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Celem niniejszégo raportu

jest nie tylko zbadanie ‘
aktualnej sytuacji na p
rynku pracy, ale tez P,

zrozumienie natury
I skutkow mobbingu

oraz identyfikacji

czynnikow ryzyka.

Stowo wstepu

Szanowni Paristwo,

z przyjemnosciq prezentujemy Panstwu raport dotyczgcy mobbingu
w miejscu pracy w Polsce. To owoc wspétpracy miedzy Dobrg Fundacjqg
a Antalem, majqcy na celu zrozumienie, zdiagnozowanie oraz przeciw-
dziatanie temu zjawisku na rynku pracy.

Dla Dobrej Fundacji wiedza wynikajgca z bada-
nia i raportu bedzie narzedziem pracy i edukagji
przy pierwszej ogolnopolskiej antymobbingo-
wej kampanii spotecznej ,Godno$é ma swoje
imie”, ktérej jest organizatorem.

Antal joko firma rekrutacyjna, ksztattujgca
trendy na rynku pracy, ktadzie ogromny nacisk
na przestrzeganie praw pracownikéw oraz ich
dobre samopoczucie. Wspdlnie wierzymy, ze
kazdy pracownik zastuguje na prace w $ro-
dowisku wolnym od przemocy i dyskryminagji,
sprzyjajgcym zarowno rozwojowi zawodo-

wemu, jak i osobistemu.

Wiemy, ze mobbing negatywnie wptywa nie
tylko na pracownikéw, ale rowniez moze obni-
za¢ efektywnos¢ pracy oraz morale w catych
zespotach, a nawet organizacjach. Dlatego
czujemy sie zobowigzani do eliminacji tego zja-
wiska oraz wspierania firm w tworzeniu srodo-

wisk pracy opartych na szacunku i wspétpracy.

Celem niniejszego raportu jest nie tylko zba-
danie aktualnej sytuacji na rynku pracy, ale tez
zrozumienie natury i skutkdw mobbingu oraz
identyfikacji czynnikow ryzyka. Niezwykle istotne
jest takze dostarczenie pracownikom i praco-
dawcom wiedzy o sposobach przeciwdziata-
nia mobbingowi, reagowania na sygnaty jego
wystgpienia, a takze budowania pozytywnych
relacji w zespotach. Angazujqgc sie w eduka-
cje spoteczng dotyczgcg rozpoznawania tego
zjawiska, dgzymy do tworzenia harmonijnych
relacji miedzy pracodawcq a pracownikiem.

Analiza danych raportu oraz wypowiedzi
ekspertow majg na celu podkreslenie rangi
problemu mobbingu oraz zaproponowanie
konkretnych rozwigzan i dobrych praktyk, ktére
mogq przyczyni¢ sie do skutecznego przeciw-

dziatania temu zjawisku.

Wierzymy, ze raport bedzie swoistym wezwa-
niem dla wszystkich firm na polskim rynku do
weryfikacji swoich dziatan, a takze zaprosze-
niem dla $wiadomych problemu organiza-
¢ji do udziatu w koalicji firm ,Razem przeciw
mobbingowi’, ktérej organizatorem w ramach
prowadzonej kampanii spotecznej jest Dobra
Fundacja. Jestesmy gteboko przekonani, ze tylko
poprzez zrozumienie problemu oraz wspdlne
dziatania mozemy stworzy¢ srodowisko pracy,
ktore jest wolne od przemocy i dyskryminacji —

bo ,razem mozemy wiecej”.

Z powazaniem,

Kasia Jarymek
FUNDATORKA & PREZESKA
DOBREJ FUNDAC]I

Artur Skiba

PREZES ANTAL
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Tto badawcze i kluczowe
whioski z raportu

o1.
Mobbing wciqz
powszechny

Az 93% respondentéw doswiadczylo co najmniej
raz zachowan, ktére mogqg by¢ uznane za mobbing,

03.

Kosztowne
konsekwencje
mobbingu dla firm

Skutki mobbingu nie ograniczajq sie tylko do oséb
bezposrednio nim dotknietych, ale majqg takze
negatywny wptyw na pracodawcéw.

Osoby, ktdre zetknety sie z tym zjawiskiem, wykazujg
m.in. obnizong wydajnos¢ pracy (70%) i zwiekszonqg
absencje (43%). Doswiadczenia z mobbingiem dodat-
kowo prowadzg do zmiany pracy lub poszukiwania
nowego zatrudnienia dla niemal potowy badanych

©

Tto badawcze i kluczowe wnioski

przy czym az 1 na 10 pracownikow byt zmuszany (45%), co wskazuje na to, ze mobbing ma istotny

do wykonywania prac naruszajgcych jego godnosé wptyw na poziom rotacji w firmie.
osobistq.

04.

Pracownicy oczekujqg
wdrazania procedur
antymobbingowych

02.

Mobbing to nie tylko
pogorszenie relacji

ze wspotpracownikami

71% badanych oczekuje wprowadzenia formalnego
systemu zgtaszania skarg.

90% oséb doéwiadczajgeych mobbingu zgtaszato Brak zaufania do procedur i obawa przed odwetem sq

pogorszenie zdrowia psychicznego i az 75% zauwazyto gtéwnym powodem milczenia os6b doswiadczajacych

pogorszenie zdrowia fizycznego, a 42% skorzystato mobbingu. Prawie potowa badanych obawia sig, ze

g S 2 - ich sytuacja nie zostanie odpowiednio potraktowana
z mozliwosci wziecia zwolnienia lekarskiego.

lub ze doswiadczg odwetu ze strony osoby doko-
nujgcej mobbingu.
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szerokie, ok
dziatania od
zartéw dotyc
konkretnej osc
po agresje fizy

MAGDALENA RYCAK

KOMENTARZ EKSPERCKI

Ustawowa definicja

mobbingu

dr Magdalena Rycak

RADCZYNI PRAWNA W RYCAK KANCELARIA PRAWA PRACY | HR, DYREKTORKA INSTYTUTU
PRAWA ZATRUDNIENIA | WORK-LIFE BALANCE W UCZELNI tAZARSKIEGO W WARSZAWIE,

EKSPERTKA W DOBRE] FUNDAC]I

Termin ,mobbing” zostat wprowadzony na poczqtku lat 80. XX wieku
przez niemieckiego psychiatre Heinza Leymana. W dziedzinach psy-
chologii i socjologii termin ten jest okreslany jako forma przemocy
psychicznej, ktérej przejawami mogq byé zaczepianie, izolowanie,
obmawianie, nieprzyjazne wypowiedzi i zachowania ze strony jednej
osoby lub grupy wobec innej osoby lub grupy.

Mobbing jest ciggiem
nieetycznych i wrogich
zachowan, majgcych
na celu zdyskredyto-
wanie jednego pra-
cownika w oczach
wspoétpracownikéow

i przetozonych oraz
obnizenie jego samo-
oceny, wskutek czego
staje sie on czesto
bezradny i bezbronny.

Polski ustawodawca zdefiniowat mobbing w art.
94(3) § 2 kodeksu pracy jako uporczywe i dtu-
gotrwate nekanie lub zastraszanie pracownika,
wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci
zawodowej, powodujgce lub majgce na celu poni-
zenie lub oémieszenie pracownika, izolowanie go

lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Z legalnej definicji zawartej w art. 94(3) § 2 k.p.

wynika, ze mobbing to zachowania:

e po pierwsze dotyczqgce pracownika lub skiero-

wane przeciwko pracownikowi,

e po drugie polegajgce na uporczywym i dtugo-
trwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,

e po trzecie wywotujgce u niego zanizong
ocene przydatnosci zawodowej, po czwarte
powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub
o$mieszenie pracownika i po pigte — powo-
dujgce izolowanie go lub wyeliminowanie

z zespotu wspotpracownikow.

-
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Tresc¢ tej definicji wskazuje, ze okreslone w niej
ustawowe cechy mobbingu muszg by¢ spetnione
tgcznie.

Zjawisko mobbingu stanowi wprawdzie szerszy
problem spoteczny, psychologiczny oraz prawny
i nie wystepuje wytgcznie w relacjach pracowni-
czych, ale w przepisach polskiego kodeksu pracy
dotyczy tylko relacji zwigzanych z zatrudnieniem
w ramach stosunku pracy. Nie stosuje sie ich wiec
wobec 0sob zatrudnionych na podstawie umow
cywilnoprawnych.

Osobqg dotknietg mobbingiem w rozumieniu prze-
pisu art. 94(3) § 2 kodeksu pracy moze byc¢ wiec
tylko pracownik, ktérym zgodnie z art. 2 k.p. jest
osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace,
powotania, wyboru, mianowania lub spoétdzielczej
umowy o prace. Regulacja ta znajduje zastosowa-
nie takze do pracownikow tymczasowych.

Zakres podmiotowy mobbera jest natomiast
szerszy. Zastosowania przepisow kodeksu pracy
nie wyklucza uznanie za mobbera nie tylko pra-
codawcy, ale takze innych oséb fizycznych pozo-
stajgcych z pracodawcg w réoznych relacjach
zatrudnienia, za ktérych dziatania pracodawca
ponosi odpowiedzialno$¢ na gruncie przepiséow
dotyczgcych mobbingu. Najczesciej sqg to takie
osoby, jak bezposredni i posredni przetozeni mob-
bingowanego pracownika, jego wspotpracownicy
czy tez klienci pracodawcy.

Dtugotrwatos¢ nekania lub zastraszania pra-
cownika musi by¢ tu rozpatrywana w sposéb
zindywidualizowany i uwzgledniac¢ okolicznosci
konkretnego przypadku?.

Uporczywosé zachowan
mobbingowych oznacza
ich intensywny charakter
i znaczny stopien
nagannosci zachowania
mobbera.

Takie wielokrotnie powtarzajgce sie negatywne
zachowanie z reguty charakteryzuje sie negatyw-
nym nastawieniem psychicznym sprawcy?.

Nekanie w rozumieniu art. 943 § 2 kodeksu pracy
oznacza z kolei ustawiczne dreczenie, niepokoje-
nie czy tez dokuczanie pracownikowi, sprawianie

mu przykrosci*.

Ocena, czy nastgpito nekanie i zastraszanie
pracownika oraz czy dziatania te miaty na celu
i mogty lub doprowadzity do zanizonej oceny
jego przydatnosci zawodowej, do jego ponize-
nia, osmieszenia, izolacji bgdz wyeliminowania
z zespotu wspotpracownikdw, musi opierac sie na
obiektywnych kryteriach®. Oceniajqgc istnienie tego
zjawiska, nalezy przytozyé zobiektywizowany wzo-
rzec wrazliwosci pracownika. Nie kazde dziatania
subiektywnie odczuwane przez pracownika jako
krzywdzgce mogqg by¢ uznane za mobbing i nie
kazda sytuacja skutkujgca powstaniem nawet roz-
stroju zdrowia uzasadnia¢ bedzie odpowiedzial-

nos$¢ odszkodowawczg pracodawcy®.

1 Zob. wyr. SN z dnia 11 lutego 2014 r., | PK165/13, LEX nr 1444594.

2 Zob. wyrok SN z dnia 17 stycznia 2007 r., | PK176/06, OSNP 2008, nr 5-6, poz. 58.

3 Zob. B. Bury, Uporczywos¢ i dtugotrwatos¢ zachowania jako elementy sktadowe prawnej definicji mobbingu,

Monitor Prawa Pracy z 2007 r., Nr 2, s. 72.

4 Zob. wyr. SN z dnia 10 pazdziernika 2012 r., Il PK 68/12, Legalis nr 538418.

5 Zob. wyr. SA w Krakowie z dnia 22 stycznia 2013 r., Il APa 23/12.

6 Por. wyr. SN z dnia 11.02.2014r., | PK 165/13, Legalis 993193 oraz wyr. SA w Biatymstoku z dnia 18 maja 2016 r., Il APa 5/16.

Charakterystyczng jego cechq jest brak wyraz-
nych i logicznych powododw, dla ktérych osoba,
ktora zostata dotknieta mobbingiem, jest przesla-
dowana. Mianem tym nalezatoby okresli¢ bez-
prawne, systematyczne i dtugotrwate zachowania
(dziatanie i zaniechania) oséb bedgcych czton-
kami pewnego zespotu ludzkiego, podejmowane
bez powodu lub z btahego powodu, skierowane
przeciwko innym cztonkom (innemu cztonkowi)
grup godzgce w ich dobra prawnie chronione,
a majgce na celu zmuszenie pokrzywdzonego do

opuszczenia danego zespotu’.

Mobbing jako zjawisko ma charakter dynamiczny
i rozwija sie, poczynajgc od drobnych i incyden-
talnych przypadkéw. Dopiero z uptywem czasu ich
kwalifikowanej sumie daje sie przypisac te defini-
cje. Nie ma powododw, by poszukiwaé zdarzenia
inicjujgcego mobbing. Istotne jest bowiem nagro-
madzenie dotyczgcych pracownika lub skierowa-
nych przeciwko niemu zachowan, zmierzajgcych
do wywotania skutkéw wymienionych w art. 943 §
2 k.p. Wystarczy zatem ustalenie, ze proces trwat
przez okreslony czas oraz ze zaistniato w tym cza-

sie wiele zachowan sktadajgcych sie na mobbing?®.

Spektrum zachowan klasyfikowanych jako mob-
bing jest niezwykle szerokie, obejmuje dziatania
od opowiadania zartéw i anegdot dotyczgcych
konkretnej osoby, az po agresje fizyczng. Moze
sie on wyrazaé w ciggtym przerywaniu wypowie-
dzi, reagowaniu krzykiem, ciggtym krytykowaniu
i upominaniu, upokarzaniu, stosowaniu pogro-
zek, unikaniu rozmoéw, niedopuszczaniu do gtosu,
o$mieszaniu, ograniczeniu mozliwosci wyrazania
wiasnego zdania, nieformalnym wprowadzeniu

zakazu rozméw z nekanym pracownikiem, unie-
mozliwieniu komunikacji z innymi, a tfakze powie-
rzaniu prac ponizej kwalifikacji i uwtaczajgcych,
odsunieciu od odpowiedzialnych i ztozonych
zadan, zarzucaniu pracg lub niedawaniu zadnych
zadan bgdz ich odbieraniu itp.

Zakaz wynikajgcy z art. 943 k.p. obejmuje nie
tylko dziatania bezposrednio przez prawo zabro-
nione, lecz takze te, ktére mieszczqg sie w grani-
cach uprawnien pracodawecy jako strony stosunku
pracy, np. prawa wydawania polecen, o ile praco-
dawca lub osoby go reprezentujgce naduzywajg
przystugujgcych im uprawnien®.

Zachowania mobbera muszqg by¢ naganne, nie-
majgce usprawiedliwienia w normach moralnych
czy zasadach wspoétzycia spotecznego, a taki cha-
rakter mogg miec réwniez niebedqgce bezpraw-
nymi w rozumieniu innych przepiséw zachowania
polegajgce na realizacji uprawnien wzgledem
podwtadnych czy wspotpracownikéw, np. przez
zastosowanie kary porzgdkowej czy wydawanie
polecen’.

Jednak normalne kulturalne egzekwowanie wyko-
nania polecen nie stanowi mobbingu, bo podle-
gtos¢ stuzbowa wynika z natury stosunku pracy.
Doda¢ przy tym wypada, ze nawet niesprawie-
dliwa, lecz incydentalna krytyka pracownika, moze
nie by¢ kwalifikowana joko mobbing".

Zgodnie z orzecznictwem mobbingu nie stanowi
tez m.in. towarzyszgca zapowiedzianym zwolnie-
niom z pracy atmosfera napiecia psychicznego

wsérdd zatogi zaktadu pracy.

7 Zob. wyr. SN z dnia 22 kwietnia 2015 r., Il PK 166/14.

8 Zob. wyr. SA w Warszawie z dnia 6 lutego 2014 r., Il APa 43/12, LEX nr1477373.

9 Zob. wyr. SA w Warszawie z dnia 17 maja 2007 r., Ill APa 50/07.

10 Zob. wyr. SA w Biatymstoku z dnia 30 czerwca 2015 r., |l APa 6/15.

11 Zob. wyr. SA we Wroctawiu z dnia 27 wrzesnia 2012 r., IIl APa 27/12 oraz wyr. SA w Gdansku z dnia 28 lutego 2014 r.,

Il APa 2/14.
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CZESC1

Powszechnos¢ mobbingu w organizacjach

Wyniki badania ukazujq niepoko-
jacy obraz sytuacji w miejscach
pracy. Zdecydowana wiekszosé, bo
az 93% respondentéw, wskazuje, ze
chociaz raz w swoim miejscu pracy
doswiadczyta sytuacji, ktére wedtug
listy zachowan Leymanna sq zacho-
waniami mobbingowymi.

Nalezy jednak mie¢ na uwadze, ze aby
ponizsze zachowania zostaty zaklasyfiko-
wane jako mobbing, muszg mie¢ charakter
czesty (min. raz w tygodniu) oraz dtugotrwaty
(min. pot roku).

Badani sg zgodhi,

ze zachowania, takie
jak molestowanie
seksualne, grozenie
przemocgq fizyczng,
osmieszanie,
rozsiewanie plotek,
przemoc sfowna oraz
grozenie przemocq
psychiczng, sq
mobbingiem

(ok. 95% pozytywnych
odpowiedzi).

Sqg to zachowania przemocowe, ktére nawet
w charakterze jednorazowego dziatania,
ktérego nie mozna nazwac¢ mobbingiem, sq

zakazane prawnie.

W mniejszym stopniu zgadzajq sie co do tego,
czy krytyka pracy lub ograniczanie mozliwosci
wypowiedzi réwniez nalezy klasyfikowac
jako mobbing, jako wyraz definicji tego
zjawiska uznaje je odpowiednio 60% i 70%
badanych.

93-.

respondentéw wskazuje, ze chociaz
raz w zyciu doswiadczyto mobbingu
wswoim miejscu pracy

81-.

badanych twierdzi, ze przydzielanie
zadan nieadekwatnych do kompetencji
to mobbing

70-.

badanych twierdzi, ze przerywanie
wypowiedzi to mobbing

60-.

respondentéw twierdzi,
ze krytyka to mobbing

WYKRES 1.

Grozenie przemocq psychiczng,
stosowanie presji spotecznej

Zmuszanie do wykonywania prac
naruszajgcych godnos¢ osobistq

Grozenie przemocq fizyczng

O3$mieszanie przed wspdtpracownikami (np. ze
wzgledu na wyglgd, pochodzenie, nasladowanie
gtosu/zachowan, umniejszanie na forum)

Rozsiewanie plotek, przemoc stowna,
lekcewazenie, publiczna krytyka

Molestowanie seksualne (werbalne i/lub fizyczne)

Sugerowanie posiadania problemoéw psychicznych

Straszenie zwolnieniem

Ograniczenie mozliwosci rozmowy z innymi
pracownikami, izolacja spoteczna, ignorowanie
obecnosci

Przydzielanie zadan zagrazajgcych zdrowiu

Przydzielanie zadan nieadekwatnych
do kompetencji (znacznie ponizej bgdz powyzej),
zadan bezsensownych

Przerywanie, ograniczenie bqdz
niedawanie mozliwosci wypowiedzi

Krytykowanie wykonywanej pracy

Czy uznajesz ponizsze dziatania za mobbing?

95%

95%

95%

95%

95%

947%

94%

93%

92%

90%

81%

70%

60%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Ponad 60% badanych spotkato
sie z krytykg wykonywanej pracy,
przerywaniem, ograniczeniem lub
niedawaniem mozliwosci wypo-
wiedzi, rozsiewaniem plotek, prze-
mocg stowng oraz lekcewazeniem
w swoim miejscu pracy.

Potowa respondentéw doswiadczyta takze
przydzielania zadan nieadekwatnych do
kompetencji, zadan bezsensownych oraz
ograniczenia mozliwosci rozmowy z innymi
pracownikami, izolacji spotecznej, ignorowania
obecnosci.

Niepokojqgce jest
to, ze az co

trzeci pracownik
byt osmieszany
przed innymi
wspoétpracownikami
bgdz spotkat

sie z przemocq
psychicznq i stoso-
waniem presji
spoteczne;.

Jednoczesnie jeden na dziesieciu pracownikow
doswiadczyt molestowania werbalnego bgdz
fizycznego lub byt zmuszany do wykonywania
prac naruszajgcych jego godnosc osobistq.

68-.

respondentow spotkato sie z krytykq
wykonywanej pracy

66-.

badanych doswiadczyto rozsiewania
plotek i przemocy stownej

64-.

respondentéw doswiadczyto
przerywania i ograniczenia wypowiedzi

58-.

badanych doswiadczyta przydzielania
zadan nieadekwatnych do komptentecji

51

badanych doswiadczyto izolacji
spotecznej i ignorowania obecnosci

37-.

badanych zostato zastraszonych
zwolnieniem

WYKRES 2.

Powszechnosé negatywnych doswiadczen o charakterze mobbingu

W miejscu pracy

Krytykowanie wykonywanej pracy

Rozsiewanie plotek, przemoc stowna,
lekcewazenie, publiczna krytyka

Przerywanie, ograniczenie bqdz
niedawanie mozliwosci wypowiedzi

Przydzielanie zadan nieadekwatnych

do kompetencji (znacznie ponizej bgdz powyzej),
zadan bezsensownych

Ograniczenie mozliwosci rozmowy
z innymi pracownikami, izolacja spoteczna,
ignorowanie obecnosci

Straszenie zwolnieniem

Osmieszanie przed wspotpracownikami (np. ze
wzgledu na wyglagd, pochodzenie, nasladowanie
gtosu/zachowan, umniejszanie na forum)

Grozenie przemocq psychiczng,

stosowanie presji spotecznej

Sugerowanie posiadania problemoéw psychicznych

Molestowanie seksualne (werbalne i/lub fizyczne)

Zmuszanie do wykonywania prac
naruszajgcych godnos¢ osobistqg

Przydzielanie zadan zagrazajgcych zdrowiu

Grozenie przemocq fizyczng

Nie doswiadczytem/am zadnego
z wymienionych

Inne
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Sposréd osdb, ktére doswiadczyty
powyzszych zachowan w miejscu
pracy, srednio 45% przyznaje, ze
spotykata sie z tymi sytuacjami
przynajmniej raz w tygodniu, a jedy-
nie 1/3 doswiadczata ich raz w mie-
sigcu bagdz rzadziej.

Wséréd najczestszych zachowan mobbingo-
wych doswiadczanych czesciej niz raz w tygo-
dniu mozna wymienic:

e przerywanie, ograniczanie bgdz nieda-

wanie mozliwosci wypowiedzi (56%),

e przydzielanie zadan nieadekwatnych do
kompetencji (56%),

e ograniczenie mozliwosci rozmowy z innymi
pracownikami, izolacja spoteczna (55%),

e rozsiewanie plotek, przemoc stowna, lekce-

wazenie (52%).

Warto zauwazyg,

ze zachowaniaq, ktére
najrzadziej wpisujg
sie w potoczng
definicje mobbingu,
sg jednoczesnie
zachowaniami
doswiadczanymi

z najwiekszg
czestotliwosciq.

45,

oséb doswiadczonych mobbingiem
wskazuje, ze przynajmniej raz

w tygodniu spotkata sie

z zachowaniami mobbingowymi

56

badanych, ktérzy doswiadczyli
mobbingu czesciej niz raz

w tygodniu wskazuje

na przerywanie bgdz niedawadnie
mozliwosci wypowiedzi

56

badanych doswiadczonych
mobbingiem wskazato na
przydzielanie zadan nieade-
kwatnych do kompetencji

55

badanych doswiadczonych
mobbingiem wskazato
na izolacje spotecznqg

52-.

badanych doswiadczonych
mobbingiem wskazato
na przemoc stowng

WYKRES 3.

Czestotliwosé doswiadczania mobbingu wéréd pracownikéw

Ograniczanie mozliwosci rozmowy

z innymi pracownikami, izolacja 27% 21% 8% 19% 8% 10%
spoteczna, ignorowanie obecnosci

Grozenie przemocq psychiczng,
stosowanie presji spotecznej

22% 7% 21% 12% 7%§ 10%

Grozenie przemocq fizyczng 21% 5% M% 5% 5% 5% 47%

Osémieszanie przed wspdtpracownikami
(np. ze wzgledu na wyglad, 20% 7%  M%  18% 8%  16%

pochodzenie, nasladowanie gtosu/

zachowan, umniejszanie na forum)

Przydzielanie zadan

D . 20% 10% 15% 5% 15% 15%
zagrazajgcych zdrowiu

Zmuszanie do wykonywania prac
naruszajgcych godnosc osobistq

T

Rozsiewanie plotek, przemoc stowna,

lekcewazenie, publiczna krytyka L0 LAk o cilie 5% I

Przydzielanie zadan nieadekwatnych
do kompetencji (znacznie ponizej bqdz 9% 24% 8% 6% 6%
powyzej), zadan bezsensownych

Krytykowanie wykonywanej pracy 27% 1% 24% 8% 7% 9%

Przerywanie, ograniczanie bqgdz

niedawanie mozliwosci wypowiedzi 32 g2l Sk A A

Molestowanie seksualne

(werbalne i/lub fizyczne) 11% 11% 7% 187% 11% 16%

Sugerowanie posiadania
problemdw psychicznych

9% 13% 5% 21% 12% 15%

Straszenie zwolnieniem 7% 9% 7% 16% 15% 20% 26%

Inne 19% 17% 5% 32%

5% 14%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Codziennie M Kilka razy w tygodniu M Raz w tygodniu B Kilka razy w miesigcu

B Raz na miesiqc B Rzadziej niz raz w miesigcu B Incydentalnie / jednorazowo
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Mobberami sq zazwyczaj osoby na
wyzszych stanowiskach — wyzsze 6 1 o
(61%) lub $rednie kierownictwo /O

(23%).
mobberéw to osoby
Jednak mobberem moze by¢ rowniez osoba na na wyzszych stanowiskach

stanowisku réwnorzednym (10%) bqdz nizszym
(2%).

WYKRES 4.

Jaka jest pozycja mobbera w strukturze organizacyjnej?

Srednie kierownictwo _ 23%
Pracownik na .
réwnorzednym stanowisku - 10%

Pracownik na
.

nizszym stanowisku

Nie dotyczy I 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

90%

100%

Pracownlk przychodzi
do ﬁrmy, a odchodzi

¢ ALUE OF
CIALIZED TALENTS

Przywédztwo to wyzwanie numer 1 dziatéw HR, w Polsce i na swiecie. /‘,

Zboddj-i-"'f62§)vih kompetencje menedzerow whTwojej organizacji, zbuduj efektywny zespot,
ktory wispolnie osigga zamierzone cele. Skontaktuj sie z nami, by otrzymacé petnq oferte
ustug’/Antal HR Consulting.

ASSESSMENT CENTER/DEVELOPMENT CENTER
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KOMENTARZ EKSPERCKI

Dlaczego walka
z mobbingiem w Polsce
pozostaje niewidoczna?

Anna Krupa

TRENERKA MENEDZEROW, EKSPERTKA W DOBREJ FUNDAC]I

Mobbing to zjawisko, o ktérym w Polsce méwi sie niechetnie, ostroz-
nie, z dystansem. Mozna odnies¢ wrazenie, ze zaréwno pracowhnicy,
jak i niektérzy pracodawcy milczeniem prébujqg zaczarowaé rzeczy-
wistos¢ i sprawié, ze problem zniknie.

Tymczasem najczesciej stosowane sqg rozwigzania,
ktore tylko chwilowo wyciszajqg sprawe. Gtéwnie
dzieki mobbingowanym, ktorzy rzadko decydujq
sie na oficjalne wystgpienie przeciwko mobberowi
czy pracodawcy.

Dlaczego nie podejmujg walki? Z dwéch powo-
dow. Po pierwsze, mobbingowany nie ma zad-
nego wsparcia instytucjonalnego. Przepisy kodeksu
pracy catym ciezarem dowodowym obarczajq
pozywajgcego, a przyjeta definicja mobbingu
utrudnia sedziom wydanie sprawiedliwego
wyroku.

Po drugie, mobbingowani nie majg réwniez
wsparcia spotecznego. Wyniki ankiety pokazujg
jednoznacznie, ze o ile przemoc fizyczna, seksu-
alna, straszenie czy grozby sq uznawane za czyny
naganne, to juz krytykowanie, przerywanie, ogra-
niczanie bgdz niedawanie mozliwosci wypowiedzi
niekoniecznie. Podobnie jak przydzielanie zadan
nieadekwatnych do kompetencji.

Niestety wspotpracownicy osoby dotknietej
mobbingiem czesto nie chcg lub nie sq w stanie
zauwazyé, ze dzieje sie co$ ztego. Swiadkowie
zdarzen noszgcych znamiona mobbingu starajg
sie uzasadni¢ postepowanie mobbera tym, ze ,on
juz taki jest’, ,on po prostu ma taki styl zarzqdza-
nia’, ,praca tutaj zawsze tak wyglgda”.

Mobbingowany zaczyna czu¢, ze nikt nie sta-
nie po jego stronie. Tym bardziej, ze najczesciej
mobberem jest przetozony. W takiej sytuacji
znalezienie odwaznego $wiadka jest réwniez
niezwykle trudne. Wspotpracownicy zachowujqg
dystans i w ten sposéb osoba dotknieta mob-
bingiem czuje sie coraz bardziej odizolowana.
Dlatego finalnie korzysta z ,dobrej rady’, ktérg sty-
szy najczesciej, i zmienia prace. Mobber friumfuje,
wzmacnia sie i znajduje kolejng osobe doswiad-
czajgcg mobbingu. Brak kary dla winnego to prze-
kaz od pracodawcy do wszystkich pracownikéw:
u nas takie zachowania to standard, zaakceptu;j je
albo odejdz...

N
(4]
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CczZESC 2

Wptyw mobbingu na pracownika

W ostatnich dwudziestu latach
przeprowadzono wiele badan, ktére
jednoznacznie pokazaty, ze mob-
bing ma powazny wptyw na dobro-
stan pracownikéw.

Wsréd  najpowazniejszych i najbardziej
dostrzegalnych efektéw narazenia na dtugo-
trwaty mobbing sqg problemy ze zdrowiem -
zarowno psychicznym, jak i fizycznym?™.

Az 90% badanych

z doswiadczeniem
mobbingu wskazuje
na pogorszenie
zdrowia
psychicznego,

a 75% - fizycznego.
Dodatkowo ponad potowa badanych wskazuje
na pogorszenie relacji ze wspdtpracownikami.

Skutki mobbingu w $rodowisku pracy odczu-
wajg nie tylko osoby dotkniete mobbingiem,
ale takze pracodawcy.

Pracownicy bedqgcy celem mobbingu mogq
wykazywaé obnizong wydajnoéé w pracy, co
potwierdza az 70% badanych, oraz zwiekszong
absencje — az 43% mobbingowanych korzy-
stato z urlopu zdrowotnego.

Niemal potowa
respondentow
stwierdzaq, ze
doswiadczenia
z mobbingiem
sktonity ich do
Zmiany pracy.

Kolejne 35% zadeklarowato, ze w zwigzku
z takimi doswiadczeniami poszukuje nowego
zatrudnienia. Natomiast tylko 7% osdb stwier-
dzito, ze mobbing nie miat wptywu na ich
decyzje zawodowe.

Wsrod pozostatych 11% badanych czesc¢ zdecy-
dowata sie na dtugie zwolnienie lekarskie,
czeka na podjecie dziatan przez organizacje,
zmienita stanowisko wewngtrz firmy bgdz

zostata zwolniona przez organizacje.

12 Warszewska-Makuch Magdalena (2023), Skutki mobbingu dla pracownikéw, 617.15-19.10.54215/

BP.2023.02.3.Warszewska-Makuch.

WYKRES 5.

W jaki sposéb powyzsze doswiadczenia na Ciebie wptynety?

Pogorszenie zdrowia psychicznego (np. lek, apatia,
zniechecenie, obnizony nastrdj i samoocena)

Pogorszenie zdrowia fizycznego (np. bdle gtowy,
bezsennos¢, dolegliwosci zotgdkowe)

Pogorszenie jakosci wykonywanej pracy

Pogorszenie relacji ze wspotpracownikami

Skorzystanie z mozliwosci wziecia
zwolnienia lekarskiego

Inne

Nie odczutem/am zadnych negatywnych skutkow

WYKRES 6.
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W jaki sposéb doswiadczenia wptynety na Panstwa decyzje dotyczgce

przysztosci w organizacji?

Zmieniem/zrmienitom proce GGG 467,

Poszukuje nowej pracy | 35

Nie wptynefo to na moje decyzje zawodowe [ 11%

Inny wptyw - 7%
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utkow
miejscu

ardzo trudne,
ej atmosfery
y proces.

ISIECKA

KOMENTARZ EKSPERCKI

Tworzenie przyjaznych
miejsc pracy wolnych

od mobbingu

Maryla Aftanasiuk-Lisiecka

BUSINESS UNIT DIRECTOR, SALES & MARKETING, ANTAL

W Polsce wsréd pracownikéw oraz ich menedzeréw wciqgz rosnie swia-
domos¢ kwestii zwigzanych z kulturq pracy, ze zdrowiem psychicz-
nym, a takze czynnikéw motywujgcych do pracy lub jg zaktécajgcych.

Od relacji i wzajemnego szacunku zalezy atmos-
fera w pracy, ktéra odbija sie nie tylko na dobro-
stanie pracownikéw, ale takze — ostatecznie — na
wynikach i reputacji firmy.

Obecnie informacje o mobbingu rozchodzq sie
wséroéd potencjalnych pracownikow szybciej niz
kiedykolwiek wczesniej.

Firmy, ktére nie dbajg o atmosfere pracy, majq
coraz wieksze trudnosci z pozyskiwaniem talen-
téw do swoich organizacji. Co wiecej, swiadome
swoich kompetencji osoby mogqg rezygnowadé
z pracy, w ktorej zle sie czujg. Pracodawcy sq
wtedy narazeni na koszty poszukiwania nowych
pracownikéw. Dlatego poza oczywistymi kwe-
stiami etycznymi eliminacja przemocy psychicznej
w srodowisku pracy lezy w interesie zaréwno pra-
cownika, przedsiebiorstwa, lokalnej spotecznosci,

jak i catego spoteczenstwa.

Usuniecie skutkow mobbingu w miejscu pracy
jest bardzo trudne, a poprawa ztej atmosfery to
dtugotrwaty proces. Zdecydowanie lepszym roz-
wigzaniem jest wiec przeciwdziatanie zjawisku niz
radzenie sobie z jego efektami.

Dlatego jako firma aktywna spotecznie, ktéra od
lat edukuje pracodawcow w tematach dotyczg-
cych najbardziej wrazliwych wyzwan spotecznych,
tworzymy opiniotwdércze materiaty edukacyjne
wspierajgce pracodawcéw w wypracowaniu sku-
tecznych rozwigzan zapobiegajgcych przejawom
mobbingu.

Co wiecej, od kilku lat jednym z obszaréw dyna-
micznego rozwoju firmy Antal jest ustuga outsour-
cingu. W ramach dywizji tworzymy zréwnowazone
miejsca pracy dziatajgce zgodnie z zasadami etyki
i troski o ludzi. Kluczowe dla nas jest zapewnienie
bezpieczenstwa i dobrej atmosfery pracy naszym
kontraktorom realizujgcym zadania dla klientéw
Antala. Dlatego zgodnos$é¢ z zasadami spotecz-
nej odpowiedzialnosci i ESG jest dla nas bardzo
waznym kryterium przy wyborze partneréw biz-
nesowych. Angazujgc sie w ksztattowanie rynku
pracy i edukacje spoteczng dotyczgcq rozpozna-
wania mobbingu, dgzymy do tworzenia harmonij-
nych relacji miedzy pracodawcqg a pracownikiem.
A co za tym idzie — stworzenia przyjaznych miejsc
pracy, gdzie kazdy pracownik czuje sie warto-

Sciowy i bezpieczny.

w
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tego zjawiska.

DOROTA DANIELUK

KOMENTARZ EKSPERCKI

Negatywne srodowisko
pracy: skutki mobbingu dla
pracownika i organizacji

Dorota Danieluk
KONSULTANTKA HR

Mobbing wywotuje szereg negatywnych konsekwencji dla pracow-
nika oraz dla catej struktury organizacyjnej. Jednym z problemoéw
zwigzanych z tym zjawiskiem jest jego wptyw na zdrowie psychiczne

czlowieka.

To nie tylko kwestia ostabienia poczucia wartosci,
ale takze utraty bezpieczenstwa w srodowisku
pracy, co moze prowadzi¢ do izolacji spotecz-
nej i poczucia osamotnienia. Stale wystawiana
na ataki osoba moze doswiadcza¢ chronicznego
stresu, ktéry prowadzi do rozwoju depresji i sta-
néw lekowych.

Nie mniej znaczqcy jest wptyw mobbingu na zdro-
wie fizyczne pracownika. Staty stan napiecia, ktéry
towarzyszy doswiadczaniu mobbingu, moze pro-
wadzi¢ do szeregu dolegliwosci, w tym problemow
z prawidtowym snem i odpoczynkiem, uktadem
trawiennym, nadcisnieniem, a nawet chorobami
serca. Dodatkowo, w wyniku ostabienia organi-
zmu, pracownik staje sie bardziej podatny na réz-
nego rodzaju infekcje.

Nie mozna tez bagatelizowac¢ wptywu mobbingu
na motywacje pracownika. Brak uznania za
wktad w firme czy przekonanie o niesprawied|i-
wosci sytuacji prowadzi do obnizenia motywacji
i zaangazowania w prace. Ma on rowniez nega-
tywny wptyw na relacje interpersonalne. Osoba
doswiadczajgca tego zjawiska moze zaczgé uni-
ka¢ interakcji z innymi pracownikami, co prowa-
dzi do ostabienia wiezi spotecznych i pogorszenia
atmosfery w zespole.

W diuzszej perspektywie mobbing moze mieé
wptyw na rozwoj kariery zawodowej pracownika.
Problemy zdrowotne, obnizone morale oraz brak
wsparcia ze strony pracodawcy mogq utrudnic
awans lub wrecz zablokowa¢ mozliwosci rozwoju
zawodowego.

Inny istotny aspekt to moralna presja, jakiej
doswiadczajg osoby bedgce swiadkami atakow
na swoich kolegow. Czesto czujq sie one zmuszone
do zachowania milczenia, aby unikng¢ konfliktu
lub represji ze strony przetozonych bqdz agresyw-
nych wspoétpracownikéw. To prowadzi do narusze-
nia ich wtasnych wartosci oraz wzmacnia kulture
milczenia, w ktérej mobbing moze rozwija¢ sie
bezkarnie. Toksyczne srodowisko pracy, w ktorym
mobbing jest tolerowany lub ignorowany, moze
prowadzi¢ do spadku zaangazowania pracowni-
kow, zwiekszenia absencji chorobowej oraz rotacji

personelu.

Podsumowujgc, mobbing w miejscu pracy ma
negatywny wptyw nie tylko na mobbingowanych,
ale takze na zespoty oséb bedgcych swiadkami
tego zjawiska. Dlatego wazne jest, aby organi-
zacje podejmowaty aktywne dziatania majgce
na celu jego wyeliminowanie i promowanie
zdrowego, wspierajgcego srodowiska pracy dla
wszystkich pracownikéw.

w
w
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CZESC 3

Polityka antymobbingowa

Warto zauwazyé, ze niemal potowa
oséb doswiadczajgcych mobbingu
nie decyduje sie na podzielenie sig
tq informacjg z nikim.

Dla tych, ktérzy podejmujg jakies kroki,
najczestszym wyborem jest zwrocenie sie do
przetozonego (24%) lub dziatu HR (22%).

WYKRES 7.

Innymi popularnymi opcjami sq informowanie
wspotpracownikow (16%), prezesa firmy (13%)
lub odpowiedniej osoby w organizacji (9%).

Niewielu siega po pomoc zewnetrzng, takqg jak
organizacje spoteczne (5%), udziat w grupach
dyskusyjnych w internecie czy mediach
spotecznosciowych (3%).

Do kogo zostato zgtoszone doswiadczenie mobbingu?

Przetozony

Dziat HR

I 24

Niezwykle wazne jest zrozumienie glebszych
przyczyn milczenia w przypadkach mobbingu.

Najczestszym powodem, dla ktérego badani
tego nie zgtaszajqg, jest brak zaufania, ze
zostang podjete konkretne dziatania (57%),
oraz obawa przed odwetem ze strony osoby
dokonujgcej mobbingu (54%).

Ponadto 38% badanych obawia sie, ze ich
zgtoszenie nie zostanie potraktowane nale-
zycie, a 31% martwi sie utratg anonimowosci.

WYKRES 8.

Co trzecia osoba podkreslita, ze powodem, dla
ktorego zdecydowata sie nie zgtaszaé sytuacji,
byt brak konkretnych dowododw.

Nalezy zauwazy¢, ze 22% osdb stwierdzito, ze
w chwili do$wiadczania mobbingu nie zdawato
sobie sprawy, ze jest fo wtasnie to zjawisko —
podkresla to potrzebe edukacji pracownikow
w tym zakresie.

Dlaczego zdecydowali si¢ Paistwo nie zgtasza¢ mobbingu?

Brak zaufania,
ze zostang podjete kroki

Obawa przed odwetem

I 57

Wspotpracownicy

Prezes/szef firmy

Oddelegowana
do tego osoba w organizacji

Organizacje zewnetrzne

Szeroko np. w formie
publikacji na social mediach,
forach dyskusyjnych

Dziat prawny

Inne

Nie zgtositemn/am
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W tamtym momencie
nie wiedziatem, ze to mobbing
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Nie czutem/am takiej potrzeby
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Badani, ktérzy zgtosili mobbing, najlepiej
oceniajq reakcje wspétpracownikéw oraz
oddelegowanej do tego osoby w organizacji.

WYKRES 9.

Natomiast najgorzej oceniane sq reakcje
prezesa, przetozonego i HR-owca - ok. 25%
ocenia je jako negatywne, np. zwigkszajgce
izolacje lub krytykujgce za zgtoszenie.

Jaka byta reakcja osoby, ktérej zgtosites/as mobbing?

Wspoétpracownik 14%

Oddelegowana

do tego osoba 2 37%
Przetozony 9% 20%
AL 7% 32%
Prezes 7% 259,

0% 10% 20% 30%

Brak reakcji lub obojetnos¢

Inne

56% 17% 14%

32% 17% 29

38% 24%

32% 24%

33% 27%

40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

W petni wspierajgca i aktywnie dziatajgca na rzecz rozwigzania problemu

Czesciowe wsparcie, ale bez konkretnych dziatan

Negatywna, np. zwiekszenie izolacji lub krytyka za zgtoszenie

Blisko 40% respondentéw zgtasza brak jakich-
kolwiek procedur przeciwdziatania mobbin-
gowi w swoich miejscach pracy, podczas gdy
tyle samo oséb twierdzi, ze ich organizacje
posiadajg formalng polityke antymobbingowgq.

Co czwarty badany uczestniczyt w szkoleniach
dotyczgcych mobbingu i przemocy. Tylko
16% ankietowanych oznajmito, ze ich firma
zapewnia ochrone i poufnosé¢ dla sygnali-
stow, a jedynie 12% wie o istnieniu specjalnego
zespotu lub osoby zajmujgcej sie réwnosciq
i przeciwdziataniem mobbingowi.

WYKRES 10.

Niektérzy badani zauwazajg, ze mimo istnienia
formalnych procedur przeciwdziatania
mobbingowi w rzeczywistosci sq one niewy-

starczajgce lub nie funkcjonujg.

Co wiecej, az 20% osdéb nie ma pewnosci, czy
w ich firmach takie procedury istniejg, co moze
wynikaé¢ z niedostatecznej komunikacji lub
braku informacji dla pracownikéw w organi-
zacji albo z faktycznego braku takich procedur.

Jakie procedury przeciwdziatania mobbingowi funkcjonujg w Paninstwa firmie?

Formalna polityka
antymobbingowa

System zgtaszania
i rozwigzywania skarg,
nieprawidtowosci

Szkolenia na temat mobbingu
i przemocy w miejscu pracy

Ochrona, poufnos¢
danych sygnalisty

Dedykowany zespdt lub osoba

ds. réwnosci i przeciwdziatania - 12%

mobbingowi
Inne . 6%

Brak procedur

0% 10% 20%

20%

37%

25%

23%

37%

30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

w
©

Czesc¢ 3. Polityka antymobbingowa



H»
o

Badanie Antal oraz Dobra Fundacja

Jesli chodzi o branze, to procedury przeciw-
dziatania mobbingowi sq obecne w branzach:
SSC/BPO (89%), energetyka, paliwa i wydo-
bycie (80%), bankowosc¢ i ubezpieczenia (79%)
oraz FMCG (77%).

WYKRES 11.

Z kolei brak procedur najczesciej zgtaszajqg
pracownicy branzy nieruchomosci i budow-
lanej (60%), agencji reklamowych (40%),
handlu detalicznego (55%) oraz produkgji
przemystowej (52%).

Obecnosé procedur przeciwdziatania mobbingowi per branza

e e o, I, ;o
i outsourcingu (SSC/BPO) °

Energetyko, paliwa, wydobycie | 507
Bankowos¢, ubezpieczenia, o
A I, 707
instytucje finansowe
rvce [ 77°.

Freommeree e | 73
nowe media °

Doracziwo | 72

Farmacjo, sprzet medyczny | ©7°.

Titeiskomuniods I ¢

Transport, spedycja i logistyka | 61
kancelarie prawne | o
Produkcja przemysiowo | 48°.

Handel detaliczny | 457

i branza budowlana 40%

sgencierokiomowe, 7 | 40

one | o

0% 10% 20%

30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Blisko 70% badanych zauwaza potrzebe wpro-
wadzenia systemu do zgtaszania i rozwigzy-
wania skarg, zapewnienia poufnosci danych
sygnalisty oraz organizowania szkolen doty-
czgcych mobbingu i przemocy w miejscu
pracy.

WYKRES 12.

Dla niewielu mniej badanych istotne jest
istnienie formalnej polityki antymobbingowej
(65%) lub specjalnego zespotu, osoby ds.
rownosci i przeciwdziatania mu.

Badani wskazujq takze, ze dobrym rozwiqg-
zaniem bytaby niezalezna, zewnetrzna

organizacja.

Jakie procedury wedtug Panstwa powinny obowigzywaé¢ w firmie?

System zgtaszania
i rozwigzywania skarg,
nieprawidtowosci

Ochrona, poufnosé
danychsygnalisty

Szkolenia na temat mobbingu
i przemocy w miejscu pracy

Formalna polityka
antymobbingowa

Specjalny zespot lub osoba
ds. réwnosci i przeciwdziatania
mobbingowi

Nie wiem . 6%

Inne . 6%

Brak procedur I 1%

0% 10% 20%

71%

69%

69%

65%

58%

30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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pracowni
antymob
procedu
. skarg i mi 2wnos¢,
ze ich zgtoszenia zostang

potrakiowane powaznie. =

\
KAROLINA KORZENIEWSKA

KOMENTARZ EKSPERCKI

Mobbing w miejscu
pracy — budujmy kulture
bezpieczenstwa i szacunku!

Karolina Korzeniewska
STRATEGIC CLIENT ADVISOR, ANTAL BUSINESS CONSULTING

Blisko 40% respondentéw nie ma w swoich firmach zadnych procedur
przeciwdziatania mobbingowi. To niepokojgce dane, biorqc pod uwage,
ze az 70% badanych odczuwa potrzebe wprowadzenia systemu zgtaszania

i rozwigzywania takich skarg.

Brak reakcji na mobbing moze prowadzi¢ do
powaznych konsekwencji, takich jak:

e zwiekszenie absencji chorobowej i rotacji
personelu,

e spadek motywacji i wydajnosci pracownikow,

e pogorszenie atmosfery w pracy,

e negatywny wizerunek firmy.

Przeciwdziatanie mobbingowi to nie tylko obo-
wigzek, ale takze dobra inwestycja. Dziatania fe
przynoszg wymierne korzysci - budujg pozytywnqg
atmosfere w pracy, zwiekszajg morale i wydajnosé
pracownikéw, a takze wzmacniajg marke firmy.
Dziatania, ktére nalezy podja¢, sq proste i trudne
jednoczesnie. Najlepiej zaczg¢ od poczatku, czyli
diagnozy problemu. Aby sprawdzi¢, w jakiej sytu-
acji jest firma czy instytucja, mozna przepro-
wadzi¢ badanie satysfakcji czy ankiete wsrod
pracownikéw, ktéra pozwoli ocenic¢ skale pro-
blemu i zidentyfikowa¢ obszary wymagajgce
poprawy. Nastepny krok to stworzenie i wdrozenie
formalnej polityki antymobbingowej, ktéra jasno
definiuje mobbing, okresla procedury zgtaszania
i rozwigzywania skarg oraz zapewnia ochrone
sygnalistom. Jesli jest taka mozliwo$¢, dobrze jest
ustanowi¢ specjalny zespdt lub osobe odpowie-
dzialng za przeciwdziatanie mobbingowi i przyj-
mowanie zgtoszen, tu kluczowe jest zapewnienie
poufnosci danych sygnalisty i chronienie go przed
odwetem.

Edukacja jest niezwykle waznym elementem profi-
laktyki. Dlatego dobrym posunieciem bez wzgledu
na to, w jak przyjaznym $rodowisku pracujemy,
jest zapewnienie pracownikom dostepu do szko-
len dotyczgcych mobbingu i przemocy w miejscu
pracy, bardzo pozgdanym rozwigzaniem jest tez
znormalizowanie oferowania wsparcia psycholo-
gicznego dla oséb doswiadczajgcych mobbingu.
Jednak najwazniejsza jest codziennos¢, w ktorej
dominuje promowanie kultury wzajemnego sza-
cunku i tfolerancji w firmie, czyli wdrozenie polityki
otwartej komunikacji, w ktérej kazdy czuje sie kom-

fortowo, zgtaszajgc problemy.

Pamietajmy, ze przeciwdziatanie mobbingowi fo
dtugotrwaty proces, ktéry wymaga statego zaan-
gazowania i monitorowania. Regularne badanie
satysfakcji i bezpieczenstwa pracownikow, aktu-
alizowanie polityki antymobbingowej i reagowanie
na pojawiajgce sie problemy to kluczowe elementy
budowania zdrowej i bezpiecznej atmosfery
w firmie.

Wazne jest, aby wszyscy pracownicy znali polityke
antymobbingowaq, procedury zgtaszania skarg
i mieli pewnos¢, ze ich zgtoszenia zostang potrak-

fowane powaznie.
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Mimo funkcjonujqgcych procedur w firmach
niemal 70% badanych nie czuje sig¢ w ogdle
wspieranych w swojej organizacji w kwestiach
dotyczqcych mobbingu.

WYKRES 13.

Jednoczesnie cze$¢ badanych docenia niektére
z dziatan ich organizagji, jak np. mozliwosc
anonimowego zgtaszania (16%), wsparcie ze
strony kierownictwa i wspotpracownikow (14%),
dostepnos¢ do wsparcia psychologicznego
oraz jasne procedury i szybka reakcja na zgto-
szenia (10%).

W jaki sposéb czujq sie Painstwo wspierani w swojej organizacji w kwestiach

dotyczqcych mobbingu?

Mozliwoéc onommowego - 16%
zgtaszania

Wsparcie ze strony kierownictwa - 149
i wspotpracownikow °

Dostep do zasobow i wsparcia - o
psychologicznego 10%

Jasne procedury i szybka .
reakcja na zgtoszenia - 10%

Nie wiem - 8%

Inne I 3%

Nie czuje sie w ogodle
wpierenyo [ ©:

0% 10% 20%

30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Wielu badanych zwraca uwage, ze w ich
branzy osoby doswiadczajgce mobbingu
spotykajg sie z réznymi reakcjami otoczenia.

Niektorzy podkreslajg, ze sq postrzegane
z jowng niechecig, doswiadczajgc ostra-
cyzmu (14%), braku zaufania i watpliwosci co
do relacji (20%), a takze z pewnym dystansem
lub niepewnosciq (22%).

WYKRES 14.

Tylko niewielki odsetek, zaledwie 13%, uwaza,
ze w ich érodowisku zawodowym osoba
doswiadczajgca mobbingu spotkataby sie
z duzym wspdtczuciem i wsparciem, a kolejne
13% postrzegatoby sytuacje neutralnie.

Jak oceniliby Panstwo sposéb, w jaki osoby doswiadczajgce mobbingu sq

postrzegane przez otoczenie w Panst

Z duzym wspotczuciem
i wsparciem

Neutralnie, bez wyraznych oznak
wsparcia lub odrzucenia

Z pewnym dystansem
lub niepewnosciq

Negatywnie, z oznakami braku
zaufania lub watpliwosciami
co do ich relagji

Bardzo negatywnie, z jawng
niecheciq lub ostracyzmem

Nie wiem

Nie dotyczy I 3%

wa branzy?

14%

22%

20%

14%

15%
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KOMENTARZ EKSPERCKI

Bezpieczne srodowisko
pracy: rola i wdrozenie
polityki antymobbingowej

Matgorzata Koniuszy

TRENERKA | MENTORKA MENEDZEROW, EKSPERTKA DOBREJ FUNDAC]

Biorgc pod uwage wyniki raportu, mozna zadaé sobie pytanie, czy
dzisiejsi pracodawcy posiadajqg skuteczne instrumenty, ktére mogaq
przeciwdziata¢ mobbingowi w zaktadzie pracy. Formalna polityka
antymobbingowa jest niewgtpliwie jednym z takich instrumentéw,
pod warunkiem ze jest skutecznie wdrozona i stale doskonalona.

Polityka
antymobbingowa

to zestaw

konkretnych, realnych,
zorganizowanych

i systematycznych
dziatan, ktére praco-
dawca zobowiqzuje
sie podejmowag,

aby przeciwdziataé
mobbingowi i zapewnié
bezpieczne srodowisko
pracy wszystkim
pracownikom.

Dla pracownikéw polityka antymobbingowa
oznacza poczucie bezpieczenstwa i réwnych
szans, chroni ich przed negatywnymi skutkami
nekania w pracy i pozwala skupic¢ sie na rozwoju
zawodowym oraz budowaniu pozytywnych relacji
ze wspotpracownikami, co jest niezwykle istotne
z punktu widzenia naszej wrodzonej potrzeby

godnosci.

Polityka antymobbingowa powinna by¢ wiec jasno
sformutowana, aby wszyscy pracownicy mieli
swiadomos¢, jakie zachowania sg niedopusz-
czalne i jakie kroki nalezy podjgé¢ w przypadku
zaistnienia sytuacji mobbingowe.

To bardzo istotny element, ktéry ma dziataé pre-
wencyjnie i powinien mie¢ na celu wyeliminowa-
nie bgdz minimalizacje ryzyka wystgpienia dziatan

noszgcych znamiona mobbingu.

Mimo ze przepisy prawa naktadajg na praco-
dawce obowigzek przeciwdziatania mobbingowi,
to nie ma uregulowanych przepiséw o koniecz-
nosci wprowadzenia przez pracodawce polityki

antymobbingowej w zaktadzie pracy.

»
~N

Czesc¢ 3. Polityka antymobbingowa


https://www.linkedin.com/in/malgorzatakoniuszy/
https://www.linkedin.com/in/malgorzatakoniuszy/

»
]

Badanie Antal oraz Dobra Fundacja

Takg polityke wprowadzajg gtéwnie firmy, ktére
swiadczqg ustugi dla duzych i swiatowych marek
na rynku i muszq spetniac ich standardy etyczne,
gdzie jednym z wymagan jest wprowadzenie
w formie uregulowanej zobowigzania sie do dzia-
tan zwalczajgcych mobbing i przeciwdziatajgcych
mu.

Jezeli dojdzie do postepowania i pracodawca
wykaze, ze podjgt dziatania majgce na celu prze-
ciwdziatanie mobbingowi, i ocenidgjgc je z obiek-
tywnego punktu widzenia, da sie potwierdzi¢ ich
potencjalng skuteczno$¢, pracodawca moze uwol-
ni¢ sie od odpowiedzialnosci. Tak wiec jesli poli-
tyka antymobbingowa nie zostata wprowadzona
w firmie, to moze to powodowaé negatywne skutki

nie tylko dla pracownikow, ale takze pracodawcy.

Polityka
antymobbingowa
musi zawiera¢ dwa
podstawowe aspekty.
Sq to dziatania
prewencyjne oraz
procedura zgtaszania
naruszen.

Obszary polityki antymobbingowej mogqg obejmo-
wac miedzy innymi:

1. Okreslenie definicji mobbingu oraz jego form.

2. Szkolenia dla pracownikow i kadry zarzgdza-
jacej na temat mobbingu i metod zapobiega-
nia mu.

3. Procedury reagowania na sygnaty i przypadki
mobbingu.

4. Utworzenie kanatéw komunikacji dla pracow-

nikéw do zgtaszania przypadkéw mobbingu.

5. Monitoring i ewaluacja polityki antymob-
bingowe;.

6. Swiadczenie wsparcia psychologicznego dla
o0s6b doswiadczajgcych mobbingu.

7. Promowanie wartosci, takich jak szacunek,

empatia i dobra wspotpraca w miejscu pracy.

8. Eliminowanie czynnikdw sprzyjajgcych mob-
bingowi, takich jak nadmierna presja czy brak
komunikacji.

9. Regularne badanie klimatu pracy w firmie
w celu wykrycia potencjalnych przypadkéw
mobbingu.

10. Sankcjonowanie sprawcoéw mobbingu i podej-
mowanie dziatan naprawczych.

11. Polityka antymobbingowa to dokument, ktéry
powinien by¢ w regularnych odstepach czasu
przeglgdany i uaktualniany o pojawiajgce
sie wnioski, spostrzezenia czy nowe wyma-
gania prawne. Po kazdej zmianie dokument
powinien by¢ wdrazany i obowigzkiem pra-
codawcy jest wowczas zapoznanie wszyst-
kich pracownikéw zatrudnionych w zaktadzie
z zasadami polityki oraz zobowigzanie ich do

jej przestrzegania.

Tylko takie podejscie gwarantuje skuteczne roz-
wijanie i budowanie bezpiecznego $rodowiska
pracy, z korzyscig zaréwno dla pracownika, jak

i pracodawecy.

Antal to wi
niz rek

2.

/

3
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.ann al to wie niz re rutacja. N oferta ejr_‘je pefen zakres ustug HR:

wyspeq izowane dywizje rekrutacyjne, R t‘-— . Market Research, HR Consulting

oraz Employer Branding.

Nie ma dwadch takich samych projektéw, dlatego do kazdego z Klientow podchodzimy
indywidualnie. Przy wykorzystaniu naszej wiedzy i doswiadczenia, przygotowujemy
zestaw dedykowanych rozwigzan, uwzgledniajgeych specyfike branzy, wyzwania oraz
potrzeby organizacji. Skontaktuj sie z nami i poznaj peten zakres naszych ustug.
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Problem mobbingu

w organizacjach jest wcigz
obecny, a jego skala jest duza
- respondentow wskazuje,
ze chociaz raz w swoim miejscu
pracy doswiadczyto sytuacji,
ktore sq klasyfikowane jako
zachowania mobbingowe.

Co wiecej, srednio Z nich
przyznaje, ze spotykata sie

z tymi sytuacjami przynajmniej
raz w tygodniu.

KOMENTARZ EKSPERCKI

Rekomendacje
dla organizacji

Joanna Cur

RADCZYNI PRAWNA, SPECJALISTKA PRAWA PRACY, MENTORKA, SZKOLENIOWIEC,
WYKLADOWCA AKADEMICKI, EKSPERTKA DOBREJ FUNDAC]I

Przepisy kodeksu pracy zobowiqgzujg wprost pracodawcéw do prze-
ciwdziatania mobbingowi. Co to w praktyce oznacza?

Ponizej przedstawiamy 7 rekomendacji dla pra-
codawcoédw, ktore mogg pomdc we wdrozeniu
wewnetrznych regulacji i stworzeniu srodowiska

pracy wolnego od niepozgdanych zachowan:

01.
Stworzenie i wdrozenie
polityki antymobbingowej

W kodeksie pracy ani w zadnym innym akcie
prawnym nie znajdziemy wprost przepisu, ktory
nakazywatby pracodawcy wprowadzenie polityki
antymobbingowej. Na szczescie wielu pracodaw-
coéw zdaje sobie sprawe z koniecznosci podjecia
dziatan prewencyjnych.

Jak wskazuje Sqd Najwyzszy:

.Obowiqzek przeciwdziatania mobbingowi nie
polega jedynie na dziataniach dotyczqcych przy-
padkéw wystgpienia tego zjawiska, ale réwniez na
dziataniach zapobiegawczych, ktére powinny byc¢
realne i efektywne” — wyrok SN z 21 kwietnia 2015
r., Il PK149/14.

,Obowiqzek przeciwdziatania mobbingowi ma
wymiar starannego dziatania, jezeli pracodawca
wykaze w sqdzie, ze podjqt realne dziatania pre-
wencyjne, i potwierdzi ich potencjalng petng sku-
tecznosé, moze uwolnic sie od odpowiedzialnosci”
— wyrok SN z 3 sierpnia 2011 r., | PK 35/11.

Biorgc powyzsze orzeczenia pod uwage, warto,
aby pracodawca opracowat jasne wytyczne
dotyczgce mobbingu, w tym definicje, przyktady
zachowan, ktére sg nieakceptowalne, oraz proce-
dury zgtaszania przypadkéw mobbingu.

A. wytyczne powinny zaczynac sie od klarownej
definicji mobbingu, zgodnej z Kodeksem pracy
i na tyle prostej, aby wszyscy pracownicy rozu-

mieli, co jest uwazane za mobbing,

procedura powinna zawiera¢ konkretne przy-
ktady dziatan lub zachowan, ktére mogqg byc¢
uznane za mobbing, jak na przyktad:

publiczne upokorzenie pracownika,
ignorowanie pracownika,

obmawianie go za plecami,

unikanie rozmow z osobqg doswiadcza-
jaca mobbingu,

niedawanie mozliwosci odezwania sie,
state przerywanie wypowiedzi,

praca w urggajgcych warunkach,
np. w zatechtym pomieszczeniu lub
pomieszczeniu bez okien,

zlecanie bezsensownych zadan,
zlecanie zadan przekraczajgcych
kompetencje osoby doswiadczajgcej

mobbingu w celu jej zdyskredytowania,

osmieszanie,

(4]
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Warto,'ak
opracowc
dotycz ‘ | i
w tym defini /L d
zacho kiore

nieakceptowalne, orc¢
procedury zgtaszania
przypadkow mobbingu

/

JOANNA CUR

e przedrzeznianie,

o ztosSliwe, uszczypliwe uwagi,
e okazywanie niecheci,

e zaczepki, wyzwiska,

e ostracyzm spoteczny.

C. w procedurze nalezy jasno okresli¢ kanaty,
przez ktore pracownicy mogq zgtaszac podej-
rzenia o mobbing, kto jest odpowiedzialny za
przyjecie i rozpatrzenie zgtoszenia oraz jakie
sq kolejne kroki po stronie pracodawcy,

D. tworzqgc procedure, pracodawca powinien
pamietac¢ o gwarancjach dla osoby zgtasza-
jacej przypadki mobbingu, ze bedzie musiata
by¢ chroniona przed wszelkimi negatywnymi

konsekwencjami,

E. warto pamieta¢ o wsparciu dla oséb, ktore
doswiadczajg mobbingu, w tym wsparciu
psychologicznym,

F. pracownicy muszg mieé pewnos¢, ze ich
zgtoszenia bedqg traktowane z petng powagqg
i dyskrecja, aby nie obawiali sie reperkusji,

G. pracodawca powinien niezwtocznie reago-
wac na zgtoszenia. Tym samym da sygnat, ze
traktuje problem powaznie i zalezy mu na jego
rozwigzaniu,

H. procedura powinna ponadto wskaza¢ poten-
cjalne konsekwencje dla oséb, ktére dopusz-
czajqg sie mobbingu.

02.
Szkolenia dla pracownikow
i kadry kierowniczej

Pracodawcy, ktérzy inwestujg w regularne szko-
lenia, mogq stworzy¢ zdrowe $rodowisko pracy,
zmniejszy¢ ryzyko prawne i poprawi¢ ogdlng
wydajnosé¢ organizagji.

e regularne szkolenia zapewniajg zgodnos¢
z obowigzujgcymi przepisami prawa pracy
w zakresie przeciwdziatania mobbingowi
i dyskryminacji,

e poprzez szkolenia pracownicy uczq sig, jakie
zachowania sg nieodpowiednie i jak wpty-
wajqg one na ich kolegéw, co moze prowa-
dzi¢ do zmiany postaw i poprawy kultury

organizacyjnej,

« efektywne szkolenia mogq przyczynic sie do
zapobiegania niepozgdanym zachowaniom

W miejscu pracy,

e pracodawca, ktéry regularnie przeprowadza
szkolenia, moze unikng¢ odpowiedzialnosci
prawnej, poniewaz pokazuje wysitki w prze-

ciwdziataniu niepozgdanym zachowaniom,

e pracownicy ceniq pracodawcow dbajgcych
o ich dobro, co przektada sie na lojalnosé¢
i przycigganie nowych talentow,

e pracownicy, ktérzy czujg sie bezpiecz-
nie, sq zazwyczaj bardziej zaangazowani
i produktywni,

e negatywne skutki mobbingu i dyskryminacji
mogq zaszkodzi¢ reputacji firmy. Szkolenia
pomagajg w promowaniu wizerunku firmy
jako etycznego i odpowiedzialnego praco-

dawcy,

o szkolenia zwiekszajqg $wiadomos¢ i akceptacje
réznorodnosci w miejscu pracy, co jest kluczem

do innowacyjnosci i sukcesu biznesowego,

o firmy, ktére aktywnie dziatajg przeciwko mob-
bingowi i dyskryminacji, mogg zmniejszy¢
koszty zwigzane z rekrutacjg i szkoleniem
nowych pracownikow.

03.

Przeprowadzanie regularnych
ankiet i badan wsroéd
pracownikow

Pozwala to na monitorowanie atmosfery w miej-
scu pracy i wczesne wykrywanie potencjalnych

problemow.
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04.

Promowanie otwartej
i inkluzywnej kultury
organizacyjnej

Promowanie otwartej i inkluzywnej kultury orga-
nizacyjnej w firmie ma kluczowe znaczenie dla
stworzenia bezpiecznego, szanujgcego réznorod-

nos¢ srodowiska pracy.

Otwarta kultura organizacyjna zacheca pracow-
nikéw do dzielenia sie swoimi opiniami i proble-
mami, co umozliwia wczesne identyfikowanie

i rozwigzywanie problemow interpersonalnych.

Ponadto atmosfera inkluzywnosci i zaangazowa-
nia w wartosci firmy pozwala na petniejsze wyko-
rzystanie potencjatu zespotu poprzez docenienie
unikalnych perspektyw i umiejetnosci kazdego
cztonka. To z kolei prowadzi do budowania sil-
niejszej i bardziej efektywnej organizacji, w ktérej
wszyscy czujqg sie wartosciowi i gdzie kazdy ma

réwne szanse na rozwaj i sukces zawodowy.

05.
Monitorowanie relacji
interpersonalnych w zespole

Monitorowanie zachowan w zespole przez mene-
dzera jest kluczowe dla utrzymania zdrowego

i produktywnego Srodowiska pracy.

Wczesne rozpoznawanie nieprawidtowosci
pozwala na szybkg reakcje na potencjalne pro-
blemy, ktére mogg powaznie wptywaé na dobro-
stan pracownikéw, ich zaangazowanie oraz

efektywnos¢ catego zespotu.

Systematyczne monitorowanie i adekwatne
reagowanie na niepozgdane zachowania budujq
zaufanie pracownikow do menedzera, ktéry jest
postrzegany jako osoba dbajgca o ich dobro
i bezpieczenstwo.

06.

Rozwijanie kompetencji
zarzgdczych w zakresie
rozwigzywania konfliktow

Kierownictwo powinno by¢ przeszkolone w zakre-
sie efektywnych metod rozwigzywania konfliktow
i negocjacji, aby moc skutecznie zarzqdzaé zespo-

tem i zapobiega¢ mobbingowi.

07.
Oceny pracownicze

Przeprowadzanie ocen pracowniczych, a szcze-
golnie oceny 360 stopni, jest istotne w kazdej
organizacji ze wzgledu na kompleksowq perspek-
tywe. Taka ocena umozliwia zebranie opinii od
réznych oséb z otoczenia pracownika — nie tylko
od przetozonych, ale takze od wspdtpracownikow,

podwtadnych, a nawet klientow.

W konteksécie zauwazenia wszelkich nieprawi-
dtowosci w zespotach, ktére mogtyby przeksztat-
ci¢ sie w mobbing lub dyskryminacje, ocena
360 stopni jest szczegodlnie cenna. Umozliwia
wczesne wykrywanie problematycznych zacho-
wan i tendencji, ktére mogg umkngé¢ uwadze
w tradycyjnych modelach oceniania. Dzigki ano-
nimowosci pracownicy mogg czu¢ sie bardziej
komfortowo, dzielgc sie obserwacjami na temat
nieprawidtowosci w zachowaniu kolegéw lub

przetozonych.

Implementacja i regularne przeprowadzanie
takich ocen przyczynia sie do budowania srodo-
wiska pracy wolnego od mobbingu i dyskrymi-
nacji, a takze wspiera rozwodj osobisty pracow-
nikdéw i zespotodw. W ten sposdb organizacja nie
tylko podnosi poziom zadowolenia i zaangazo-
wania swoich pracownikéw, ale takze efektywnosé

i jakos¢ pracy.

> < THE VALUESOE
SPECIALIZED TALENTS

-
A

BS .

NASI SPECJALISCI,
TWO) SUKCES!

Poznaqj
Outsourcing
w Antal

Outsourcing w Antal to ponad 500 kontraktorow
w branzach IT, Sales & Marketing, HR, SSC/BPO
oraz Engineering, Logistics & Operations.

Nasze wieloletnie doswiadczenie we wspdtpracy z firmami stanowigcych przekréj wielu
branz pokazuje, ze sukces projektu to efekt wspodtpracy ludzi z pasjg wspieranych przez
pouktadane procesy, proste procedury i szczegdtowe planowanie. Nasz dziat Contractor
Care tworzy indywidualnie dopasowane mieszanki ztozone z tych sktadnikow dla
kazdego z naszych Klientow.

www.en.antal.pl/outsourcing-en

OUTSOURCING W ANTAL


http://www.en.antal.pl/outsourcing-en
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Best practice

Ultimo SA

W Ultimo od wielu lat tworzymy
kulture przyjazngq pracownikom.
Od 2020 roku jednym z czterech
programoéw strategicznych jest
program Dobre Miejsce Pracy, ktéry
konsekwentnie realizujemy kolejny
rok, z petnym poparciem i osobi-
stym zaangazowaniem CEO i catego
zarzqdu.

Zatozeniem programu jest praca z poczu-
ciem sensu, oparta na etycznych dziataniach,
skupionych na cztowieku:

e pracowniku,

e kliencie,

e partnerze biznesowym.

Od wielu lat pracujemy w oparciu o ptaskg
strukture organizacyjng spotki, co umozliwia
bezposrednig komunikacje i wspodtprace

z menedzerami i zarzgdem, a mate zespoty
sprzyjajq utrzymaniu dobrych relagji.

Dbamy o dobrqg
wspotprace
menedzeréow

z zespotami.

W ramach programu Leadership duzg uwage
przyktadamy do rozwoju kompetencji mene-
dzerskich zwigzanych z uwaznoscig na

potrzeby innych i otwartg komunikacjg.

Konsekwentnie
rozwijamy w Ultimo
kulture feedbacku
jako narzedzia

do budowania
bezpiecznego

i transparentnego
miejsca pracy.

Po przeszkoleniu menedzeréow w tym roku
rozpoczelismy program rozwojowy dla specja-
listow — ,Feedback w centrum uwagi’, ktéorym
chcemy objgé¢ wszystkich zatrudnionych.

Pytamy pracownikéw o feedback i wyciggamy
whioski, nie tylko w skali zespotu czy wspotpra-

cownikdéw, ale i na forum catej firmy.

Co roku przeprowadzamy anonimowe
badanie zaangazowania pracownikow orga-
nizowane i analizowane przez niezalezng
firme. Wsrod wielu pytan zawsze zadajemy
te sprawdzajgce, czy w firmie wystepujg dzia-
tania dyskryminacyjne, mobbingowe czy inne
godzqgce w poczucie godnosci innej osoby.

Dobre Miejsce Pracy nie mogtoby istnie¢ bez
bezpiecznej przestrzeni do zgtaszania nieak-
ceptowanych w naszej organizacji zachowan,
dlatego w 2021 roku wdrozylismy procedure
antydyskryminacyjng, ktérej nadaliSmy nazwe:
deklaracja ,Gramy fair”.

Jednoczesnie by wzmocni¢ przekaz, opubliko-
walismy infografike, ktéra w 8 krokach przed-
stawia postepowanie w procesie. Wdrozeniu
procedury towarzyszyto szkolenie dla catej
kadry menedzerskiej, ktérego program przy-
gotowali specjalnie dla nas i przeprowa-
dzili eksperci: zewnetrzny psycholog biznesu
i wewnetrzny radca prawny. Udziat w tym
szkoleniu jest obowigzkowym elementem
onboardingu kazdego nowego menedzera.

W 2023 roku w odpowiedzi na zgtoszone
potrzeby poszerzylismy grupe oséb do szkolen
o osoby na stanowiskach project mana-
gerdéw, product manageréw, trenerow czy
koordynatorow.

Powotalismy role koordynatora ds. rownego
traktowania, ktéry poza dbaniem o prawidtowy
przebieg procesu zgtaszania zdarzen podej-
rzewanych o dyskryminacje i jego formalng
strone, a takze monitorowaniem prac Komisji
Antydyskryminacyjnej, jest rowniez wsparciem
dla stron procesu.

Dzieki oferowanym
benefitom dbamy
nie tylko o zdrowie
fizyczne pracow-
nikow, ale rowniez
o ich dobrostan
psychiczny.

Na co dzien wszyscy zatrudnieni w Ultimo sq
objeci programem wsparcia psychologicznego
Dobry Stan.

Kazdy pracownik, w dogodnym dla siebie
czasie, moze skorzysta¢ z profesjonalnej
zewnetrznej platformy internetowej, na ktérej
znajdzie baze filmoéw, podcastow i wydarzen
na zywo o tematyce komunikacji, emocji czy
relacji. Platforma oferuje anonimowe czaty,
dyzury terapeutyczne czy telefony zaufania.

W efekcie tych dziatan z satysfakcjg obserwu-
jemy, ze rokrocznie w dodatkowych anonimo-
wych badaniach naszych pracownikow jako
gtéwny wyréznik naszej firmy na pierwszym
miejscu pojawia sie przyjozna atmosfera
pracy.
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Metodologia

Badanie zostato przeprowadzone metodq
CAWI na probie 713 respondentow w dniach
28.02 — 17.03.2024 r.

Poznaqj raporty Antal

Business Environment Assessment Study
OCENA POTENCJALU INWESTYCYJNEGO POLSKICH MIAST
Cykl raportéw dedykowanych gtéwnym osrodkom miejskim w Polsce ma

na celu opis rzeczywistosci biznesowej, w jakiej funkcjonujg firmy. Materiat
pozwala spojrzeé¢ na polski rynek z perspektywy biznesu i wskazaé gtdwne

trendy w rozwoju ekonomicznym przedsigbiorstw.

SPRAWDZ POTENCJAL POLSKICH MIAST —

Raport ptacowy Antal
WYNAGRODZENIA OFEROWANE SPECJALISTOM | MENEDZEROM

Raport przygotowywany co roku, zawiera informacje dotyczqgce poziomu
wynagrodzen specjalistow i menedzeréw na polskim rynku.

Aktywnosé specjalistéw i menedzeréw

na rynku pracy

Cykliczny raport ,Aktywnos¢ specjalistéw i menedzeréw na rynku pracy”
ukazuje aktualne trendy na rynku pracy takie jaok: postawy pod kgtem poszu-
kiwania pracy, liczbe ofert jakg otrzymujg kandydaci, motywacje i warunki do
zmiany zatrudnienia czy gotowos$é do relokacji. W tegorocznej edycji badania
respondentow zapytano réwniez o najczestsze btedy pojawiajgce sie podczas
procesoéw rekrutacji, w ktérych biorg udziat.

Trendy rekrutacyjne
TRENDY W ZAKRESIE REKRUTAC]I SPECJALISTOW | MENEDZEROW

Raport ma na celu zgromadzenie doswiadczen firmy Antal oraz innych przed-
siebiorstw dziatajgcych na polskim rynku, a takze prezentacje najczestszych
praktyk stosowanych przez dziaty HR. W raporcie omawiana jest tematyka
dotyczqgca diugosci procesow rekrutacyjnych, sposobodw ich przeprowadzania
oraz doswiadczen kandydatow. Analizowana jest takze popularnos$c ustug
rekrutacyjnych w réznych sektorach oraz perspektywy nowych technologii
w rekrutacji.

SPRAWDZ WSZYSTKIE RAPORTY ANTAL —

[+}]
w

Raporty Antal


https://antal.pl/wiedza/raporty
https://antal.pl/wiedza/raporty
https://antal.pl/wiedza/raporty
https://investmentpotential.pl
https://investmentpotential.pl
https://investmentpotential.pl
https://investmentpotential.pl
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Antal

Antal jest wiodgcq firmqg w regionie CEE, zajmujqgcq
sie dostarczaniem rozwigzan w zakresie rekrutacji
statych, consultingu HR oraz outsourcingu.

Marka obecna jest w 35 krajach, w Polsce dziata od 1996 roku.

Biura w Warszawie, Wroctawiu, Krakowie, Poznaniu oraz Gdansku prowadzqg projekty w Polsce
i za granicq, dla najwiekszych globalnych oraz lokalnych przedsigbiorstw z wszystkich sektorow
gospodarki.

Obecnie w Antal dziata 10 dywizji rekrutacyjnych oraz zespoty doradzajgce firmom w ramach
oceny i rozwoju pracownikéw, employer brandingu oraz analiz rynkowych.

Nasze ustugi

Elastycznie i kompleksowo podchodzimy do potrzeb pracodawcéw.
Specjalizujemy sie nie tylko w rekrutacji, ale réwniez w doradztwie HR.

Oferujemy ustugi rekrutacji statej, kontraktowej i RPO (Recruitment Process Outsourcing),
a takze zaawansowane rozwigzania wspierajgce rekrutacje czy wzmacniajgce wizerunek
pracodawcy oraz narzedzia stuzgce rozwojowi pracownikow. Prowadzimy réwniez badania
rynku pracy dostosowane do potrzeb naszych klientéw.

4 %

Rekrutacja Market Research Recruitment Process HR Consulting

Outsourcing

S 77 e

Contracting Interim Management Employer Badanie satysfakcji
Branding i zaangazowania

Antal Market Research

Antal Market Research to wyspecjalizowany dziat odpowiedzialny
za przygotowanie raportéw analizujgcych rynek pracy.

W ramach dywizji realizowane sq zaréwno raporty prezentujgce trendy na rynku pracy, jak
i materiaty przygotowane w odpowiedzi na indywidualne potrzeby klientow. Antal Market
Research opracowuje miedzy innymi: raporty ptacowe, raporty wizerunku pracodawcy
czy potencjatu inwestycyjnego w obszarze kapitatu ludzkiego, w okreslonych branzach lub
regionach.

Badania wynagrodzen

Opracowujemy kompleksowe raporty ptacowe w wybranych obszarach rynkowych. Dzigki
specjalizacjom zespotdw w Antal jesteSmy w stanie przedstawi¢ wynagrodzenia nawet
w przypadku wgskich i niszowych grup stanowisk. Kazde badanie projektujemy i przygoto-
wujemy wedtug indywidualnego zapotrzebowania klienta.

Badania wizerunku pracodawcy

W czasach rynku kandydata opinia potencjalnych pracownikéw o firmie ma kluczowy
wymiar przektadajgcy sie bezposrednio na koszty i czas rekrutacji oraz poziom rotacji
dobrowolnej w organizacji. Antal Market Research oferuje przeprowadzenie badania wize-
runku pracodawcy wérdd precyzyjnie okreslonej grupy docelowej wskazanej przez klienta
(np. specjalistow IT). Raport przedstawi silne strony pracodawcy i potencjalne obszary
rozwojowe. Wskaze trafne kanaty komunikacji informacji o firmie czy nowych wakatach.

Badania dostepnosci kandydatéw i potencjatu
inwestycyjnego w obszarze kapitatu ludzkiego

W sytuacji, gdy firma zastawia sie nad inwestycjg w nowym regionie, dostepny kapitat
ludzki moze zawazy¢ o powodzeniu i wysokosci kosztéw catego projektu. Antal oferuje
przeprowadzenie kompleksowych badan okreslajgcych: potencjat edukacyjny w konkret-
nych obszarach specjalizacji, dostepnos¢ kompetencji na danym rynku, skale tfrudnosci
pozyskania pracownikow, przyblizony czas rekrutacji, wynagrodzenia w okreslonych loka-
lizacjach, cechy specyficzne danego regionu wptywajgce na pozyskanie kapitatu ludzkiego,
potencjat relokacyjny oraz analize konkurencji.

Klientom oferujemy réwniez ustuge poréwnania wybranych lokalizacji zaréwno w Polsce,
jak i za granicg.

Chcesz dowiedzie¢ sie wiecej o badaniach rynku pracy
prowadzonych przez Antal?

Skontaktuj si¢ z nami —»

Antal Market Research


https://antal.pl/kontakt
https://antal.pl/kontakt
https://antal.pl/kontakt
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Pomagamy spoteczenstwu
osiggng¢ cele zrownowazonego
rozwoju ONZ

ﬁ/‘ =) <D

v
ROWNOSC WZROST GOSPODARCZY MNIE) DZIALANIA
PtCI | GODNA PRACA NIEROWNOSCI W DZIEDZINIE KLIMATU

W Antal realizujemy strategie w sposéb spotecznie odpowie-
dzialny, poniewaz rozumiemy, ze w dzisiejszym swiecie istotne
jest nie tylko efektywne zarzqdzanie kapitatem firmy, ale takze
jej udziat w przedsiewzieciach stuzgcych zréwnowazonemu
rozwojowi.

Rozwijamy kapitat ludzki

Naszg misjq jest sukces ludzi. Dgzymy do umozliwienia zrownowazonego zatrudnienia
przez cate zycie oraz zapewnienia organizacjom mozliwosci optymalizacji zarzqgdzania
zasobami ludzkimi.

Nasza wspoélna odpowiedzialnos¢
to wspieranie naszych klientow
w rozwoju ich biznesu.

Od lat wspieramy naszych klientow w zrownowazonym wzroscie i prowadzimy réznorodne
dziatania z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Inspirujemy naszych partnerow
biznesowych tym samym przyczyniajgc sie do zwiekszenia ich wktadu w zrownowa-
zony rozw@j. Z przekonaniem wdrazamy dziatania wspierajgce realizacje 17 Celéw ONZ
wedtug zasady 3P: People, Planet, Prosperity.

TRZY FILARY ESG ANTAL
3P: People, Planet, Prosperity

ZROWNOWAZONY
ROZWO)
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PEOPLE PLANET PROSPERITY

Ksztattujemy rynek pracy

Chcemy wywieraé pozytywny wptyw na rzeczywisto$é zawodowq i by¢ wzorem w prowa-
dzeniu dziatalnosci i podejsciu do najbardziej wrazliwych wyzwan spotecznych. To pomaga
zapewni¢ warto$é ekonomiczng nam i naszym interesariuszom oraz generuje pozytywny
wptyw na polskg gospodarke i rynek pracy.

Dzielimy sie wiedzq

Prowadzenie dziatan edukacyjnych na rzecz rozwoju przedsiebiorczosci w Polsce wpisane
jest w wartosci i kulture organizacyjng Antal. Edukujemy przysztych i obecnych przedsie-
biorcéw, promujemy wiedze i dobre praktyki z zakresu Divercity & Inclusion, wspieramy
rozwoj mtodych oraz aktywnie uczestniczymy w konferencjach skierowanych do biznesu.
Dzielimy sie wiedzqg i doswiadczeniem przygotowujqgc liczne publikacje, tworzgc branzowe
raporty badawcze i opiniotwércze opracowania merytoryczne dotyczgce rynku pracy.

Wierzymy, ze dzialania, ktére podejmujemy jako organiza-
cja odgrywajqg fundamentalng role w ksztattowaniu i tworzeniu
postepu w spoteczenstwie.

Cele zréwnowazonego rozwoju ONZ



Kontakt

Karolina Woldanska

SENIOR PR SPECIALIST
ANTAL

karolina.woldanska@antal.pl

Maciej Mysliwiec
EKSPERT DS. PR

DOBRA FUNDACJA

maciek@dobrafundacja.org.pl

+48 884 778 177

www.antal.pl
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