Konspekt warsztatow dla posrednikow pracy

"Mobbing zdalny istnieje! Rola posrednika pracy w audytowaniu pracodawcdw i bezpiecznym
wprowadzaniu klientéw na rynek."
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Grupa docelowa: Posrednicy pracy (publiczni i prywatni), agenci zatrudnienia.

Giowny cel warsztatu:

Podniesienie kompetencji posrednikow pracy w zakresie identyfikowania ryzyka
cybermobbingu u pracodawcow oraz w zakresie bezpiecznego i etycznego posrednictwa dla
klientow (w tym grup narazonych) w realiach pracy zdalne;.

Cele szczegétowe: Po ukonczeniu szkolenia posrednik pracy:

Potrafi zdefiniowa¢ mobbing (w tym cybermobbing) w kontekscie prawnym (PL i BG).
e Zna skale zjawiska i rozumie specyfike "ukrytych ofiar".

o Potrafi przeprowadzi¢ podstawowy audyt kultury organizacyjnej pracodawcy pod
katem ryzyka mobbingu zdalnego.

o Identyfikuje sygnaty ostrzegawcze u klienta, ktéry doswiadczyt mobbingu, i wie, jak
dostosowac do niego proces posrednictwa.

e Posiada umiejetnosci prowadzenia rozmowy z pracodawca na temat standardéw
antymobbingowych i pracy zdalnej.

e Wie, jak wykorzystac Broszure Informacyjna (rezultat projektu) jako narzedzie
edukacyjne dla obu stron (klienta i pracodawcy).

e Zna Sciezki pomocy (PL i BG), aby méc interweniowac, gdy proces umieszczenia
klienta na rynku pracy pdjdzie Zle.

Metody:
e Wyktady interaktywne
e Dyskusje w grupach
o Cwiczenia praktyczne
e Analiza przypadkéw (Case study)
e Symulacje i odgrywanie rdl (role-playing)
Materiaty szkoleniowe:
¢ Prezentacje multimedialne
o Studia przypadkow (oparte na danych projektowych i audycie pracodawcéw)
e Karty pracy do ¢wiczen praktycznych (np. "Checklista Posrednika")

e Broszura Informacyjna (Rezultat projektu Erasmus+)
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Rezultaty:

1. Zwiekszona sSwiadomos$¢ i zrozumienie:

o Uczestnicy beda mieli solidne zrozumienie terminologii zwigzane;j z
cybermobbingiem, co pomoze im w komunikacji z klientami i pracodawcami.

o Zrozumienie problemdéw i wyzwan (lekowych, psychosomatycznych), z jakimi
borykaja sie osoby mobbingowane, umozliwi uczestnikom lepsze wsparcie
tych oséb.

2. Znajomosc Przepisow Prawnych:

o Uczestnicy bedg swiadomi przepiséw prawnych (PL i BG) dotyczacych
mobbingu .

o Dzieki znajomos$ci prawa uczestnicy bedg mogli efektywnie kierowac klientéw
na odpowiednie sciezki pomocy.

3. Lepsze Praktyki Posrednictwa (Nowa Umiejetnosc):

o Uczestnicy zdobedg nowa kompetencje — umiejetnosc przeprowadzania
audytu pracodawcy pod katem ryzyka mobbingu, co zwiekszy jakos¢ ich ustug
posrednictwa.

o Beda unika¢ btedéw (np. wtérnej wiktymizacji klienta) i potrafili asertywnie
rozmawiaé z pracodawcami o standardach pracy zdalne;.

4. Wsparcie dla oséb doswiadczajacych mobbingu:

o Uczestnicy bedg aktywnymi sojusznikami (adwokatami) klientéw w procesie
poszukiwania pracy, co poprawi poczucie bezpieczenstwa klienta .

o Uczestnicy beda potrafili przygotowac klienta do rozmoéw rekrutacyjnych (w
kontekscie "trudnej przesztosci") oraz bezpiecznie go "sprzedaé" nowemu
pracodawcy .

5. Praktyczne Umiejetnosci:

o Praktyczne umiejetnosci zdobyte podczas éwiczen (audytowanie, reframing,
symulacje) umozliwig uczestnikom skuteczne stosowanie zdobytej wiedzy w
codziennej pracy.

Czas trwania szkolenia: 6 godzin dydaktycznych (plus przerwy).
Miejsce szkolenia: Sala szkoleniowa z dostepem do rzutnika i flipcharta, dostepna dla oséb z
niepetnosprawnosciami
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Przebieg warsztatow

1. Wprowadzenie (15 min)

1.

2.

Przedstawienie sie osoby prowadzacej warsztaty.
Przedstawienie planu pracy oraz celu programu warsztatow.

Cwiczenie integracyjne w celu zintegrowania uczestnikdw, przetamania lodéw i
wprowadzenia atmosfery otwartosci.

Ustalenie zasad panujacych podczas warsztatow (np. wyciszamy telefony, nie
oceniamy, szacunek, poufnos¢).

Wypetnienie ankiety wstepnej badajgcej poczatkowy poziom wiedzy w obszarze
cybermobbingu.

2. Zarys ogolny - Wprowadzenie do tematu Mobbingu Zdalnego (30 min)

1.

Dyskusja moderowana/burza mézgéw: Co oznacza skrot "cybermobbing"? Jakie sg
Panstwa pierwsze skojarzenia z mobbingiem w pracy zdalnej?

Termin "cybermobbing" (nazywany réwniez mobbingiem zdalnym lub
cyberprzemoca w miejscu pracy) to forma mobbingu, ktéra jest realizowana przy
uzyciu technologii cyfrowych i sSrodkéw komunikacji elektronicznej.

W skrdcie, jest to przeniesienie tradycyjnych zachowan mobbingowych (takich jak nekanie,

ponizanie, izolowanie) do swiata online.

Czym rézni sie cybermobbing od tradycyjnego mobbingu?

Gtéwna rdznica polega na uzywanych narzedziach oraz cechach tych narzedzi:

-stata dostepnosc (24/7), cybermobbing nie konczy sie wraz z wyjsciem z biura. Ofiara moze
by¢ nekana o kazdej porze dnia i nocy (np. poprzez e-maile, SMS-y) we wtasnym domu, co

zaciera granice miedzy zyciem prywatnym a zawodowym.

-szersza publicznos¢, ponizajgcy komentarz na grupowym czacie lub w e-mailu wystanym do
wielu 0s6b ma znacznie wiekszy i bardziej natychmiastowy zasieg niz plotka szeptana w
biurowej kuchni.

-anonimowos¢ (lub jej pozory), sprawcy mogg czuc sie bardziej bezkarni, dziatajgc "przez

ekran".

-trwatos¢ dowoddéw, w przeciwienstwie do stdw, ktére ulatujg, wiadomosci cyfrowe

zostawiajg trwaty slad (co jest kluczowe w procesie dowodowym).
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Przyktady cybermobbingu w miejscu pracy

Zachowania te, aby zostaty uznane za mobbing, muszg by¢ uporczywe i dtugotrwate:

-publiczne ponizanie, celowe krytykowanie lub wysmiewanie pracownika na forum
publicznym (grupowy czat, telekonferencja).

-izolowanie, systematyczne wykluczanie pracownika ze zdalnych spotkan, grup projektowych
na komunikatorach lub celowe nieinformowanie go o waznych ustaleniach.

-nekanie poza godzinami pracy, wymuszanie pracy w nocy lub w weekendy, wysytanie
obrazliwych lub napastliwych wiadomosci e-mail i SMS-6w o niestandardowych porach.

-nadmierna kontrola, uzywanie oprogramowania do $ledzenia kazdego klikniecia pracownika
(tzw. bossware) w celu jego zastraszenia, a nie tylko monitorowania efektow.

-rozpowszechnianie plotek, uzywanie komunikatoréw lub e-maili do rozsiewania
nieprawdziwych informacji na temat pracownika.

2. Mini wyktad na temat historii i znaczenia cybermobbingu:

o Definicja mobbingu zdalnego.

o Przeniesienie tradycyjnych metod nekania do $wiata cyfrowego (praca zdalna,
telekonferencje).

o Przyktady: obrazliwe wiadomosci, wymuszanie pracy w godzinach nocnych,
publiczne krytykowanie na telekonferencjach, napastowanie telefoniczne,
wykluczanie ze zdalnych spotkan, nadmierna kontrola cyfrowa.

o Mobbing horyzontalny (pracownik-wspotpracownik) i wertykalny (przetozony-
podwtadny).

Historia cybermobbingu w miejscu pracy jest nierozerwalnie zwigzana z ewolucjg technologii
komunikacyjnych w biurze. Zjawisko to nie powstato nagle, lecz przechodzito przez kilka
kluczowych faz, adaptujac sie do nowych narzedzi.

Faza 1: Poczatki (lata 90. - wczesne 2000.). Era e-maila

To najwczesniejsza forma cyberprzemocy w biurze. Zanim pojawity sie komunikatory i media
spotecznosciowe, podstawowym narzedziem byt e-mail.

¢ Narzedzia: Poczta elektroniczna (np. Outlook, Lotus Notes).

Ty
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e Formy:

- Izolacja informacyjna, celowe wykluczanie pracownika z waznych watkéw e-mailowych lub
usuwanie go "z kopii" (CC/DW), aby nie miat dostepu do kluczowych informacji.

- Ponizanie, wysytanie ponizajacych lub nadmiernie krytycznych wiadomosci, czesto z kopia
do przetozonych lub catego zespotu, aby publicznie o$mieszy¢ ofiare.

- Rozpowszechnianie plotek, uzywanie e-maili do rozsytania fatszywych informacji na temat
wspotpracownika.

W tej fazie nekanie byto gtéwnie asynchroniczne (nie wymagato natychmiastowej reakgji) i
ograniczone do godzin pracy przy komputerze.

Faza 2: Rozwdj (lata 2000. - 2010.). Era komunikatoréw i smartfonow

Pojawienie sie komunikatoréw wewnetrznych (np. Gadu-Gadu, Skype, Lync) oraz rosnaca
popularnos¢ smartfondw fundamentalnie zmienity dynamike mobbingu.

e Narzedzia, komunikatory firmowe i prywatne, wczesne media spotecznosciowe,
smartfony.

e Formy:

- Nekanie natychmiastowe (synchroniczne). Mozliwos$¢ wysytania ponizajgcych wiadomosci,
ktére pojawiaty sie na ekranie ofiary natychmiast, przerywajac prace.

- Zatarcie granicy praca-dom. Smartfony sprawity, ze pracownik staf sie "zawsze dostepny".
Mobbing mdgt by¢ kontynuowany po godzinach pracy poprzez prywatne komunikatory lub
SMS-y.

- Cyberstalking. Sprawcy zaczeli monitorowac aktywnosc¢ ofiar na wczesnych portalach
spotecznosciowych, wykorzystujgc prywatne informacje w miejscu pracy.

Mobbing stat sie bardziej inwazyjny i zaczat wkracza¢ w zycie prywatne pracownika.

Faza 3: Eksplozja (2020 - obecnie). Era pandemii i pracy zdalnej

Globalne przejscie na prace zdalng i hybrydowa spowodowane pandemig COVID-19 byto
katalizatorem dla nowych, wyrafinowanych form cybermobbingu. Fizyczna izolacja
pracownikdw w domach paradoksalnie zwiekszyta ich podatnos¢ na ataki psychiczne przez
ekran.

¢ Narzedzia: Wideokonferencje (Zoom, Teams, Meet), zaawansowane platformy (Slack,
Teams), oprogramowanie monitorujgce (bossware).

\ -4l
-
o the European Union
Funded by the Europ Views and opinions expressed are however those of the author(s) only // -
and do not necessarily reflect those of the Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji (FRSE). Neither the (" \\
European Union nor FRSE can be held respensible for them.

Co-funded by \\\ | Al
’ #PEACE




¢ Nowe formy:

- Mobbing na wideokonferencjach, stat sie jedng z najdotkliwszych form. Obejmuje publiczne
upokarzanie pracownika "na zywo" przed catym zespotem, celowe przerywanie,
wy$miewanie wygladu, a nawet tfa (np. "nieprofesjonalne biuro w domu", batagan,
pojawiajgce sie dzieci) .

- Cyfrowa izolacja: Jest to nowa forma "wykluczania z zespotu". Polega na celowym
nieinformowaniu o kluczowych spotkaniach online, niewysytaniu linkéw, usuwaniu z
kanatéw na komunikatorach lub ignorowaniu wiadomosci przy widocznym statusie "online".

- Nekanie poza godzinami pracy. Praca zdalna zatarta granice czasowe. Sprawcy (czesto
przetozeni) zaczeli wymuszaé prace w godzinach nocnych i weekendy, wysytajgc wiadomosci
i oczekujac natychmiastowe] reakcji, naruszajac "prawo do bycia offline" .

- Nadmierna kontrola (Bossware), wprowadzenie oprogramowania $ledzacego kazde
klikniecie myszka, robigcego zrzuty ekranu czy monitorujgcego aktywnos¢ klawiatury.
Uzywane nie do mierzenia efektéw, ale do zastraszania i wywierania ciggtej presji
psychicznej.

3. Skala zjawiska — Analiza danych (Polska i Butgaria):

o Przedstawienie wynikdw ankiety wewnetrznej projektu (np. 52% nie wie, czy
mobbing zdalny istnieje).

o Dane publiczne (Polska): Sondaze (np. 41,4% doswiadczyto mobbingu) vs.
Oficjalne skargi (PIP). Wniosek: Problem jest powszechny, ale ukryty.

o Dane publiczne (Butgaria): Problem niskiej zgtaszalnosci jest podobny jak w
Polsce.

Sytuacja w Polsce

W Polsce problem jest dobrze zbadany, a dane wyraznie pokazujg , efekt mrocznej liczby”
(duzej liczby nieujawnionych przypadkow).

¢ Skala sondazowa (Cybermobbing). Badania (m.in. CIOP-PIB) wskazujg, ze ponad 48%
polskich pracownikdw doswiadczyto przynajmniej jednej formy cyberprzemocy w
ciggu ostatniego roku, a 12,8% byto na nig narazone regularnie.

¢ Skala sondazowa (Mobbing ogdlny). Inne raporty (np. UCE RESEARCH, 2023)
potwierdzajg, ze 41,4% polskich pracownikdw doswiadczyto zachowan noszgcych
znamiona mobbingu.
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¢ Oficjalne statystyki. Dane te stojg w razgcej sprzecznosci z oficjalnymi skargami.
Przyktadowo, w pierwszym kwartale 2024 roku do Panstwowej Inspekcji Pracy (PIP)
wptyneto tylko 255 skarg na mobbing.

e Problem zgtaszalnosci. Niska liczba skarg nie wynika z braku problemu, lecz ze strachu
pracownikéw przed konsekwencjami (utratg pracy) oraz z trudnosci w udowodnieniu
mobbingu w sadzie (w 2021 roku tylko 18 z 215 spraw zakorczyto sie wygrang
pracownika).

Sytuacja w Buigarii

W Butgarii brakuje tak szczegétowych, publicznych raportéw dotyczacych mobbingu jako
ogolnej kategorii. Dostepne dane koncentrujg sie na wezszych, ale powigzanych zjawiskach.

e Brak danych o mobbingu. Nie ma ogdlnodostepnych, szerokich badan sondazowych
dotyczgcych bezposrednio skali mobbingu w miejscu pracy.

e Dane zastepcze (Molestowanie). Dostepne raporty (np. Friedrich-Ebert-Stiftung,
2024) wskazujg, ze 18,9% pracownikéw doswiadczyto molestowania seksualnego w
miejscu pracy (co jest jedng z form nekania).

e Problem zgtaszalnosci. Podobnie jak w Polsce, wystepuje tu problem niskiej
zgtaszalnosci. Zaledwie 10,7% ofiar molestowania seksualnego zgtosito ten fakt
przetozonemu.

4. Polskie i Butgarskie prawo a Mobbing w Pracy (45 min.)
1. Przeglad aktualnych przepiséw (Mini-wyktad):

Kontekst Prawny (Polska).

Podstawg prawng definiujgcg mobbing w Polsce jest ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy. Kluczowy w tym zakresie jest Artykut 94.

Definicja prawna (Art. 94 § 2 Kodeksu Pracy)

»Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikow.”
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Kluczowe przestanki mobbingu

Aby dane zachowanie mogto zosta¢ prawnie uznane za mobbing, wszystkie ponizsze warunki
(przestanki) muszg by¢ spetnione tacznie.

1. Uporczywosc. Oznacza to dziatania nacechowane ztg wolg, powtarzajgce sie i
systematyczne. Nie jest to jednorazowe, negatywne zdarzenie, ale proces. Przyktady
obejmujg ciggte krytykowanie lub systematyczne podwazanie kompetenc;ji
pracownika.

2. Dtugotrwatos¢. Dziatania mobbingowe muszg trwaé przez pewien okres. Polskie
orzecznictwo sgdowe odchodzi jednak od sztywnego limitu (np. 6 miesiecy).
Przyjmuje sie, ze przy bardzo duzej intensywnosci nekania, nawet krétszy okres (np.
kilku tygodni) moze by¢ wystarczajgcy do uznania go za dtugotrwaty.

3. Systematycznos¢. Dziatania muszg by¢ wymierzone przeciwko konkretnej osobie (lub
osobom) i powtarzaé sie w sposéb zaplanowany.

4. Asymetrycznosc¢ relacji (Nierownowaga sit). To kluczowa cecha odrdézniajgca mobbing
od konfliktu. W konflikcie strony sg rownorzedne. W mobbingu zawsze wystepuje
nieréwnowaga sit — jest sprawca (mobber) i ofiara, ktdéra jest w stabszej pozycji i nie
jest w stanie sie skutecznie obronic.

5. Negatywne skutki (Cel lub rezultat). Dziatania mobbera muszg powodowac lub mie¢
na celu negatywne skutki dla pracownika. Kodeks pracy wymienia je precyzyjnie:

o Zanizona ocena przydatnosci zawodowe;j.

o Ponizenie lub osmieszenie pracownika.

o lzolowanie go od zespotu wspodtpracownikdw.
o Woyeliminowanie z zespotu.

o (Rozstrdj zdrowia) — cho¢ wymieniony w § 3, jest najczestszym skutkiem
mobbingu (np. depresja, zaburzenia lekowe, objawy psychosomatyczne).

Kontekst Prawny (Buigaria)

Sytuacja prawna w Butgarii rézni sie od polskiej. Butgarskie ustawodawstwo nie posiada
jednej, bezposredniej definicji "mobbingu" (przesladowania w miejscu pracy) w gtéwnym
akcie prawnym, jakim jest Kodeks Pracy (KP).

Zamiast tego, ochrona pracownikdw opiera sie na trzech gtéwnych filarach prawnych, ktére
tacznie tworzg ramy ochrony przed nekaniem:
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1. Filar: Ochrona godnosci (Kodeks Pracy - KP)

Podstawowg ochrone zapewnia Art. 127 (2) Kodeksu Pracy, ktéry naktada na pracodawce
o0golny obowigzek "ochrony godnosci pracownika" w trakcie wykonywania pracy. Naruszenie
tej godnosci (np. przez ponizanie) jest podstawg do roszczen.

2. Filar: Ochrona przed dyskryminacjq (Ustawa PADA)

Jest to kluczowy filar w butgarskim systemie. Ustawa o Ochronie przed Dyskryminacjg
(PADA) definiuje molestowanie (w tym molestowanie seksualne) jako forme dyskryminaciji.

Nalezy jednak pamieta¢, ze ochrona ta jest aktywowana tylko wtedy, gdy nekanie jest
bezposrednio powigzane z konkretng chroniong cechg, taka jak pteé, wiek, rasa,
niepetnosprawnos¢, orientacja seksualna itp.

3. Filar: Zdrowie i bezpieczernstwo (BHP)

Ustawa o Zdrowiu i Bezpieczenstwie w Pracy wlicza ryzyka psychospoteczne (takie jak
zastraszanie czy wrogie Srodowisko pracy) do obowigzkéw pracodawcy. Pracodawca jest
zobowigzany do oceny tych ryzyk i zapobiegania im.

Zastosowanie do pracy zdalnej (Cybermobbing)

Nowelizacje butgarskiego Kodeksu Pracy wprowadzity regulacje dotyczgce pracy zdalnej, w
tym m.in. "prawo do bycia offline" (pracownik nie musi odpowiada¢ na komunikacje poza
uzgodnionymi godzinami pracy) .

Wazne jest to, ze wszystkie istniejgce filary ochrony (obowigzek ochrony godnosci oraz
przepisy antydyskryminacyjne PADA ) majg petne zastosowanie do cybermobbingu i
komunikacji cyfrowej

5. Mobbing a Konflikt: Gdzie lezy granica? (45 min)

1. Wprowadzenie: Znaczenie rozrdznienia konfliktu (naturalnego w pracy) od mobbingu
(procesu destrukcyjnego).

Zrozumienie fundamentalnej réznicy miedzy konfliktem a mobbingiem jest kluczowe dla
prawidtowej diagnozy i interwencji doradczej. Pomylenie tych dwdch zjawisk jest powaznym
btedem, ktdry moze pogtebi¢ traume klienta.

Konflikt jest naturalnym elementem pracy. Dotyczy on ,,czegos$” — sporu o zasoby, metody
czy cele. Strony, nawet w ostrym sporze, pozostajg w relacji (wzglednie) rownorzednej.
Celem interwencji w konflikcie jest mediacja i znalezienie kompromisu.
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Mobbing jest natomiast patologig i procesem destrukcyjnym. Nie dotyczy ,,czegos”, lecz jest
atakiem wymierzonym w , kogos” —w godno$¢ cztowieka. Nie ma tu réwnorzednych stron,
lecz wystepuje asymetria sit (sprawca i ofiara). Celem mobbingu nie jest rozwigzanie
problemu, lecz ponizenie, izolacja i wyeliminowanie pracownika.

Stosowanie typowych dla konfliktu metod (jak mediacja) w sytuacji mobbingowej jest
nieskuteczne i stanowi forme wtérnej wiktymizacji, wzmacniajgc pozycje sprawcy.

Konflikt jest cze$cig zycia zawodowego; mobbing jest naruszeniem prawa (w Polsce Art. 94
Kodeksu Pracy, w Butgarii narusza m.in. Art. 127 Kodeksu Pracy). Prawidtowe rozréznienie
decyduje o skutecznosci wsparcia udzielonego klientowi.

2. Prezentacja tabeli poréwnawczej kluczowych réznic:

Kryterium Konflikt Mobbing

Strony Réwnorzedne, obie wyrazajg racje | Asymetryczne, jedna strona
dominuje

Czas Krotkotrwaty, jednorazowy Dtugotrwaty, minimum kilka
miesiecy

Systematycznos¢ | Sporadyczny, incydentalny Systematyczny, powtarzajgcy sie

Cel Rozwigzanie sporu, kompromis Ponizenie, izolacja, eliminacja
ofiary

Skutki Mogg by¢ pozytywne (nowe Zawsze negatywne dla zdrowia

rozwigzania) ofiary

6. Audyt Pracodawcy - Jak rozpozna¢ toksyczne srodowisko zdalne?
1. Sygnaty Alarmowe u Klienta (job-seekera)
Cel: Rozpoznanie klienta "specjalnej troski", ktory potrzebuje bezpiecznego miejsca.

Wprowadzenie do modutu podkresla, ze posrednik pracy, aby skutecznie i etycznie
wykonywac swoj zawdd, musi byé nie tylko ekspertem od rynku pracy, ale takze sprawnym
diagnosta. Rozpoznanie klienta, ktdry doswiadczyt mobbingu, jest kluczowe dla jego dalszej
Sciezki zawodowej. Taki klient jest szczegdlnie wrazliwy na warunki w nowym miejscu pracy,
a jego ponowne "umieszczenie" w toksycznym lub nawet tylko wysoce stresujgcym
srodowisku moze pogtebié¢ traume i doprowadzi¢ do szybkiego niepowodzenia posrednictwa.

Prowadzgcy omawia kluczowe sygnaty ostrzegawcze, na ktére posrednik powinien byé
wyczulony podczas rozmowy z klientem:

1. Niska samoocena i jezyk autodeprecjacji. Mobbing jest prawnie definiowany jako
dziatanie wywotujace u pracownika "zanizong ocene przydatnosci zawodowej" . W
rozmowie z posrednikiem objawia sie to poprzez jezyk autodeprecjacji. Klient
systematycznie umniejsza swoje kompetencje, uzywajgc sformutowan: "do niczego
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sie nie nadaje", "chyba jestem na to za gtupi/a", "zawsze wszystko psuje" . Dla
posrednika to sygnat, ze klient bedzie potrzebowat pracodawcy o wspierajgcej
kulturze organizacyjnej, a proces rekrutacji moze wymagac dodatkowego
wzmocnienia.

Objawy somatyczne (psychosomatyka). Dtugotrwaty stres wywotany mobbingiem
niemal zawsze manifestuje sie w ciele. Posrednik powinien by¢ wyczulony, gdy klient
"mimochodem" wspomina o problemach zdrowotnych, takich jak: przewlekte
migreny, bezsennos¢, problemy zotagdkowe (np. zespot jelita drazliwego), ataki paniki,
kotatanie serca czy przewlekte zmeczenie . Dla posrednika jest to informacja, ze klient
moze potrzebowac pracy o niskim poziomie presji lub elastycznych godzinach, a nie w
srodowisku "gaszenia pozaréow".

Lek przed technologig (w kontekscie cybermobbingu) jest to kluczowy sygnat
specyficzny dla cybermobbingu. Posrednik powinien zwrdci¢ uwage na nerwowa
reakcje klienta na narzedzia komunikacji. Moze to by¢ wzdryganie sie na dzwiek
powiadomienia e-mail lub komunikatora, nieche¢ do sprawdzania telefonu lub
wyrazny lek przed wideokonferencjami . W procesie cybermobbingu narzedzie pracy
(komputer, smartfon) staje sie narzedziem nekania (np. przez napastliwe wiadomosci
po godzinach czy publiczng krytyke na Teams) . Dla posrednika to sygnat, ze praca
100% zdalna w firmie opartej na ciggtej komunikacji (np. typu Slack 24/7) moze nie
by¢ dla tego klienta odpowiednia.

Unikanie tematu poprzedniej pracy lub nagta zmiana zachowania. Wyraznym
sygnatem alarmowym jest zmiana zachowania klienta, gdy rozmowa dotyka tematu
poprzedniego miejsca pracy . Moze to by¢ nagte spiecie, zmiana tonu gtosu lub
unikanie kontaktu wzrokowego. Klient czesto uzywa ogélnikéw ("atmosfera byta
niedobra", "po prostu sie nie dogadalismy"), wyraznie unikajgc podawania
szczegotow. Taka reakcja moze swiadczy¢ o traumie i nieprzepracowanym
doswiadczeniu upokorzenia. Posrednik nie powinien w tej sytuacji naciskaé¢, lecz

zanotowad, ze jest to obszar wrazliwy dla klienta.

2. "Czerwone Flagi" u Pracodawcy — Audyt Posrednika

Nauczenie posrednikéw proaktywnego sprawdzania firm, zanim wyslg tam klienta, aby
zminimalizowa¢ ryzyko umieszczenia go w toksycznym srodowisku pracy. Jest to kluczowa
kompetencja odrézniajaca posrednika od doradcy zawodowego.

Posrednik, w przeciwienstwie do doradcy, ma podwdjny obowigzek — wobec klienta
(zapewnienie bezpiecznej pracy) i wobec pracodawcy (dostarczenie warto$ciowego
kandydata). Dlatego jego rola wymaga aktywnego audytowania firmy, aby zminimalizowa¢
ryzyko niepowodzenia placementu wynikajgcego z toksycznej kultury organizacyjnej. Audyt
dzieli sie na kroki zewnetrzne (research) i wewnetrzne (rozmowa z HR/Menedzerem).
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A. Audyt Zewnetrzny (research i analiza danych)

Posrednik, zanim zaoferuje stanowisko klientowi, powinien przeprowadzi¢ gteboki research:

1. Analiza opinii na portalach (GoWork, Glassdoor itp.):

o

Jak odrdzni¢ hejt od wzorca mobbingu? Pojedyncza negatywna opinia moze
by¢ efektem zwolnienia lub osobistego konfliktu (tzw. hejt). Posrednik musi
szuka¢ wzorcéw i powtarzajgcych sie stow-kluczy, ktére swiadczg o
systemowym problemie.

Stowa-klucze do wyszukiwania: ,toksyczny”, ,wyzysk”, ,nadgodziny”, ,krzyki”,
,mikrozarzadzanie”, ,ciggta dostepnos$é”, ,brak szacunku”, , poczucie winy”,
,rotacja”.

Weryfikacja kontekstu: Jesli dziesie¢ opinii z réznych lat wspomina o tym
samym menedzerze jako mobberze — jest to silna czerwona flaga.

2. Analiza rotacji (ogromna czerwona flaga):

o

Posrednik powinien sprawdzi¢, czy firma ciggle poszukuje pracownikéw na to
samo stanowisko.

Wysoka rotacja w dziale lub na konkretnym stanowisku jest najbardziej
obiektywnym wskaznikiem problemdéw z kulturg organizacyjna. Moze
oznaczac¢ nadmierng presje, staby onboarding, brak wsparcia lub mobbing.
Jesli klient po mobbingu trafi do firmy z wysoka rotacjg, jego szanse na
odbudowanie sie s minimalne.

B. Audyt Wewnetrzny (rozmowa z HR/menedzerem)

Audyt wewnetrzny polega na wprowadzeniu do rozmowy rekrutacyjnej/biznesowe;j
»Checklisty Posrednika” — zestawu asertywnych pytan majgcych na celu ocene kultury pracy
zdalnej i standardéw antymobbingowych.

Warsztat: Tworzenie "Checklisty Posrednika"

Ponizsze pytania powinny by¢ zadawane przez posrednika w sposéb profesjonalny, jako
element weryfikacji pracodawcy:

Obszar audytu Pytanie, ktdre musi zada¢ Czerwona flaga (odp. alarmowa)
posrednik

Zasady pracy "Jaka jest Panstwa polityka Brak sformalizowanych zasad,

zdalnej dotyczaca pracy zdalnej? Czy odpowiedz: "Dogadujemy sie na
jest sformalizowana?" biezaco".

B
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(np. wieczorem lub w
weekendy)?"

Pomiar "Jak mierza Panstwo Odpowiedz: "Monitorujemy czas
efektywnosci efektywnos¢ pracownika pracy i aktywnos¢ na ekranie"
zdalnego?" (wskazuje na brak zaufania i
mikrozarzadzanie, co jest formg
cybermobbingu).
Procedury "Jakie sg Panstwa procedury Odpowiedz: "Nie mamy
antymobbingowe | antymobbingowe/anty- procedur, u nas jest dobra
dyskryminacyjne? Kto jest atmosfera" (oznacza to, ze firma
Rzecznikiem Etyki?" nie jest przygotowana na kryzys,
co prawnie jest btedem).
Onboarding "Jak wyglada proces Odpowiedz: "Dostaje login i musi
onboardingu dla pracownika sie wdrozyc¢. Dajemy mu duzo
zdalnego?" autonomii" (oznacza, ze jest
"rzucony na gteboka wode", bez
wsparcia, co sprzyja izolacji i
mobbingowi).
Granice i "Jakie sg oczekiwania dotyczgce | Odpowiedz: "Dziatamy
dostepnosé dostepnosci po godzinach pracy | dynamicznie, oczekujemy

dostepnosci, gdy jest potrzeba"
(ignorowanie "prawa do bycia
offline" i naruszanie granic
klienta).

3. Case Study: "firma-marzenie", ktdra jest koszmarem (dyskusja w grupach)

Opis sytuacji:

Posrednik ma swietng, wysoko ptatng oferte (100% zdalna) w mtodym, dynamicznym
startupie. Pracodawca mowi: ,Jestesmy jak rodzina”, ,,Szukamy kogos dyspozycyjnego 24/7”
i ,Nie mamy procedur, liczy sie efekt, a nie papierkil!”.

Pytania do dyskusji:

1. Jakie czerwone flagi powinny natychmiast zaalarmowac posrednika? (Analiza fraz:
,Jak rodzina” — brak granic; ,,24/7” — wyzysk; ,,Brak procedur” — chaos i ryzyko

prawne).

2. Dlaczego okreslenie ,Jeste$Smy jak rodzina” jest czesto sygnatem toksycznym w
Srodowisku zawodowym (oznacza zacieranie granic miedzy zyciem prywatnym a
pracg, co jest pozywka dla mobbingu)?

B
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3. Czy wystalibyscie tam klienta, ktory doswiadczyt traumy mobbingowej, pomimo
wysokiej pensji? Jak etycznie uzasadnicie swojg decyzje?

7. Interwencja i rzecznictwo

1. Przygotowanie klienta do procesu (perspektywa posrednika)

Cel: Jak wspierac klienta, ktory doswiadczyt mobbingu, w procesie szukania nowej pracy oraz
jak przygotowac go do bezpiecznej i asertywnej autoprezentacji przed potencjalnym
pracodawca.

Klient po mobbingu (nawet cybermobbingu) czesto niesie ze sobg poczucie wstydu, obnizong
samoocene i lek przed ponownym zranieniem. W rozmowie rekrutacyjnej, kluczowe jest
kontrolowanie narracji. Zadaniem posrednika jest coaching klienta, aby jego historia odejscia
z pracy byta profesjonalna, neutralna i skupiona na przysztosci, a nie na wylewaniu zalu z
przesztosci. Pozwala to unikng¢ wtérnej wiktymizacji ze strony rekrutera (uznania klienta za
osobe konfliktowa lub roszczeniowa).

Warsztat: Jak odpowiedzieé na pytanie "Dlaczego Pan/Pani odchodzi z poprzedniej pracy?"

Prowadzacy analizuje z uczestnikami rézne warianty odpowiedzi, koncentrujac sie na
mechanizmach obronnych klienta i percepcji rekrutera.

Wariant Przyktad Analiza ryzyka i dlaczego jest to "Zta
odpowiedzi odpowiedz"

Wylewanie zalui | "MJdj szef to mobber, niszczyt | Ryzyko stygmatyzacji: Rekruterzy boja
koncentracja na | mnie psychicznie, nekat e- sie 0sob "konfliktowych". Mimo ze
winie (Wariant mailami w nocy, a HR nic nie | klient jest ofiarg, rekruter moze
emocjonalny) zrobit." zobaczyc¢ tylko osobe, ktéra ma

tendencje do obwiniania i wnoszenia
pozwoéw. Brak profesjonalizmu:
Odpowiedz jest zbyt emocjonalna i
niezgodna z formalnym jezykiem

rekrutacji.
Obwinianie "Chyba nie Ryzyko niska samoocena: Potwierdza
siebie (Wariant podotatem/podobatam to zanizong samoocene, ktéra klient
pasywny) wyzwaniu. Bytem/am za nabyt w wyniku mobbingu. Przekaz dla

rekrutera to: "Jestem kandydatem o
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staby/a. Nie nadaje sie do tej | niskiej wartosci, ktory nie wierzy w

pracy."” swoje kompetencje".
Brak spojnosci "Po prostu poczutem, Zze czas | Ryzyko braku wiarygodnosci: Taka
(Wariant na zmiany." odpowiedz jest zbyt ogdlnikowa, moze
ucieczki) sugerowac, ze klient cos ukrywa, lub

jest niestabilny zawodowo.

Dobra odpowiedz (asertywna i neutralna) — technika "reframingu"

Dobra odpowiedz powinna uzywac techniki reframingu (przeformutowania), w ktérej klient
zamienia negatywne doswiadczenie na pozytywng potrzebe.

e Wariant 1 (Skupienie na kulturze organizacyjnej):

"Szukam srodowiska pracy, w ktérym panuje wieksza transparentnosé i kultura oparta na
wzajemnym szacunku. Zdecydowatem sie na zmiane, poniewaz moje obecne miejsce pracy
nie oferowato jasnych procedur komunikacji, co byto niezgodne z moimi oczekiwaniami co do
profesjonalnej wspotpracy."

Komentarz: Jest to asertywne, profesjonalne i nie obwinia nikogo. Koncentruje sie na
wartosciach klienta (szacunek, transparentnosg).

e Wariant 2 (Skupienie na rozwoju i przysztosci):

"Moje wartosci i styl pracy, ktory koncentruje sie na mierzeniu efektow, a nie czasu
spedzonego przed komputerem, przestaty by¢ zgodne z kulturq organizacyjng firmy, ktéra
stawiata na mikrozarzgdzanie. Szukam teraz miejsca, w ktérym moje umiejetnosci zostang w
petni wykorzystane w oparciu o zaufanie."

Komentarz: Jest to neutralne i ukierunkowane na poszukiwanie lepszego dopasowania, co
jest naturalnym elementem kariery zawodowe;.

Rola Posrednika w warsztacie:
Rola posrednika jest kluczowa w tym ¢wiczeniu i obejmuje:
1. Walidacje emocji klienta. Uznanie, ze klient ma prawo czu¢ ztosc i rozgoryczenie, ale
wyjasnienie, dlaczego te emocje nie moga by¢ dominujgcg narracjg w rekrutacji.

2. Modelowanie, posrednik modeluje i proponuje bezpieczne, gotowe frazy, ktére klient
moze uzyc (jak wyzej).

Ty
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3. Przeéwiczenie. Wspdlne odgrywanie rdl (Posrednik jako rekruter, Klient odpowiada),
az klient poczuje sie pewnie z nowg, profesjonalng narracja.

4. Uswiadomienie, ze celem jest znalezienie zdrowego miejsca pracy, a nie zemsta czy
oczyszczenie atmosfery w poprzedniej firmie (to drugie jest zadaniem dla
prawnikéw/sadu, a nie dla procesu rekrutacji).

2. Symulacje (odgrywanie rol)

Praktyczne przeéwiczenie kluczowych umiejetnosci posrednika pracy w zakresie asertywnej
ochrony klienta (rozmowa z pracodawcg) oraz wzmacniania motywacji klienta (rozmowa z
o0sobg po traumie mobbingowej).

Cwiczenie realizowane w tréjkach: Poérednik, Pracodawca/Klient oraz Obserwator. Rola
Obserwatora polega na notowaniu i udzieleniu konstruktywnej informacji zwrotnej
(feedbacku) na temat uzytych przez Posrednika technik (np. zadawanie pytan audytowych,
walidacja emoc;ji).

a. Para 1: Posrednik — Pracodawca (Wciskajacy "nadgodziny")

Scenariusz: Posrednik rozmawia z menedzerem rekrutujgcym na stanowisko zdalne i musi
zweryfikowac realne warunki pracy, ktére mogg stanowic ryzyko dla klienta wrazliwego na

presje.

Element Szczegoty instrukcji Cel dla
Posrednika

Instrukcja dla "Potrzebujemy kogos 'na cito', praca pod presjg, na | Zbadanie
"Pracodawcy" pewno bedg nadgodziny, ale ptacimy dobrze. Czy odpornosci
Pana klient da rade? Musimy mieé¢ pewnosé, ze to posrednika na
nie jest 'potsrodek’." presje i
pienigdze.
Cel dla Asertywne negocjacje i audytowanie. Nie dad sie
"Posrednika" zbi¢ z tropu pochopnymi obietnicami. Dopytac o

konkrety ("Co dokfadnie oznacza 'praca pod
presja'?", "Jak rozliczane sg nadgodziny — czy jest to
formalnie zapisane?").

Kluczowa Asertywne przedstawienie granic klienta (bez
technika ujawniania jego traumy): "Mdj klient jest swietnie
(Reframing) zorganizowany i ceni sobie higiene pracy, co

przektada sie na jego wysoka efektywnos¢ w
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standardowych godzinach pracy. Jestem przekonany,
ze dostarczy Panstwu oczekiwane wyniki bez
koniecznosci ciggtych nadgodzin."

b. Para 2: Posrednik — Klient (Bojacy sie powrotu na rynek)

Scenariusz: Posrednik ma klienta o wysokich kompetencjach, ktéry jednak po mobbingu
wykazuje silny lek przed powrotem na rynek i rezygnuje z dalszego poszukiwania pracy.

Element

Szczegoty instrukcji

Cel dla
Posrednika

Instrukcja dla

"Boje sie, ze wszedzie jest tak samo. Mobbing

Uczestnik musi

1. Uzycie walidacji: "Rozumiem Pana obawy. To
naturalne, ze po takim doswiadczeniu czuje Pan
lek. Ma Pan petne prawo do tych emoc;ji."
(Budowanie bezpiecznej relacji).

2. Zastosowanie techniki "Matych Krokow":
"Nie musimy od razu wysyfa¢ 100 CV.
Sprawdzmy na razie jedng firme, ktorg
audytowatem pod katem kultury pracy i ktéra
ma jasne procedury antymobbingowe.
Proponuje, abysmy tylko przygotowali CV i list
motywacyjny. To ma by¢ bezpieczny krok."

"Klienta" zdalny dopadnie mnie i w nowej firmie. Moze stawié czota
lepiej zostane na zasitku..." lekowi, biernosci i
poczuciu
beznadziei
klienta.
Cel dla Wzmacnianie i walidacja emocji klienta.
"Posrednika"

Kluczowa technika
(kontrast i
bezpieczenstwo)

Posrednik wykorzystuje wyniki wtasnego
audytu (Modut 2) jako dowdd na to, ze nie
wszystkie miejsca pracy sg takie same, i jako
narzedzie do budowania zaufania klienta.
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8. Narzedzia, prewencja i dlugofalowe wsparcie

1. Budowanie tarczy prawnej i profesjonalnej starannosci
Cel: Zabezpieczenie interesow prawnych i reputacyjnych posrednika oraz zapewnienie
ciggtosci i transparentnosci wsparcia dla klienta (job-seekera).

Posrednik pracy dziata w sferze, gdzie relacje i obietnice bywajg nietrwate. Wtasciwa
dokumentacja stanowi dowdd nalezytej starannosci zawodowej, co jest kluczowe w
przypadku ewentualnych sporéw lub roszczen. Uczestnicy szkolenia zostang uczuleni na
koniecznos¢ prowadzenia notatek stuzbowych z kluczowych ustalen:

a. Notatki z rozmoéw z Klientem (job-seekerem):

o Ustalenia dotyczace ryzyka: odnotowanie, czy klient zgtaszat doswiadczenia
mobbingowe lub inne trudnosci (traume, lek przed technologig), ktére
wymagajg specjalnej uwagi.

o Ustalenia dotyczace oczekiwan: zapisanie akceptacji przez klienta konkretnej
strategii poszukiwania pracy oraz typow srodowisk pracy, ktérych ma unikac.

o Woydanie materiatéw: odnotowanie faktu przekazania klientowi Broszury
Informacyjnej (Rezultat Projektu) i innych materiatéw edukacyjnych (stanowi
to dowdd aktywnego wsparcia i prewenc;ji).

b. Notatki zrozmoéw z Pracodawcga (audyt wewnetrzny):

o Pytania audytowe i odpowiedzi: bezwzgledne notowanie pytan zadanych w
ramach checklisty Posrednika (np. o procedury antymobbingowe, zasady
pracy zdalnej, sposdb mierzenia efektywnosci) oraz uzyskanych odpowiedzi.

o Wskazniki rotacji: zapisanie wynikow wtasnego researchu dotyczacego
stabilnosci zatrudnienia w firmie.

2. Interwencja kryzysowa. Rola notatek w przypadku skargi klienta

Scenariusz: Klient wraca po okresie probnym i méwi: "Umiescit mnie Pan w firmie, ktora
mobbuje, mimo moich ostrzezen!"

Notatki z audytu stanowig pierwszg linie obrony i dowdd na to, ze posrednik dziatat w dobrej
wierze, nie polegajgc tylko na ogdlnych deklaracjach, lecz aktywnie weryfikujgc standardy
pracy. Posrednik moze wtedy wykazacé:

o Dowdd starannosci: "Z moich notatek wynika, ze na spotkaniu w dniu [data]
firma [Nazwa Pracodawcy] zadeklarowata, ze posiada sformalizowane
procedury antymobbingowe i Zze praca po godzinach nie jest oczekiwana.
Musimy to zweryfikowac, poniewaz jest to sprzeczne z deklaracjami, na

. | Co-funded by \\\ e | Al

e  #PEACE

the European Union

\ -4l
\ 7
.
Funded by the European Union. Views and opinicns expressed are however those of the author(s) only // _
and do not necessarily reflect those of the Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji (FRSE). Neither the (" =

European Union nor FRSE can be held responsible for them.

Ty




podstawie ktorych Pana tam skierowatem."

o Wsparcie prawne: Dokumentacja umozliwia szybka analize, czy obecna
sytuacja klienta narusza warunki obiecane przez pracodawce, co utatwia
podjecie decyzji o dalszej interwencji (np. poinformowanie HR lub wskazanie
Sciezki prawnej).

9. Prezentacja Broszury Informacyjnej

1. Przedstawienie Broszury Informacyjnej (jednego z rezultatdw projektu) jako
kluczowego, gotowego narzedzia pracy dla posrednika, ktére wspiera zaréwno
klienta, jak i petni funkcje edukacyjng w relacjach z pracodawcami.

Uczestnicy szkolenia zostang szczegétowo zapoznani ze strukturg Broszury, ze szczegdélnym
uwzglednieniem jej praktycznego zastosowania w pracy posrednika:

a. Checklista, jak identyfikowaé¢ mobbing zdalny?

Sekcja ta umozliwia klientowi weryfikacje jego doswiadczen (czy to tylko ostry konflikt, czy
mobbing). Dla posrednika jest to narzedzie diagnostyczne, ktére pomaga klientowi nazwa¢é
problem w oparciu o kryteria (systematycznos$é, asymetria sit, negatywne skutki).

b. Aspekty prawne (Polska i Butgaria):

Zawiera syntetyczny przeglad przepiséw i procedur formalnych w obu krajach (KP, PADA,
rola PIP/GLI/CPAD). Jest to przewodnik do dziatania, ktéry wskazuje, gdzie i w jaki sposdb
szukaé pomocy prawnej oraz jakie dowody gromadzic.

c. Aspekty psychologiczne i strategie radzenia sobie:

Oferuje porady dotyczace zarzgdzania stresem i lekiem oraz techniki asertywnej komunikacji
(np. jak stawiac granice w komunikacji zdalnej). Ta sekcja jest kluczowa dla wzmacniania
klienta, ktéry musi odzyskac poczucie sprawczosci.

2. Kluczowa rola Broszury dla Posrednika:

Posrednik powinien traktowac Broszure nie tylko jako materiat dla klienta, ale jako
profesjonalny zaséb komunikacyjny, ktéry zwieksza jego wiarygodnosc¢ i efektywnosé w
negocjacjach:
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¢ DlaKlienta (wreczenie broszury jako realne wsparcie):

o Przekazanie Broszury utrwala wiedze zdobytg podczas doradztwa i pomaga
klientowi w dalszej autoanalizie.

o Klient otrzymuje konkretny przewodnik, ktéry redukuje poczucie
osamotnienia i bezsilnosci, co jest szczegélnie wazne dla ofiar mobbingu.
Posrednik dziata w ten sposdb etycznie i kompleksowo.

e Dla Pracodawcy (wykorzystanie jako narzedzie edukacyjne i pretekst do rozmowy):

o Broszura staje sie neutralnym pretekstem do rozmowy o standardach
antymobbingowych, bez potrzeby oskarzania pracodawcy. Jest to narzedzie
prewencji w relacji biznesowej.

o Posrednik moze uzyé sformutowania: "W ramach naszej wspdtpracy
chciatbym zostawi¢ Paristwu materiaty dotyczqce dobrych praktyk w pracy
zdalnej, opracowane w ramach europejskiego projektu. Zawierajq one
aktualne checkboxy, ktdre pomagajq w tworzeniu zdrowego srodowiska
pracy. Wierze, ze jest to zbiezne z Paristwa wysokimi standardami.”

o Subtelny audyt, poprzez przekazanie materiatu, posrednik subtelnie
przypomina pracodawcy o jego obowigzkach (np. prawnym obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi), jednoczesnie wzmacniajgc swoj wizerunek
jako partnera, ktéry dba o etyke i bezpieczenstwo pracy.

10. Sciezki Pomocy (PL i BG) — Co robi¢, gdy placement sie nie uda?

Uswiadomienie posrednikom pracy ich roli jako "przewodnika" po systemie wsparcia
prawnego i psychologicznego oraz wyposazenie ich w zweryfikowana wiedze na temat
dostepnych instytucji w Polsce i Butgarii.

Rola posrednika jako "przewodnika" po systemie:

Posrednik pracy nie jest prawnikiem ani psychologiem i nie powinien udziela¢ porad z tych
dziedzin. Jego rolg jest natomiast walidacja doswiadczenia klienta i wskazanie sprawdzonych,
formalnych sciezek dziatania. Uczestnicy powinni zrozumie¢, ze ich interwencja jest kluczowa
w pierwszym momencie kryzysu, gdyz czesto zapobiega eskalacji problemu lub catkowitej
rezygnacji klienta z aktywnosci zawodowej.

a. Sciezki wsparcia w Polsce

W Polsce prawng definicje mobbingu zawiera Kodeks Pracy, co wyznacza gtéwne $ciezki
dziatania:
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Sciezka

Instytucja/Organizacja

Rola i uprawnienia

1.
Administracyjna
(Kontrolna)

Panstwowa Inspekcja
Pracy (PIP)

Najszybsza i bezptatna sSciezka. PIP moze
przeprowadzi¢ kontrole w firmie w oparciu o
anonimowag (na zadanie klienta) lub jawna
skarge. Weryfikuje, czy pracodawca wdrozyt
procedury antymobbingowe (co jest jego
obowigzkiem) i czy przestrzega przepisow
BHP (w tym ryzyka psychospoteczne). PIP nie
orzeka o mobbingu, ale jej raporty moga
stanowi¢ cenny materiat dowodowy w
sgdzie.

2. Sgdowa
(Formalna)

Sad Pracy

Jedyna instytucja, ktéra moze orzec o
mobbingu i zasgdzi¢ na rzecz klienta
(pracownika): 1. Zadosc¢uczynienie pieniezne
za rozstroj zdrowia oraz 2. Odszkodowanie
(jesli doszto do rozwigzania umowy o prace z
powodu mobbingu). Klient musi udowodnié,
ze mobbing wystgpit (dlatego kluczowa jest
dokumentacja).

3. Wsparcia
(Zdrowie
psychiczne)

Psychiatrzy /
Psychologowie / NGO

Mobbing wywotuje objawy leku, depres;ji i
psychosomatyczne. Posrednik powinien
zalecac¢ klientowi pilng pomoc specjalisty
(psychologa do terapii, psychiatry do
ewentualnego L4 lub farmakoterapii) oraz
wskazywac lokalne NGO lub grupy wsparcia
(czesto bezptatne), specjalizujgce sie w
pomocy osobom po traumie zawodowej.

b. Sciezki wsparcia w Bufgarii

Butgarskie prawo pracy nie zawiera jednej, kompleksowej definicji mobbingu, co komplikuje
procedure. Ochrona opiera sie na przepisach Kodeksu Pracy (ochrona godnosci) i Ustawy o
Ochronie przed Dyskryminacja.

B
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Krok Instytucja/Organizacja | Rola i uprawnienia

1. Wewnetrzna Wewnetrzny Zaleca sie, aby klient najpierw ztozyt
HR/Organ (jesli wewnetrzng skarge (jesli w firmie sg
istnieje) procedury). Jest to krok zabezpieczajacy

i tworzacy formalny $lad.

2. Regulacyjna Generalna Inspekcja Odpowiednik PIP. Zajmuje sie ogélnymi
(Inspekcja) Pracy (GLI) naruszeniami Kodeksu Pracy, w tym
naruszeniem obowigzku pracodawcy
ochrony godnosci pracownika (Art. 127

ust. 2 KP).
3. Komisja ds. Ochrony Kluczowa instytucja, jesli nekanie ma
Antydyskryminacyjna | przed Dyskryminacjg podtoze dyskryminacyjne (np. pte¢, rasa,
(CPAD) / wiek, orientacja). CPAD ma uprawnienia

do wydawania obowigzkowych polecen
pracodawcom, naktadania kar i
orzekania, ze doszto do naruszenia.

4. Sadowa Sad Ostateczna $ciezka dochodzenia
roszczen, w szczegdlnosci odszkodowan
za szkody niematerialne (moralne)
wynikajgce z naruszenia godnosci lub
dyskryminacji.

5.NGO Animus Association / NGO oferujgce bezptatne porady
BCNL (Bulgarian prawne, psychologiczne i schronienie dla
Centre for Not-for- ofiar przemocy/przesladowania.
Profit Law) Organizacje te czesto zapewniajg

najbardziej bezposrednie i kompleksowe
wsparcie w poczatkowej fazie kryzysu.

Kluczowa wskazowka dla posrednika: Niezaleznie od kraju, posrednik powinien zawsze
podkresla¢ klientowi koniecznosc¢ zbierania dowodéw (e-maile, zrzuty ekranu, daty,
Swiadkowie), zanim opusci miejsce pracy.

E-maile. Oméwienie koniecznosci archiwizowania obrazliwych, ponizajgcych lub nekajgcych
wiadomosci. Kluczowg poradg jest natychmiastowe przesytanie takich wiadomosci (wraz z
petnymi nagtéwkami) na prywatny, zewnetrzny adres e-mail (np. Gmail, Outlook) .
Przechowywanie dowoddw wytgcznie na stuzbowej skrzynce jest ryzykowne, gdyz
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pracodawca ma do niej peten dostep.

Zrzuty ekranu (Screenshoty). Omdwienie tej metody jako podstawy przy dokumentowaniu
mobbingu na komunikatorach (Teams, Slack, WhatsApp, SMS). Podkreslenie, ze zrzut
ekranu, aby byt wiarygodnym dowodem, musi zawierac tre$é wiadomosci, wyraznego
nadawce (nazwe, numer) oraz date i godzine .

Godziny logowania i praca po godzinach. Wyjasnienie, jak pracownik moze samodzielnie
tworzy¢ cyfrowe $lady, jesli jest zmuszany do pracy w nienormowanym czasie. Porada
obejmuje np. wystanie do siebie (lub przetozonego) e-maila o0 2 w nocy z trescia ,Zgodnie z
poleceniem, koncze teraz raport”. To tworzy datowany dowdd wykonania pracy.

Dziennik Mobbingowy (kluczowy dla sgdu). Podkreslenie, ze klient musi prowadzi¢
systematyczny dziennik (w prywatnym notatniku lub pliku). Pomaga to udowodni¢
,dtugotrwatosé” i ,,uporczywosé” nekania. Uczestnicy poznajg zalecany format zapisu: data;
godzina; zdarzenie (np. ,,Publiczne wysmianie na telekonferencji”); swiadkowie (kto byt
obecny na spotkaniu?); maj stan (np. co czutem/am, jak zareagowatem/am).

11. Podsumowanie i ewaluacja

Sesja zamykajaca. Posrednik jako aktywny promotor zdrowych miejsc pracy (dyskusja)

Cel: Ugruntowanie roli posrednika pracy jako kluczowa osoba w kreowaniu etycznych
standardéw na rynku oraz przejscie od funkcji "dostawcy CV" do "partnera strategicznego ds.
zrobwnowazonego zatrudnienia".

Pytania kluczowe do dyskusiji:

e Zmiana paradygmatu, jakie konkretne, codzienne czynnosci (poza audytem)
odrdzniajg posrednika, ktory jest tylko dostawcg CV, od tego, ktdry jest promotorem
zdrowych miejsc pracy?

o Wskazanie na proaktywne odrzucanie ofert niespetniajgcych standarddéw
higieny pracy zdalnej, edukowanie pracodawcéw na temat "prawa do bycia
offline" oraz uzywanie jezyka wartosci (szacunek, transparentnos¢, zaufanie)
zamiast jezyka transakcji (cena, czas, ilos¢).

¢ Wptyw na reputacje. W jaki sposéb aktywne rzecznictwo na rzecz etycznych
standardow pracy moze zwiekszy¢ reputacje Panstwa agencji/instytucji w oczach
zaréwno najlepszych kandydatéw (klientéw), jak i najbardziej odpowiedzialnych
pracodawcow?

o Posrednik, ktory filtruje toksyczne oferty, przycigga najlepszych kandydatéw i
staje sie wiarygodnym partnerem dla firm z etyczng kultura.
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¢ Wyzwania etyczne, jak radzi¢ sobie z presjg ekonomiczng, ktéra zmusza do
umieszczania klientéw w firmach, ktére Panstwo zdiagnozowali jako majace
"czerwone flagi"?

o Dyskusja na temat wyznaczania wtasnych granic i dlugoterminowych kosztow
umieszczenia klienta, ktory doswiadczyt traumy, w niebezpiecznym
srodowisku (np. szybka rotacja, koniecznos¢ ponownej rekrutacji).

10. Podsumowanie i Sesja Pytan i Odpowiedzi (15 minut)

1. Prowadzacy podsumowuje kluczowe cele i wnioski ze wszystkich modutéw
szkoleniowych oraz dziekuje uczestnikom za aktywny udziat i zaangazowanie.

2. Otwarcie panelu dyskusji (Q&A), wymiana spostrzezen po szkoleniu. Moderowana
sesja pytan i odpowiedzi, dajgca uczestnikom mozliwos$¢ podzielenia sie swoimi
spostrzezeniami po szkoleniu, zadania dodatkowych pytan oraz wyjasnienia
ewentualnych watpliwosci.

3. Prowadzacy rozdaje uczestnikom ankiety do uzupetnienia:
o Ankiete wiedzy po szkoleniu (Post-test).

o Ankiety ewaluacyjnej. W celu zebrania opinii na temat jako$ci merytorycznej i
organizacyjnej warsztatu.
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Zatacznikinr 1

ANKIETA WSTEPNA (PRE-TEST)

Tytut warsztatu: "Mobbing zdalny istnieje! Rola posrednika pracy w audytowaniu
pracodawcow i bezpiecznym wprowadzaniu klientdw na rynek."

CZESC A: Samoocena kompetencji

(Prosze ocenic¢ Pani/Pana obecny poziom pewnosci siebie w danym obszarze, gdzie 1 = W
ogdle nie czuje sie pewnie, 5 = Czuje sie bardzo pewnie):

L.P. | Obszar kompetencji Ocena (1-5)

1. Potrafie zdefiniowaé¢ mobbing zdalny (cybermobbing) i (1)-(2)-(3)-(4)-(5)
rozrézni¢ go od ostrego konfliktu.

2. Rozpoznaje subtelne sygnaty alarmowe u klienta (np. lek przed | (1) - (2) - (3) - (4) - (5)
technologig, niska samoocena), ktéry mégt doswiadczy¢
mobbingu.

3. Potrafie przeprowadzi¢ aktywny audyt pracodawcy w (1)-(2)-(3)-(4)-(5)
rozmowie z HR, aby sprawdzi¢ ryzyko toksycznej kultury pracy
zdalnej.

4. | Wiem, jak przygotowac klienta po mobbingu, aby neutralnie i (1)-(2)-(3)-(4)-(5)
asertywnie odpowiedziat na pytanie "Dlaczego Pan/Pani
odchodzi z poprzedniej pracy?".

5. | Znam instytucje (w Polsce i/lub Butgarii), do ktérych moge (1)-(2)-(3)-(4)-(5)
skierowac klienta w przypadku roszczen prawnych zwigzanych
Z mobbingiem.

CZESC B: Test wiedzy (PRAWDA / FALSZ)

(Prosze zaznaczy¢ jednq odpowiedz: PRAWDA lub FAtSZ):

L.p. | Pytanie PRAWDA | FALSZ

1. | W polskim Kodeksie Pracy prawna definicja mobbingu wymaga,
aby nekanie trwafo nieprzerwanie co najmniej 6 miesiecy.
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Wysoka rotacja w dziale lub na konkretnym stanowisku jest dla
posrednika czerwong flagg i wskaznikiem ryzyka probleméw w
kulturze organizacyjne;j.

Pytanie posrednika do pracodawcy: "Jak mierzg Panstwo
efektywnos¢ pracownika zdalnego?" ma na celu zbadanie ryzyka
mikrozarzadzania i braku zaufania.

Klient po mobbingu powinien w rozmowie rekrutacyjnej
szczegdtowo opisaé nieetyczne zachowania poprzedniego szefa,
aby zbudowac zaufanie do rekrutera.

W przypadku podejrzenia dyskryminacji w miejscu pracy (np. na
tle ptciowym), w Butgarii gtéwng instytucjg wspierajgca jest
Komisja ds. Ochrony przed Dyskryminacjg (CPAD).

Jesli firma zdalna deklaruje, ze "nie ma sformalizowanych
procedur, tylko dobrg atmosfere", dla posrednika jest to sygnat
o zwiekszonym ryzyku chaosu w komunikacji.
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Zatacznik nr 2

ANKIETA KONCOWA (POST-TEST)

Tytut warsztatu: "Mobbing zdalny istnieje! Rola posrednika pracy w audytowaniu
pracodawcow i bezpiecznym wprowadzaniu klientdw na rynek."

CZESC A: Samoocena Kompetencji (po szkoleniu)

(Prosze ocenic¢ Pani/Pana obecny poziom pewnosci siebie, gdzie 1 = W ogdle nie czuje sie
pewnie, 5 = Czuje sie bardzo pewnie):

L.p.

Obszar kompetencji Ocena (1-5)

1.

Potrafie zdefiniowa¢ mobbing zdalny (cybermobbing) i (1)-(2)-(3)-(4)-(5)

rozrdézni¢ go od ostrego konfliktu.

Rozpoznaje subtelne sygnaty alarmowe u klienta (np. lek (1)-(2)-(3)-(4)-(5)

przed technologia, niska samoocena), ktéry mogt
doswiadczy¢ mobbingu.

Potrafie przeprowadzi¢ aktywny audyt pracodawcy w (1)-(2)-(3)-(4)-(5)

rozmowie z HR, aby sprawdzi¢ ryzyko toksycznej kultury
pracy zdalne;.

Wiem, jak przygotowac klienta po mobbingu, aby
neutralnie i asertywnie odpowiedziat na pytanie "Dlaczego
Pan/Pani odchodzi z poprzedniej pracy?".

(1)-(2)-(3)-(4)-(5)

Znam instytucje (w Polsce i/lub Butgarii), do ktérych moge (1)-(2)-(3)-(4)-(5)

skierowac klienta w przypadku roszczen prawnych
zwigzanych z mobbingiem.

CZESC B: Test wiedzy (PRAWDA / FALSZ)

(Prosze zaznaczy¢ jednqg odpowiedz: PRAWDA lub FAtSZ):

L.p.

Pytanie

PRAWDA

FALSZ

1.

W polskim Kodeksie Pracy prawna definicja mobbingu
wymaga, aby nekanie trwato nieprzerwanie co najmniej 6
miesiecy.

Wysoka rotacja w dziale lub na konkretnym stanowisku jest dla
posrednika czerwong flagg i wskaznikiem ryzyka probleméw w
kulturze organizacyjne;j.
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3. Pytanie posrednika do pracodawcy: "Jak mierzg Panistwo
efektywnos¢ pracownika zdalnego?" ma na celu zbadanie
ryzyka mikrozarzadzania i braku zaufania.

4. Klient po mobbingu powinien w rozmowie rekrutacyjnej
szczegdtowo opisaé nieetyczne zachowania poprzedniego
szefa, aby zbudowad zaufanie do rekrutera.

5. W przypadku podejrzenia dyskryminacji w miejscu pracy (np.
na tle ptciowym), w Butgarii gtéwnga instytucja wspierajgca jest
Komisja ds. Ochrony przed Dyskryminacjg (CPAD).

6. | Jedli firma zdalna deklaruje, ze "nie ma sformalizowanych
procedur, tylko dobrg atmosfere", dla posrednika jest to
sygnat o zwiekszonym ryzyku chaosu w komunikacji.

CZESC C: Pytania otwarte i ewaluacja

1. Co byto dla Pani/Pana najbardziej warto$ciowym elementem tego szkolenia, ktory
bezposrednio wptynie na Pani/Pana prace? (Prosze opisac jedng konkretng rzecz).

2. Prosze podad jedno przyktadowe, neutralne i asertywne zdanie, ktére doradzit(a)by
Pan/Pani klientowi jako odpowiedzZ na pytanie o powdd odejscia z ostatniej pracy po
doswiadczeniu mobbingu.

3. Prosze oceni¢ przydatnos¢ warsztatow (gdzie 1 = Bardzo stabo, 5 = Bardzo dobrze):
o Merytoryka i zawartos¢ programu: (1) - (2) - (3) -(4) - (5)

o Przydatnos$¢ symulacji (Odgrywanie rél): (1) - (2) - (3) - (4) - (5)
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Zatacznik nr 3
ANKIETA EWALUACYIJNA (PO SZKOLENIU)

Tytut warsztatu: "Mobbing zdalny istnieje! Rola posrednika pracy w audytowaniu
pracodawcow i bezpiecznym wprowadzaniu klientdw na rynek."

Instrukcja: Prosze wypetnic¢ ankiete po zakoniczeniu szkolenia. Ma ona na celu ocene
efektywnosci i jakosci programu.

CZESC A: Przyrost wiedzy i kompetencji (Post-Test)

(Prosze ocenic¢ Pani/Pana poziom pewnosci siebie po szkoleniu w danym obszarze, gdzie 1 =
W ogdle nie czuje sie pewnie, 5 = Czuje sie bardzo pewnie):

L.P. | Obszar kompetencji Ocena (1-5)

1. Rozpoznaje subtelne sygnaty alarmowe u klienta (np. lek (1)-(2)-(3)-(4)-(5)
przed technologia, objawy somatyczne), ktéry mogt
doswiadczy¢ mobbingu.

2. Potrafie przeprowadzi¢ aktywny audyt pracodawcy w (1)-(2)-(3)-(4)-(5)
rozmowie z HR, uzywajac pytan o standardy pracy zdalnej i
procedury antymobbingowe.

3. | Wiem, jak asertywnie bronic¢ klienta w rozmowie z (1)-(2)-(3)-(4)-(5)
pracodawcg (np. negocjujgc granice pracy, w tym
dostepnos¢ po godzinach).

4, Rozumiem, dlaczego nalezy prowadzié szczegétowa (1)-(2)-(3)-(4)-(5)
dokumentacje (notatki) z audytu pracodawcy oraz rozmoéw
z klientem.

5. | Znam sciezki pomocy (prawnej i psychologicznej) i potrafie (1)-(2)-(3)-(4)-(5)
wskazaé je klientowi w przypadku niepowodzenia
zatrudnienia.

CZESC B: Ocena Jakosci Szkolenia

(Prosze ocenic ponizsze aspekty szkolenia, gdzie 1 = Bardzo stabo, 5 = Bardzo dobrze):

Aspekt Ocena (1-5)

Ogolna ocena szkolenia (1)-(2)-(3)-(4) - (5)

Merytoryka: Tresci byty przydatne i zgodne z moimi potrzebami (1)-(2)-(3)-(4)-(5)
zawodowymi.
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Czes$¢ warsztatowa: Symulacje (Odgrywanie rél) pomogty mi (1)-(2)-(3)-(4)-(5)
przecwiczyé umiejetnosci.

e

Trener: Prowadzacy byt kompetentny, angazujgcy i jasno (1)-(2)-(3)-(4)-(5)
przekazywat wiedze.
Materiaty: Broszura Informacyjna i Checklista Posrednika sg (1)-(2)-(3)-(4)-(5)
uzyteczne w praktyce.
Organizacja: Czas i tempo szkolenia byty odpowiednie. (1)-(2)-(3)-(4)-(5)
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