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Przeciwdziatanie mobbingowi i innym
niepozadanym zjawiskom w firmach - relacja z
konferencji

ﬂ,?"!ﬁl M Udowodni¢ mobbing przed sadem jest
R 11 bardzo trudno. Znakomita wiekszos¢
powddztw jest oddalana, gdyz powodowie
nie sa w stanie udowodni¢ wystapienia
kumulatywnie wszystkich przestanek
wymienionych w art. 94 kodeksu pracy. Sad
niekiedy przyznaja odszkodowanie, ale na
podstawie przepisow ogodlnych k.c., a nie
przepisow prawa pracy. Sytuacja taka jest
przeciwienstwem spraw o ustalenie
dyskryminacji, ktére w wiekszosci koncza sie
sukcesem powodéw - to wnioski z
konferencji ,Przeciwdziatanie mobbingowi i
innym niepozadanym zjawiskom w firmach”
zorganizowanej m.in. przez Centrum
Mediacji przy Naczelnej Radzie Adwokackiej
w dniach 19-20 stycznia 2023 r. w Szkole
Gitéwnej Handlowej Warszawie.

Konferencja podzielona byta na trzy czesci: modut
prawny, modut ,Dobrych praktyk” i czes¢
warsztatowa dotyczacg komunikacji i wspotpracy.
Wystapienie inauguracyjne wygtosit JM Rektor
SGH prof. dr hab. Piotr Wachowiak i Henryk
Orfinger, przewodniczacy Rady Nadzorczej Dr
Irena Eris S.A oraz cztonek Zarzgdu Konfederacji
Lewiatan. Konferencja miata charakter hybrydowy,
mozna byto uczestniczy¢ w niej osobiscie badz
online. Spotkanie na youtube $ledzito ponad 700
0s6b.

Profesor Piotr Wachowiak powiedziat, ze
zjawisko  mobbingu  obecnie jest bardzo
powszechne i nie mozna przed nim ucieka¢, ale
nalezy szuka¢ optymalnych rozwigzan. Pracownicy
Y] kluczowym elementem kazdego
przedsiebiorstwa, a istotng czesdcig osiggniecia
sukcesu jest dobra atmosfera w pracy.

Pan Henryk Orfinger zwrécit uwage, ze mobbing
jest trudny do zweryfikowania. Efektywnos¢
ochrony przed mobbingiem zalezy od dziatan
prewencyjnych, a nie dziatan post factum. W jego
firmie dziata komisja zajmujaca sie badaniem
zachowah mogacych mie¢ cechy mobbingowe. Z
czterech przypadkéw, ktére komisja badata, tylko
w jednym mozna byto wuzna¢ niewtasciwe
zachowanie przetozonego.
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Perspektywe sadowa przyblizyt sedzia SR
Tomasz Katuzny. Wskazat, ze mobbing
zdefiniowany zostat w art. 943 § 2 Kodeksu Pracy:
.Mobbing oznacza dziatania Iub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajagce na uporczywym i
dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene
przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce
na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
izolowanie go Ilub wyeliminowanie z zespotu
wspétpracownikédw”. Aby sad orzekt, ze doszto do
mobbingu wszystkie przestanki z tego paragrafu
muszg wystgpi¢ tgcznie. Stad rzadko udaje sie
pracownikowi wygra¢ w sgdzie zadoséuczynienie.

Sedzia Katuzny zwrécit tez uwage na § 1 art. 94
KP, ktéry wskazuje, ze na pracodawcy cigzy
obowigzek przeciwdziatania mobbingowi. Nie
moze to sie ogranicza¢ do zakazu mobbingu.
Pracodawca musi dotozy¢ staran o wprowadzenie
zasad eliminujgcych mozliwosci mobbingu.

Prelegent podkreslat, ze nie ma unijnych dyrektyw
dotyczgcych przepiséw antymobbingowych. - To
stan faktyczny, a nie prawny - podkreslat sedzia
Katuzny. Dodat, ze dochodzenie swoich praw
przed sgdem jest zawite. Wystepuje przewlektos¢,
kosztownos¢ i nadmierny formalizm. - Wszystkie
drogi prowadza do pozasadowej drogi rozwigzania
sporu - podsumowat.

Adw. Maria Sankowska-Borman,
wspétzatozycielka Polskiego Towarzystwa Prawa
Antydyskryminacyjnego, podzielita sie swoim
doswiadczeniem z dziatalnosci organizacji i
praktyki adwokackiej. Pani Mecenas zwrécita
uwage na dwa wymiary tego zjawiska - prawne
oraz socjologiczne. W swojej praktyce prelegentka
najczesciej spotyka sie z dwiema postawami:
uswiadomiong - osoba wie z czym przychodzi oraz
postawg btednego rozumienia tego zjawiska.

Adw. Sankowska - Borman podkreslata, ze
mobbing ma wptyw nie tylko na zycie zawodowe,
ale i na prywatne. Stresy z pracy przenoszone sa
do domu. Zdaniem prelegentki, o swoje prawa
osoby mobbingowane zaczynajg walczy¢ wéwczas
gdy nabiorg dystansu do sytuacji np. po terapii
psychologicznej lub po rezygnacji z pracy.
Zwrécita tez uwage, ze nie zawsze pracownik
uswiadamia sobie, ze spotykajgce go
doswiadczenia to mobbing. Dodata, ze to
pracodawca ma obowigzek przeciwdziatad
mobbingowi - ma stworzy¢ odpowiednie
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procedury zapobiegajgce zjawisku, ale tez ma
edukowad swoich pracownikéw w tym zakresie,
powinien organizowac¢ szkolenia i prowadzi¢ na
biezgco dyskusje w zespole.

O tym, jaka role odgrywa mediacja w przypadku
mobbingu méwita adw. dr Matgorzata Kozuch,
prezeska Centrum Mediacji przy NRA. Pani
Mecenas zaznaczyta, ze mobbing ma dwa oblicza
- nie tylko pracownik moze by¢ mobbingowany
przez pracodawce, ale tez pracodawca przez
pracownika. W przypadku mobbingu bariery
mentalne obu stron bywajg tak mocne, ze
wytaczaja racjonalne myslenie. Zadaniem
mediatorki podczas spotkan indywidualnych jest
ustali¢ zarédwno z pracownikiem jak i z
pracodawca jakie majg wartosci, co jest dla nich
istotne. Przystapienie do rozwigzania problemu
jest zalezne od stworzenie  bezpiecznej
przestrzeni, zapewnienia poufnosci, wstuchania
obu stron i ustyszenia oczekiwan. Nalezy tez
ustali¢, co jest stawka w konflikcie, o co strony
walczg. Trzeba sie tez zastanowié, czy nie sa
zagrozone elementarne potrzeby oraz ktére filary
tozsamosci sg zagrozone.

Mec. Kozuch podkredlata, ze strony zawsze
zawierajg ugody z wilasnych powoddéw, nigdy
wspdlnych czy mediacyjnych. - Jesli ugoda ma by¢
trwata strony muszg by¢ wewnetrznie przekonane,
ze chciaty, ze to byta ich decyzja - moéwita.
Prelegentka omdéwita kolejne etapy mediacji.
Podnosita, ze w sprawach o mobbing mediator ma
nieco inng role niz w innych mediacjach - nieco
gtebsza, bardziej stymulujaca, bardziej
wykorzystujgcg autorytet. Zwrdcita tez uwage, ze
w tego typu sprawach trzeba by¢ przygotowanym
na emocje i dyskretnie stworzy¢ bezpieczng
przestrzen. Mediator nie moze pozosta¢ biernym i
nie moze pozwoli¢ na podgrzewanie zachowania,
musi zapanowad nad sytuacja.

Adw. Agnieszka Lisiecka, partner w kancelarii
Wardynski i Wspdlnicy, méwita o procedurach w
przeciwdziataniu mobbingowi. Przytoczyta tez
statystyki. Srednio, w sadach rejonowych w
okresie  od 2011-2021 roku spraw o
zados¢uczynienie za mobbing (art. 943 par. 3
kodeksu pracy) byto 457. Co roku wptywa blisko
200 spraw. Srednio uwzglednia sie jedynie ok. 24
spraw rocznie, z czego w 2021 r. uwzgledniono
zaledwie 17 spraw. Okoto 70 spraw rocznie oddala
sie, natomiast umarza sie po zawarciu ugody ok.
53 spraw. Na podstawie przedstawionych danych
Pani Mecenas wnioskowata, ze zjawisko mobbingu
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istnieje, poziom spraw jest relatywnie niski, a
przeciwdziatanie nie jest skuteczne, skoro i tak
tyle spraw trafia do sgdu. Biorgc pod uwage
rozstrzygniecia sgdu, pojecie mobbingu nie do
konca jest wiasciwie rozumiane przez
pracownikow.

Wskazywata na znaczenie przeciwdziatania
mobbingowi. Ma to znaczenie dla zdrowia
pracownika, a co za tym idzie dla organizacji i
jakosci pracy, zmniejsza ryzyko sporu sgdowego,
moze tez uwolni¢ od odpowiedzialnosci
odszkodowawczej. Procedury przeciwdziatania
mobbingowi sprawiajg, ze nawet jesli dojdzie do
mobbingu, to pracodawca od strony prawnej jest
chroniony. Potwierdza to orzecznictwo sadowe.

Prelegentka  wskazywata jak wazna  jest
profilaktyka tj. regulacje wewnetrzne, szkolenia,
informowanie pracownikéw nt. obowigzujgcych
przepisdw oraz dziatania nastepcze: reakcja na
zgtoszenie, mediacja, wszczecie postepowania,
zmiana organizacyjna, sankcje wobec sprawcéw, a
takze wsparcie ofiary, na przyktad poprzez
dofinasowanie do terapii. Zwrdcita tez uwage, ze
procedury powinny uwzglednia¢ zaréwno ochrone
mobbingowanego pracownika jak i tego, ktéry jest
posgdzony o stosowanie mobbingu.

Dr Monika Zakrzewska ze Szkoty Wyzszej
Psychologii Spotecznej uznata, ze mobbing jest
patologia w zarzadzaniu emocjami i relacjami
miedzyludzkimi. Stwierdzita, ze o mobbingu za
mato sie méwi. Przytoczyta przepisy regulujgce to
zagadnienie. W 2004 weszty w zycie przepisy
dotyczgace mobbingu, na podstawie implementacji
dyrektyw unijnych z zakresu antydyskryminacji.
Podkreslata, ze nie ma regulacji unijnej, ktéra
moéwi wprost o zakazie mobbingu, natomiast w
2018 Parlament Europejski wydat rezolucje do
wszystkich panstw unijnych aby potepity to
zjawisko i wprowadzity jednoznaczne przepisy
chronigce wszystkich, nie tylko osoby zatrudnione
w stosunku pracy. Dodata, ze pracownicy poza
etatowi sa chronieni nie przez kodeks pracy, a na
podstawie przepiséw o ochronie praw cztowieka i
konstytucji. W 2019 roku Miedzynarodowa
Organizacja Pracy, ktérej Polska jest cztonkiem,
przyjeta konwencje (nr 190) w sprawie eliminacji
przemocy i molestowania w $wiecie pracy. Do tej
pory Polska nie ratyfikowata tego dokumentu.

Prelegentka zwrdcita tez uwage na cyberprzemoc.
Dostep do nowoczesnych technologii i formy
kontaktu miedzy pracownikami za pomoca
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narzedzi elektronicznych powinny uwzgledniag, ze
do mobbingu dochodzi nie tylko w miejscu pracy.
Za przyktad podata grupy =zaktadane na
komunikatorach - Na takich grupach omawia sie
nie tylko prywatne sprawy, ale tez zawodowe. Czy
niewprowadzenie osoby do grupy na Messengerze
nie bedzie zwigzane z jedng z przestanek
mobbingu - wykluczeniem? - zastanawiata sie dr
Zakrzewska.

Perspektywe  niemiecka przedstawita r.pr.
Matgorzata Miszkin-Wojciechowska z CM
Lewiatan. W Niemczech trwa dyskusja dotyczaca
uregulowania przepiséw, ale problemem jest
trudno$s¢ w udowodnieniu intencji. Z braku
odpowiedniegj ustawy prawnicy niemieccy
positkujg sie przepisami dziatania rad
zaktadowych, konstytucji, a takze przepisami
cywilnoprawnymi i ustawy o réwnouprawnieniu.

Pani Mecenas przytoczyta dane statystyczne. 86%
pracownikéw niemieckich stwierdzito, ze miato do
czynienia z mobbingiem w miejscu pracy,
niekoniecznie dotyczyto ich samych. Srednia
wartos¢ odszkodowan z tego tytutu to 20-30 tys.
euro.

Przeciwdziatania jakie wprowadzajg nasi zachodni
sgsiedzi to: umowy dotyczgce unikania konfliktéw,
punkty doradztwa dla matych i S$rednich
przedsiebiorcéw, petnomocnik ds. mobbingu w
zaktadach pracy oraz zaktadowe rady
programowe.

Adw. Matgorzata Szwedowska 2z Centrum
Mediacji przy NRA moéwita o mediacjach
wewnatrzorganizacyjnych. Na przyktadzie
konfliktu miedzy pracownikami pokazata jak
narasta problem, gdy nie sg jasno przedstawione
zasady. Zdaniem Pani Mecenas w momencie
konfliktu wyzwalajg sie w nas wewnetrzni
wojownicy albo wewnetrzni uciekinierzy, ktérzy
przejmuja nad nami catkowicie kontrole i
pozbawiajg racjonalnego myslenia. W takich
przypadkach pomoc mediatora jest nieodzowna.
Przyblizyta przebieg mediacji, podkreslajac, ze to
mediator nawiguje jak przebiega mediacja, musi
by¢ czujny aby strony nie wchodzity na sciezke
wzajemnych oskarzen. - W mediacji nie chodzi o
to, zeby eskalowac konflikt, ale zeby budowad
kontakt miedzy stronami, Zzeby mogty sie ustyszec
- podkredlata. Dodata, ze wazne jest aby strony
ustyszaty swoje wzajemne potrzeby. Zdaniem
prelegentki mediacje  wewnatrzorganizacyjne
pozwalajg rozwigzac konflikt we wczesnej fazie, sa
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mniej kosztowne i mniej stresujgce, pozwalaja
unikng¢ postepowan sgdowych, ale tez moga
naprawi¢ relacje w zespole. Wsparcie mediatora
gwarantuje obiektywizm, co utatwia dojsScie do
porozumienia.

Druga czes¢ konferencji - modut ,,Dobre praktyki”
- rozpoczeta prezentacja red. dr. Wiestawa
Kota, krytyka filmowego, ktory omoéwit etapy
negocjacji na przyktadzie wybranych filméw m.in.
»Ojciec Chrzestny”, ,Pieskie popotudnie”, ,Kapitan
Philips”, ,John Q.” czy ,Most szpiegéw”.

Nastepnie red. Kot poprowadzit dyskusje, w ktérej
udziat wziety: red. Renata Kim z ,Newsweeka”,
Matgorzata Czachor, Head of HR Fortum i Tina
Sobocinska z HR4Future.

Panie odniosty sie do pozycji Swiadkéw mobbingu.
Renata Kim stwierdzita, ze nikt nie ma odwagi
gtosno powiedzie¢ ,stop”. Po katach koledzy
wspierajg ofiare mobbingu, ale oficjalnie nie zajmg
stanowiska. Jej zdaniem dopdki nie bedzie silnych
mechanizméw zapewniajgcych bezpieczenstwo i
sprawiedliwos$¢ dla ofiary, dopéty ten system sie
nie zmieni.

Matgorzata Czachor uznata, ze brak wsparcia dla
ofiary wynika z dbatosci o siebie i swojg pozycje.
Wazna jest kultura organizacyjna w firmie, to jest
kierunkowskaz, ktéry przeciwdziata mobbingowi.
To tez dawanie prawa pracownikom do stawiania
granic oraz uczenie ich wtasciwych zachowanh.

Tina  SobociAska  podkreslata, ze zdrowe
srodowisko pracy, oparte na zdrowych relacjach
jest optacalne, sg lepsze wyniki, ludzie chetniej
pracujg, jest mniejsza rotacja. Tam gdzie jest
mobbing pojawiaja sie koszty prawne,
psychologiczne i wizerunkowe. Istotna jest
edukacja. Warto uswiadamia¢ wartosci firmy juz
na etapie rekrutacji. Wazne sg szkolenia
uzupetniajgce, ktére pomagaj budowad relacje i
rozwigzywac konflikty.

Uczestniczki dyskusji definiowaty tez cechy
przesladowcy i ofiary.

Red. Renata Kim uznata, ze firmom optaca sie
obsadzad na stanowiskach menadzerskich osoby o
usposobieniu psychopatycznym i narcystycznym.
Dopdki takie osoby przynoszg zyski firmie, dopoty
firmy bedg przymyka¢ oko na ich zachowania. -
Ciagle nie dopuszczamy do swiadomosci, ze osoby
o0 rysach psychopatycznych czy narcystycznych

6/15



aljip

ADWOKATURA
POLSKA

istniejg. Do postepowania z nimi potrzebne sg
jasne regulacje okreslajace stanowcze dziatania w
momencie kiedy widzimy skutki jego dziatania
oraz ochrona tych osdéb, ktére sg im podlegte -
dodata.

Pani Matgorzata Czachor potwierdzita, ze
stwierdzenie red. Kim ma uzasadnienie w
badaniach. Bardzo czesto stanowiska kierownicze
zajmujg osoby z zaburzeniami osobowosciowymi.
Takie osoby nie majg podmiotowego podejscia do
pracownika, sami nie radzg sobie z emocjami
zwigzanymi  z  presja. Majg  wygdbrowane
oczekiwania wobec siebie, a co za tym idzie do
innych. - Odcztowieczajg siebie, nie dajgc sobie
prawa do bycia zmeczonym, ponoszenia porazki,
nieradzenia sobie. To jest brak akceptacji dla
stabosci, a przeciez fizjologicznie jestesmy raz w
lepszej formie raz w gorszej. - podkreslata.

Zaznaczyta tez, ze bardzo czesto ofiara za pézno
stawia granice. To jest klucz do dawania
mobberowi wiekszej przestrzeni. Ofiara najczesciej
stawia wyzej innych niz siebie, nie ma podejscia
partnerskiego, czemu sprzyja nasza hierarchiczna
kultura, umniejsza sobie, twierdzac, ze niewiele
moze zdziata¢é co powoduje, ze Smiatosc
mobberéw rosnie.

Tina Sobocinska stwierdzita, ze coraz czesciej
przypadki mobbingu sg nagtasniane, jest wyzsza
swiadomos¢, ze nie warto tego tolerowad. Dodata,
ze w przypadku firm  miedzynarodowych
wprowadza sie na polski rynek wyzsze standardy
kultury pracy, wypracowane juz wczesniej w
innych krajach. Uwaza tez, ze jesli wypracujemy
dobre rozwigzania, to szansa, ze niewtasciwe
zachowania beda miaty odpowiednie
konsekwencje.

Podkreslata tez, ze wprowadzone zasady dziatania
muszg by¢ tak opracowane, zeby zbyt pochopnie
nie oskarzaé¢, zeby dziatania wyjasniajace miaty
swoje tempo. Dodata, ze wazne tez jest
wypracowanie rozwigzan, jak posktadad relacje i
poméc wroci¢ do normalnosci.

Zastanawiano sie takze nad tym, jak odrézni¢
mobbing od zastuzenie niskiej oceny pracownika.

Pani Renata Kim uznata, ze konstruktywna krytyka
konczy sie tam, gdzie zaczyna sie upokarzanie,
krzyki, izolowanie.  Jesli przetozony ma
zastrzezenia do pracy podwtadnego powinien to
wyjasnia¢ w indywidualnych rozmowach.
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Pani Matgorzata Czachor podkreslata, ze
menadzerowie bojg sie by¢ wymagajacy witasdnie
dlatego, zeby nie zosta¢ oskarzonym o mobbing.

Pani Tina Sobocinska zwracata uwage na reakcje
na informacje zwrotng. - Nie wiemy jak reagowac
na ocene. Negatywng ocene traktujemy bardzo
osobiscie, a pochwat nie umiemy docenic,
umniejszamy sobie. - twierdzita. Uznata, ze
zdrowym rozwigzaniem jest poddanie sie firmy
zewnetrznemu audytowi, bo moze jest co$ co
wewnatrz jest nie dostrzegane.

Uczestniczki dyskusji podkreslaty jak wazna jest
etyka pracy, szacunek dla drugiego cztowieka, a
takze tworzenie komérek odpowiedzialnych za
rozwigzywanie tego typu probleméw.

Prof. Andrzej Blikle przedstawit  idee
turkusowych organizacji. Jego zdaniem sa dwie
strategie przeciwdziatania mobbingowi: -
cywilizowac folwark poprzez Sciganie mobberéw i
wspieranie mobbingowanych oraz - budowad
nowa cywilizacje opartay na zaufaniu,
odpowiedzialnosci, wspétpracy i empatii. Wiasnie
budowie takiej cywilizacji sprzyja idea
turkusowych organizacji.

Ich filozofia moéwi, ze ludzie wolni i szczesliwi
pracujg lepiej. Uskrzydleni géry przeniosa, nie
trzeba ich pilnowa¢ i zagania¢, wystarczy ich
wspierad.

Profesor przytoczyt dwie mysli zatozyciela
turkusowych organizacji - Fryderyka Laloux: w
przypadku ludzi ciezko pracujagcych na dole
piramidy hierarchii (...) praca czesciej kojarzy im
sie z lekiem i mozotem niz z pasjg i misjg. Profesor
nazwat to ,syndromem poniedziatku”. Ludzie z
tym zespotem to nie sa ludzie leniwi, a tacy,
ktérzy nie lubig swojego miejsca pracy. Dodat, ze
ludzie czesto nie odchodza z pracy z powodu
firmy, a z powodu swojego szefa. Drugg mysla
Laloux jest: ,wstydliwie urywanym sekretem jest
fakt, ze zycie ludzi na goérze piramidy wcale nie
jest bardziej satysfakcjonujace”.

Zdaniem profesora Blikle idea turkusowych
organizacji brzmi jak utopia, ale od wielu lat
sprawdza sie. Kiedy dziatamy w gtebokiej
uczciwosci mamy poczucie, ze robimy co$
waznego, mamy poczucie dumy, ktére jest
waznym motorem dziatania. Nalezy uwalnia¢ w
ludziach kreatywnos$¢. Uwolnienie kreatywnosci
daje nam prawo do zmiany i prawo do btedu.
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Badania pokazujg, ze korelacja pomiedzy
stopniem spetnienia tych warunkéw a sukcesem
jest bliska jednosci.

Fundamentem turkusu jest zaufanie, ktére trzeba
zbudowad. Sa trzy podstawowe poziomy zaufania:
do uczciwosci, do rzetelnosci, do empatii (moge z
toba rozmawia¢ o rzeczach trudnych). Jesli
spetnimy dwa pierwsze poziomy, to nie trzeba
pilnowa¢ pracownikédw, upraszcza sie zakres
obowigzkéw, nie poprzez tworzenie listy zadan, a
poprzez liste obowigzkéw i stosowanie sie do
czterech regut stosowanych wobec wszystkich
stanowisk:

Robisz to co potrafisz

Robisz co jest potrzebne

Bierzesz za to odpowiedzialnos¢

To co robisz mozesz zmieni¢, ale z
zachowaniem pierwszych trzech punktéw.

PWwnNH

Praca oparta na zaufaniu podnosi skutecznos¢
procesu podejmowania decyzji. W turkusowych
organizacjach, kazdy ma prawo podjaé¢ Iub
zaproponowad decyzje pod warunkiem, ze wezmie
za nig odpowiedzialnos¢ i nikt nie zgtosi veta. Jesli
kto$ zaprotestuje, temat jest dyskutowany.
Kluczem jest odpowiedzialnos¢, ale nie w sensie
represyjnym. To oznacza, ze skoro podjagtem
decyzje to bede jg realizowat, musze sie na tym
zna¢, a zatem btednych decyzji jest mniej. Jak sie
nie uda, to znajduje i usuwam zrédto oraz skutki
porazki, na tyle na ile jest to mozliwe.

Idea turkusowych organizacji nie jest taka sama
dla wszystkich organizacji. Ma wspdlne cechy, ale
w kazdej firmie bedzie inaczej sprofilowana.
Turkusowe organizacje widzg misje spoteczng z
pozytkiem dla $wiata. Pan profesor podsumowat
idee przedstawiajac dekalog turkusowych
organizacji:

1. Nie szukaj winnego - szukaj przyczyny

2. Nie oczekuj perfekcji - oczekuj postepu

3. Unikaj wspétzawodnictwa - stwarzaj
warunki do wspétpracy

4. Nie oceniaj, bo to niszczy - doceniaj, bo to
wzmacnia

5. Nie méw co jest Zle, médw, co moze by¢
lepiej

6. Nie pytaj ludzi co mogliby zrobi¢ lepiej -

pytaj co im przeszkadza w pracy

Nie buduj na kontroli - buduj na zaufaniu

Nie méw, ze ktos jest zty - méw jak ty sie z

tym czujesz

o~
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9. Nie zarzadzaj - twdérz warunki do
samoorganizacji

10. Nie badZz nadzorca - bgdZ nauczycielem,
moderatorem, uczniem

Kolejny prelegent - Filip Rostecki z House of
Skills méwit o réznorodnosci, réwnosci i wigczaniu
jako dobrych praktykach inkluzywnosci, czyli o
budowaniu kultury wtgczajacej w firmie.

Wspdlnie z uczestnikami konferencji zastanawiat
sie dlaczego warto budowad¢ réznorodnosé¢ w
firmach. Wedtug badanh, w organizacjach gdzie
jest wyzsza réznorodnos$¢ jest wyzszy poziom
innowacji, wyzsze przychody, takie organizacje sg
bardziej pozgdane przez pracownikéw
wchodzacych na rynek oraz wyzszy jest wynik
zaangazowania. Sa to realne biznesowe korzysci.

Prelegent wyjasniat, ze wtgczanie czyli inkluzja to
docenianie i budowanie na réznicach. Polega na
~Wycigganiu reki”, obdarzaniu ludzi uwaga,
wspieraniu i stwarzaniu im  optymalnych
warunkéw pracy. To tworzenie srodowisk, w
ktérych kazdy moze by¢ w petni soba. Zas
réwnos¢ polega na usuwaniu barier w dostepie do
zasobdéw, sprawiedliwe traktowanie i réwne
szanse.

Podkreslat, ze nie mozna czerpa¢ z réznorodnosci
w przypadku gdy nie ma réwnosci.

Adw. Matgorzata Chrusciak méwita o dbaniu o
wiasne granice i umiejetnosci méwienia ,nie”.

Podkreslita, ze stowo ,granica” ma pejoratywne
znaczenie i lepiej méwi¢ o ,dbaniu o siebie”. Im
szybciej zakomunikujemy, ze co$ nam nie pasuje,
tym tatwiej uniknaé konfliktu.

Pani Mecenas zwracata uwage, aby nie bac sie
moéwi¢ o emocjach i uczuciach. Pomaga to
zrozumie¢ czego chcemy, nasze potrzeby i
wartosci. Powszechnie przyjeto sie myslenie, ze
mowienie w pracy o uczuciach  jest
nieprofesjonalne, ale przeciez wchodzac do pracy
nie zostawiamy ich przed drzwiami. Zauwazyta, ze
to gtéwnie kobiety twierdza, ze mdébwienie o
uczuciach jest nieprofesjonalne. Uczucia sg
drogowskazem do niezaspokojonych potrzeb.
Szczera rozmowa moze doprowadzié, ze spotkaja
sie dwie potrzeby, ktére znajdg strategie na ich
zaspokojenie. Méwit o tym Marshall Rosenberg w
wypracowanym przez niego ,porozumieniu bez
przemocy”.
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Pani Mecenas dodata, ze juz w przedszkolu
powinno uczy¢ dzieci jak rozmawia¢ w duchu
porozumienia bez przemocy i zeby w
organizacjach i firmach byta taka osoba, do ktérej
mozna péjs¢ i porozmawiaé. Tego typu pomystu
juz zaczynajg by¢ realizowane.

Drugiego dnia spotkania odbyty sie warsztaty
prowadzone przez prof. Andrzeja Blikle ze sztuki
komunikacji i wspétpracy. Uczestnicy uczyli sie
m.in. aktywnego  stuchania oraz  zasad
asertywnego komunikowania.

Organizatorami i partnerami merytorycznymi
konferencji byli: Naczelna Rada Adwokacka,
Centrum Mediacji przy NRA, Okregowa Rada
Adwokacka w Warszawie, Centrum Mediacji
Lewiatan, Szkota Gtéwna Handlowa, Uniwersytet
SWPS, Fortum Power and Heat Polska Sp. z o.0.,
House od Skills, Kancelaria Wardynski i Wspélnicy.
Patronat medialny: magazyn HR Biznes Partner,
portal prawo.pl, HR Na Szpilkach.

Adw. dr Matgorzata Kozuch, prezes Centrum
Mediacji przy NRA, sktada szczegdlne
podziekowania Pani Mecenas Matgorzacie
Szwedowskiej, za inicjatywe i wspdtorganizacje
konferencji.

Zapis video z konferencji znajduje sie pod linkiem:

https://www.youtube.com/watch?v=]JtR le xQDI

. : ﬁ ;P-ndmnah HK N
{I
.M“mmmmﬁﬁ? SR Prawo.pl

prf. Piotr Wachowiak

od lewej: Matgorzata Miszkin- od lewej: dr Matgorzata
Wojciechowska, prof. Piotr Kozuch, Henryk Orfinger
Wachowiak, Henryk Orfinger
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Art.9. {rédia prawa pracy]
]

Nych przepisgw, eSS v SIIDIC ha pismie z podaniem przyczyn

€ pracownika o rozwigzaniu umowy o prace pi

1€ Z podaniem przyczvn 0 ktorej mowa w § 2

to przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych ustaw i aki6w.
wykonavcaych, okredlajace prawa | obowiazki pracownikow |

okredlajacych prawa | obowiazkistron stosunku pracy.

Kodeks procy’

nikidrych ustow poiskq.

s 2 ayskoniem praez Reeczpospolg|
Catonkostwo w Uni Evropejski) (02004 96.953)

od lewej: Maria Sankowska-
od lewej: Maria Sankowska- Borman, dr Monika
Borman, dr Monika Zakrzewska

Zakrzewska, Matgorzata
Miszkin-Wojciechowska

dr Monika Zakrzewska
dr Matgorzata Kozuch Agnieszka Lisiecka
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Matgorzata Szwedowska
dr Monika Zakrzewska Matgorzata Miszkin-
Wojciechowska

.1 ‘mgl = -

aR weh

) su- .cv-

od lewej: Tina Sobocinska,

od lewej: Tina Sobocinska, od lewej: Tina Sobocinska, Matgorzata Czachor, Renata
Matgorzata Czachor, Renata Matgorzata Czachor, Renata Kim
Kim, Wiestaw Kot Kim

Filip Rostecki

prof. Andrzej Blikle prof. Andrzej Blikle
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czesc¢ warsztatowa
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konferencji konferencji
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czes¢ warsztatowa konferencji czes¢ warsztatowa konferencji
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