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Zwigzki zawodowe, a przeciwdziatanie
mobbingowi i dyskryminacji w miejscu pracy
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Cele webinaru
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i dyskryminacji w pracy W przeciwdziataniu zwigzkowych w zakresie praktycznych

naruszeniom reagowania



Plan prelekcii

1. Podstawy prawne — mobbing i dyskryminacja
2. Rola zwigzkow zawodowych
3. Procedury, prewencja i dobre praktyki

4. Studium przypadkéw i praktyczne dziatania
5. Dyskusja, pytania, podsumowanie




Czym jest mobbing?

Mobbing to dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko niemu, ktore:

* sguporczywe i dtugotrwate,

polegajg na nekaniu lub zastraszaniu,

powodujg u pracownika zanizong ocene przydatnosci zawodowej,

prowadzg do ponizenia, oSmieszenia lub izolowania pracownika,

moga skutkowacé rozstrojem zdrowia lub odejsciem z pracy.



Co jest kluczowe w tej definicji?

e To proces, a nie jednorazowy incydent.
e Liczy sie skutek dla pracownika, a nie intencja sprawcy.

* Mobbing moze pochodzi¢ od przetozonego, wspoétpracownika lub podwtadnego.



Przyktady zachowan mobbingowych

Publiczne krytykowanie i State podwazanie |lzolowanie z zespotu,
osmieszanie kompetencji pracownika pomijanie w komunikaciji

Grozby, sugestie Zadania niemozliwe do
zwolnienia, presja wykonania lub celowo
psychiczna bezsensowne

Nadmierna kontrola lub
ciggte zmiany polecen




Dyskryminacja w miejscu pracy — czym jest?

Dyskryminacja to nierédwne traktowanie pracownika, ktore:
* nie ma obiektywnego uzasadnienia,
e opiera sie na okreslonej cesze lub przynaleznosci,

* prowadzi do pogorszenia sytuacji pracownika.

Moze dotyczy¢ kazdego etapu zatrudnienia:
* rekrutacii,

* wynagrodzenia,

* awansui szkolen,

e warunkow pracy,

* rozwigzania umowy.



Rodzaje dyskryminacji — jak je rozpoznac?

Dyskryminacja
bezposrednia

»,Nie awansujemy
osOb w tym wieku”

\3

Gorsze

traktowanie
konkretnej osoby

Dyskryminacja
posrednia

Pozornie neutralne
zasady

W praEtyce "

uderzajg w
okreslong grupe
(np. grafiki nie do

pogodzeniaz
opieka nad

N dzie¢mi)

Molestowanie

Zachowania
naruszajgce
godnosé

Tworzenie wrogiej,
ponizajgcej
atmosfery

Molestowanie

seksualne Retorsje

Komentarze, gesty, Dziatania
sugestie o odwetowe wobec
charakterze osoby, ktéra
seksualnym zgtosita problem

\3

Obnizenie premii,
gorsze grafiki,
izolowanie

Niechciany
kontakt fizyczny




Kryteria dyskryminacyjne — najczestsze w praktyce

Niepetnosprawnoscé lub

Ptec i rodzicielstwo stan zdrowia

Przynaleznosc¢ zwigzkowa

Wyznanie, pochodzenie,
narodowos¢

Forma zatrudnienia (etat /

Orientacja seksualna umowy cywilne)

Lista jest otwarta - dyskryminacja nie musi dotyczy¢ tylko tych cech.




Dlaczego dyskryminacja to wazny temat dla zwigzkow?

Czesto dotyczy aktywnych pracownikéw i dziataczy

Jest trudniejsza do udowodnienia niz mobbing

Bywa ukryta pod ,,decyzjami organizacyjnymi”

Zwigzek zawodowy moze:
e zauwazy¢ schemat,
* reagowac zbiorowo,

* chroni¢ pracownika przed odwetem



Co powinien zrobi¢ zwigzek, gdy pojawia sie podejrzenie

dyskryminacji?

Sprawdzié, czy to

Przyja¢ zgtoszenie jednostkowy
i zapewnié przypadek czy
poufnosé. szerszy problem.
Wystuchad Ustalié, czy sg
pracownika — bez elementy odwetu

oceniania. (retorsji).



Pierwsze kroki — rola organizacji zwigzkowej

 Pomoc w opisaniu sytuacjii faktow
e Zebranie dokumentow (grafiki, maile, decyzje kadrowe)

* Pordwnanie sytuaciji z innymi pracownikami

Wsparcie pracownika w rozmowie z pracodawcyg

To czesto moment, w ktérym pracownik po raz pierwszy czuje, ze nie jest sam.



Kiedy to juz nie jest ,,przypadek™?

Sygnaty ostrzegawcze:

* te same osoby/grupy sg pomijane przy awansach
* ,przypadkowo” gorsze grafiki lub zadania

e zmiany warunkdéw po zgtoszeniu problemu

* brak reakcji pracodawcy mimo sygnatow

Tu rola zwiagzku jest kluczowa — widzi wiecej niz jedna osoba.



Narzedzia zwigzkéw zawodowych

Wystapienia i stanowiska Zadanie wyjasnien i Udziat w komisjach i
do pracodawcy zmian praktyk zespotach

Wsparcie prawne i Nagtasnianie problemu
procesowe (gdy trzeba)




Procedury

Co robic, zanim i gdy problem sie pojawi?

| prewencja




Dlaczego procedury sg tak wazne?

Chronig pracownikéw, ale tez zwigzek

Dajg jasny schemat dziatania

Ograniczajg uznaniowosc i ,,gaszenie pozaréw”

Utatwiajg wykazanie, ze pracodawca nie dopetnit obowigzkéw

Brak procedur = wieksze ryzyko mobbingu i dyskryminacji



Procedura antydyskryminacyjna / antymobbingowa —
co powinna zawierac?

Jasng Czytelny
definicje Sposob
zakazanych zgtaszania
zachowan problemoéw

Zasady
poufnosci i

Terminy i

etapy
postepowania

Sktad komisji
(udziat

SIETONL zwigzkow)

zgtaszajgcych




Rola zwigzkéw zawodowych w procedurach

* Konsultowanie tresci regulaminow

* Udziat w komisjach wyjasniajgcych

* Reagowanie na nieprawidtowosci

* Pilnowanie rownego traktowania stron

* Sygnalizowanie ,,martwych” procedur

Proceduraistnieje nie tylko ,,na papierze”



Prewencja — czyli zanim dojdzie do naruszen

Szkolenia dla pracownikéw i kadry

Informowanie o prawach i kanatach zgtoszen

Wczesne reagowanie na sygnaty ostrzegawcze

Budowanie kultury dialogu i szacunku

Prewencja to najtansze i najskuteczniejsze narzedzie



Najczestsze problemy z procedurami w praktyce

* Pracownicy nie wiedzg, ze one istniejg

* Brak zaufania do komis;ji

* Konflikt intereséw po stronie pracodawcy
* Przecigganie postepowan

* Brak realnych konsekwencji

Tu zwigzek moze i powinien reagowac



CASE STUDY 1,,Neutralna zmiana, realny problem”

Opis sytuacji

Pracodawca wprowadza nowy system grafikow:

* pracazmianowa,

* krotsze wyprzedzenie (grafik publikowany 2-3 dni wczesniej),

* brak mozliwosci zamian miedzy pracownikami.

Oficjalnie: ,,Zmiana dotyczy wszystkich i wynika z potrzeb organizacyjnych”.
W praktyce:

* najbardziej dotyka pracownikéw opiekujacych sie dzieé¢mi,

* kilka osdb zaczyna bra¢ urlopy ,,na raty”,

* jedna pracownica rezygnuje z pracy.

Zwigzek zawodowy nie byt konsultowany.



CASE STUDY 1,,Neutralna zmiana, realny problem”

Pytania do uczestnikow:
* Czyto juz dyskryminacja, czy tylko ,,zta organizacja pracy”?
 Czyfakt, ze zasady sg ,,dla wszystkich”, cos zmienia?

* Ktow tej sytuaciji jest najbardziej narazony?



CASE STUDY 1,,Neutralna zmiana, realny problem”

Co moze zrobié¢ zwigzek zawodowy?

* Zebrac sygnaty od pracownikdéw (czy to jednostkowy problem?)
* Poréwnac, kogo zmiana dotyka najmocniegj

* Wystgpi¢ do pracodawcy o wyjasnienia

* Wskazac ryzyko dyskryminaciji posredniej

e Zazadac¢ zmian lub konsultac;ji

Kluczowa rola zwigzku: pokazanie, ze ,,neutralna zasada” ma nierowne skutki



CASE STUDY 2,,/gtosit problem -1 zaczety sie ktopoty”

Opis sytuaciji

Pracownik zgtasza do dziatu HR:

* nieréwne traktowanie w przydziale nadgodzin,

* pomijanie go przy szkoleniach.

Po kilku tygodniach:

* dostaje gorszy grafik,

* traci premie uznaniowa,

* przetozony przestaje sie z nim komunikowac.

Oficjalne uzasadnienie: ,,Zmiana potrzeb organizacyjnych”,

Pracownik zgtasza sie do zwigzku — boi sie eskalacii.



CASE STUDY 2 ,,/gtosit problem — i zaczety sie ktopoty”

Pytania do uczestnikéw
* Czytojeszcze zbieg okolicznosci, czy juz retorsje?
e Jak odrdéznic dziatanie odwetowe od decyzji pracodawcy?

* Co grozi pracownikowi, jesli zostanie z tym sam?



CASE STUDY 2 ,,/gtosit problem —i zaczety sie ktopoty”

Rola zwigzku zawodowego

e Sprawdzenie chronologii zdarzen (co byto pierwsze?)

Zebranie dokumentéw i poréwnan

Ochrona pracownika przed dalszym odwetem

Wystgpienie do pracodawcy
* Wsparcie prawne, jesli sytuacja sie pogtebia

Retorsje sg zakazane — to wazny sygnat ostrzegawczy dla zwigzkéw

Co taczy oba przypadki?

* Dyskryminacjarzadko jest ,,wprost”

* Decyzje sg czesto ukryte pod hastem ,,organizacja pracy”
* Pojedynczy pracownik widzi fragment

* Zwigzek widzi schemat



Gdzie szukac pomocy?

1. Organizacja zwigzkowa

pierwsze wsparcie, ochrona, dziatanie zbiorowe

2. Panstwowa Inspekcja Pracy (PIP)

kontrola pracodawcy, sygnat systemowy

3. Sad pracy

dochodzenie roszczen, odszkodowanie

4. Petnomocnik/ prawnik

pomoc w ocenie sytuaciji i dalszych krokach



* Mobbing i dyskryminacja rzadko sg oczywiste

* To procesy, a nie pojedyncze zdarzenia

* ,Neutralne” decyzje mogg miec¢ nierowne skutki
Podsu mowa n|e * Pracownik rzadko poradzi sobie sam

» Zwigzek zawodowy widzi wiecej i dalej

* Brak reakcji wzmacnia sprawce

* Wczesna reakcja chroni ludzi i standardy pracy




Dziekuje za uwage!

Zapraszam do wspotpracy!
SZKOLA MESKIEGO @ DAMSKIEGO STYLU
Szkota Meskiego Stylu AGNIESZKI SWIST KAMIKISKIE]
Agnieszki Swist Kaminskiej
tel.: 513125202
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Agnieszka Swist-Kaminska

Doradca do spraw biznesowego wizerunku i pierwsza w Polsce Coolhunter

i Style Coach.

Bierze pod lupe wybory konsumentow w obszarach takich jak moda, motoryzacja,
elektronika, dekoracja wnetrz, ustugi czy design.

Jako profesjonalnytowca trendéw doradza firmom przy wprowadzaniu nowych
produktéw na rynek oraz proponuje innowacyjne rozwigzania w tworzeniu i realizacji
kampanii reklamowych.

Wspiera zarowno nowo powstate marki, jaki te dziatajgce od lat, ktdre potrzebujg
odswiezenia wizerunku i nowej komunikacji. Pomaga rowniez firmom optymalizowac
dziatania zgodnie z oczekiwaniami konsumentow.

Absolwentka prestizowego londynskiego uniwersytetu Central Saint Martins i Szkoty

Stylu Moniki Jaruzelskiej.
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