przypadku niepowstania raportu z postepowania antymobbingowego,
w przypadku sporu sadowego udowodnié, ze pracodawca podjat, wszystkie
dziatania w celu przeciwdziatania mobbingowi? (pytanie z publicznosci)

Postepowania antymobbingowe generalnie naleza do tej kategorii spraw,
gdzie raport z postepowania bedzie konieczny. Cho¢ raport sam w sobie
niekoniecznie jeszcze bedzie dowodem, ze pracodawca podjail kroki w celu
przeciwdziatania mobbingowi. Jezeli mobbing rzeczywiscie wystapitl,
zostal stwierdzony, to wieksze znaczenie bedzie miato to, czy raport
zawieral wskazania i rekomendacje co do $rodkdw zaradczych na przysziosé
i czy te rekomendacje zostaty wykonane. Na potrzeby postepowan sadowych
katalog dowoddw jest szerszy niz raport. Szczegdlne znaczenie beda miaty
np. przesiuchania $wiadkéw. Raport w pewien sposdb porzadkuje pewne
ustalenia faktyczne, ale nie zastapi dowodu =z osobowych Zrddet
dowodowych.

Jezeli odkryto dowody popeinienia przestepstwa to czy nie powinno byé
tak, ze sie to zgtasza do organdéw sScigania i one przejmuja Sledztwo?
(pytanie z publicznosci)

Pawet Sawicki: Tak, powinno tak by¢, ale nalezy pamieta¢ o jednej rzeczy,
a mianowicie w momencie gdy sprawa trafia do organdw Scigania catkowicie
tracimy nad nig kontrole. Przed tym jednak dobrze byloby mieé¢ sprawe
catkowicie rozeznang w firmie oraz przygotowany sposdéb postepowania,
a takze pewnosé¢, ze dysponujemy peilnia materiatdédw dowodowych.
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Jakie dokumenty w spbéice powinny zostaé¢ po przeprowadzonym postepowaniu?

ONLIN

Pawelt Sawicki: Raport, dowody 1 inna dokumentacja powinny pozostacd
w firmie na czas, kiedy jest to potrzebne. Nie ma tu okres$lonego terminu,
ale stosowatbym terminy zwiazane z przedawnieniem roszczen dotyczacych
takiego zdarzenia.

Czy powinna byé w firmie powotana osoba ,spinajaca” dziatania oséb
zaufania i kwestie wynikajace z procedury (ombudsman/compliance
officer)? Chodzi o niezaleznosé od HR (niejednokrotnie dyrektor HR
nie jest postrzegany jako osoba niezalezna, obiektywna i sam fakt,
ze jest w kazda sprawe zaangazowany z racji swojej organizacyjnej funkcji
wyglada nieco ryzykownie - mam na mys$li %aczenie tych funkcji?
(pytanie z publicznosci)

Oczywiscie! Stad stale rosnaca na znaczeniu rola wtadnie compliance
oficera. To zdecydowanie powinna by¢ osoba o duzym stopniu niezaleznosci,
najlepiej osoba poza strukturami HR czy dziatu prawnego. Jednoczednie
powinna to by¢ osoba cieszaca sie duzym zaufaniem, autorytetem. Osoba,
ktéra bedzie na tyle blisko ,szeregowego pracownika”, ze kazdy bedzie
czul sie z nia swobodnie, ale tez na tyle silna, ze bedzie w stanie
wywiera¢ wptyw na osoby decyzyjne w firmie i nakres$lac¢ kierunki dziatan.
To niezwykle istotna 1 odpowiedzialna funkcja, dla osoby budujace]
wartosci w firmie.

Wymagania korporacyjne narzucaja obowiazek przeprowadzenia postepowania
wyjasniajacego w obszarze mobbingu przez Komisje ds. Etyki, ktérej
przewodniczym jest Peilnomocnik ds. Etyki i Antykorupcji. Czy mozna
zaniechaé¢ uruchomienia tego procesu, jesli takie sa wyniki oceny ryzyka
zwigzanego z incydentem mobbingu? (pytanie z publicznosci)

Pawel Sawicki: Tak. To troche nawigazuje do tego, co mdéwitem wczesniej,
odnoénie pierwszego etapu analizy =zgioszenia. Jezeli mamy ewidentna
sprawe nie ma potrzeby wykonywania wewnetrznego postepowania. Aczkolwiek
tak naprawde mailo jest sytuacji tak oczywistych.

Czy Komisja etyki musi wyrazié zgode na zadanie osoby, ktéra chce
wystuchaé¢, aby wudziat w wysiuchaniu brat ktos jeszcze - jej prawny
przedstawiciel lub np. przedstawiciel zwigzkow zawodowych?
(pytanie z publicznosci)

Pawel Sawicki: Takie kwestie nie sg uregulowane prawnie. Dobrym pomysiem
bytoby uregulowanie tego wewnetrznie, zgodnie =z =zasada obiektywizmu.
Ja bym taka osobe dopuscit, zZzeby zapewnié¢ obiektywizm, komfort
wystuchiwanego 1 aby zniwelowa¢ zarzut arbitralnego przeprowadzenia
postepowania.
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Jak sytuacja pracy zdalnej zmienita sposéb przeprowadzenia postepowan?

ONLIN

Pawel Sawicki: Z jednej strony uproscita, =z jednej utrudnita. Etap
zbierania dowodéw w postaci elektronicznej stat sie tatwiejszy,
bo czesciej korzystamy z chmury. Trudniej jest przeprowadzié¢ rozmowe
ze S$wiadkiem, czy z potencjalnym mobberem.

Sprawy zwiazane 2z korupcja mozna anonimowo zgtaszaé np. do CBA.
A w przypadku mobbingu, kto prawnie reprezentuje interesy osoby
mobbowanej na poziomie odpowiadajacym panstwowej organizacji? Czy mozna
to anonimowo zgtosié¢ np. do PIP? (pytanie z publicznosci)

Tak, takie ©przypadki mozna =zgtasza¢ do PIP, rdbéwniez anonimowo.
Te wszystkie kwestie beda zapewne uregulowane w ustawie implementujace]
dyrektywe o sygnalistach. Zgtoszenia moga by¢ wewnetrzne (do witasciwych
osdb/kombérek w firmie) albo zewnetrzne — do wtasciwych organdw. Moga byé
tez ujawnienia publiczne. Firmy we wiasnym interesie powinny promowac
zgtoszenia wewnetrzne.

Prosze jeszcze o odniesienie sie do przetwarzania danych osobowych
w zwiazku z prowadzonymi czynnosciami a obowiazkami RODO
- w tym obowiazek informacyjny wzgledem oséb wskazanych w zgtoszeniu,
prawo do zapomnienia, czas przetwarzania i archiwizacji itp.?

Prosze pamieta¢ o tym, Ze RODO przewiduje kilka rdbéznych podstaw
przetwarzania danych. Nie zawsze potrzebujemy zgody danej osoby
na przetwarzanie Jjej danych. Przetwarzanie danych osobowych bedzie
zgodne z prawem, jezelili jest ono niezbedne do ochrony zywotnych interesédw
osoby, ktérej dane dotycza, lub innej osoby fizycznej. Roéwniez
gdy przetwarzanie Jjest niezbedne do celdw wynikajacych =z prawnie
uzasadnionych interesdéw realizowanych przez administratora 1lub przez
strone trzecia. Koniecznos¢ przeprowadzenia wewnetrznego postepowania
wyjasniajacego jest takim uzasadnionym interesem. Pracodawca z pewnoscig
ma wazny interes aby przeciwdziata¢ naduzyciom i wyjasnial zgtoszenia
dotyczace naduzy¢. RODO w zaden sposdb z tym nie koliduje. Prosze tez
pamietac, ze wewnetrzne czynnosci  wyJjasniajace zwykle dotycza
pracownikdédw, a wiec o0sdbb, ktdre dane osobowe pracodawca juz ma i juz
je przetwarza - w zwigzku z istniejacym stosunkiem pracy. Nie ma tu
potrzeby tworzenia  osobnej podstawy przetwarzania ,na potrzeby
wewnetrznego postepowania wyjasniajacego”. Co do czasu przetwarzania,
to jest on zalezny od czasu ewentualnych postepowan sadowych (cywilnych
lub karnych), wywolanych zdarzeniem skutkujacym koniecznos$cia wszczecia
postepowania wyjasniajacego.

Jak postepowaé¢ w przypadku, gdy to np. zarzadzajacy firma jest mobberem?
(pytanie z publicznosci)

Pawel Sawicki: W sprawach dotyczacych wysokie] kadry =zarzadzajacej,
czy to zarzad czy dyrektorzy musimy mieé¢ mozliwosé pdjscia wyze]
- albo do witasciciela, albo do rady nadzorczej albo do spdtki matki,
jesli pracujemy w rozbudowane] grupie kapitatowej. Problem jest wtedy,
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kiedy osoba z zarzadu Jjest witascicielem, wtedy zostaja nam tylko kanaty
zewnetrzne, bo nie mamy nikogo wazniejszego w firmie, do kogo moglibysmy
sie zwrdcic.

ONLIN

11:10-11:25 Obowiazek przeciwdziatania mobbingowi i skutki

wykrycia mobbingu

dr Magdalena Zwolinska, Partner, NGL LEGAL
Piotr Biernacki, Wiceprezes Zarzadu, Stowarzyszenie Emitentdéw Gierdowych

Jak przeciwdziataé¢ mobbingowi za pomoca odpowiednich regulacji,
procedur, kodekséw?

Magdalena Zwolinska: W pierwszej kolejnoséci warto mie¢ polityke
antymobbingowa. Powinnismy tez =zadba¢ o to, zeby pracownicy byli
przeszkoleni z te] polityki, zeby wiedzieli, ktoére zachowania
sa wtasciwe, a ktdére nie. Dobrze na biezaco czuwacé, aby relacje w zespole
byty wtasciwe. Wazne aby na kazdym kroku podkreslaé¢, ze w firmie dbamy,
aby nie dochodzito do mobbingu i1 poinformowacé, ze szczegdly sa zawarte
w polityce antymobbingowe].

Czy dla wszystkich powinny by¢ te same szkolenia?

Magdalena Zwolinska: Dobrze rdéznicowac¢ te szkolenia tak, aby inne byty
dla os6b, ktére wykonuja czyjes polecenia, a 1inne dla oséb, ktore
te polecenia wydaja. Nie chodzi o to, zeby rbéznicowac¢ szkolenia dla osdb,
ktére moga by¢ ofiarami mobbingu lub sprawcami mobbingu, tylko chodzi
o to, zeby materiat szkoleniowy byt zrdéznicowany w zaleznos$ci od roli
danej osoby w firmie, w zaleznosSci od wymagan co do kompetencji miekkich.

Jakie dziatania zalecataby Pani stosowa¢ w stosunku do indywidualnych
pracownikoéw, zeby zminimalizowaé ryzyko wystapienia mobbingu
w przyszlosci?

Magdalena Zwolinska: Takie zalecenia jednak sa bardzo trudne,

nie ma jednego katalogu. Zalezy to od wielko$ci zespoiu, rodzaju firmy.
Moim zdaniem takie rzeczy powinny odbywaé¢ sie grupowo.
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Jak wptywaé na kulture organizacyjna spdéitki, by ona sama przeciwdziatala
powstawaniu mobbingu?

ONLIN

Magdalena Zwolinska: Pracodawca powinien skupi¢ sie przede wszystkim
na narzedziach, ktdére musi stosowa¢ np. narzedzia dotyczace ocen
pracownikdéw, narzedzia situzace do kontroli sposobu i jakos$ci wykonywania
pracy 1 na tym, aby te narzedzia funkcjonowaly prawidiowo.

Jakie dziatania powinnismy podja¢ wobec ofiary mobbingu w pierwszych
krokach, a takze pdzniej?

Magdalena Zwolinska: Jezeli taka osoba zdecyduje sie zosta¢ w firmie
powinnismy postara¢ sie odseparowa¢ Jja od otoczenia, w ktérym doszio
do zachowan mobbingowych. Za zgoda tej osoby mozemy takze zapewnié pomoc
psychologiczna.

A czy sa jakies dziatania, ktére podejmuje sie w stosunku do innych oséb
z zespolu, ktére widziaty mobbing wobec ofiary?

Magdalena Zwolinska: Jezeli kolezanki i koledzy to nie sa osoby,
ktére uczestniczyily w dziataniach mobbingowych, dobrym sposobem wyjscia
z takiej sytuacji Jjest przeprowadzenie szkolenia przypominajacego
prawidiowe zachowania w stosunku do wspdipracownikdw.

Jakie roszczenia ma pracownik ofiara mobbingu?

Magdalena Zwolinska: Zgodnie =z art. 94° Kodeksu pracy, pracownik,
u ktdérego mobbing wywotal rozstrdéj zdrowia, moze dochodzié¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytutem zadosc¢uczynienia pienieznego za doznang
krzywde. Oprdécz tego pracownik, ktdéry doznal mobbingu lub wskutek
mobbingu rozwiazal umowe o prace, ma prawo dochodzié¢ od pracodawcy
odszkodowania w wysokos$ci nie niZzszej niz minimalne wynagrodzenie
za prace. Warto podkreslié¢, ze w obecnym stanie prawnym pracownik nie
musi rozwiazac Uumowy ¢ prace, zeby dochodzic¢ od pracodawcy
zados$cuczynienia. Warto rdéwniez pamietad, ze jesli pracownik, z powodu
mobbingu, rozwiaze umowe O prace bez wypowiedzenia z winy pracodawcy,
to Dbedzie mu przysiugiwa¢ roszczenie o odszkodowanie w wysokosSci
wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Poza wspomnianymi roszczeniami
z Pprawa pracy, pracownikowi moga przysitugiwad¢ przeciwko swojemu
pracodawcy takze roszczenia z prawa cywilnego. Naleza do nich
m.in. roszczenie o zaniechanie naruszania débr osobistych pracownika,
o dopeitnienie czynnosci potrzebnych do usuniecia skutkéw naruszenia débr
osobistych czy o odszkodowanie lub zado$¢uczynienie za doznana krzywde
doznang wskutek naruszenia débr osobistych pracownika.

Jakie sa réznice miedzy mobbingiem i dyskryminacja?

Magdalena Zwolinska: Za mobbing nalezy uzna¢  takie dziatania
lub zachowania wzgledem pracownika, ktdére polegaja na diugotrwatym
nekaniu lub zastraszaniu pracownika i wywoiuja u niego zanizona ocene
przydatnosci zawodoweT, powoduja lub maja na celu ponizenie
lub odmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespoiu.

[=]
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Definicja dyskryminacji jest z pewnos$cia znacznie szersza niz mobbing
i obejmuje nierdéwne traktowanie pracownika przez pracodawce w zakresie
nawigzania 1 rozwigzania stosunku pracy czy warunkéw zatrudnienia,
z przyczyn okreslonych w Kodeksie pracy (pie¢, wiek, niepeinosprawnos¢,
rasa, religia, narodowo$¢ itd.). W przypadku dyskryminacji nie ma wymogu
dtugotrwatego czy uporczywego dziatania wobec pracownika, a zatem
dyskryminujaca moze by¢ takze jednostkowa decyzja czy zachowanie, ktoéore
danego pracownika taktuje nierdéwno wzgledem pozostatych. Jednakze
za dyskryminacje uznaje sie takzZze niepozadane zachowanie, ktdérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnos$ci pracownika i stworzenie wobec niego
zastraszajace]j, wrogiej czy upokarzajacej atmosfery (molestowanie).
Nalezy stwierdzi¢, ze w okres$lonych sytuacjach dane zachowanie bedzie
mogto byé zakwalifikowane zardwno Jjako dyskryminujace
(np. molestowanie), Jjak i za mobbing.

ONLIN

Jakie dziatania nalezy wdrozy¢ i zmienié uregulowania wewnetrzne,
aby wiece]j do sytuac]ji mobbingu nie dochodzio?

Magdalena Zwolinska: Nalezy pamietaé, zZze pracodawca jest odpowiedzialny
za przeciwdziatanie mobbingowi, a zatem powinien on podja¢ takie $rodki,
ktoére obiektywnie 1 catosdciowo daza do wyeliminowania zjawiska mobbingu
u tego pracodawcy. Oczywiscie, nawet przy podjeciu wszelkich
uzasadnionych $rodkdédw, mobbing i tak moze u pracodawcy wystapic.
Z pewnoscia za pozadane nalezy uznad opracowanie polityki
antymobbingowej, ktéra m.in. bedzie zawierata definicje 1 przykitady
mobbingu, okres$lata przebieg postepowania wyjasniajacego ze wskazaniem
sposobu dokonywania zgiloszen oraz mozliwe konsekwencje dopuszczenia
sie mobbingu przez pracownika. Niezwykle istotne Jjest rodwniez
przeprowadzanie szkolehn  pracownikoéw, ktore zwieksza ich wiedze
i $wiadomos¢ na temat tego =zjawiska oraz pokaza, Jjak postepowacd
w przypadku podejrzenia mobbingu. Ponadto przydatne moze by¢ okresowe
przeprowadzanie anonimowych ankiet, w ktdérych pracownicy wypowiedza
sie na temat relacji panujacych w firmie. Takie ankiety, przede wszystkim
w wiekszych organizacjach, pozwola na bieZzace monitorowanie sytuacji
oraz szybkie wychwycenie niepozadanych zachowan.

Z jakimi innymi konsekwencjami mobbingu musi sie liczyé¢ firma?

Magdalena Zwolinska: Poza opisanymi wyzej roszczeniami, =z jakimi moze
wystapi¢ pracownik bedacy ofiara mobbingu, pracodawca powinien liczyé¢
sie z mozliwymi konsekwencjami ekonomiczno-spotecznymi. Wystepowanie
mobbingu mozZze np. znacznie obnizy¢ efektywnosé¢ pracy zardwno ofiary,
jak 1 mobbera czy ich wspdipracownikdédw. Ze wzgledu na panujaca negatywna
atmosfere, pracownicy moga wykonywa¢ swe zadania wolniej czy popeiniac
wiecej bleddw, co moze wiazac¢ sie dla pracodawcy z wymiernymi stratami.
Ponadto wystepowanie mobbingu moze pogorszy¢é postrzeganie firmy
na zewnatrz i odstraszac zardwno klientdw czy kontrahentoéw,
jak 1 potencjalnych przysziych pracownikdéw danej firmy.
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