ZARZADZENIE Nr 9/30/2019

Dyrektora
Narodowego Instytutu Polskiego Dziedzictwa Kulturowego za Granica ,,POLONIKA”
Z dnia 30 kwietnia 2019 r.

w sprawie wprowadzenia i funkcjonowania Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej
w Narodowym Instytucie Polskiego Dziedzictwa Kulturowego za Granicg ,,POLONIKA”

Na podstawie § 6 ust. 2 pkt. 5 Statutu Narodowego Instytutu Polskiego Dziedzictwa
Kulturowego za Granicg ,Polonika’, wprowadzonego Zarzadzeniem Ministra Kultury
i Dziedzictwa Narodowego z dnia 14 czerwca 2018 r. w sprawie nadania statutu Narodowemu
Instytutowi Polskiego Dziedzictwa Kulturowego za Granicg ,Polonika” (Dz. Urz. MKiDN z 2018
r. poz. 37) oraz na podstawie art. 94(3) ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. kodeks pracy (t.|.
Dz. U. 22018 r. poz. 917, 1000, 1076, 1608, 1629), zarzadzam co nastepuje:

§1.

Wprowadza si¢ w Narodowym Instytucie Polskiego Dziedzictwa Kulturowego za Granica
~POLONIKA” (dalej Instytut POLONIKA) Wewnetrzng Polityke Antymobbingowa, ktéra
stanowi zatgcznik nr 1 do niniejszego zarzadzenia.

§2.

Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem podijecia.

Narodowego Instytutu Polskiego
Dziedzictwa Kulturowego za Granicg ,Polonika”



r



Zatacznik nr 1 do Zarzadzenia nr 9/30/2019
Dyrektora Instytutu Polonika

z dnia 30 kwietnia 2019 .

Wewnetrzna Polityka
przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i innym zachowaniom niepozadanym

w Narodowym Instytucie Polskiego Dziedzictwa Kulturowego za Granica

»POLONIKA”

\ )

Dorota _J:lz wska Jakubiak
Dyréektor
InstytutufPolonfka

30 kwietnia 2019 r.



W celu zapewnienia prawidlowej polityki wewnetrznej wobec relacji i stosunkéw
interpersonainych, zgodnej z przepisami Kodeksu pracy w zakresie przeciwdziatania
mobbingowi, dyskryminacji i innym zachowaniom niepozadanym, ustala sie, co nastepuje:

L. Postanowienia ogélne i definicje

§1.

1. W Narodowym Instytucie Polskiego Dziedzictwa Kulturowego za Granicg ,POLONIKA”
wprowadza sie Wewnetrzng Polityke przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminagc;ji i innym
zachowaniom niepozadanym.

2. Wewnetrzna Polityka przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i innym zachowaniom
niepozadanym, zwana dalej Wewnetrzng Polityka, okresla zasady i procedure dotyczaca
postepowania w sytuacji zaistnienia mobbingu, dyskryminacji i innych zachowan
niepozadanych oraz prawa i obowigzki przystugujgce Pracownikom w takiej sytuacji.

3. Wewnetrzna Polityka obejmuje reguly przeciwdziatania i reagowania na zachowania
wystepujace zardwno w migjscu pracy oraz wszelkich innych miejscach zwigzanych
Z praca.

§2.

liekroé w Wewnetrznej Polityce jest mowa o:

1. Mobbingu - nalezy przez to rozumie¢ dziatania lub zachowania systematycznie
powtarzajace sie ze strony Pracodawcy Iub Pracownikéw (Przetozonych,
Wspétpracownikéw) lub innych oséb dotyczace lub skierowane przeciwko Pracownikowi
lub grupie Pracownikéw, polegajace na uporczywym i diugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu Pracownika, wywotujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujgce lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie Pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikéw. Szczegbtowy opis zachowan noszacych

cechy mobbingu zawiera Zatacznik nr 1;

2. Dyskryminacji — nalezy przez to rozumieé¢ brak réwnego traktowania Pracownikéw
w zakresie zatrudniania lub zwalniania, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do narzedzi, rozwijania kwalifikacji zawodowych, w szczegélno$ci ze wzgledu na
pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos$é, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze
ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub
w niepeinym wymiarze czasu pracy. Szczegotowy opis zachowan noszacych cechy

dyskryminacji zawiera Zatacznik nr 1;



Zachowaniach niepozadanych — nalezy przez to rozumie¢ kazde wrogie dziatanie lub
zachowanie, $wiadome Ilub nieSwiadome, majace negatywne oddzialywanie na

pojedynczych Pracownikow lub grupie Pracownikdw;

Pracodawcy — nalezy przez to rozumieé Narodowy Instytut Polskiego Dziedzictwa
Kulturowego za Granicg ,POLONIKA” zwane dalej ,POLONIKA”,

Pracowniku — nalezy przez to rozumie¢ osobe zatrudniong w POLONIKA na podstawie

umowy o prace;

Przetozonym - nalezy przez to rozumie¢ bezposredniego Przetozonego Pracownikéw

danego szczebla;

Komisji Wyjasniajacej — nalezy przez to rozumieé organ kolegialny powotany przez
Pracodawce do rozpatrywania skarg Pracownikéw o mobbing, dyskryminacje lub inne

zachowania niepozadane zwana dalej Komisja;

Osobie zaufania - nalezy przez to rozumie¢ osobe, ktérej zadaniem jest zbieranie danych
na temat wszelkich, ewentualnych przejawach mobbingu, dyskryminaciji lub innych
zachowarn niepozgdanych oraz podejmowanie dziatarn zwigzanych z zapobieganiem,
badaniem i sankcjonowaniem przypadkéw mobbingu, dyskryminacji i innych zachowan

niepozadanych.

Cel Wewnetrznej Polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i innym

zachowaniom niepozadanym

§ 3.

Priorytetowym celem wprowadzenia postanowien Wewnetrznej Polityki jest wspieranie
dziatan sprzyjajgcych budowaniu pozytywnych relacji miedzy Pracownikami w Instytucie
POLONIKA.

Pracodawca podejmuje aktywne starania, aby srodowisko pracy w Instytucie POLONIKA
byto wolne od mobbingu, dyskryminaciji i innych zachowan niepozadanych, zaréwno
PrzetoZzonych, jak i innych Pracownikow.

Pracodawca dba aby w miejscu pracy Pracownicy traktowali sie nawzajem z szacunkiem
i poszanowaniem godnosci.

Pracodawca nie akceptuje mobbingu, dyskryminacji i innych zachowan niepozgdanych.
Zobowigzuje sie¢ Pracownikéw do niepodejmowania dziatan noszacych cechy mobbingu,
dyskryminacji i innych zachowan niepozgdanych oraz przeciwdziatania ich stosowaniu
przez inne osoby, a ponadto do informowania Pracodawcy o kazdej formie zaistnienia tych

Zjawisk.



6. Stwarzanie sytuacji zachecajgcych do mobbingu, dyskryminacji lub innych zachowan

niepozadanych badz ich stosowanie moze by¢ uznane za naruszenie podstawowych

obowigzkéw pracowniczych.

Odpowiedzialnos¢ Pracodawcy za mobbing, dyskryminacje i inne zachowania

niepozadane - obowiazki Przelozonych i Pracownikéw

§ 4.

. Jakiekolwiek dziatania lub zachowania noszgce cechy mobbingu, dyskryminacji lub innych

zachowan niepozadanych nie bedg akceptowane przez Pracodawce.
Pracodawca zobowigzany jest w szczegéinosci do:

a) wplywania na ksztattowanie i poszanowanie zasad wspoizycia spotecznego, godnosci
i dobr osobistych Pracownikéw oraz przeciwdziatania zachowaniom niepozgdanym
w pracy,

b) niezwtocznego reagowania na wszelkie przejawy mobbingu, dyskryminacji i innych
zachowan niepozadanych,

c) traktowania powaznie wszelkich informacji o mozliwosci wystgpienia mobbingu,

dyskryminaciji i innych zachowan niepozgdanych.

§5.

Przetozeni wszystkich szczebli zobowigzani sg zna¢ i stosowacé Wewnetrzng Polityke.
Przetozeni wszystkich szczebli zobowigzani sg ponadto do:

a) informowania Pracownikébw o mozliwosciach i metodach przeciwdziatania
i reagowania na mobbing, dyskryminacje i inne zachowania niepozadane,

b) rozpoznawania zachowan noszgcych cechy mobbingu, dyskryminacji i innych
zachowan niepozgdanych oraz reagowania na nie, w sposob szybki, rzeczowy
i jednoznacznie krytyczny,

c) rozwiazywania konfliktow z Pracownikami lub pomiedzy Pracownikami, bez zbednej
zwioki,

d) promowania wysokich standardéw etycznych, dawania przyktadu pozadanej postawy
swoim wlasnym zachowaniem,

e) wykazywania otwarto$ci na informacje przekazywane przez Pracownikéw oraz
zgtaszania Pracodawcy wszelkich przypadkéw noszgcych znamiona mobbingu,
dyskryminacji i innych zachowan niepozadanych w czasie jak najszybszym od

zdobycia wiedzy o nich,



1.

f) umozliwiania podleglym Pracownikom udzialu w postepowaniach wyjasniajacych,

prowadzonych przez Komisje, kazdorazowo, gdy bedzie taka potrzeba.

§ 6.

Pracownicy, bez wzgledu na zajmowane stanowisko, obowigzani sg traktowac sie
wzajemnie z godnoscig i szacunkiem, dbaé aby ich stowa lub zachowania nie naruszaty
débr i praw innych oséb. Niezamierzone zachowania stanowigce jakakolwiek forme
mobbingu, dyskryminacji i innych zachowan niepozadanych sg niedopuszczalne.

Do obowigzkéw Pracownikow zwigzanych z zapobieganiem mobbingowi, dyskryminacji
i innym zachowaniom niepozgdanym nalezy w szczegdlnosci:

a) informowanie Pracodawcy o wszelkich zauwazonych, w miejscu pracy, przejawach
zachowan noszacych cechy mobbingu, dyskryminacji i innych zachowan
niepozadanych,

b) reagowania na zachowania niepozadane oséb trzecich oraz odmawianie wspotudziatu
lub wspieraniu dziatarn prowadzgcych do mobbingu, dyskryminaciji i innych zachowan
niepozadanych,

¢) znajomos¢ i stosowanie zasad opisanych w Wewnetrznej Polityce.

Procedura dotyczaca przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminaciji i innych
zachowan niepozadanych

§7.

. W Instytucie POLONIKA ustanowiony zostaje system monitoringu zjawisk w zakresie

stosunkow pracy i relacji w organizacji, majgcy na celu unikniecie, ograniczenie lub
zwalczanie szkodliwych przejawéw i skutkéw mobbingu, dyskryminacji i innych zachowan

niepozadanych.

Monitoring bedzie prowadzony przez Osoby Zaufania, na podstawie biezgcych informaciji,

pochodzacych bezposrednio od Pracownikéw.

§ 8.

. W przypadku wystgpienia zachowan mogacych stanowi¢ mobbing, dyskryminacije lub inne

zachowania niepozgdane Pracownik ma mozliwo$é podjecia proby znalezienia
rozwigzania polubownego w drodze mediacji. Postepowanie takie w szczeg6lnosci bedzie

polegaé na:



a) zgtoszeniu sie z prosbg o pomoc do dowolnie wybranej osoby, w tym Osoby
Zaufania, Przetozonego lub Pracownika odpowiedzialnego za sprawy kadrowe,
b) zorganizowaniu spotkania z Pracownikiem stosujgcym zachowania niepozadane
w obecnhosci innego Pracownika (np. Osoby Zaufania, Przetozonego, Pracownika
odpowiedzialnego za sprawy kadrowe, Wspoéipracownika) i przeprowadzeniu
rozmowy wyjasniajgcej, obejmujgcej zgtoszenie problemu i prosbe o zaprzestanie
stosowania konkretnych zachowan.
Jezeli nie jest mozliwe wypracowanie trwatego, satysfakcjonujgcego obie strony
rozwigzania moze zosta¢ wszczete postepowanie przed Komisjg Wyjasniajgca.

. Wybér postepowania nalezy do Pracownika zgtaszajgcego wystgpienie zachowan

niepozadanych.

§9.

Kazdy Pracownik, ktéry uzna, ze zostat poddany mobbingowi, dyskryminacji lub innym
zachowaniom niepozgdanym badz byt swiadkiem zdarzen noszacych znamiona
mobbingu, dyskryminacji lub innych zachowan niepozadanych moze ten fakt zgiosi¢ w
formie pisemnej skargi.

. Zgtoszenia moga by¢ skiadane w nastepujgcy sposoéb:

a) w formie pisemnej skargi (osobiscie, drogg pocztowa tradycyjng lub elektroniczng)
do jednej z Oséb Zaufania, wypetniajgc formularz skargi (Zatacznik nr 2) dotgczajgc
dowody w sprawie,

b) w formie pisemnej skargi (osobiécie, drogg pocztowa tradycyjna lub elektroniczna)
do Dyrektora Instytutu POLONIKA, wypetniajgc formularz skargi (Zatacznik nr 3)
bez dotgczania dowodow.

Skargi anonimowe nie bedg rozpatrywane.
§ 10.

. Sposrod Pracownikow zatrudnionych u Pracodawcy, w gtosowaniu tajnym wybierane sg 2
Osoby Zaufania, na piecioletnig kadencje.

Pierwsze wybory Oséb Zaufania odbeda sie w terminie 21 dni roboczych, liczac od dnia
wejscia w zycie Wewnetrznej Polityki. Za przeprowadzenie wyboréw Oséb Zaufania oraz
zapewnienie ich prawidlowego przebiegu, odpowiedzialna jest Komisja Wyborcza
w skiad, ktérej wehodzg: Przedstawiciel Pracodawcy oraz dwéch pracownikéw wybranych

przez pracownikéw. W terminie 14 dni roboczych liczac od dnia wejScia w  zycie



11.

Wewnetrznej Polityki pracownik odpowiedziainy za sprawy kadrowe zobowigzany jest do
przeprowadzenia wyboréw czionkéw Komisji Wyborcze;.

Kazdy z Pracownikéw ma prawo do zgtoszenia kandydatury Osoby Zaufania. Kandydatury
przyjmowanie sg przez Komisje Wyborczg w terminie 5 dni roboczych od dnia
poinformowania o rozpoczeciu procedury wyborczej, po czym nastepuje podanie imiennej
listy zarejestrowanych kandydatur.

Przez okres 7 dni roboczych, liczac od dnia opublikowania imiennej listy zarejestrowanych
kandydatow, Komisja Wyborcza przyjmuje w sposob tajny gtosy Pracownikéw. Kazdy
Pracownik moze oddaé tylko jeden glos. Glos bez wskazania kandydata lub ze
wskazaniem wigcej niz jednego kandydata jest niewazny. Wzér karty do gtosowania,
miejsce oddawania gloséw i przechowywania urny do gtosowania okre$la Komisja
Wyborcza.

Po zakoriczeniu gtosowania nastepuje obliczenia gtoséw oddanych na poszczegdinych
kandydatow.

Osobami Zaufania wybrani zastajg Ci spo$réd kandydatow, ktorzy otrzymali najwiekszg
liczbg gtoséw oddanych w gltosowaniu, w ktérym udziat wzieta wiecej niz potowa
Pracownikéw.

W razie réwnej liczby gtosow wsrod kandydatow o ostatecznym wyborze Oséb Zaufania
moze decydowaé dodatkowe gtosowanie.

Z przebiegu gtosowania Komisja Wyborcza sporzgdza protokdt zawierajgcy nastepujgce
informacje: frekwencja wyborcza oraz ilos¢ gloséw oddanych na poszczegéinych
kandydatow.

Komisja Wyborcza informuje Pracownikéw o wynikach losowania.

Osoba Zaufania ma prawo wykonywa¢ obowigzki, wynikajgce z funkciji,
w siedzibie Instytuciji jak i poza nia.

Dokumentacje zwigzang z wyborami, o ktérych mowa w ustepach poprzedzajacych

przechowuje pracownik odpowiedzialny za sprawy kadrowe.

§ 11.

Z grona Pracownikéw zatrudnionych u Pracodawcy, Dyrektor, wybiera 3 osoby bedgce
przedstawicielami Pracodawcy, sposréd ktérych kazdorazowo powotuje 1 osobe do prac
w Komisji Wyjasniajacej.

W przypadku zakonczenia stosunku pracy jednej z oséb wybranych przez Dyrektora,

Dyrektor niezwtocznie dokonuje wyboru kolejnego przedstawiciela.



10.

§12.

Postepowanie w sprawie skargi o mobbing, dyskryminacje lub inne zachowania
niepozadane prowadzi Komisja Wyjasniajaca powotana przez Pracodawce w terminie 3
dni roboczych od dnia wplyniecia skargi.

W sktad Komisji wchodza:
a) jeden przedstawiciel Pracodawcy,
b) jedna lub dwie Osoby Zaufania.

W  szczegélnych przypadkach istnieje mozliwos¢ zaangazowania konsultanta

zewnetrznego.

Cztonkiem Komisji nie moze byé osoba sktadajgca skarge, Pracownik, ktéremu zarzucane
sg zachowania mogace nosi¢ znamiona mobbingu, dyskryminacji lub innych zachowan
niepozadanych oraz osoba, do ktérej wpltyneta skarga.

Ponadto Pracodawca, na wniosek kazdej ze stron, jest zobowigzany, do jednorazowego
wytaczenia cztonka Komisji z udziatu w postepowaniu, jezeli zostang uprawdopodobnione
okolicznosci, ktére moga budzi¢ watpliwosci co do jego bezstronnosci. W takim przypadku

nowego czfonka Komisji wskazuje Pracodawca.

Komisja rozpoczyna postepowanie w ciggu 7 dni roboczych od dnia powotfania Komisji
Wyjasniajace;.

Postepowanie przed Komisja ma charakter poufny.

Po wystuchaniu skarzgcego oraz obwinionego o stosowanie mobbingu, dyskryminacii
lub innych zachowan niepozadanych i ewentualnych $wiadkéw oraz rozpatrzeniu
dowodow przez nich przedtozonych, Komisja dokonuje zasadnosci skargi i ocene te, wraz
z wnioskami i ewentualnymi rekomendacjami w zakresie niezbednych dziatan, przekazuje
Dyrektorowi, w terminie nie dtuzszym niz 14 dni roboczych od rozpoczecia pracy przez
Komisje.

W przypadkach o szczegdinym skomplikowaniu lub w przypadku usprawiedliwionej
nieobecnosci w pracy skarzgcego lub obwinionego uniemozliwiajgcych prace Komisiji
dopuszcza sie mozliwos¢ wydtuzenia prac Komisiji.

Pracownikowi wystepujagcemu ze skargg jak i Pracownikowi obwinionemu o mobbing,
dyskryminacje Iub inne zachowania niepozgdane, Komisja przekazuje pisemne

rozstrzygniecie, za potwierdzeniem odbioru.

Skarzacy i obwiniony majg, kazdorazowo stawi¢ sie na wezwanie Komisji.

Nieusprawiedliwiona nieobecnosé ktdrejs ze stron nie wstrzymuje prac Komisji.



11.

12.
13.

14.

Cztonkom Komisji na czas pracy Komisji, Pracodawca udziela zwolnienia od pracy
w zakresie niezbednym do pracy w Komisji, z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.

Cztonkowie Komisji wybierajg sposrod siebie przewodniczgcego oraz protokolanta.

Dokumentacja zwigzana z prowadzonym postepowaniem gromadzona jest przez osobe

odpowiedzialng za sprawy kadrowe przez okres 5 lat, a nastepnie ulega zniszczeniu.

Decyzje o mozliwosci wgladu do dokumentacji, po zakoriczeniu prac przez Komisje,

kazdorazowo podejmuje Dyrektor.
§ 13.

W przypadku uznania skargi za zasadng lub czesciowo zasadng, Pracodawca podejmuje
dziatania zmierzajgce do  wyeliminowania  stwierdzonych  nieprawidiowosci
| przeciwdziatania ich powtarzaniu. Ponadto Pracodawca uprawniony jest do wyciggniecia
konsekwenciji okreslonych przepisami prawa w stosunku do osoby, ktérej nieprawidtowe
postgpowanie potwierdzone zostanie przez Komisje Wyjasniajaca.

Zaden Pracownik, ktory korzysta ze $rodkow przewidzianych w Wewnetrznej Polityce oraz
w innych przepisach prawa nie moze spotkaé sie z negatywnymi konsekwencjami lub
negatywng oceng swojego zachowania ze strony Przetozonych oraz Wspétpracownikéw.
Dotyczy to rowniez osoéb, ktére wystepuja w charakterze $wiadka lub sygnalizuja

Pracodawcy dostrzezone nieprawidtowosci.

Niniejsze procedury wewnetrzne, nie wykluczajg uprawnien Pracownikdéw do dochodzenia

swoich praw na mocy odpowiednich przepiséw prawa.
§ 14.

Pracodawca przeprowadzi szkolenia wewnetrzne dla wszystkich Pracownikéw, dotyczace
przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i innym zachowaniom niepozadanym.
Kierownicy komérek organizacyjnych zobowigzani sg do zapoznania podlegtych im
Pracownikéw z treécig Polityki Wewnetrzne;j.

Kazdy Pracownik ma obowigzek zlozy¢ pisemne oswiadczenie o zapoznaniu sie z
Politykg Przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i innym zachowaniom
niepozgdanym, ktére zostanie dotgczone do jego akt osobowych.

Nowo zatrudniani Pracownicy podlegajg zapoznaniu z regulacjami dotyczacymi
przeciwdziataniu mobbingowi, dyskryminacji i innym zachowaniom niepozadanym i za

pisemnym potwierdzeniem.



Zatacznik nr1

Definicje

L Dyskryminacja

Pracownicy powinni by¢ traktowani réwno w sytuaciji nawigzywania i rozwigzywania stosunku
pracy, pod wzgledem warunkéw zatrudnienia, awansu i dostepu do szkolen w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych. W szczegdlnosci zabroniona jest dyskryminacja ze
wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, wyznanie, narodowos$é, poglady polityczne,
przynaleznosé do zwigzkéw zawodowych, pochodzenie etniczne, przekonania religijne,
orientacje seksualng, fakt zatrudnienia na czas okreslony lub nieokreslony, w petnym lub

niepetnym wymiarze godzin.

Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza brak dyskryminacji, zaréwno bezposredniej, jak i
posredniej, ze wzgledu na czynniki wymienione powyzej, chyba, ze Pracodawca udowodni

obiektywne przyczyny szczegolnego traktowania Pracownika.

Bezposrednia dyskryminacja ma miejsce w przypadku, gdy ze wzgledu na jeden lub wiekszg
liczbe czynnikow wymienionych powyzej Pracownik byt, jest lub mégtby by¢ traktowany gorzej

od innych Pracownikéw w poréwnywalnych okolicznosciach.

Dyskryminacja posrednia ma miejsce w przypadku, gdy ze wzgledu na pozornie neutralne
postanowienie, stosowane kryteria lub podjete dziatania zaistnialy lub mogtyby zaistnie¢
réznice w warunkach zatrudnienia na niekorzysé wszystkich lub istotnej liczby Pracownikéw
z grupy, do ktorej zastosowanie ma jeden lub wieksza liczba czynnikéw wymienionych
powyzej, pod warunkiem, ze réznice takie nie sg uzasadnione ze wzgledu na zgodny prawem
cel, ktéry ma byé osiagniety, a $rodki stuzace osiggnieciu tego celu sg wiasciwe

i konieczne.
Dla celéw réwnego traktowania w zatrudnieniu za przejawy dyskryminacji uznaje sie rowniez:

a) zachecanie innej osoby do naruszenia zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu lub
nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

b) zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci Pracownika
i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej lub

uwtaczajgcej atmosfery.

Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ obejmuje réwniez wszelkie niepozadane zachowania o

charakterze seksualnym lub zachowania odnoszace sie do pici Pracownika majgce na celu
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lub skutkujgce naruszeniem godnosci, stworzeniem wobec niego zastraszajgcej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajgcej lub uwtaczajacej atmosfery; przy czym zachowanie takie moze

przejawiaé sie¢ w sposob fizyczny, stowny lub niewerbalny.

Naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem wyjatkéw
wskazanych ponizej, oznacza szczegodine traktowanie przez Pracodawce sytuacji Pracownika
w oparciu o jeden z czynnikdéw wskazanych powyzej, skutkujace, bez zadnych ograniczen:

a) odmowa nawigzania lub rozwigzaniem stosunku pracy;

b) niekorzystnym uksztattowaniem wynagrodzenia za prace lub warunkéw zatrudnienia,
pomijaniem przy awansie lub przyznawaniu innych éwiadczen zwigzanych z praca;

Cc) pomijaniem przy typowaniu na szkolenia majace na celu podnoszenie kwalifikacii
zawodowych;

d) chyba, ze Pracodawca udowodni, ze dziatat w oparciu o obiektywne przestanki
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma byé osiagniety, a $rodki

stuzgce osiggnieciu tego celu sg wiasciwe i konieczne.

Zadne z ponizszych dziatan nie bedzie uznawane za naruszenie zasady réwnego traktowania

w zatrudnieniu;

a) odmowa zatrudnienia Pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych, powyzej,
jesli odmowa taka jest uzasadniona rodzajem pracy lub warunki jej wykonywania
powoduja, ze ta przyczyna lub przyczyny sa rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem
zawodowym stawianym Pracownikowi;

b) wypowiedzenie Pracownikowi warunkéw pracy w zakresie czasu pracy, pod
warunkiem ze bedzie to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi Pracownika;

c) stosowanie $rodkéw réznicowania sytuacji prawnej Pracownikéw ze wzgledu na
ochroneg rodzicielstwa, wiek lub niepetnosprawno$é;

d) ustalenie warunkoéw zatrudniania lub zwalniania Pracownikéw, zasad wynagradzania i
awansu, jak rowniez dostgpu do szkoleh majgcych na celu podnoszenie kwalifikacii

zawodowych, ze wzgledu na staz pracy.

Za naruszenie zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu nie bedg uwazane dziatania
podejmowane w ograniczonym czasie i majgce na celu wyréwnywanie szans w zatrudnieniu
wszystkich lub znacznej liczby Pracownikéw réznicowanych ze wzgledu na jedna lub kilka
przyczyn wymienionych powyzej, poprzez zmniejszanie, na korzy$é takich Pracownikow,
faktycznych nieréwnosci w zakresie okreslonym takg regulacia.
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Osoba, ktéra poniosta szkody wskutek naruszenia zasady réwnosci w zatrudnieniu ma prawo
do odszkodowania w wysokosci nie mniejszej niz minimalne wynagrodzenie za prace ustalone

przepisami prawa.

Korzystanie przez Pracownika z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu nie moze byé podstawa niekorzystnego traktowania
Pracownika, a takze nie moze powodowa¢ jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec
Pracownika, zwlaszcza nie moze stanowié¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie przez
Pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia. Dotyczy to takze
Pracownika, ktoéry udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia Pracownikowi korzystajgcemu

z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu

Il. Mobbing

Mobbing oznacza wszelkie dziatania lub zachowania dotyczace Pracownika lub skierowane
przeciwko Pracownikowi, polegajace na statym lub diugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
Pracownika i skutkujgce obnizong samooceng jego mozliwosci zawodowych, jak réwniez
skutkujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie Pracownika, jego wyizolowanie lub

wykluczenie z zespotu.

Uporczywos$¢ i diugotrwato$é oznacza, ze podejmowane dziatania lub zachowania majg
charakter niejednorazowy, powtarzajacy sie, systematyczny.

Mobbingu nie stanowig uzasadnione, racjonalne i konstruktywne informacje zwrotne, w tym
uwagi krytyczne, na temat dziatan lub zachowania Pracownika, lub uzasadnione instrukcje

wydane Pracownikom w trakcie ich pracy.

Dziataniami mogacymi nosi¢ znamiona mobbingu moga byé w szczegoélnosci:

a) ograniczanie lub utrudnianie mozliwosci wypowiadania sie, state przerywanie
wypowiedzi;

b) agresja stowna: krzyczenie, obrazanie, zastraszanie, stosowanie wyzwisk, ponizanie;

€) oczernianie, podwazanie zaufania, oémieszanie, szydzenie;

d) agresjaiznecanie sie fizyczne lub psychiczne;

e) odbieranie lub kwestionowanie kompetencji decyzyjnych, nieuzasadnione odbieranie
zadan, nadmierna kontrola i niekonstruktywna krytyka;

f) zlecanie wykonywania prac bezsensownych, sprzecznych ze sobg, ponizej
posiadanych umiejetnosci lub ponad sity, naruszajgcych godnosé;

g) przeszkadzanie w pracy, prowokowanie Ilub doprowadzanie Pracownika do
popetniania btedéw, utrudnianie lub odbieranie dostepu do Srodkéw i materiatow

12



potrzebnych do wykonywania obowiazkow lub celowe umieszczanie w miegjscu
fizycznie oddalonym lub odosobnionym;
h) fatszywe ocenianie zaangazowania w pracy, jakosci pracy i kompetencji zawodowych;,
i) izolacja, nieuzasadnione unikanie kontaktu, wykluczenie z grupy, brak lub blokowanie
mozliwosci rozméw z Pracownikiem, dazenie do wyeliminowania z grupy Pracownika.

Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstréj zdrowia moze dochodzi¢ od Pracodawcy

odpowiedniego zadosc¢uczynienia.

Pracownikowi, ktory wypowiedziat umowe o prace wskutek mobbingu przystuguje prawo do
dochodzenia odszkodowania od Pracodawcy w wysoko$ci nie mniejszej niz minimalne

wynagrodzenie za prace ustalone przepisami prawa.

Wypowiedzenie umowy o prace z powodu mobbingu powinno byé ztozone przez Pracownika
w formie pisemnej i zawiera¢ okreslenie przyczyny wskazanej powyzej jako przyczyny
wypowiedzenia umowy o prace

Osoba stosujgcg mobbing (mobberem) moze byé Pracodawca, osoba zarzgdzajaca w imiehiu

Pracodawcy, Przetozony. Moze nig by¢ takze inny Pracownik lub Pracownicy.
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Zalacznik nr 2

Skarga w sprawie o mobbing, dyskryminacje
i inne zachowania niepozadane
(sktadana do Meza Zaufania)
1. Imie i nazwisko, stanowisko oraz nazwa jednostki organizacyjnej, w ktérej zatrudniona jest

osoba zgtaszajgca skarge:

2. Imie i nazwisko osoby/osdb dopuszczajgcej/dopuszczajgcych sie wskazanych w pkt. 1

dziatan:
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5. Czas trwania w/w zachowan:

7.Dziatania podjete przez osobg zgtaszajaca skarge w celu eliminacji niepozadanych
zachowan:

Data i podpis osoby zgtaszajgcej
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Zatacznik nr 3
Skarga w sprawie o mobbing, dyskryminacje
i inne zachowania niepozadane
(sktadana do Dyrektora)
1. Imig i nazwisko, stanowisko oraz nazwa jednostki organizacyjnej, w ktorej zatrudniona jest

osoba zgtaszajgca skarge:

2. Imie i nazwisko osoby/os6b dopuszczajacej/dopuszczajgcych sie dziatarh majgcych
znamiona mobbingu, dyskryminacji badz zachowan niepozadanych:
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7. Dziatania podjete przez osobe zgtaszajgcg skarge w celu eliminaciji niepozadanych
zachowan:

Data i podpis osoby zgtaszajgcej
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