TEKST JEDNOLITY - PO ZMIANACH WPROWADZONYCH UCHWALA
ZARZADU 02 /OB/X11/2023 Z 13 GRUDNIA 2023 R.

siec obywatelska A

WaTCHDOE-

PROCEDURA SKARGOWA
DOTYCZACA PRZECIWDZIALANIA
DYSKRYMINACII | MOBBINGOWI W PRACY

Rozdziat I. Przepisy ogdlne|

§1.

1. Niniejszy dokument, zwany dalej ,Procedurg” okresla zasady przeciwdziatania
zjawiskom dyskryminacji (w tym molestowaniu seksualnemu) i mobbingowi w
stowarzyszeniu Sie¢ Obywatelska Watchdog Polska (dalej: Stowarzyszenie).

2. Przepisy Procedury majg zastosowanie do wszystkich osdb zatrudnionych,
wolontariackich w Stowarzyszeniu i czesciowo do o0séb cztonkowskich
Stowarzyszenia.

§2.

1. W przypadku zaistnienia dyskryminacji lub mobbingu, osoby odpowiedzialne za
naruszenia podlegajg odpowiedzialnosci na zasadach okreslonych przepisami prawa.

2. Przepisy procedury wewnetrznej nie naruszajg prawa do sadu w zadnym zakresie i
na kazdym etapie.

§3.

llekro¢ w Procedurze jest mowa o:

1) Dyskryminacji bezposredniej — rozumie sie przez to sytuacje, w ktdrej osoba w
szczegolnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, stan zdrowia, kolor skéry,
narodowo$é, pochodzenie etniczne, religie, wyznanie, bezwyznaniowosc,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, orientacje seksualng, tozsamos¢
pfciowaq, status rodzinny, status spoteczno-ekonomiczny, forme, zakres i podstawe
zatrudnienia, czy diete, jest traktowana mniej korzystnie niz jest, byta lub bytaby
traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji;

2) Dyskryminacji posredniej — rozumie sie przez to sytuacje, w ktérej dla osoby/osdéb
w szczegolnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, stan zdrowia, kolor



skory, narodowo$é, pochodzenie etniczne, religie, wyznanie, bezwyznaniowos¢,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, orientacje seksualna, tozsamos¢
pfciowaq, status rodzinny, status spoteczno-ekonomiczny, forme, zakres i podstawe
zatrudnienia, czy diete, na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub mogtyby wystapié
niekorzystne dysproporcje lub szczegdlnie niekorzystna dla niej/nich sytuacja, chyba
ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu
na zgodny z prawem cel, ktéry ma byc¢ osiggniety, a srodki stuzgce osiagnieciu tego
celu sg wiasciwe i konieczne;

3) Molestowaniu — rozumie sie przez to forme dyskryminacji, ktérg stanowi kazde
niepozgdane zachowanie w stosunku do osoby w szczegdlnosci ze wzgledu na pteg,
wiek, niepetnosprawnos$é, stan zdrowia, kolor skory, narodowosé, pochodzenie
etniczne, religie, wyznanie, bezwyznaniowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwigzkowa, orientacje seksualng, tozsamos$¢ pfciowa, status rodzinny, status
spofeczno-ekonomiczny, forme, zakres i podstawe zatrudnienia, czy diete, ktorego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby i stworzenie wobec niej
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery;

4) Molestowaniu seksualnym — rozumie sie przez to forme dyskryminacji, ktérg
stanowi kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym wobec osoby lub
odnoszace sie do jej pfci, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci, w
szczegblnosci przez stworzenie wobec osoby zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga sie sktadac
fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy;

5) Zachecaniu do naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu — rozumie
sie przez to sytuacje, w ktérej osoba jest zachecana badZ instruowana przez
przetozonego badz inng osobe reprezentujgcy Pracodawce, do zachowania wobec
innych pracownikéw, badz oséb bioracych udziat w rekrutacji, stanowigcego forme
dyskryminacji, o ktérej mowa w pkt 1) - 4);

6) Nieréownym traktowaniu —rozumie sie przez to gorsze traktowanie osoby lub grupy
0s6b w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, a takze mniej korzystne traktowanie wynikajgce z przeciwstawienia sie
zachowaniom dyskryminujacym, oraz zachecajgcym do takich zachowan i
nakazujacym takie zachowania;

7) Mobbingu — rozumie sie przez to dziatania lub zachowania dotyczace pracownika
lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym
nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujagce u niego zanizong ocene
przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub osSmieszenie



pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw; przy

czym aby dziatania lub zachowania dotyczace pracownika mogty zosta¢ uznane za

mobbing, muszg one facznie spetnia¢ wszystkie powyzsze warunki;

8) Innych niepozgdanych zachowaniach w miejscu pracy — nalezy rozumiec przez nie

w szczegodlnosci:

nieuzasadniong krytyke,

upokarzajace postepowanie dyscyplinarne,

ignorowanie,

terror telefoniczny (np. uporczywe telefony po godzinach pracy, w sprawach,
ktére obiektywnie nie sg pilne)

listy i e-maile zawierajace zwroty powszechnie uwazane za obrazZliwe,
obelzywe,

wrogie spojrzenia, parodiowanie gestéw, gtosu, sposobu chodzenia,
zastraszanie pracownika,

przymusowe pozostawanie po godzinach pracy (poza zleconymi przez
pracodawce nadgodzinami),

obiektywnie niemozliwe do realizacji nieprzekraczalne terminy wykonania
pracy,

przydzielanie zadan nie zwigzanych z pracg np. zakupy spozywcze dla
przetozonego,

publiczne dyskredytowanie wiedzy, umiejetnosci, kompetencji,

publiczne i przejaskrawione komentowanie wyglagdu pracownika badz jego
cech charakteru i stylu bycia,

przypisywanie danej osobie btedéw popetnionych przez innych,
uniemozliwianie pracownikowi wyrazania jego opinii w sytuacji, kiedy inni
pracownicy moga jg wyrazic,

rozpowszechnianie nieprawdziwych informacji o przebiegu pracy zawodowej,
rozpowszechnianie plotek o zyciu prywatnym,

przemoc fizyczna.

9) Komisji — rozumie sie przez to Komisje ds. Przeciwdziatania dyskryminacji i

mobbingowi w Stowarzyszeniu;

10) Osobie zaufanej lub Osobach zaufanych — rozumie sie przez to osobe lub osoby,

do ktérych obowigzkdéw nalezy przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbingowi w

Stowarzyszeniu;

11) Ekspercie/tce — rozumie sie przez to Zewnetrznego Eksperta/tke zajmujgcego/q

sie przeciwdziataniem dyskryminacji i mobbingowi, ktéry/a moze wchodzi¢ w sktad

Komisji;

12) Pracodawcy — rozumie sie przez to stowarzyszenie Sie¢ Obywatelska Watchdog



Polska;

13) Osobie zatrudnionej — rozumie sie przez to osobe zatrudniong w Stowarzyszeniu
na podstawie umowy o prace, jak rowniez osobe, ktérg taczg z pracodawcy inne formy
wspotpracy, tj. umowa cywilnoprawna, staz, praktyki zawodowe, wspoétpraca w
ramach wiasnej dziatalnosci gospodarczej;

14) Cztonku/Cztonkini Stowarzyszenia — rozumie sie przez to osobe tworzgcg Walne
Zebranie Cztonkin i Cztonkdéw, najwyzszg wtadze w Stowarzyszeniu, wybierajgca
Zarzad, Komisje Rewizyjng i Komisje Etyki;

15) Osobie wolontariackiej — rozumie sie przez to osoby wspdtpracujace ze
Stowarzyszeniem na podstawie umowy wolontariackiej.

Czesc Il. Obowiagzki Pracodawc

§4.

1. Relacje pomiedzy pracodawcg, osobami zatrudnionymi wolontariackimi i
cztonkowskimi, oparte sg na zasadzie szacunku i tolerancji oraz poszanowaniu
godnosci osobiste;j.

2. Pracodawca, ktéry poweimie informacje nt. niewtasciwych zachowan oséb
zatrudnianych, wolontariackich, cztonkowskich, oséb korzystajgcych ze wsparcia
Stowarzyszenia, wobec oséb zatrudnianych, wolontariackich, cztonkowskich, oséb
korzystajacych ze wsparcia Stowarzyszenia, ktére mogg prowadzi¢ do naruszenia
godnosci osobistej, zobowigzany jest do powziecia adekwatnych dziatan zaradczych,
majacych na celu wyeliminowania naruszen.

§5.
Wszystkie decyzje pracodawcy, dotyczace zatrudniania, awansowania, kierowania na
szkolenia podnoszace kwalifikacje, warunkéw zatrudnienia, w tym w szczegdlnosci
odnosnie ksztattowania wynagrodzenia osdb zatrudnionych sg motywowane przede
wszystkim obiektywng oceng ich wynikdéw w pracy, umiejetnosci i kompetenc;ji oraz
doswiadczenia zawodowego.

§6.
1. Pracodawca zobowigzuje sie wobec oséb zatrudnionych do jednakowego
wynagradzania za prace jednakowa lub prace jednakowej wartosci bez wzgledu naich
pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, stan zdrowia, kolor skéry, narodowos¢, pochodzenie
etniczne, religie, wyznanie, bezwyznaniowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwigzkowa, orientacje seksualng, tozsamos$¢ pfciowa, status rodzinny, status
spoteczno-ekonomiczny, forme, zakres i podstawe zatrudnienia, czy diete.



2. Przez prace jednakowej wartosci rozumie sie prace, ktorych wykonywanie wymaga
od o0s6b poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym,
a takze porownywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

3. Wynagrodzenie, o ktdrym mowa, obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez
wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne Swiadczenia zwigzane z praca.

§7.
1. Pracodawca prowadzi dziatania majgce na celu podniesienie swiadomosci osob
zatrudnionych, wolontariackich i cztonkowskich na temat zjawisk dyskryminacji i
mobbingu, poprzez:

1) prowadzanie szkolen w zakresie problematyki wystepowania i zwalczania
zjawiska dyskryminacji i mobbingu;

2) informowanie o przepisach antydyskryminacyjnych i antymobbingowych oraz
aktywne promowania réwnych szans dla wszystkich oséb zatrudnionych,
wolontariackich i cztonkowskich;

3) przeprowadzanie okresowych analiz i ocen skuteczno$ci wprowadzonych
rozwigzan antydyskryminacyjnych i antymobbingowych oraz w razie potrzeby
podejmowanie dziatan usprawniajgcych.

2. Pracodawca w miare mozliwosci wspiera inicjatywy o0sob zatrudnionych,
wolontariackich i cztonkowskich nakierowane na uswiadamianie problemu
dyskryminacji i mobbingu oraz przeciwdziatanie tym zjawiskom.

3. Pracodawca wspiera Osobe zaufang lub Osoby zaufane, o ktérych mowa w § 11 i
pozostate osoby wchodzace w sktad Komisji ds. Przeciwdziatania dyskryminacji i
mobbingowi w Stowarzyszeniu, o ktérych mowa w § 14 ust. 2 pkt 1) i 2) w zakresie
efektywnych sposobdéw przeciwdziatania zjawiskom dyskryminacji, molestowania
seksualnego i mobbingu w miejscu pracy. W szczegdlnosci polega to na zapewnieniu
szkolen swiadomosciowych i prawnych nt. dyskryminacji i mobbingu w miejscu pracy.

Czesc Ill. Obowiazki osob zatrudnionych, wolontariackich i cztonkowskich

§8.
Osoby zatrudnione, wolontariackie i cztonkowskie Stowarzyszenia zobowigzane sg do
powstrzymywania sie od zachowan o charakterze dyskryminacji i mobbingu, a takze
innych niepozgdanych zachowan w miejscu pracy, wobec swoich podwfadnych,
innych oséb zatrudnionych, wolontariackich, cztonkowskich i oséb korzystajgcych ze
wsparcia Stowarzyszenia, a takze do kierowania sie zasadg poszanowania godnosci w
tych relacjach.



§09.

1. Kazda osoba zatrudniona, wolontariacka i cztonkowska, zobowigzana jest do
zgtaszania jednej z Oséb zaufanych lub wszystkim Osobom zaufanym, o ktérych mowa
w §& 11, sytuacji, co do ktérej powzieta przypuszczenie, ze moze nosi¢ znamiona
dyskryminacji, mobbingu i innych niepozgdanych zachowan w miejscu pracy, rowniez
wowczas, gdy zaobserwowana sytuacja jej bezposrednio nie dotyczy.

2. W sytuacji, w ktorej powzieto przypuszczenie, iz jedna z Oséb zaufanych zachowuje
sie w sposdb noszacy znamiona dyskryminacji, mobbingu i innych niepozadanych
zachowan w miejscu pracy, zgtoszenie nalezy kierowac do innej Osoby zaufanej, a jesli
z jakichkolwiek wzgleddéw jest to niemozliwe, do osoby wskazanej w § 11 ust. 8.

§ 10.

1. Osoby wchodzace w sktad kadry kierowniczej, maja obowigzek analizowania
zachowan zaréwno osdb ktorymi zarzadzajg, jak réwniez wspdtpracujacych, pod
katem przestrzegania zasady rownego traktowania i przeciwdziatania mobbingowi,
oraz bezzwtocznego zgtoszenia Osobie zaufanej lub Osobom zaufanym sytuacji, co do
ktérej majg podejrzenie, ze mogg nosi¢ znamiona dyskryminacji, mobbingu i innych
niepozgdanych zachowan w miejscu pracy.

2. W sytuacji, w ktérej powzieto przypuszczenie, iz to Osoba zaufana lub Osoby
Zaufane zachowujg sie w sposodb noszacy znamiona dyskryminacji, molestowania
seksualnego, mobbingu i innych niepozgdanych zachowan w miejscu pracy,
zgtoszenie nalezy kierowa¢ do osoby wskazanej w § 11 ust. 8.

Cze$¢ IV. Osoba Zaufana w Stowarzyszeniu

§11.
1. W Stowarzyszeniu wybierana jest jedna lub wiecej Osoba zaufana, a osoby
zatrudnione moga zwracac sie do jednej z nich lub do wszystkich. W przypadku, gdy
jest wiecej niz jedna Osoba zaufana, a zgtoszenie nie zawiera wniosku o wytgczenie
ktorejkolwiek z nich, dalsze procedowanie spraw odbywa sie zgodnie z podziatem
zadan ustalonym przez Osoby zaufane.
2. Do zadan Osoby zaufanej lub Oséb zaufanych nalezy:

1) Petnienie funkcji Przewodniczacego/ej Komisji ds. Przeciwdziatania
Dyskryminacji i Mobbingowi w Stowarzyszeniu. Jezeli w Stowarzyszeniu jest
wiecej Osob zaufanych, ustalaja one miedzy sobg, ktéra z nich bedzie
przewodniczy¢ Komisji. Jezeli sprawa dotyczy rzekomych niewfasciwych
zachowan ktodrejkolwiek Osoby zaufanej, nie moze ona przewodniczy¢ Komisji,
ani by¢ jej cztonkinig/cztonkiem.



2) Po weczesniejszym ustaleniu terminu spotkania/rozmowy telefonicznej,
pozostawanie do dyspozycji 0séb zatrudnionych, ktére potrzebujg konsultacji
sytuacji, co do ktérych nie majg pewnosci czy kwalifikujg sie do ztozenia skargi,
o ktérej mowa w § 13;

3) Przyjmowanie skarg, o ktérych mowa w § 13;

4) Ewentualna wspodtpraca ekspercka z podmiotami zewnetrznymi, zaréwno na
potrzeby prowadzonych dziatan interwencyjnych w ramach Komisji, jak réwniez
dziatan dot. edukacji antydyskryminacyjnej i antymobbingowej w miejscu pracy;

5) Proponowanie  Pracodawcy dziatan naprawczych, odnosnie innych
niepozgdanych zachowan w miejscu pracy, o ktérych powezmie informacje.

3. Pracodawca, w dniu wejscia w zycie przedmiotowej Procedury wewnetrznej, jest
zobowigzany do zorganizowania konkursu w sposdéb umozliwiajagcy anonimowe
zgtoszenie kandydatur w terminie nie krétszym niz 5 dni roboczych, wszystkim
osobom zatrudnionym i wolontariackim.

4. Sposrod zgtoszonych w ramach konkursu kandydatur, Pracodawca wybiera Osobe
zaufang lub Osoéb zaufanych, wedtug nastepujacych kryteriow:
a) wiedza nt struktury i specyfiki dziatalnosci Stowarzyszenia;
b) gotowos$¢ do nabycia wiedzy merytorycznej nt. efektywnych sposobdéw
przeciwdziatania zjawiskom dyskryminacji i mobbingu w miejscu pracy;
c) wysoki poziom zaufania wsrdd osdéb zatrudnionych i wolontariackich w
Stowarzyszeniu

5. Pracodawca, po dokonaniu wyboru Osoby zaufanej lub 0Osoéb zaufanych,
zobowigzany jest do uzasadnienia swojej decyzji na piSmie i udostepnienia go do
wgladu osobom zatrudnionym, wolontariackim i cztonkowskim.

6. Najpdzniej w terminie 14 dni przed uptywem 2-lat kadencji Osoby zaufanej lub Oséb
zaufanych, Pracodawca ogtasza wewnetrzny konkurs, majacy na celu wyfonienie
Osoby zaufanej lub Oséb zaufanych na kolejng 2-letnig kadencje.

7. Kolejne wybory Oséb zaufanych, odbywac sie beda na zasadach okreslonych
w ust. 4-6.

8. Sposraod oséb, ktérych kandydatury zostaty zgtoszone do konkursu, o ktérym mowa
w ust. 3, a ktére nie zostaty wybrane na stanowisko Osoby zaufanej lub Osdb
zaufanych, Pracodawca wskazuje osobe, do ktérej nalezy zgtaszaé informacje i skargi
dotyczace podejrzenia, iz to Osoba zaufana lub Osoby zaufane dopuscity sie
dyskryminacji, mobbingu i innych niepozgdanych zachowan. Jesli nie ma takich oséb,
wowczas Pracodawca wskazuje takg osobe, kierujgc sie kryteriami wskazanymi
w ust. 4.



Czesc V. Postepowanie wyjasniajgce w sprawach o dyskryminacje i mobbing

§12.

1. Kazda osoba zatrudniona lub wolontariacka, ktéra uwaza, ze doswiadczyta innych
niepozgdanych zachowan w miejscu pracy niz dyskryminacja czy mobbing, powinna
powiadomic o nich Osobe zaufang lub Osoby zaufane.

2. Powiadomienie Osoby zaufanej lub Oséb zaufanych o podejrzeniu naruszenia,
o ktérym mowa w ust. 1, obliguje do podjecia dziatan zmierzajacych do wyjasnienia
sytuacji i zminimalizowania ryzyka ponownego zaistnienia niepozgdanego
zachowania.

§13.

1. Kazda osoba zatrudniona lub wolontariacka, ktéra uwaza, ze doswiadczyta
jakiejkolwiek formy dyskryminacji czy mobbingu uprawniona jest do ztozenia skargi.

2. Powiadomienie Osoby zaufanej lub Oséb zaufanych o podejrzeniu naruszenia,
o ktorym mowa w ust. 1 nie jest jednoznaczne ze ztozeniem skargi.

3. Skargi zgtaszane sg na formularzu, ktdéry stanowi zatgcznik do niniejszego
regulaminu (zatacznik nr 1), w nastepujacy sposob:

1) na adres Pracodawcy;

2) za pomocy poczty elektronicznej na adres e-mail jednej lub wiecej Osoby
zaufanej lub Oséb zaufanych - zgodnie ze swoim wyborem, a w przypadku, gdy
skarga dotyczy Osoby zaufanej lub Osdb zaufanych na adres e-mail osoby,
ktora zostata wskazana przez pracodawce, na taka okolicznosc.

4. Z chwilg ztozenia skargi, informacje w niej zawarte mogg by¢ ujawniane wyfacznie
osobom biorgcym udziat w postepowaniu wyjasniajgcym i w zwigzku z jego
przebiegiem.

5. Skargi anonimowe nie bedy rozpatrywane w ramach przedmiotowego
postepowania, chyba ze okolicznosci sprawy bedg uprawdopodobnione w stopniu
wystarczajagcym do prowadzenia postepowania wyjasniajacego. Skargi anonimowe
moga stanowic podstawe podejmowanych dziatan prewencyjnych
(np. przeprowadzenie anonimowych ankiet wéréd oséb zatrudnionych, w sytuacji,
gdy zgtoszenie dotyczyto molestowania seksualnego, a nastepnie zorganizowanie
odpowiednich szkolen).

6. Wszystkie skargi, w tym anonimowe, s3 rejestrowane przez Osobe zaufang lub
Osoby zaufane badz osobe wskazang na podstawie § 11 ust. 8.

7. Osoba zaufana lub Osoby zaufane, w szczegdlnie uzasadnionych przypadkach moga



samodzielnie wszczgé postepowanie bez skargi, o ktérej mowa w ust. 3, jezeli:
a) powezmg uzasadnione podejrzenie, iz w miejscu pracy z duzym
prawdopodobieristwem dochodzi do dyskryminacji lub/i mobbingu;
b) powezma informacje od osoby zatrudnionej lub wolontariackiej, ktérej
zgtaszane przez nig sytuacje noszace znamiona dyskryminacji lub/i mobbingu
bezposrednio nie dotyczg, ale ocenig je jako wysoce prawdopodobne.

8. Osoba wskazana na podstawie § 11 ust. 8, w szczegdlnie uzasadnionych
przypadkach moze samodzielnie wszczg¢ postepowanie bez skargi, na warunkach, o
ktérych mowa w pkt 7, jezeli informacja lub uzasadnione podejrzenie dotyczg Osoby
zaufanej lub Oséb zaufanych.

§14

1. Osoba zaufana lub Osoby zaufane, badz osoba wskazana na podstawie § 11 ust. 8,
kazdorazowo w terminie nie dtuzszym niz 14 dni od wptyniecia skargi zwotujg Komisje
ds Przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w stowarzyszeniu Sie¢ Obywatelska
Watchdog Polska (dalej: Komisja), ktérej zadaniem jest obiektywne rozpatrzenie
zgtoszenia, ustalenie czy zgtoszenie jest zasadne i czy wystgpito lub wystepuje
zjawisko dyskryminacji lub/i mobbingu.

2. W sktad Komisji wchodzg nastepujgce osoby:

1) Jednaz Oséb zaufanych jako Przewodniczacy/a Komisji lub osoba wskazana na
podstawie § 11 ust. 8 lub w wyjgtkowych sytuacjach, inna osoba wskazana
przez Osobe zaufang w zastepstwie,

2) Prawnik/czka ze strony Pracodawcy,

3) Osoba wskazana przez osobe zatrudniong lub wolontariackg sktadajgca
skarge, zatrudniona u Pracodawcy.

3. Pracodawca, w sytuacji, gdy zarzuty sg kierowane przeciwko lub przez jedng z oséb
ktére wchodzg w sktad Komisji w charakterze Przewodniczgcego/ej Komisji lub
Prawnika/czki ze strony Pracodawcy, ma obowigzek wskaza¢ osobe kompetentng na
zastepstwo.

4. Przewodniczacy/a Komisji moze powotac z wtasnej inicjatywy lub na wniosek jednej
ze stron zewnetrznego/q eksperta/ke zajmujgcego/q sie przeciwdziataniem
dyskryminacji i mobbingu, jak rowniez innych specjalistow, ktérych udziat uzna za
wskazany.

5. Cztonkiem Komisji nie moze by¢ osoba, ktérej dotyczy zgtoszenie dyskryminacji lub
mobbingu, oraz osoba wskazana w zgtoszeniu, jako sprawca/sprawczyni zachowan o
charakterze dyskryminacji lub/i mobbingu.

6. Cztonek/cztonkini Komisji obowigzany jest przed przystgpieniem do prac ztozy¢ na
piSmie zobowigzanie o zachowaniu zasady poufnosci odnosnie wszystkiego, o czym
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dowie sie w zwigzku z toczagcym sie postepowaniem (zatgcznik nr 2).

7. Strony postepowania oraz osoby wystepujagce w charakterze sSwiadkéw,
zobowigzuja sie na piSmie, do zachowania zasady poufnosci, odnosnie wszystkiego, o
czym dowiedzg sie w zwigzku z toczacym sie postepowaniem, do czasu jego
zakonczenia (zatgcznik nr 2).

8. Oswiadczenia o ktorych mowa w ust. 6-7 przechowuje sie w aktach sprawy.

9. Akta sprawy przechowuje Osoba zaufana lub Osoby zaufane, bagdz osoba wskazana
na podstawie § 11 ust. 8 w miejscu, do ktérego nie majg dostepu inne osoby i nie ma
dostepu osoba, ktorej niewtasciwych zachowan sprawa dotyczyta

§ 15.
1. Komisja rozpoczyna postepowanie bez zbednej zwtoki, nie pdzniej niz w ciggu 14
dni od dnia zwotania. Komisja rozpatruje skarge i przygotowuje dokument ,Zalecenia
Komisji”, o ktdrym mowa w § 16 w terminie nie dfuzszym niz 30 dni. W szczegdlnie
skomplikowanych sprawach, Komisja moze wydtuzy¢ postepowanie maksymalnie o
kolejne 14 dni, informujac strony postepowania o przyczynach zaistniatego stanu
rzeczy.
2. Postepowanie przed Komisjg prowadzone jest z poszanowaniem praw i ze
szczegblng dbatoscig o ochrone ddébr osobistych uczestnikéw postepowania.
3. Komisja moze zdecydowa¢ o zakoriczeniu postepowania bez rozstrzygniecia
merytorycznego, jezeli:

1) ustat stosunek pracy badz inna forma wspodtpracy ktérejkolwiek ze stron
postepowania, chyba ze Komisja ustali, ze mimo to kontynuowanie
postepowania jest mozliwe i konieczne dla realizacji obowigzku
przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w Stowarzyszeniu w przysztosci;

2) ten sam czyn lub na tej samej podstawie faktycznej toczyto sie lub toczy
postepowanie przed sgdem;

3) po wstepnej analizie skargi, ocenia skarge za oczywiscie bezzasadna.

4. Strony postepowania majg mozliwos$¢ ztozenia wyjasnien przed Komisja.

5. Po wystuchaniu wyjasnien osoby zgfaszajacej skarge, osoby ktdrej stawiane sg
zarzuty oraz 0sob wskazanych przez strony, a takze po zapoznaniu sie z pozostatymi
dowodami, Komisja podejmuje decyzje zwyktg wiekszoscig gtoséw, co do zasadnosci
rozpatrywanego zgfoszenia.

6. Woyjasnienia stron oraz innych oséb z ktédrymi spotyka sie Komisja, s3
protokotowane. Pod protokotem z kazdego spotkania podpisuje sie osoba stuchana
oraz osoby wchodzace w skfad Komisji.

7. W przypadku odmowy ztozenia podpisu przez ktorgkolwiek ze stron postepowania,
fakt ten Komisja odnotowuje w protokole.

8. W przypadku braku zwyktej wiekszosci gtosow decyduje gtos Przewodniczacego/ej
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Komisji.

§ 16.
1. Z prac Komisji sporzadzany jest dokument ,Zalecenia Komisji”, ktéry podpisuja
wszyscy cztonkowie Komisji.
2. Dokument, o ktérym mowa w ust. 1, sporzadzony jest przez wyznaczonego przez
Przewodniczgcego/ca cztonka Komisji i zawiera w szczegdlnosci:

1) opis stanu faktycznego stwierdzonego w toku przeprowadzonego
postepowania;

2) analize prawng w Swietle prawa polskiego;

3) stanowisko Komisji w przedmiocie zgtoszenia;

4) ewentualne zdanie odrebne cztonka/cztonkini Komisji;

5) ewentualne proponowane srodki zaradcze i dyscyplinujgce w stosunku do
osoby, ktéra dopuscita sie zachowan o charakterze dyskryminacji lub/i
mobbingu;

6) ewentualne propozycje wsparcia osoby, co do ktérej stwierdzono, iz
doswiadczyta naruszenia, przy uwzglednieniu okolicznosci witasciwych dla
danego przypadku oraz oceny potrzeb tej osoby;

7) uzasadnienie nie podjecia decyzji w przypadku zaistnienia okolicznosci,
o ktérych mowa w § 15 ust. 3.

§17.

1. Pracodawca, nie pdzniej niz w ciggu 7 dni od dnia przekazania mu ,,Zalecen Komisji”
przez Przewodniczacego/a Komisji, podejmuje dziatania zmierzajagce do
wyeliminowania stwierdzonych nieprawidtowosci i przeciwdziata ich powtdérzeniu.
2. W stosunku do oséb, wobec ktorych stwierdzono, ze dopuscity sie dyskryminacji
lub/i mobbingu, Pracodawca podejmuje dziatania dyscyplinujace, ktére moga
stanowi¢ w szczegdlnosci:

1) kary porzgdkowe na podstawie Kodeksu pracy;

2) obnizenie lub czasowe pozbawienie osoby zatrudnionej premii uznaniowych;

3) rozwigzanie z pracownikiem stosunku pracy (wifacznie z rozwigzaniem

stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika).

3. W stosunku do oséb, ktére faczy ze Stowarzyszeniem inna forma wspotpracy niz
zatrudnienie pracownicze, mozna zastosowaé $rodki przewidziane na podstawie
stosownych przepisdw prawa facznie z rozwigzaniem przedmiotowej wspotpracy, czy
wykluczeniem z cztonkostwa w Stowarzyszeniu.

4. Pracodawca stosujgc dziatania dyscyplinujgce kieruje sie zasadg proporcjonalnosci
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wobec zaistniatego naruszenia przepiséw niniejszego regulaminu i innych zasad
prawa.

5. Osoba zaufana, ktéra przewodniczyta Komisji bgdZ osoba wskazana na podstawie §
11 ust. 8 jest odpowiedzialna za przygotowanie komunikatu wewnetrznego
informujgcego o rezultacie zakonczonego postepowania wyjasniajgcego, o ktorym
mowa w Czesci V.

§ 18.
1. Skorzystanie ze skargi nie moze by¢ podstawg niekorzystnego traktowania, a takze
nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji dla osoby
zgtaszajacej skarge oraz osoby/osdb jg wspierajgcej/wspierajacych.
2. Odpowiedzialnosci dyscyplinarnej podlegaja osoby, ktére w ocenie Komisji w
sposdb celowy i zamierzony pomawiajg o dyskryminacje lub/i mobbing.

Zatqcznikami do niniejszego regulaminu sq:

1. Wzor skargi
2. Zobowigzanie do zachowania poufnosci
3. Wyciqg z przepisow antydyskryminacyjnych i antymobbingowych
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Zatacznik nr 1

WZOR SKARGI

data: ...ccooevrnnnen, , Miejscowost: .......coouuene.

Osoba Zaufana
Przewodniczacy/a Komisji
ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji i Mobbingowi
w stowarzyszeniu Sie¢ Obywatelska Watchdog Polska

1. Imie i nazwisko osoby zgtaszajgcej skarge

2. Imie i nazwisko osoby lub o0sdb dopuszczajgcych sie dziatan o charakterze
dyskryminacji/ mobbingu

3. Relacja stuzbowa pomiedzy osobg zgtaszajgcy skarge a osobg dopuszczajaca sie
zakazanych zachowan

4. Opis niepozadanych zachowan, ktérych doswiadczyta osoba sktadajgca skarge

(np. forma dyskryminacji, cecha ze wzgledu na ktéra zostatem/zostatam gorzej
potraktowany/a, na czym polegato gorsze traktowanie, w poréwnaniu z kim
zostatem/am gorzej potraktowany/a.
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5. Wskazanie, kiedy doszto do opisanych wyzej zachowan, a jesli byt to cigg wydarzen,
kiedy miato miejsce pierwsze i ostatnie. Czas trwania wskazanych zachowan i gdzie do
nich doszto.

6. Przedstawienie ewentualnych dowoddéw (np. dokumentéw, maili, sSwiadkéw,
nagran)

7. Skutki doswiadczonych zachowan (np. choroba, brak motywacji do pracy, brak
dostepu do awansu, nizsze zarobki, izolacja, upokorzenie).
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Zatacznik nr 2

Warszawa, .....ccccceeenneen.

ZOBOWIAZANIE DO ZACHOWANIA POUFNOSCI

Ja nizej podpisany / -a s e, , legitymujacy /-a sie dowodem
osobistym nr ... wydanym pPrzez .....ccecoeiiennn. , PESEL ................
oswiadczam, ze zobowigzuje sie do:

1. Zachowania w Scistej tajemnicy wszelkich informacji poufnych uzyskanych w
zwigzku z pracami Komisji ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji i Mobbingowi w
stowarzyszeniu Sie¢ Obywatelska Watchdog Polska niezaleznie od formy przekazania
tych informacji i ich zrédta.

2. Wykorzystania informacji jedynie w celach zwigzanych z petniong funkcja w
stowarzyszeniu Sie¢ Obywatelska Watchdog Polska.

3. Podjecia wszelkich niezbednych krokéw dla zapewnienia, ze zadna inna osoba
majgca dostep do informacji poufnych zwigzanych z pracami Komisji ds.
Przeciwdziatania Dyskryminacji i Mobbingowi w stowarzyszeniu Sie¢ Obywatelska
Watchdog Polska, otrzymujgca informacje poufne, wrazliwe oraz informacje
stanowigce tajemnice organizacji nie ujawni tych informacji, ani ich zrédta, zaréwno
w catosci, jak i w czesci osobom trzecim.

4, Nie kopiowania, nie powielania, nie utrwalania zadnych danych lub informacji
w jakikolwiek sposéb oraz nie rozpowszechniania jakichkolwiek informacji lub danych
zwigzanych z pracami Komisji ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji i Mobbingowi w
stowarzyszeniu Sie¢ Obywatelska Watchdog Polska.

Oswiadczam, ze mam Swiadomos¢ skutkow odpowiedzialnosci dyscyplinarnej za
naruszenie zapisOw niniejszego zobowigzania, ktére mozna uznaé¢ za ciezkie
naruszenie podstawowego obowigzku pracowniczego, skutkujgce rozwigzaniem
umowy o prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 Kodeksu pracy.

Data i czytelny podpis
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Zatacznik nr 3

PRZEPISY ANTYDYSKRYMINACYJNE i ANTYMOBBINGOWE
DOTYCZACE ZATRUDNIENIA

Ustawa z 26 czerwca 1974 r. Kodeks prac

(wybrane przepisy)

DZIAt 1
PRZEPISY OGOLNE

Rozdziat I
Podstawowe zasady prawa pracy

Art. 11'. Pracodawca jest obowigzany szanowa¢ godno$¢ i inne dobra osobiste
pracownika.

Art. 112. Pracownicy maja rowne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich
samych obowigzkdw; dotyczy to w szczegdlnosci rownego traktowania mezczyzn i
kobiet w zatrudnieniu.

Art. 113. Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia,
w szczegolnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos$é, rase, religie,
narodowos$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowg, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy — jest
niedopuszczalna

Rozdziat lla
Rowne traktowanie w zatrudnieniu

Art. 18%. § 1. Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzania i
rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu
na pte¢, wiek, niepetnosprawnosg, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne,
przynaleznos$¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lubw
niepetnym wymiarze czasu pracy.
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§ 2. Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek
sposdb, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku
przyczyn okreslonych w & 1 byt, jest lub mogtby byé traktowany w poréwnywalnej
sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg lub
mogtyby wystgpic¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej
ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze postanowienie,
kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem
cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wifasciwe i
konieczne.

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1) dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady,

2) niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika i stworzenie wobec niego =zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery (molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na ptec jest takze kazde niepozgdane zachowanie
o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec
niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub uwtaczajacej atmosfery;
na zachowanie to moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy
(molestowanie seksualne).

§ 7.Podporzadkowanie sie przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu, a takie podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajacych sie
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowac jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

Art. 18%.§ 1.Za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, z
zastrzezeniem § 2-4, uwaza sie réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z
jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183§ 1, ktérego skutkiem jest w
szczegoblnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw
zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych swiadczen
zwigzanych z pracg,
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3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe — chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi
powodami.

§ 2.Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dziatania,
proporcjonalne do osiggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji
pracownika, polegajace na:

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183 § 1,
jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze przyczyna lub przyczyny
wymienione w tym przepisie s3 rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem
zawodowym stawianym pracownikowi,

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu
pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczgcymi pracownikéw bez
powotywania sie na inng przyczyne lub inne przyczyny wymienione w art. 1832 § 1,

3) stosowaniu srodkow, ktore réznicujg sytuacje prawng pracownika, ze wzgledu na
ochrone rodzicielstwa lub niepetnosprawnos¢,

4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudniania i
zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne
traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wiek.

§ 3. Nie stanowig naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu dziatania
podejmowane przez okreslony czas, zmierzajgce do wyréwnywania szans wszystkich
lub znacznej liczby pracownikéw wyréznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslonych
w art. 183§ 1, przez zmniejszenie na korzy$¢ takich pracownikéw faktycznych
nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie.

§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady rownego traktowania ograniczanie przez koscioty
i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje, ktorych etyka opiera sie na religii,
wyznaniu lub swiatopogladzie, dostepu do zatrudnienia, ze wzgledu na religie,
wyznanie lub swiatopoglad jezeli rodzaj lub charakter wykonywania dziatalnosci przez
koscioty i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje powoduje, ze religia, wyznanie
lub Swiatopoglad s3 rzeczywistym i decydujagcym wymaganiem zawodowym
stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do osiaggniecia zgodnego z prawem celu
zrdznicowania sytuacji tej osoby; dotyczy to réwniez wymagania od zatrudnionych
dziatania w dobrej wierze i lojalnosci wobec etyki kosSciota, innego zwigzku
wyznaniowego oraz organizacji, ktorych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub
Swiatopogladzie.

Art. 183, § 1. Pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg
prace lub za prace o jednakowej wartosci.

§ 2.Wynagrodzenie, o ktérym mowa w§ 1, obejmuje wszystkie sktadniki
wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne Swiadczenia
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zwigzane z pracy, przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie
niz pieniezna.

§ 3. Pracami o jednakowej wartos$ci sg prace, ktorych wykonywanie wymaga od
pracownikdw  poréwnywalnych  kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych
dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach Iub praktykg i
doswiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.
Art. 183, Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w
zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

Art. 183, § 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujgcych z tytutu
naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawa
niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwtfaszcza nie moze stanowic
przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego
rozwigzanie bez wypowiedzenia.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio do pracownika, ktéry udzielit w jakiejkolwiek
formie wsparcia pracownikowi korzystajagcemu z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

Zakres danych osobowych zagdanych od osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie

Art. 22! [Udostepnienie pracodawcy danych osobowych]
§ 1. Pracodawca zada od osoby ubiegajgcej sie o zatrudnienie podania danych
osobowych obejmujacych:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) date urodzenia;

3) dane kontaktowe wskazane przez taka osobe;
4) wyksztatcenie;

5) kwalifikacje zawodowe;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

§ 2. Pracodawca zgda podania danych osobowych, o ktérych mowa w § 1 pkt 4-6, gdy
jest to niezbedne do wykonywania pracy okres$lonego rodzaju lub na okreslonym
stanowisku.

§ 3. Pracodawca zada od pracownika podania dodatkowo danych osobowych

obejmujacych:
1) adres zamieszkania;
2) numer PESEL, a w przypadku jego braku - rodzaj i numer dokumentu

potwierdzajgcego tozsamos¢;
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3) inne dane osobowe pracownika, a takze dane osobowe dzieci pracownika i
innych cztonkdéw jego najblizszej rodziny, jezeli podanie takich danych jest konieczne
ze wzgledu na korzystanie przez pracownika ze szczegdlnych uprawnien
przewidzianych w prawie pracy;

4) wyksztatcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia, jezeli nie istniata
podstawa do ich zgdania od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie;

5) numer rachunku ptatniczego, jezeli pracownik nie ztozyt wniosku o wyptate
wynagrodzenia do rgk wtasnych.

§ 4. Pracodawca zgda podania innych danych osobowych niz okreslone w § 1i 3, gdy
jest to niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spetnienia obowigzku
wynikajgcego z przepisu prawa.

§ 5. Udostepnienie pracodawcy danych osobowych nastepuje w formie o$wiadczenia
osoby, ktoérej dane dotycza. Pracodawca moze zgda¢ udokumentowania danych
osobowych osdb, o ktorych mowa w § 1 i 3, w zakresie niezbednym do ich
potwierdzenia.

DZIAt CZWARTY
Obowigzki pracodawcy i pracownika

Rozdziat |
Obowigzki pracodawcy

Art. 94. Pracodawca jest obowigzany w szczegdlnosci:

2b) przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢,
wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowo$é, przekonania polityczne,
przynaleznos$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a
takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy,

9) stosowac obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikéw oraz wynikéw ich
pracy,

10) wptywaé na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspétzycia spotecznego.

Art. 941, Pracodawca udostepnia pracownikom tekst przepiséw dotyczacych réwnego
traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na
terenie zaktadu pracy lub zapewnia pracownikom dostep do tych przepisdw w inny
sposob przyjety u danego pracodawcy.

Art. 942, Pracodawca jest obowigzany informowaé pracownikéw w sposéb przyjety u
danego pracodawcy o mozliwosci zatrudnienia w petnym lub w niepetnym wymiarze
Czasu pracy, a pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony - o wolnych miejscach
pracy.

Art. 943, § 1. Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi.
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§ 2. Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dfugotrwatym 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 wspotpracownikow.

§ 3. Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od
pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$éuczynienia pienieznego za doznanag
krzywde.

§ 4. Pracownik, ktéry doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzat umowe o
prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.
§ 5. Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace powinno nastgpi¢ na
piSmie z podaniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2, uzasadniajgcej rozwigzanie
umowy.
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Ustawa z dnia z dnia 27.08.1997 r.

o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych

(wybrane przepisy)

Art. 23a. 1. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ niezbedne racjonalne
usprawnienia dla osoby niepetnosprawnej pozostajgcej z nim w stosunku pracy,
uczestniczgcej w procesie rekrutacji lub odbywajacej szkolenie, staz, przygotowanie
zawodowe albo praktyki zawodowe Ilub absolwenckie. Niezbedne racjonalne
usprawnienia polegajg na przeprowadzeniu koniecznych w konkretnej sytuacji zmian
lub dostosowan do szczegdlnych, zgtoszonych pracodawcy potrzeb wynikajacych z
niepetnosprawnosci danej osoby, o ile przeprowadzenie takich zmian lub dostosowan
nie skutkowatoby natozeniem na pracodawce nieproporcjonalnie wysokich obcigzen,
z zastrzezeniem ust. 2.

2. Obcigzenia, o ktérych mowa w ust. 1, nie sg nieproporcjonalne, jezeli s w
wystarczajgcym stopniu rekompensowane ze Srodkéw publicznych.

3. Niedokonanie niezbednych racjonalnych usprawnien, o ktérych mowa w ust. 1,
uwaza sie za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu w rozumieniu
przepisdw art. 183 § 2-5 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy.
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Ustawa z 3 grudnia 2010 r.

0 wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej

zakresie rownego traktowania

(wybrane przepisy)

Rozdziat 1
Przepisy ogdlne

Art. 1.
1. Ustawa okresla obszary i sposoby przeciwdziatania naruszeniom zasady réwnego
traktowania ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowosé¢, religie,
wyznanie, Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng oraz
organy witasciwe w tym zakresie.

Art. 2.
1. Ustawe stosuje sie do oséb fizycznych oraz do oséb prawnych i jednostek
organizacyjnych niebedacych osobami prawnymi, ktérym ustawa przyznaje zdolnosé
prawna.

Art. 3.
llekro¢ w ustawie jest mowa o:
1) dyskryminacji bezposredniej - rozumie sie przez to sytuacje, w ktdrej osoba fizyczna
ze wzgledu na ptec, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie,
Swiatopoglad, niepetnosprawno$é, wiek lub orientacje seksualng jest traktowana
mniej korzystnie niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej
sytuacji;
2) dyskryminacji posredniej - rozumie sie przez to sytuacje, w ktérej dla osoby
fizycznej ze wzgledu na ptec, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie,
wyznanie, swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng na skutek
pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dziatania wystepujg lub mogtyby wystgpic¢ niekorzystne dysproporcje lub szczegdlnie
niekorzystna dla niej sytuacja, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢
osiagniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wtasciwe i konieczne;
3) molestowaniu - rozumie sie przez to kazde niepozgdane zachowanie, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec niej
zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery;
4) molestowaniu seksualnym - rozumie sie przez to kazde niepozgdane zachowanie o
charakterze seksualnym wobec osoby fizycznej lub odnoszgce sie do ptci, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci tej osoby, w szczegdlnosci przez
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stworzenie wobec niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwtaczajgcej atmosfery; na zachowanie to moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy;

5) nieréwnym traktowaniu - rozumie sie przez to traktowanie oséb fizycznych w
sposéb bedacy jednym lub kilkoma z nastepujacych zachowan: dyskryminacjg
bezposrednig, dyskryminacjg posredniag, molestowaniem, molestowaniem
seksualnym, a takze mniej korzystnym traktowaniem osoby fizycznej wynikajgcym z
odrzucenia molestowania lub molestowania seksualnego lub podporzadkowania sie
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, oraz zachecanie do takich zachowan i
nakazywanie tych zachowan;

6) zasadzie rownego traktowania - rozumie sie przez to brak jakichkolwiek zachowan
stanowigcych nieréwne traktowanie;

7) ustugach - rozumie sie przez to ustugi w rozumieniu art. 57 Traktatu o
funkcjonowaniu Unii Europejskie;j.

Art. 4.
Ustawe stosuje sie w zakresie:
1) podejmowania ksztatcenia zawodowego, w tym doksztatcania, doskonalenia,
przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych;
2)  warunkéw podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub
zawodowej, w tym w szczegblnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie
umowy cywilnoprawnej;
3) przystepowania i dziatania w zwigzkach zawodowych, organizacjach pracodawcéw
oraz samorzadach zawodowych, a takze korzystania z uprawnien przystugujgcych
cztonkom tych organizacji;
4) dostepu i warunkéw korzystania z:
a) instrumentdéw rynku pracy i ustug rynku pracy okreslonych w ustawie z dnia 20
kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2016 r.
poz. 645, 691, 868) oferowanych przez instytucje rynku pracy oraz instrumentéw
rynku pracy i ustug rynku pracy oferowanych przez inne podmioty dziatajace na rzecz
zatrudnienia, rozwoju zasobdéw ludzkich i przeciwdziatania bezrobociu,
b) zabezpieczenia spotecznego,
c) opieki zdrowotnej,
d) oswiaty i szkolnictwa wyzszego,
e) ustug, w tym ustug mieszkaniowych, rzeczy oraz nabywania praw i energii, jezeli sg
one oferowane publicznie.
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Rozdziat 2
Zasada réwnego traktowania i sSrodki prawne dla jej ochrony

Art. 6.

Zakazuje sie nieréwnego traktowania osdb fizycznych ze wzgledu na pteé, rase,
pochodzenie etniczne lub narodowos¢ w zakresie dostepu i warunkdéw korzystania z
zabezpieczenia spotecznego, ustug, w tym ustug mieszkaniowych, rzeczy oraz
nabywania praw lub energii, jezeli sg one oferowane publicznie.

Art. 7.

Zakazuje sie nieréwnego traktowania oséb fizycznych ze wzgledu na rase,
pochodzenie etniczne lub narodowos¢ w zakresie opieki zdrowotnej oraz oswiaty i
szkolnictwa wyzszego.

Art. 8.

1. Zakazuje sie nierownego traktowania oséb fizycznych ze wzgledu na pteé, rase,
pochodzenie  etniczne, narodowos$¢, religie, wyznanie, Swiatopoglad,
niepetnosprawnosé, wiek lub orientacje seksualng w zakresie:

1) podejmowania ksztatcenia zawodowego, w tym doksztatcania, doskonalenia,
przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych;

2)  warunkéw podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub
zawodowej, w tym w szczegdlnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie
umowy cywilnoprawnej;

3) przystepowania i dziatania w zwigzkach zawodowych, organizacjach pracodawcéw
oraz samorzadach zawodowych, a takze korzystania z uprawnien przystugujgcych
cztonkom tych organizacji;

4) dostepu i warunkéw korzystania z instrumentéw rynku pracy i ustug rynku pracy
okreslonych w ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i
instytucjach rynku pracy oferowanych przez instytucje rynku pracy oraz instrumentow
rynku pracy i ustug rynku pracy oferowanych przez inne podmioty dziatajace na rzecz
zatrudnienia, rozwoju zasobdéw ludzkich i przeciwdziatania bezrobociu.

2. Nie stanowi naruszenia zakazu, o ktdrym mowa w ust. 1, nieréwne traktowanie ze
wzgledu na religie, wyznanie, swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje
seksualng w zakresie podejmowania $rodkow koniecznych w demokratycznym
panstwie dla jego bezpieczernstwa publicznego i porzadku, ochrony zdrowia lub
ochrony wolnosci i praw innych oséb oraz zapobiegania dziataniom podlegajgcym
sankcjom karnym, w zakresie okreslonym w innych przepisach.
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Art. 9.

Zakazuje sie zachecania do nieréwnego traktowania lub nakazywania nieréwnego
traktowania okreslonego w art. 6, art. 7 i art. 8 ust. 1.

Art. 11.

Nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania podejmowanie dziatan stuzacych
zapobieganiu nierdwnemu traktowaniu lub wyréwnywaniu niedogodnosci
zwigzanych z nieréwnym traktowaniem, u podstaw ktorych lezy jedna lub kilka
przyczyn, o ktérych mowa w art. 1.

Art. 13.

1. Kazdy, wobec kogo zasada rownego traktowania zostata naruszona, ma prawo do
odszkodowania.

Art. 14.

2. Kto zarzuca naruszenie zasady réwnego traktowania, uprawdopodobnia fakt jej
naruszenia.
3. W przypadku uprawdopodobnienia naruszenia zasady réwnego traktowania ten,
ktoremu zarzucono naruszenie tej zasady, jest obowigzany wykazaé, ze nie dopuscit
sie jej naruszenia.

Art. 15.

Termin przedawnienia roszczen z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania
wynosi 3 lata od dnia powziecia przez poszkodowanego wiadomosci o naruszeniu
zasady réwnego traktowania, nie dtuzej jednak niz 5 lat od zaistnienia zdarzenia
stanowigcego naruszenie tej zasady.

Art. 16.

Dochodzenie roszczedn na podstawie niniejszej ustawy nie pozbawia prawa do
dochodzenia roszczen na podstawie przepiséw innych ustaw.

Art. 17.

1. Skorzystanie z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia zasady réwnego
traktowania nie moze by¢ podstawg niekorzystnego traktowania, a takze nie moze
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powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji, wobec tego, kto z nich

skorzystat.
2. Przepis ust. 1 stosuje sie réwniez do tego, kto udzielit w jakiejkolwiek formie

wsparcia korzystajagcemu z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia zasady

rownego traktowania.
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