Molestowanie seksualne i lobbing w polskim i unijnym prawodawstwie traktowane są jako forma dyskryminacji w miejscu pracy. W przypadku molestowania seksualnego pracodawca jest zobowiązany, do udowodnienia, że molestowanie nie miało miejsca. Mimo regulacji przenoszących ciężar dowodu na pracodawcę, zgłoszeń molestowania seksualnego jest niewspółmiernie mało do rzeczywistej skali zjawiska. Mobbing pozostaje zjawiskiem nie skalkulowanym statystycznie ze względu na brak kultury pracy i umowy społecznej w tym zakresie.  Dlatego tak ważnym jest, żeby wprowadzić dobre praktyki, które przede wszystkim zapobiegną zjawisku, a więc krzywdzie osób doświadczających ze strony współpracowników i zwierzchników zachowań dewastujących godność osobistą. Procedury interwencyjne i zapobiegawcze są wprowadzane sukcesywnie także w regionie lubuskim. Wśród beneficjentów prowadzonego przez nasze Stowarzyszenie poradnictwa prawnego i psychologicznego zauważamy niezmienną od kilku lat prawidłowość: osoby pokrzywdzone molestowaniem i mobbingiem nie otrzymują zadośćuczynienia na swoją krzywdę, sprawy nie wychodzą na światło dzienne, sprawcy nie zostają ukarani. Wprowadzane zatem mechanizmy prawne mają niską skuteczność. Konieczne jest zatem upowszechnienie skutecznych praktyk, dobrych praktyk. 

Chcemy wyeliminować w maksymalnym stopniu niepożądane zachowania w Zielonej Górze i będziemy czynić wszystko co w naszej mocy dla upowszechnienia dobrych praktyk. 

Zakaz dyskryminacji pracowników jest podstawową zasadą prawa pracy. W myśl kodeksu pracy pracownicy winni być traktowani równo na etapie rekrutacji, w trakcie trwania umowy z pracodawcą i w momencie rozwiązywania stosunku pracy, w zakresie warunków zatrudnienia, awansu, dostępu do szkoleń i awansu bez względu na płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, przekonania polityczne, przynależność związkową, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientację seksualną, a także bez względu na rodzaj umowy i zakres czasowy świadczenia pracy.
Mobbing jest przemocą psychiczną czyniącą konkretną szkodę i krzywdę osobie mobbowanej lub osobom mobbowanym. Zwykle trwa miesiącami, jest powtarzalny, osoba mobbowana znajduje w sytuacji podległości i zależności. 
Molestowaniem seksualnym jest każde niepożądane zachowanie werbalne lub fizyczne o charakterze seksualnym, którego celem lub też skutkiem jest naruszenie godności pracownika. Molestowanie seksualne jest dyskryminacją w zatrudnieniu ze względu na płeć
Warunkiem sine qua non bezpieczeństwa pracowników jest wiedza na temat zagrożenia dostępna w każdym zakładzie pracy i stworzenie wewnętrznego regulaminu postępowania (przeciwdziałania i interwencji) wobec zagrożenia zjawiskiem mobbingu i molestowania seksualnego. Dlatego postulujemy udostępnienie pełnej informacji na temat zjawiska w formie pisemnego poinformowania pracowników zawierającego: definicję zjawiska i katalog zachowań niepożądanych, a także opis procedury skargi, system naprawczy i system kar. Powyższe zapisy powinny być integralnym elementem kodeksu etycznego firmy.

Lubuskie Stowarzyszenie na Rzecz Kobiet BABA zapewnia pomoc ekspercką w tworzeniu indywidualnych rozwiązań dla instytucji i firm zainteresowanych wprowadzaniem praktyki antydyskryminacyjnej.  

W zakresie rozwiązań dodatkowych, tak zwanych dobrych praktyk, sugerujemy wprowadzenie ich na etapie rekrutacji, codziennej pracy oraz sytuacjach kryzysowych::

1. Zarówno w ogłoszeniu rekrutacyjnym, jak i całym procesie rekrutacyjnym, unikamy stosowania procedur i praktyk bezpośrednio lub pośrednio dyskryminujących ze względu na poglądy religijne i polityczne, płeć, wiek, wygląd, stan cywilny, niepełnosprawność, pochodzenie etniczne i inne czynniki niemające merytorycznego znaczenia. Wskazujemy natomiast zakres obowiązków i umiejętności koniecznych do wykonywania zadania.
2. W przypadku kandydatów o analogicznych umiejętnościach, doświadczeniu i możliwościach pracodawca w procesie rekrutacji może zastosować dodatkowe kryterium np. przeprowadzić ćwiczenie – przedstawiając do rozwiązania kandydatom, w określonym dla wszystkich jednakowym czasie, problemowe zadanie pisemne i porównać efekty. Podstawowym kryterium w procesie rekrutacji ma być obiektywizacja doboru na dane stanowisko, proces rekrutacyjny ma się zakończyć wskazaniem kandydatury najbardziej merytorycznej, ostatni jej etap nie może być w żaden sposób uznaniowy.
3. Miejsce, w którym odbywają się rozmowy kwalifikacyjne bądź inne elementy procesu rekrutacji wymagające obecności kandydata są miejscami pozbawionymi barier dla osób z niepełnosprawnościami. 
4. Pracodawca wyznacza w firmie osobę lub komórkę pełniącą rolę rzecznika pracownika, który będzie mógł podjąć mediację w przypadkach spornych i niewypełniających kryteriów przemocy ujętych w kodeksie pracy lub kodeksie karnym oraz posiadającą pełna bazę instytucji zewnętrznych świadczących pomoc w przypadkach tego typu problemów. Jest to rozwiązanie najczęstsze w Polsce, sugerujemy wzorem francuskim zawarcie przez pracodawcę porozumienia z niezależnym od niego ekspertem/mediatorem, z którym pracownik będzie mógł się kontaktować i którego opinia będzie dla pracodawcy wiążąca w zakresie potwierdzenia zaistnienia w miejscu pracy molestowania seksualnego i mobbingu.
5. Skargi na mobbing i molestowanie będzie można składać anonimowo powołanej osobie lub komórce. Anonimowe skargi pracodawca zobowiązany jest sprawdzić i przeprowadzić w tym celu anonimowe ankiety wśród pracowników. W przypadku potwierdzenia zaistnienia problemu z zachowaniem się pracowników pracodawca zobowiązany jest wprowadzić procedury naprawcze. 
6. Pracodawca zobowiązuje się do cyklicznego anonimowego ankietowania pracowników w zakresie zagrożenia przemocą psychiczną i fizyczną w miejscu pracy.

7. Pracodawca tworzy wewnętrzny regulamin  firmy, w którym określa system kar wobec osób stosujących przemoc.

8. Pracodawca zobowiązuje się pokrywać koszty psychoterapii i pomocy psychologicznej ofiarom mobbingu i molestowania w przypadku uprawdopodobnienia zaistnienia tego rodzaju przemocy wobec pracownika. Jako uprawdopodobnienie rozumiemy stwierdzone wysokie prawdopodobieństwo zaistnienia szkody na rzecz pracownika stwierdzone także przez podmiot zewnętrzny wobec pracodawcy i świadczący pomoc osobom pokrzywdzonym lub nadanie przez organa ścigania statusu osoby pokrzywdzonej w sprawie. Pomoc świadczona będzie przez podmioty zewnętrzne niezależne od pracodawcy w żaden sposób z zachowaniem rzetelności. 

