


Startuje niebieska linia dla mobbingowanych.
Pomyst dobry, ale moze sie obrocic przeciwko pracodawcy

Aby zacheci¢ do ujawniania mepravwdlowoscL firmy mogga skorzystac z ustugi ,,telefonu zaufania”

dla pracownikéw. Eksperci majg do niej jednak zastrzezenia i radza ulepszac wtasng polityke antymobbingowa

Karolina Topoiska
karolina.topolska@infor.pl

Zarzut mobbingu w firmie
to dla pracodawcy twardy
orzech do zgryzienia. Nie
dos$é, ze wyjasnienie takiej
sprawy z reguly jest trudne,
to dodatkowo niekorzystnie
wplywa na wizerunek firmy.
Z kolei zatrudnieni zazwyczaj
obawiaja sie zgtaszania przy-
padkéw mobbingu w obawie
przed negatywnymi konse-
kwencjami, ktére w wyniku
takiego ,,donosu” moglyby ich
spotkac.

Pracodawcy, ktérym za-
lezy na oczyszczeniu Srodo-
wiska pracy z niepozadanych
zachowari, maja do wyboru
wiele mozliwosci. A Ze spra-
wy mobbingowe s3 wyjatko-
wo delikatne - coraz czesciej
decyduja sie na pomoc z ze-
wnatrz. W postepowaniach
wyjasniajacych swiadcza ja
z reguly prawnicy i psycho-
logowie. Co wiecej, na ro-
dzimym rynku pojawiajg
sie oferty profes;onalnych
ushig wsparcia w wyjasnia-
niu takich spraw. Nowoscia
jest ustuga, w ramach ktérej
firma zewnetrzna pelni rolg
telefonu zaufania” dla pra-
cownikéw, ktorzy moga ano-
nimowo zgtaszac jej wszelkie
nieprawidlowosci u swojego
pracodawcy. Oczywiscie od-
bywa sie¢ to na podstawie
umowy miedzy pracodawcag
a podmiotem zewnetrznym,
a wiec bazuje na zasadzie do-
browolnosci po stronie za-
trudniajgcego. Taka ushige
éwiadczy obecnie jedna fir-
ma w Polsce, niewykluczo-
ne jednak, ze w obliczu za-
grozen i wyzwan zwigzanych
Z wystepowaniem coraz to
nowych zjawisk mobbingu
(wystarczy wspomnie¢ glosna
ostatnio sprawe o mobbing
ze wzgledu na leczenie nie-
plodnosci metoda in vitro do-
tyczaca pracownicy Polskich
Sieci Energetycznych), stang
sie one powszechniejsze,

Swoboda sygnalisty

W jaki sposéb dziata ze-.

wnetrzny ,telefon zaufania”
dla pracownikéw, przedstawia
ramka obok. framkas] Jak po-
informowat nas prezes spéi-
ki éwiadczacej taka ustuge
w Polsce, ponad 60 proc. zgio-
szen dotyczy - subiektywnie
ocenianego przez pracowrni-
kéw - mobbingu. Przyzna-
je tez, ze jego firma nie jest
w stanie do korica sprawdzm

czy wiadomo$é rzeczywiscie
pochodzi od osoby zatrud-
nionej u danego pracodawcy
objetego umowa, ]edna.k jego
zdaniem takie sytuacje nalezg
do mniejszosci. Zaznacza przy
tym, Ze tylko osoba doskona-
le znajaca zaklad pracy, ]alq
jest pracownik, jest w stanie
podaé wszystkie niezbedne
informacje w ramach zawia-
domienia.

- Dokladamy tez staran,
aby dbaé o anonimowos¢
zglaszajacych, m.in. poprzez
nieprzekazywanie pracodaw-
cy wszystkich informacji,
ktére do nas trafiaja, a jedy-

nie wyciagu ze zgloszenia,
ktéry nie zawiera informa-
¢ji wrazliwych - podkresla.
Przedstawiciel sp6iki za-
strzega, ze dotychczas w ich
historii nie bylo przypadku
zgloszenia nieuzasadnione-
go. Podkre§la tez, ze dane
o zgloszeniach nie s3 prze-

chowywane, a informacje.

o ich liczbie i rodzajach (mvin.
ile zgloszen, decyzji itp.) sa

‘gromadzone s3 wylacznie dla

celéw statystycznych.

Niezalezna pomoc
Zdaniem ekspertéw out-
sourcing obstugi zgloszen
o nieprawidtowosciach w za-
kiadzie pracy moze by¢ sku-
tecznym sposobem przeciw-
dzialania mobbingowi.

- Powierzenie podmiotowi
zewnetrznemu takich zadan,
w ramach ktérych miesci sig
ushuga ,telefonu zaufania”
dla pracowmkow to dobry
pomys}. Za jego zaletg mozna
uznac to, ze sprawg zajmuje
sie niezalezna i fachowa in-
stytucja, a osoba przyjmujaca
zgloszenie nie jest poddawa-
na wewnetrznym wplywom
i koniunkturalnym intere-
som. Méwiac wprost - na po-
czatkowym etapie weryfikacji
nikt sprawie 1ba nie ukreci.
Pracownik za$ nie boi sie, ze
sprawa zajmie sie np. jego ko-
lega z pokoju - zauwaza Sta-
womir Paruch, radca prawny
i partner w kancelarii Racz-
kowski, Paruch.,

Podkreéla on, ze trzeba
przy tym odrézni¢ interes
wiasciciela spoiki od kadry
menedzerskiej. ~ Partyku-
larne interesy managementu
czesto bywaja sprzeczne z in-
teresem pracodawcy, dobrze
wiec, jesli to nie kadra zarza-
dzajgca zajmuje sie niepra-
widlowosciami w zakladzie
pracy. Nikt bowiem nie po-
winien byé sedzig we wlasnej
sprawie - dodaje,

Zagrozenia
i stabe punkty
Mimo niewatpliwych korzysci
wynikajacych z powierzenia
obstugi zawiadomien sygnali-
stéw firmie zewnetrznej, nie-
ktére rozwigzania tego mode-
lu wspélpracy budza jednak
watpliwosci prawnikéw. Ich
zdaniem niektére jego aspek-
ty moga rodzi¢ problemy
i zagrozenia dla pracodawcy,
w zwigzku z czym decyzja
o powierzeniu takich zadarn
podmiotowi zewnetrznemu
nie powinna by¢ pochopna.
- Pewne zagrozenia do-
tyczace korzystania z takiej
ushugi moga wynikaé zwiasz-
cza z dopuszczenia do
skladania zawiadomien
o nieprawidlowosciach przez
pracownikéw bez ujawniania
ich tozsamosci. Anonimo-
wos( zgloszen rodzi ryzvko,
ze beda one stanowi¢ pré-
be zaszkodzenia mnym za-
trudnionym, np. na wyzszym
szczeblu. Doskonale znamy
przypad]u he]towama win-
temecxe, a opxsywana ustuga
réwniez moze by¢ wykorzy-
stywana do takich dziatan
- twierdzi Stawomir Paruch.

Jego opinie podziela tez
Przemystaw Ciszek, radca
prawny, wspolnik w firmie
C&C Chakowski & Ciszek.

- Zgadzajac sie na taka
ushuge, pracodawca powinien
sie liczy¢ nie tylko z mozliwo-
§cig kierowania jednostron-

nych oskarzen wobec innych

zatrudnionych, ale réwniez
ujawnienia tajemnic przed-
siebiorstwa - podkresla.

W jego ocenie pracodaw-
ca korzystajacy ze wsparcia
podmiotu zewnetrznego przy
zglaszaniu nieprawidtowo-
§ci naraza sie takze na ryzyko
niedostatecznego wyjasnie-
nia sprawy, a nawet uzy-
skania btednych rezultatéw
postepowania. A w takim wy-
padku sam dziata na swoja
niekorzysc.

- Alternatywa dla takiego
rozwigzania - w mojej oce-
nie bardziej wlasciwa i bez-
pieczna dla pracodawcy - jest
powolywanie wewnetrznych
komisji antymobbingowych,
statych lub doraznych, do
ktérych zapraszani sa row-
niez eksperci zewnetrzni.
Uwazam, ze tylko taka komi-
sja jest w stanie odpowiednio
oceni¢ dang sytuacje, na kto-
13 powoluje si¢ osoba zarzu-
cajgca mobbing w zakladzie
pracy - przekonuje Przemy-
staw Ciszek, [ramka 2]

Zdaniem Slawomira Pa-
rucha mozliwoéé zbadania
danej sprawy moze ograni-
czy¢ zwlaszcza akceptowa-
nie anonimowych zgloszen
pracownikow.

- Czasami bowiem istota
sprawy wymaga, by okre-
Slone dane zostaly podane,

a zastrzezenie poufnosci co

do pewnych informacji moze
utrudnié, a nawet uniemoz-
liwié jej wyjasnienie. Warto
zauwazyc, ze s3 ustawodaw-
stwa, ktdre nie pozwalaja na
anonimowe zgloszenia. Jed-
nak w takim przypadku dane
prawodawstwo przewiduje
specjalng ochrone dla zgla-
szajacego przed zwolnie-
niem, karami czy szykana-
mi - wskazuje.

Podkreéla on, ze brak ta-
kiej ochrony to réwnie waz-
na kwestia, jak sam problem
zglaszany przez pracowmka.

- W mojej ocenie wprowa-
dzenie obowigzku podania
tozsamo$ci przez pracowni-
Kka, przy jednoczesnej gwa-
rancji jego ochrony, to jedyna
shuszna droga. Taki mecha-
nizm dziala u nas na podsta-
wie kodeksu pracy m.in. przy
dyskryminacji w zatrudnie-
niu - zauwaza,

Ochrona pracownika

Teoretycznie pracownicy nie
powinni si¢ obawiac zgtasza-
nia nieprawidtowosci, bo pra-
codawca jest po ich stronie.
Mobbing szkodzi bowiem
réwniez jemu, obnizajac
efektywno$¢ wykonywania
obowigzkow przez zatrud-
nionych. Ponadto pracodaw-
ca zgodnie z kodeksem pracy
ma obowiazek dbac o wiasci-
we relacje w zespole pracow-
niczym oraz ksztaltowac za-
sady wsp6lzycia spotecznego

- Ramka 1. Nowy mechanizm whistleblowingu

Whistleblowing oznacza zglaszanie pracodawcy przez pracownikow naduzy¢ i niewtasci-
wych zachowan w miejscu pracy, w tym takze przypadkéw nieuczciwosci wéréd zatrud-
- nionych (ang. whistleblower to dostownie ,,cztowiek dmuchajacy w gwizdek”), 2

. Jak to dziata:

- 1. Pracownik zgtasza do firmy zewngetrznej nieprawidiowosci majace miejsce u pracodaw-
©  cynaspecjalng linig telefoniczng lub za posrednictwerm internetu.

: 2.Jego zawiadomienie moze by¢ anonimowe - o ujawnieniu danych identyfikujacych

i osobe decyduje sam zatrudniony. Nie powoduje to odmowy zajecia sie dang sprawa.

3. Firma realizujgca ustuge analizuje zgtoszenie i w razie potrzeby dokonuje uzupelienia
informacji, a nastepnie przygotowuje raport na jego temat dla pracodawcy.
4. Zatrudniajacy na podstawie otrzymanego raportu przeprowadza postepowanie wyja-
$§niajgce, ktére powinno sie zakoriczy¢ w terminie okreslonym w umowie.
5. Pracodawca przygotowuje raport zwrotny dla firmy zewnetrznej, w ktérym okresla,
jakie s3 wyniki postgpowania i jakie decyzje zostaly podjgte.

ktadzie pracy,

mobbingu pracodawcy.

i naganne zachowania w firmie.
¢ 6. Trzeba zadbac o zapozname sie wszystklch pracownikow z procedurg i uzyskac po-
twierdzenie tego na pi§mie, aby méc egzekwowac od nich przestrzeganie jej zapisow.

w miejscu pracy. Rzeczywi-
stoé¢ jest jednak zgoia inna
- obawy zatrudnionych naj-
czesciej biorg goére i nie de-
cyduja sie zawiadamiac o ne-
gatywnych zachowaniach
wspolpracownikow.
Zdaniem Slawomira Pa-
rucha, jezeli pracownik oba-
wia sie dokonac¢ zgloszenia,
ujawniajgc swoja tozsamosc,
oznacza to, ze nalezatoby po-
pracowaé nad zapewnieniem
pracownikowi przez praco-
dawce odpowiedniej ochrony.

W jego ocenie, jesli jej brakuje, -

bedzie to stanowi¢ problem
réwniez w przypadku ano-
nimowych zgloszer, w sytu-
acji gdy osoba zawiadamiaja-
ca zostanie zidentyfikowana.
Jesli natomiast to pracodaw-
ca obawia sie, ze pracowni-
cy beda sie bac zglaszac nie-
prawidlowosci pod wiasnym
nazwiskiem, rowniez jest to
sygnat do wprowadzenia od-
powiedniej ochrony zatrud-
nionych w zakiadzie pracy.

- Obowigzujace przepisy s3
wystarczajace, by taka ochro-
ne zagwarantowac pracowni-
kowi, cho¢ oczywiscie mogly-
by i$¢ dalej. Zasade ochrony
pracownika w przypadku
zglaszania przez niego nie-
prawxdlowosm w firmie da
sie wymterpretowac z obo-
mazu]qcvch tegulam -
osoba nie powinna by¢ szyka-

nowana, bo dziata w interesie
firmy. W mojej ocenie nie ma
réwniez znaczenia, czy zglo-
szenia do podmiotu zewnetrz-
nego s3 dokonywane rzeczy-
wiscie przez pracownika, czy
tez przez kogos spoza zakla-
du pracy. Postrzegam to raczej
jako zalete takiej ustugi. Jesli
ma miejsce préba zaszkodze-
nia pracodawcy z zewnatrz,
to réwnie dobrze mogiaby
zostaé podjeta na dzialajaca
w strukturach wewnetrznych
linie zgloszeniowg - twierdzi
Stawomir Paruch.

Beszeczenstwo
informacji

Prawnicy zwracaja takze
uwage na problem przetwa-
rzania danych osobowych
przez podmiot zewnetrzny,
w sytuacji gdy takie informa-
cje znajda sie w zgtoszeniu.
- Pracodawca powinien
wiec zwrdci¢ szczegdlng uwa-
ge na to, by w umowie z firma
zewnetrzng znalazl si¢ odpo-
wiedni zapis o przetwarzaniu
danych osobowych z zacho-
waniem warunkéw wynika-
jacych z ustawy o ochronie
danych osobowych (t.j. Dz.U.
Z 2014 I. poz. 1182 ze zm.,). Za-

KADRY 1 PEAL

Ramka 2. Na co zwracac uwage, tworzac procedury wewnetrzne

: 1. Nalezy wlasciwie zdefiniowaé mobbing. Aby ustali¢, Ze mamy z nim do czymema, musi

:  wystapic dzialanie lub-zachowanie, ktére:

- dotyczy pracownika lub jest skierowanego przeciwko niemu,

- jest uporczywe i dlugotrwate,

- ma postaé nekania lub zastraszania,

- ma na celu lub jego skutkiem jest poniZenie lub oémieszenie pracownika, izolowanie
go lub wyeliminowanie z zespotu,

;- skutkuje zanizong oceng przydatnosci zawodowej zatrudnionego.

: 2, Procedura powinna szczegétowo opisywac dziatania pracodawcy na dwéch polach:

- okreslaé dzialania prewencyjne majace na celu przeciwdzialanie mobbingowi w za-

- regulowaé procedure skargows, z ktoérej moze skorzystaé pracownik w celu zgtoszenia

3. W procedurze z jednej strony nalezy natozy¢ na pracownikéw obowigzek informowa-
nia o wszelkich zjawiskach mobbingu, z drugiej zas wskazac, ze za zachowania bedace
jego przejawem mogg zostac ukarani dyscyplinarnie, otrzymac wypowiedzenie umowy
o0 prace, a nawet dyscyplinarke.

. g, Pracodawca powinien przewidzie¢ powolanie komisji ds. przeciwdziatania

¢ mobbingowi, okresli¢ jej sktad i procedure dziatania (z zachowaniem zasad
bezstronnosci i poufnosci).

5. W ramach procedury skargowej trzeba wskaza¢ osobg, do ktérej mozna kierowaé zgto-
szenia. Procedura powinna réwniez okresla¢, ze zawiadomienie ze strony pracowni-
ka ma by¢é szczegdtowe (zawieraé opis okolicznosci faktycznych i wskazywaé dowody).
Nalezy takze wskazag, jaka ochrone gwarantuje si¢ pracownikowi, ktory zgtasza

trudniajacy moze upowaz-
ni¢ taki podmiot do ich prze-
twarzania w celu realizacji
umowy, z zastrzezeniem ich
ochrony i wykorzystania tyko
do tego celu - podkresla Prze-
mystaw Ciszek.

- Pracownik, ktory ujaw-
ni dane osobowe, a zwlasz-
cza dane wrazliwe, naraza
sie w ten spos6b na odpowie-
dzialno$¢ prawna z tytulu na-
ruszenia prywatnosci innej
osoby. Ujawnienia tozsamo-
§ci pracownika zglaszajacego
sprawe nie mozna wykluczy¢,
wiec powinien sig on liczyé
z takimi konsekwencjami
- twierdzi Grzegorz Orlow-
ski, radca prawny z kancelarii
Ortowski, Patulski, Walczak.

Przemyslaw Ciszek za-
uwaza tez, ze obstuga firmy
zewnetrznej w takiej sytu-
acji powoduje réwniez ry-
zyko ,wyjécia na zewnatrz”,
czyli ujawnienia wewnetrz-
nych probleméw w zakladzie
pracy. Podmiot realizujacy
ustuge moze sie bowiem np.
pochwalié, Ze obstuguje kon-
kretnego Klienta, a to nieko-
niecznie wpisuje sie w poli-
tyke public relations danego
pracodawcy. ®




