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Mobbing, dyskryminacja, molestowanie.
Jak je rozpoznaé i jak reagowaé?

Poradnik dla oséb pracujgcych w instytucjach kultury, NGO i zespotach z misjaq.

O granicach, ktérych nie wolno poswiecacé w imie waznej sprawy.

Nie kazda trudna sytuacja w pracy jest przemocaq. Nie kazdy konflikt jest
mobbingiem. Ale tez nie kazde krzywdzqce zachowanie da sie rozwigzac zdaniem:

,musicie sie po prostu dogadac’.

W pracy mogq pojawiac¢ sie napiecia, konflikty, nieuprzejmos$é, chaos, zta
komunikacja, agresja, przemoc oraz zachowania niezgodne z prawem. Warto je
odrézniagé, bo od tego zalezy, jok reagujemy i jakiego wsparcia potrzebuje osoba

doswiadczajqca krzywdy.

W tym tekscie porzgdkujemy réznice miedzy konfliktem, agresja, mobbingiem,
molestowaniem i dyskryminacjq. Pokazujemy tez, co moze zrobi¢ osoba

doswiadczajgca przemocy, co moze zrobi¢ zespdt i za co odpowiada instytucija.

W tym tekscie przeczytasz

e czym przemoc rézni sie od konfliktu,

e czym jest mobbing i jak moze wygladac w praktyce,

e czym mobbing rézni sie od dyskryminacji,

e czym jest molestowanie,

e dlaczego instytucje kultury i NGO sq szczegdlnie narazone na przemoc,
e Cco mozna zrobi¢ indywidualnie, zespotowo i instytucjonainie,

e gdzie szuka¢ podstaw prawnych i dodatkowych Zrédet.
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Konflikt, agresja czy przemoc? Najwazniejsze réznice

Konflikt zaktada wzglednqg réwnosé stron. Osoby mogaq mieé sprzeczne interesy,
moggq sie spierac, reagowac impulsywnie i przezywac silne emocje, ale kazda z
nich ma pewnag mozliwos¢ dziatania: moze mowié, broni¢ swojego stanowiska,

szukac¢ rozwigzan, korzystac z dostepnych Sciezek wptywu.

W konflikcie moze pojawic¢ sie takze agresja: podniesiony gtos, ostre stowa,
atakowanie czyjejs opinii albo gwattowna reakcja emocjonalna. Sama agresja nie
zawsze oznacza jeszcze przemoc — cho¢ oczywiscie moze ranic, eskalowaé
napiecie i wymagac zatrzymania.

Przemoc pojawia sie wtedy, gdy istnieje nierownowaga sit i jedna osoba albo
grupa wykorzystuje swojq przewage wobec drugiej. Ta przewaga moze wynika¢ z
pozycji stuzbowej, dostepu do informaciji, wptywu na decyzje, przewagi psychiczne;j,
fizycznej, ekonomicznej albo wsparcia grupy.

Przemoc zaczyna sie tam, gdzie ktos silniejszy uzywa swojej przewagi, aby kogo$
podporzgdkowad, zawstydzi¢, zastraszyé, upokorzy¢ albo wyeliminowac z relaciji
czy zespotu.

W konflikcie zwykle pracujemy nad komunikacjq, interesami i rozwigzaniem sporu.
W przemocy najwazniejsze jest zatrzymanie krzywdzenia, ochrona osoby stabszej i
uruchomienie wsparcia.

To rozréznienie jest praktyczne. Jezeli mamy do czynienia z konfliktem, pomocna
moze by¢é rozmowa, mediacja, facylitacja albo praca nad zasadami wspotpracy.
Jezeli mamy do czynienia z przemocq, samo zaproszenie stron do ,dogadania sig”
moze pogtebiac krzywde. Osoba doswiadczajgca przemocy czesto nie ma realnej
mozliwosci obrony albo ma ja w bardzo ograniczonym stopniu.

Mobbing, molestowanie i dyskryminacja sq przyktadami zjawisk przemocowych w
Srodowisku pracy. W sensie prawnym majq odrebne definicje i rézne
konsekwencje, ale z perspektywy organizacji taczy je jedno: nie sq ,zwyktym
konfliktem”.

Kiedy trudna sytuacja nie musi by¢ mobbingiem?

Nie kazda trudna sytuacja w pracy jest mobbingiem. Mobbingiem nie musi by¢é
pojedyncza nieuprzejmoseé, jednorazowy wybuch emociji, krytyczna informacija
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zwrotna, konflikt miedzy osobami o podobnej pozyciji, czy decyzja organizacyjna, z
ktérq ktos sie nie zgadza.

Nie oznacza to, ze takie sytuacje sq niewazne. Mogq wymagac reakcji, rozmowy,
mediacji, korekty stylu zarzgdzania albo zmiany zasad wspétpracy. Z perspektywy
prawnej mobbing ma jednak konkretne przestanki, miedzy innymi uporczywos¢ i
dtugotrwato$¢ zachowan.

Czym jest mobbing?

Pojecie mobbingu zostato upowszechnione przez Heinza Leymanna, szwedzkiego
psychologa i psychiatre, ktéry badat dtugotrwatq przemoc psychiczng w pracy.
Leymann opisywat mobbing jako proces, ktory zwykle narasta w czasie i czesto
eskaluje, jezeli organizacja nie reaguije.

W prawie pracy mobbing jest zwiqzany z uporczywym i dtugotrwatym nekaniem
lub zastraszaniem pracownika. Wazne sq nie tylko pojedyncze zachowania, ale
takze ich powtarzalnosé, cel lub skutek oraz wptyw na godnosé, poczucie
bezpieczenstwa, pozycje zawodowq i zdrowie osoby pracujqce;.

Jak mobbing wyglgda w praktyce?

Mobbing rzadko zaczyna sie od jednej wielkiej sceny. Czesciej wyglqda jak seria
drobnych, powtarzajgcych sie dziatan, ktdére z czasem podkopujq poczucie
bezpieczenstwa, godnosci i sprawczosci osoby pracujgcej. Bywa trudny do
uchwycenia wtasnie dlatego, ze sktada sie z ptstéwek, uszczypliwosci, pomijania,
lekcewazenia, izolowania i podwazania. Ponizej znajdziesz przyktady zachowan,
ktére — jesli sq uporczywe, powtarzalne i wymierzone w konkretng osobe —
sktadajqg sie na mobbing.

Utrudnianie komunikaciji

e ciqgte przerywanie wypowiedzi,

e niedopuszczanie do gtosu,

o krzyki, wyzwiska, grozby albo ponizajqcy ton,

e zawoadlowana krytyka, aluzje,

e ponizajqce gesty lub demonstracyjne lekcewazenie,

¢ nekanie telefonami albo wiadomosciami.

lzolowanie i lekcewazenie

e ostentacyjne ignorowanie,

e unikanie rozmoéw i kontaktu,
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e pomijanie w obiegu informaciji,

e niewtqgczanie do spotkan i ustalen,

e odsuwanie od zespotu,

e traktowanie tak, jakby dana osoba byta niewidzialna albo niewazna.

Niszczenie reputacji i oSmieszanie

e rozsiewanie plotek i obomawianie,

¢ publiczne podwazanie kompetencii,

e wySmiewanie wyglgdu, sposobu mdwienia, poruszania sie albo zycia
prywatnego,

e parodiowanie gestéw lub gtosu,

e wulgarne przezwiska, insynuacje, seksualizujgce komentarze,

e sugerowanie, ze kto$ ,przesadza’, ,jest niestabilny” albo ,ma cos z gtowq™.

Atakowanie pozycji zawodowej

e odbieranie zadan albo wptywu bez jasnego powodu,

e dawanie zadan bezsensownych, ponizej kompetenciji albo razqgco ponad
mozliwosci,

e stawianie nierealnych termindw,

e wydawanie sprzecznych polecen,

e ciggte kwestionowanie decyzji bez merytorycznego uzasadnienia,

e nieprzydzielanie pracy albo przecigzanie pracq,

e ustawianie sytuaciji tak, zeby osoba wyglgdata na hiekompetentna.

Naruszanie zdrowia i poczucia bezpieczenstwa

e groZby uzycia sity,

e przemoc fizyczna,

e stwarzanie atmosfery zastraszenia,

e narazanie na szkodliwe warunki pracy,

e zachowania o charakterze seksualnym naruszajgce granice,

e wywotywanie przewlektego stresu i poczucia zagrozenia.

Mobbing moze miec takze ,miekkq” forme: ignorowanie pytan i présb, kpiqcy
usmiech, drobne uszczypliwosci obracane w zart, sabotaz, wykluczanie z
nieformalnych ustalen czy tworzenie atmosfery, w ktérej osoba zaczyna czug, ze

,wszystko robi Zle".
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Mobbing a dyskryminacja — najwazniejsze roznice

Mobbing i dyskryminacja mogq sie ze sobq tqczyd, ale nie sq tym samym. Mobbing

nie musi by¢ zwiqzany z cechq prawnie chroniong. Dyskryminacja polega na

nierownym traktowaniu ze wzgledu na okreslonqg ceche, na przyktad ptec, wiek,

niepetnosprawnos$é, narodowosé, religie, wyznanie, czy orientacje

psychoseksualna.

Pytanie

Czy musi by¢ dtugotrwate?

Czy musi dotyczy¢ cechy
prawnie chronionej?

Czy moze dotyczy¢
rekrutacji?

Na czym zwykle skupia sie
postepowanie?

Kto co musi udowodnié?

Mobbing

Tak, w obecnym prawie
pracy kluczowe sq
uporczywosg i
dtugotrwatos$e.

Nie. Mobbing moze
wynikac¢ z relacji wtadzy,
stylu zarzqdzania, konfliktu,
rywalizaciji lub kultury
organizacyjnej.

Nie. Przepisy o mobbingu
odnoszq sie tylko do relaciji
w toku zatrudnienia.

Na wykazaniu przestanek
mobbingu, w tym
uporczywosci,
dtugotrwatos$ci i skutkow.

Co do zasady osoba
zgtaszajgca musi
udowodnié, ze mobbing
miat miejsce: jego
uporczywoscg,
dtugotrwatosc¢ i skutki.

Dyskryminacja

Nie zawsze. Dyskryminacja
moze mie¢ takze charakter
jednorazowy.

Tak. Chodzi o nieréwne
traktowanie zwiqzane z
okreslonq przestankgq, np.
ptciq, wiekiem,
niepetnosprawnosciaq,
religiq czy orientacjq
seksualna.

Tak. Zasada réwnego
traktowania obejmuje takze
etap nawigzywania
stosunku pracy.

Na uprawdopodobnieniu
nieréwnego traktowania;
wtedy pracodawca
powinien wykazag, ze nie
naruszyt zasady rownego
traktowania.

Osoba zgtaszajgca
uprawdopodabnia
nieréwne traktowanie.
Nastepnie to pracodawca
musi wykazad, ze nie
naruszyt zasady rownego
traktowania.
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Czym jest dyskryminacja?

Dyskryminacja to nieréwne, niesprawiedliwe i krzywdzagce traktowanie osoby ze
wzgledu na okreslonqg ceche lub sytuacije. W prawie pracy zasada rownego
traktowania obejmuje miedzy innymi nawigzanie i rozwiqzanie stosunku pracy,
warunki zatrudnienia, awansowanie oraz dostep do szkolen.

Warto pamietaé, ze dyskryminacja nie zawsze wynika z jawnej wrogosci. Moze by¢
skutkiem stereotypdw, niewiedzy, bezrefleksyjnego powielania praktyk albo Zle
zaprojektowanych zasad organizacyjnych.

Dyskryminacja indywidualna

Dyskryminacja indywidualna pojawia sie w bezposrednich relacjach miedzy
konkretnymi osobami: w rozmowie, przy podziale zadan, podczas préb, zebran,
dyzuréw, wyjazdoéw, rekrutacji albo pracy nad wydarzeniem. W teatrze, domu
kultury, bibliotece, muzeum czy organizacji spotecznej moze oznaczaé na przyktad
pomijanie osoby przy wspdétpracy, odbieranie jej odpowiedzialnych zadan,
podwazanie jej kompetenciji albo traktowanie jej z mniejszym szacunkiem dlatego,
ze jest starsza, ma niepetnosprawnos$é, pochodzi z Ukrainy, jest osobg romskq,
osobqg LGBT+, osobg innego wyznania, osobq niebinarng, rodzicem matego dziecka

albo osobq spoza ,Srodowiska’.

Dyskryminacja indywidualna moze miec tez forme komentarzy, zartéw i ,luznych
uwag’, ktére w wielu zespotach bywajq bagatelizowane jako ,taki styl’, ,poczucie
humoru’ albo ,przeciez nikt nie miat nic ztego na mysli”. Chodzi na przyktad o
seksistowskie uwagi o wyglqdzie, wieku czy macierzynstwie, rasistowskie lub
ksenofobiczne komentarze, homofobiczne zarty, ableistyczne' opinie o sprawnosci,
zdrowiu psychicznym czy tempie pracy, a takze uporczywe zwracanie sie do osoby
W sposob, ktérego sobie nie zyczy. Istotne jest nie tylko to, czy ktos deklaruje ztq
intencje, ale takze to, czy konkretna osoba jest przez takie zachowania ponizana,

wykluczana, oSmieszana albo wypychana na margines zespotu.

Dyskryminacja instytucjonalna
Dyskryminacja instytucjonalna jest wpisana w sposdb dziatania organizacii: jej
zasady, praktyki, strukture komunikacji albo niepisang kulture pracy. Np.:

1 oparte na ableizmie, czyli na przekonaniu — czesto nieuswiadomionym — Ze sprawnos¢ jest ,norma”, a
niepetnosprawnosc jest czyms gorszym, mniej wartosciowym, problematycznym albo wymagajacym
,haprawienia”.
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e o0soby techniczne nie sq wtgczane do obiegu informaciji, cho¢ decyzje dotyczqg
ich pracy,

e potrzeby osob z niepethosprawnosciami nie sq uwzgledniane w organizacji
pracy, komunikaciji lub dostepnosci przestrzeni,

e 0 rozwoju, awansach, widocznosci decyduje nie praca i kompetencije, lecz np.
pteé, wiek, pochodzenie, sytuacja rodzinna,

o seksistowskie, rasistowskie czy homofobiczne komentarze sq tolerowane jako
,Sspecyfika srodowiska’.

Dyskryminacja bezposrednia i posrednia

Dyskryminacja bezposrednia wystepuje wtedy, gdy osoba z okreslonej przyczyny
jest, byta albo mogtaby by¢ traktowana mniej korzystnie niz inne osoby w
poréwnywalnej sytuacji. Np.: Pracownica wraca po urlopie macierzyrniskim. Mimo ze
wczesniej prowadzita wazne projekty i ma potrzebne doswiadczenie, nie jest brana
pod uwage przy obsadzie koordynacji festiwalu. Styszy, ze ,teraz pewnie nie bedzie
juz tak dyspozycyjna’ albo ze ,ma mate dziecko, wiec lepiej jej tego nie doktadac’.
W poréwnywalnej sytuacji osoby bez dzieci nadal dostajq odpowiedzialne zadania
i mozliwos¢ rozwojul.

Dyskryminacja posrednia wystepuje wtedy, gdy pozornie neutralna zasada,
kryterium albo praktyka stawia w szczegdlnie niekorzystnej sytuaciji catq grupe
o0s6b wyrézniong okreslong cecha. Np.: Instytucja wprowadza zasade, ze osoby
brane pod uwage przy awansach, premiach albo waznych obsadach muszqg
regularnie zostawaé po godzinach, by¢ dostepne wieczorami i szybko reagowac
na wiadomosci poza czasem pracy. Na pierwszy rzut oka ta zasada dotyczy
wszystkich tak samo. W praktyce szczegdlnie uderza w osoby opiekujgce sie
dzie¢mi, osoby wspierajace zaleznych bliskich albo osoby z
niepetnosprawnosciami czy ograniczeniami zdrowotnymi — nawet jesli dobrze

wykonujq swojg prace w ustalonym czasie.

Czym jest molestowanie?

Molestowanie jest formq dyskryminaciji. Oznacza niepozgdane zachowanie
zwiqzane z okreslong cechq osoby — na przyktad ptciqg, wiekiem,
niepetnosprawnosciq, pochodzeniem, religiq, orientacjqg psychoseksualng -
ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie jej godnosci i stworzenie wobec niej

atmosfery zastraszenia, wrogosci, ponizenia, upokorzenia albo lekcewazenia.
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W praktyce polskich instytuciji kultury, organizaciji spotecznych i matych zespotéw
molestowanie moze przyjmowacé forme ,zartéw’, komentarzy, aluzji, gestow,
obrazkéw, wiadomosci albo sposobu traktowania, ktére sq przedstawiane jako
niewinne, Srodowiskowe, ,artystyczne’, ,bez przesady” albo ,taki mamy styl pracy’.
Znaczenie ma jednak nie tylko intencja osoby, ktéra sie tak zachowuje, ale takze
skutek: czy dana osoba czuje sie przez te zachowania ponizana, zawstydzana,
wykluczana albo stawiana w gorszej pozycji.

Molestowanie moze obejmowacé na przyktad:

« komentarze o wieku, sprawnosci, pochodzeniu, narodowosci, religii, wyglqdzie,
sytuacji rodzinnej, rodzicielstwie, orientacji psychoseksualnej albo tozsamosci
ptciowe;,

* ,zarty” z os6b z Ukrainy, oséb romskich, oséb starszych, oséb LGBT+, 0séb z
niepetnosprawnosciami, oséb neuroréznorodnych albo oséb spoza dominujgcego
Srodowiska,

* uporczywe zwracanie sie do osoby w sposdb, ktérego sobie nie zyczy — na
przyktad zdrobnieniami, przezwiskiem, niewtasciwym imieniem albo formaq, ktéra
podwaza jej tozsamosé,

« publiczne komentowanie czyjejs dyspozycyjnosci, macierzynstwa, ojcostwa,
choroby, terapii, wyglgdu, ubioru, akcentu albo sposobu méwienia,

* sugerowanie, ze ktos ,nie pasuje” do zespotu, sceny, obsady, stanowiska albo
kontaktu z publicznosciq ze wzgledu na wiek, wyglqd, pochodzenie,
niepetnosprawnosé, pte¢ albo sytuacje rodzinng,

« rozpowszechnianie memow, grafik, wiadomosci, zdje¢ lub materiatéw, ktore
os$mieszajqg albo ponizajqg osoby z okreslonej grupy,

« tworzenie atmosfery, w ktdrej osoba zaczyna unikac zebran, préb, dyzurdw,
wyjazdow, spotkan zespotu albo nieformalnych rozmadw, bo spodziewa sie
komentarzy, docinkéw lub upokorzenia,

« zachowania o charakterze seksualnym: niechciane komentarze o ciele,
seksualnosci, atrakcyjnosci, kostiumie, roli, relacjach prywatnych, dotyku albo
,chemii” miedzy osobami.

Dlaczego instytucje kultury i NGO sq szczegdlnie
narazone?

Przemoc w pracy nie bierze sie wytqcznie z ,trudnego charakteru” pojedynczej
osoby. Sprzyja jej takze kultura organizacyjna: niejasne role, stabe przywddztwo,

chaos, zaleznosci, brak transparentnosci i przyzwolenie na naduzycia.
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Instytucje kultury i organizacje spoteczne mogqg by¢ szczegdlnie podatne na
naduzycia, bo czesto tgczq kilka czynnikédw naraz: bliskg wspdtprace, emocjonalne
zaangazowanie, misyjnosé, nieostre granice, nieformalnosé i przywigzanie do
charyzmatycznych liderek, lideréw albo twdorcow.

W takich miejscach tatwo pojawiajq sie narracje:

e robimy to dlaidei’,

e ,Wszyscy musimy sie poswiecic’,

e teraznie czas na granice’,

e jak cizalezy, to zostaniesz po godzinach’,

e U nNas jest rodzinnie, wiec nie réb problemu’,

e taosoba jest wybitna, wiec trzeba jej wiecej wybaczy¢”.

Wtasnie dlatego w instytucjach kultury i NGO szczegdlnie wazne sq jasne zasadly,
dobre przywddztwo, procedury reagowania, kultura informacji zwrotnej i gotowos¢
do zatrzymywania naduzy¢ — takze wtedy, gdy dopuszcza sie ich osoba wazna,

popularna, zastuzona albo ,niezastgpiona’.

Kto jest bardziej narazony?

Teoretycznie celem przemocy w pracy moze stac sie kazda osoba. W praktyce
bardziej narazone bywajqg osoby o stabszej pozycji formalnej, spotecznej lub
ekonomicznej: osoby mtodsze, osoby z krétszym stazem, osoby mniej pewne
zatrudnienia, osoby z mniejszym kapitatem ekonomicznym, osoby nalezqgce do
mniejszosci, osoby z niepetnosprawnosciami oraz osoby na najnizszych

stanowiskach.

Nie oznacza to, ze przemoc zawsze ,idzie z gory na dét’. Mobbing i inne formy
przemocy mogaq pojawiaé sie takze miedzy osobami na podobnych stanowiskach
albo wobec przetozonych. Kluczowa jest realna nierébwnowaga sit: formalna,

spoteczna, informacyjna, ekonomiczna lub grupowa.

Co przemoc robi z cztowiekiem?

Przemocy w pracy nie mozna sprowadzac¢ do ,braku odpornosci psychicznej’.
Odpornos¢ nie oznacza braku cierpienia. Osoba doswiadczajgca przemocy moze
przez pewien czas dziataé bardzo sprawnie, a nawet zwieksza¢ wysitek, prébujac
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udowodnié, ze ,dowiezie”. Dopiero pdzniej moga pojawic sie silniejsze objawy

przecigzenia.
Skutki przemocy w pracy moga obejmowac:

e chroniczny stres,

e wstydizwatpienie w siebie,

e spadek sprawczosci,

e trudnosciz koncentracjq,

e objawy psychosomatyczne,

e bezsennosé, lek, depresje i wyczerpanie,
e izolacje spotecznq,

e rozstrdjzdrowia.

Co mozesz zrobiC, jesli podejrzewasz, ze dosSwiadczasz
przemocy?

Nie ma jednej bezpiecznej i dobrej reakcji dla wszystkich sytuaciji. Wiele zalezy od
relacji sit, procedur w organizacji, dostepnego wsparcia i poziomu zagrozenia.
Warto jednak reagowaé mozliwie szybko i mozliwie bezposrednio — o ile jest to dla
Ciebie bezpieczne. Czasem wystarczy nazwanie sytuacji i postawienie granicy. Jesli
to nie dziata, sytuacija sie powtarza albo obawiasz sie konsekwencji, warto siegaé
po kolejne kroki: wsparcie innych osdb, dokumentowanie zdarzen i dostepne
procedury.

Pomocny moze byé¢ prosty porzqdek dziatania: nazwij sytuacje, postaw granice,
szukaj wsparcia, dokumentuj, korzystaj z procedur.

1. Nazwij sytuacje. Zapisz, co sie wydarzyto: data, miejsce, osoby, konkretne stowa,
zachowania i $wiadkowie.

2. Postaw granice, jesli to bezpieczne. Mozesz powiedzie¢: ,Nie zgadzam sie na taki
sposéb mdéwienia do mnie” albo ,Nie podno$ na mnie gtosu’.

3. Nie zostawaj z tym sama lub sam. Poszukaj cho¢ jednej osoby sojusznicze;:
wspotpracowniczki, przetozonego wyzszego szczebla, osoby zaufania, zwigzku
zawodowego, lub innej osoby, ktéra moze pomac.

4. Dokumentuj. Zachowuj maile, wiadomosci, notatki, daty, Swiadkéw i ustalenia.

Jezeli to mozliwe, zatatwiaj wazne sprawy na pismie.
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5. Korzystajz procedur. Sprawdz, czy organizacja ma procedure
antymobbingowq, antydyskryminacyjnqg, osobe zaufania, komisje, regulamin
zgtoszen albo innqg $ciezke reagowania.

6. Szukaj wsparcia zewnetrznego. W zaleznosci od sytuacji moze to by¢ pomoc
prawna, psychologiczna, Panstwowa Inspekcja Pracy, zwigzek zawodowy,
organizacja antydyskryminacyjna albo droga sqdowa.

Zdania, ktére pomagajq postawi¢ granice

¢ Nie zgadzam sie na taki sposéb méwienia do mnie.”

e ,Prosze nie podnosi¢ na mnie gtosu.”

e ,To okredlenie jest dla mnie ponizajgce. Prosze uzywaé mojego imienia.”

e ,Widze, ze nie ma mnie na liscie tego spotkania, a ten temat dotyczy moje;j
pracy. Chce w nim uczestniczyé.’

e ,Potrzebuje, zebySmy rozmmawiaty o faktach, a nie o ocenach.”

e Ta sytuacja utrudnia mi prace i narusza moje granice.”

Nie zawsze trzeba méwié o emocjach. Czasem bardziej ochronne jest nazwanie

faktu, granicy i konsekwenciji dla pracy: ,to utrudnia mi prace’, ,to narusza moje

granice’, ,to jest nieakceptowalne’.

Co moze zrobic zespot?

Zespot moze bardzo duzo, zwtaszcza wtedy, gdy nie zostawia osoby
doswiadczajqgcej przemocy samej. Przemoc karmi sie izolacjq, milczeniem i

nieformalnym przyzwoleniem.

e reagowac od razu na mate przekroczenia, zanim stanq sie norma,

e nie wzmacniac¢ plotek, obmawiania i zawstydzania,

e nie zostawiac¢ osoby samej z trudnq sytuacijaq,

e wspdlnie ustalaé zasady wspdtpracy i komunikacii,

e budowac kulture informacji zwrotnej,

e rozmawiaé regularnie o tym, co dziata, a co nie,

e tworzy¢ prostq baze wiedzy: do kogo iS¢, jak zgtaszad, jakie sq procedury, gdzie

szukac¢ wsparcia.

Co powinna zrobi¢ instytucja?

Najlepszq ochronq przed przemocq w pracy nie jest heroizm pojedynczej osoby,
tylko dobra kultura organizacyjna. Instytucja ma odpowiedzialno$é za tworzenie
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warunkéw, w ktérych ludzie wiedzq, jakie zachowania sg nieakceptowalne, gdzie

mogaq zgtaszaé problemy i co dzieje sie po zgtoszeniu.
Instytucja potrzebuje:

e jasnych zasad wspdtpracy i komunikacii,

e readlnej, znanej i bezpiecznej Sciezki zgtaszania,

e procedur antymobbingowych i antydyskryminacyjnych,

e 0s6b zaufania albo innych dostepnych punktéw wsparcia,

¢ szkolen z komunikaciji, granic, feedbacku, rozwigzywania konfliktéw i
przeciwdziatania przemocy,

e mozliwosci korzystania z mediacji lub wsparcia zewnetrznego,

e przywddztwa, ktére nie nagradza przemocy i nie chroni ,gwiazd” kosztem reszty

zespotu.

Jesli organizacja nagradza lojalno$¢ bardziej niz szacunek i godnosé, ryzyko
mobbingu rosnie. Jesli naprawde pilnuje szacunku i godnosci, przemoc jest
szybciej zauwazana i zatrzymywana.

Podstawy prawne i zrédta

Ten tekst ma charakter edukacyjny i nie zastepuje indywidualnej porady prawne;j.
W konkretnych sytuacjach warto skonsultowac sie z prawniczkq, prawnikiem,
zwiqzkiem zawodowym, Panstwowq Inspekcjq Pracy albo organizacjq
specjalizujgcq sie w przeciwdziataniu dyskryminacji i innych form przemocy w
pracy.

W kontek$cie przemocy, mobbingu, molestowania i dyskryminacji w pracy

szczegdblne znaczenie majq:

e Konstytucja RP, zwtaszcza art. 32, ktéry wprowadza zasade réwnosci i zakaz
dyskryminacii;

e Kodeks pracy, w szczegdlnosci przepisy dotyczqce réwnego traktowania w
zatrudnieniu oraz obowiqzku przeciwdziatania mobbingowi;

e ustawa o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego

traktowania, ktéra ma znaczenie takze poza klasycznym stosunkiem pracy.

Zrédta online:

e Kodeks pracy — ISAP, Sejm RP
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e Ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw UE w zakresie réwnego traktowania —

ISAP, Sejm RP
e Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego — poradniki

e Jak méwi€ i pisa¢ o grupach narazonych na dyskryminacje — etykajezyka.pl

e Harvard Implicit Association Test

Co warto zapamietac?

Nie kazde trudne zachowanie w pracy jest mobbingiem, ale kazde zachowanie
przemocowe warto traktowaé powaznie. Dla oceny prawnej znaczenie majq
definicje ustawowe, ale z perspektywy organizacyjnej rownie wazne jest to, czy w
miejscu pracy ludzie czujq sie bezpiecznie, majq rowny dostep do informacji,
wptywu i szacunku oraz czy instytucja reaguje na sygnaty krzywdy.

Najskuteczniejsza ochrona przed przemocq w Srodowisku pracy opiera sie na
potaczeniu kilku elementdw: jasnych zasad, dostepnych procedur, odpowiedzialnej
kadry kierowniczej, szybkiego reagowania na sygnaty i budowania kultury pracy
opartej na godnosci oraz rownosci.

Potrzebujesz wsparcia dla zespotu?

Jesli chcesz porozmawiaé o tym, jaok wzmacniaé bezpieczenstwo, komunikacje i
przeciwdziataé przemocy w twojej instytuciji lub organizacji, mozemy pomaoc w
zaprojektowaniu warsztatu, procesu rozwojowego albo procedury reagowania.

Fundacja Kultury Dialogu pracuje z zespotami instytucji kultury, organizaciji
spotecznych i sektora publicznego nad komunikacjaq, konfliktem, feedbackiem,
przeciwdziataniem dyskryminacji i budowaniem kultury szacunku.

Dodatkowe Zrodta

Bezptatne poradnictwo w Warszawie
https://warszawal9Ns.pl/-/pomocdia-osob-doswiadczajacychdyskryminacii-i-
przemocy

Pod numerem 19115 na stronie internetowej lub w aplikacji, uzyskasz informacje na
temat oferty nieodptatnej pomocy prawneji psychologicznej dostepnej na terenie
Warszawy dla oséb doswiadczajgcych dyskryminaciji i przemocy.

Harvardzki test na implicit bias (Implicit Association Test, IAT)
https://implicitharvard.edu/implicit/aboutus.html

To narzedzie, ktére pozwala przyjrze¢ sie wtasnym nieuswiadomionym
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uprzedzeniom. Nie daje ,ostatecznej diagnozy’, ale moze by¢ dobrym punktem
wyijscia do refleksji nad tym, jak automatyczne reakcje wptywajg na nasze decyzje,
oceny i sposdb komunikaciji. Szczegdlnie przydatne jest wtedy, gdy chcemy lepigj
rozumie¢ wtasne mechanizmy w pracy z réznorodnosciq i w sytuacjach
wymagajgcych uwaznosci na stereotypy.

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego, Poradnik
antydyskryminacyjny
http://www.ptpa.org.pl/poradnik-antydyskryminacyjny/

To praktyczny materiat dla oséb, ktére cheq lepiej rozumied, czym jest
dyskryminacja, jokie sq jej formy i gdzie przebiegajg granice nieréwnego
traktowania. Poradnik porzqdkuje podstawowe pojecia, odwotuje sie do przepiséw
prawa i wskazuje miejsca, w ktérych mozna szukaé wsparcia. Jest szczegdlnie
przydatny wtedy, gdy chcemy potqczy¢ wrazliwosé spoteczng z konkretng wiedzg
prawnaq i proceduralng. To dobra baza do rozmowy o standardach w organizaciji i
odpowiedzialnosci instytucii.

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego, Poradnik

antydyskryminacyjny dla zwiqgzkowcow

http://www.ptpa.org.pl/poradnik-

antydyskryminacyjny/poradnikantydyskryminacyjny-dla-zwiazkowcow/

To praktyczny poradnik o tym, jok rozpoznawac¢ dyskryminacje w miejscu pracy i
jak reagowac¢ na niq z perspektywy zwiqgzkow zawodowych. Wyjasnia podstawowe
pojecia, takie jak nieréwne traktowanie, dyskryminacija bezposrednia i posrednia,
molestowanie czy dziatania odwetowe. Pokazuje tez, jokie obowigzki ma
pracodawca i jakie narzedzia moga mieé osoby pracownicze oraz organizacije
zwiqzkowe. To przydatna pozycja dla oséb, ktére cheq lepiej rozumieé prawo
antydyskryminacyjne i wspieraé¢ ludzi doswiadczajgcych nieréwnego traktowania
W pracy.

Katarzyna Bednarczykdwna, Masz sie tasi¢. Mobbing w Polsce

To wazna i mocna ksigzka reporterska o skali, mechanizmach i kosztach mobbingu
w polskich realiach pracy. tgczy historie oséb doswiadczajacych przemocy w
pracy z rozmowami z ekspertkami i ekspertami oraz odniesieniami do badan.
Pomaga zobaczyé, ze mobbing nie jest wytqcznie ,trudnq relacjq’, lecz zjawiskiem
osadzonym takze w kulturze organizacyjnej, hierarchii i przyzwoleniach
systemowych. To cenna lektura dla oséb, ktére cheq lepiej rozpoznawaé przemoc
psychologicznqg i rozumie¢ jej konsekwencje.
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Amy Edmondson, Firma bez strachu. Jak zbudowa¢ kulture organizacyjnq, w
ktorej bezpiecznie jest wyrazac pomysty, zadawac pytania i przyznawac sie
do btedéw

To ksigzka o bezpieczenstwie psychologicznym — czyli o tym, co sprawia, ze w
zespole mozna moéwic otwarcie, zadawac pytania i uczy¢ sie bez leku przed
upokorzeniem. Edmondson pokazuje, ze wysoka joko$¢ wspdtpracy nie polega na
unikaniu bteddéw, ale na tworzeniu warunkéw, w ktérych mozna je ujawniad i
wspdlnie wyciggac¢ wnioski. To bardzo wazna pozycja dla oséb zarzgdzajgcych,
facylitujgcych procesy grupowe i budujgcych kulture informacji zwrotnej. Autorka
od lat bada zwiqzek bezpieczeristwa psychologicznego z uczeniem sie, innowacjq i
efektywnosciq zespotéw.

Jak mowicé i pisac o grupach narazonych na dyskryminacje. Etyka jezyka i
odpowiedzialna komunikacja
https://etykajezyka.pl/

To bardzo przydatny poradnik dla osdb, ktére chcqg komunikowaé sie uwaznie,
inkluzywnie i bez niepotrzebnego wzmacniania stereotypdw. Pokazuje, ze jezyk nie
jest neutralny — moze wzmacniaé godno$é i podmiotowosé, ale moze tez ranic,
wykluczaé albo upraszczaé cudze doswiadczenie. Materiat dobrze sprawdza sie
jako punkt wyjscia do rozmoéw o odpowiedzialnosci za stowo, etyce komunikaciji i
praktyce codziennego mowienia oraz pisania. To szczegdlnie wartosciowe Zrédto
dla oséb pracujgcych z publicznosciq, zespotami i réznorodnymi grupami.

Robert Sapolsky, Zachowuj sie. Jak biologia wydobywa z nas to, co najlepsze
i najgorsze

To ksigzka o tym, skqd biorq sie ludzkie zachowania — zaréwno te empatyczne,
wspotpracujace i odwazne, jak i te agresywne, impulsywne czy przemocowe.
Sapolsky pokazuje, ze zadnego zachowania nie da sie zrozumie¢ w oderwaniu od
biologii, historii zycia, kontekstu spotecznego i sytuaciji, w ktérej znajduje sie
cztowiek. Prowadzi czytelniczke przez kolejne ,warstwy” wptywu: od tego, co dzieje
sie w mdézgu na sekundy przed dziataniem, przez hormony, stres, wychowanie i
kulture, az po ewolucje. To bardzo wazna pozycja dla oséb pracujacych z ludzmi,
konfliktami, zmianq i odpowiedzialnosciq, bo pomaga patrze¢ na zachowanie nie
jak na prostq ceche charakteru, ale jok na wynik ztozonego systemu. Autor tgczy
neurobiologie, psychologie, antropologie i etologie, pokazujqc, ze zrozumienie
mechanizméw dziatania cztowieka moze zwiekszaé naszg uwaznosé, empatie i

zdolnos$¢ madrej interwencii.
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