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Zalacznik nr 1 do Zarzadzenie nr 09/2016

Zarzgdu Centrum Medycznego
im. dr L. Rydygiera sp. z 0.0. w Lodzi

Regulamin Przeciwdzialania Mobbingowi i Dyskryminacji

w Centrum Medycznym im. dr L. Rydygiera sp. z o0.0. w Lodzi

§1

. Wprowadzenie Regulaminu Przeciwdzialania Mobbingowi i Dyskryminacji w Centrum

Medycznym im. dr L. Rydygiera sp. z o.0. w Lodzi ma na celu okreslenie zasad
postepowania, ktore beda zapobiega¢ wystepowaniu mobbingu i dyskryminacji, a w razie
ich wystagpienia, ktore shluzy¢ beda ich eliminacji ze srodowiska pracy oraz
zminimalizowaniu negatywnych skutkow dla osoby dotknigtej mobbingiem lub
dyskryminacja.

. Pracodawca podejmuje starania, aby srodowisko pracy bylo wolne od mobbingu

i dyskryminacji i zakazuje zachowan noszacych cechy mobbingu badz dyskryminacji oraz
zobowigzuje pracownikow (a szczegolnie przelozonych) do przeciwdziatania takim
zachowaniom, jesli podejmowane sa przez inne osoby.

. Stwierdzenie stosowania mobbingu badz dyskryminacji albo zachecania innych osob

do ich stosowania zostanie uznane za cigzkie naruszenie obowiazkéw pracowniczych.
Dotyczy to réwniez stwierdzenia braku reakcji przelozonego na mobbing lub
dyskryminacje w podleglej] mu komorce organizacyjnej lub zespole, jezeli z okolicznosdci
wynika, Ze przelozony dostrzegal zjawisko mobbingu lub dyskryminacji i godzit si¢ na nie.

. Zachowanie noszace cechy mobbingu moze w niektérych przypadkach nosi¢ réwniez

cechy dyskryminacji. W takim przypadku pracownik moze wybra¢, czy zamierza wszczac
procedurg antymobbingowa czy antydyskryminacyjna, czy tez podjac decyzjg o popieraniu
obu tych zarzutow — z tym zastrzezeniem, ze w przypadku zarzutu mobbingu ci¢zar
dowodowy spoczywa w calosci na pracowniku. a w przypadku zarzutu dyskryminacji
pracownik jedynie uprawdopodabnia fakty, ktore wskazuja na to. ze jest dyskryminowany,
a druga strona zobowigzana jest udowodnié¢, ze dyskryminacja nie wystapita (odwrdcony
cigzar dowodu w sprawach o dyskryminacje).

. Dowodem w sprawie o mobbing lub dyskryminacje moze by¢ wszystko, co pozwala na

ustalenie okolicznosci faktycznych: dokumenty, wydruki wiadomosei e-mail, zapisy
wiadomosci sms, zeznania $wiadkdw. nagrania z monitoringu w miejscu pracy 1 inne.
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Mobbing
Mobbingiem jest zachowanie obiektywnie noszace lacznie nastepujace cechy:

zachowanie dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi;
polegajace na dhugotrwatym lub uporczywym nekaniu lub zastraszaniu pracownika
(zaréwno przez przelozonego, jak 1 przez wspolpracownikow, jezeli przelozony
obserwuje ich zachowanie i nie zapobiega mu),

wywolujace u pracownika zanizong ocene przydatnosci zawodowej,

powodujace lub majace na celu: ponizenie lub o$mieszenie pracownika,

powodujgce izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Samo poczucie pracownika, ze podejmowane wobec niego dziatania i zachowania
majg charakter mobbingu, nie sg wystarczajaca podstawa do stwierdzenia, Ze
rzeczywiscie on wystepuje. Ocena, czy nastapilo ngkanie i zastraszanie pracownika,
czy dzialania te miaty na celu i mogly lub doprowadzily do zanizonej oceny jego
przydatnosci zawodowej, do jego poniZzenia, os$mieszenia, izolacji badz
wyeliminowania z zespolu wspolpracownikow, opiera si¢ na obiektywnych
kryteriach, ktore wynikaja z rozsadnego postrzegania rzeczywistoscei, prowadzacego
do wiasciwej oceny intencji drugiej osoby w okreslonych relacjach spolecznych. Jesli
zatem pracownik postrzega okreslone zachowania, jako mobbing, to zaakceptowanie
jego stanowiska uzaleznione jest od obiektywnej oceny tych przejawow zachowania w
konteksceie ujawnionych okolicznosci faktycznych.

§3
Dyskryminacja

Pracownicy powinni by¢ roéwno traktowani w zakresie nawiazania i rozwiazania
stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w
celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na plec,
wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie. narodowo$é, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualna.
a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasupracy. Rowne traktowanie
w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposdb, bezposdrednio lub
posrednio, z przyczyn okreslonych w zdaniu poprzedzajacym.

Za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu uwaza si¢ rdéznicowanie
przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w ust.
1. ktorego skutkiem jest w szczegdlnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwiazanie stosunku pracy.

2) niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia =za prace lub innych warunkow
zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen
zwigzanych z praca,

3) pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe,

- chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowal si¢ obiektywnymi powodami.



3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku
przyczyn okreslonych w ust. 1 byl, jest lub mégtby by¢ traktowany w poréwnywalnej
sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy. gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wystepuja lub
mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegélnie niekorzystna sytuacja
w zakresie nawigzania 1 rozwiazania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia.
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej
ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreslonych w ust. 1, chyba ze postanowienie,
kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem
cel, ktory ma by¢ osiagniety. a srodki stuzace osiggnieciu tego celu sa wlasciwe
1 konieczne.

5. Przejawem dyskryminowania jest takze:

1) dzialanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2) niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika 1 stworzenie wobec niego zastraszajacej. wrogiej, ponizajacej.
upokarzajace] lub uwlaczajace) atmosfery (molestowanie).

6. Szczegdlng formg dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ jest molestowanie seksualne,
czyli kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie
do plci pracownika, ktoérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika,
w szczegblnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej. wrogiej, ponizajacej.
upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to mogg si¢ skladaé
fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.

7. Podporzadkowanie si¢ przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu, a takze podjecie przez niego dzialan przeciwstawiajacych sie¢
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowaé jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

§4
Dozwolone réznicowanie sytuacji pracownikow

1. Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dziatania, proporcjonalne
do osiggnigcia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika, polegajace
na:

a) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w § 3 ust. 1,
jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze przyczyna lub
przyczyny wymienione w tym przepisie sa rzeczywistym 1 decydujacym
wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi:

b) wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru
czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczgecymi pracownikow
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bez powolywania sie na inna przyczyne lub inne przyczyny wymienione w § 3 ust.
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¢) stosowaniu $rodkéw, ktore réznicuja sytuacje prawna pracownika, ze wzgledu
na ochrong rodzicielstwa lub niepetnosprawnosc;

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

2. Nie stanowia naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu dziatania
podejmowane przez okreslony czas, zmierzajgce do wyrownywania szans wszystkich
lub znacznej liczby pracownikow wyroznionych z jednej lub kilku przyczyn
okreslonych w § 3 ust. 1, przez zmniejszenie na korzys¢ takich pracownikow
faktycznych nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie.

§5

Zasada jednakowego wynagrodzenia

. Pracodawca dazy do urzeczywistnienia zasady prawa pracownikéw do jednakowego

wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci.

. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w ust. 1, obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia,

bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne Swiadczenia zwigzane z praca,
przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna.

. Pracami o jednakowej wartosci sa prace, ktorych wykonywanie wymaga od pracownikow

porownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrgbnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym,
a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

§6

Postepowanie w sprawach o mobbing

. Pracownik, ktory twierdzi, ze poddany zostal mobbingowi, ma prawo zlozy¢ pisemng

skarge do Zarzadu Spoétki, w ktorej opisze przejawy zachowania uznane przez siebie
za mobbing oraz powota dowody na poparcie swoich twierdzen. Jezeli zarzuty dotyczg
zachowania Zarzadu, skarge kieruje sie do Przewodniczacego Rady Nadzorczej Spoiki.

. Niezwlocznie po otrzymaniu skargi Zarzad Spotki lub odpowiednio Przewodniczacy Rady

Nadzorczej (dalej: pracodawca) wzywa skarzacego na rozmowe w celu wstgpnego
ustalenia stanu faktycznego oraz wstepnej weryfikacji zarzutow i oceny roszczen, a takze
ewentualnego znalezienia rozwiazania dla zaistnialej sytuacji. Jezeli po rozmowie wstgpnej
pracownik podtrzymuje swoja skarge, pracodawca odbiera od niego stosowne
o$wiadczenie na pismie i powoluje Komisje dla przeprowadzenia post¢gpowania
antymobbingowego (dalej: Komisja). W oswiadczeniu o podtrzymaniu skargi pracownik
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zobowigzany jest zawrzeé¢ zgode na stosowanic wobec niego postanowien niniejszego
regulaminu, w tym na ujawnienie danych osobowych i informacji o pracowniku (takze
poufnych, jesli wynika to z charakteru skargi) czionkom Komisji, Zarzadowi Spotki
i innym osobom, ktére zgodnie z regulaminem beda uczestniczy¢ w pracach Komisji lub
zostana zapoznane z wynikiem postepowania (z raportem Komisji).

. W sktad Komisji wchodza co najmniej trzy osoby, cieszace si¢ nieposzlakowang opinia

w miejscu pracy, w tym pracownik Dziatu Kadr oraz przedstawiciel zwiazku zawodowego,
w ktorym zrzeszony jest dany pracownik. W przypadku. w ktorym pracownik nie jest
zrzeszony w zadnym zwigzku zawodowym, pracownik ma prawo wskaza¢ jako cztonka
Komisji dowolnie wybranego przedstawicicla zwigzkow zawodowych lub inng zaufang
osobe. Konsultantem Komisji jest radca prawny wspotpracujacy z pracodawca. Czlonkiem
Komisji nie moze byé osoba, ktérej dotyczy skarga, ani cztonkowie jej rodziny oraz
kierownik i podlegli mu pracownicy z komorki organizacyjnej. w ktorej zatrudniony jest
skarzacy.

. Komisja rozpoczyna prace w terminie 14 dni roboczych od dnia wplynigcia skargi.

. Cztonkowie Komisji wybieraja sposrod siebie Przewodniczacego i jego Zastepee. Komisja

pracuje na posiedzeniach w sktadzie co najmniej trzyosobowym.

. Posiedzenia Komisji sa protokotowane. Protokét po odezytaniu podpisuja osoby wezwane

oraz cztonkowie Komisji.

Pracodawca udziela czlonkom Komisji zwolnienia z obowiazku $wiadczenia pracy
z zachowaniem prawa do wynagrodzenia na okres niezbgdny do udzialu w pracach
Komisji oraz zapewnia Komisji wsparcie techniczne (pomieszczenie, dostep do urzadzen
biurowych etc.).

. Kierownik komarki organizacyjnej. na terenie ktorej wystapil mobbing, zobowigzany jest

do udzielania Komisji wszelkich zadanych przez nia wyjasnien i pomocy merytoryczne;.

. Postepowanie przed Komisja ma charakter poufny z poszanowaniem praw pracownika

skarzacego, pracownikoéw obwinionych oraz innych uczestnikéw postgpowania. Dane
osobowe zawarte w materiatach i dokumentach Komisji podlegaja ochronie prawnej
przewidzianej w przepisach ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 roku o ochronie danych
osobowych.

Swiadkiem w postepowaniu przed Komisja moze by¢ osoba wskazana przez
pracownika skarzacego. przez pracownika obwinionego. osoba wezwana z same]
inicjatywy Komisji lub osoba, ktéra sama zglosi Komisji chg¢ ztozenia wyjasnien. Wobec
$wiadka nie mogg by¢ wyciaggane zadne negatywne konsekwencje w zwigzku ze
zlozonymi przez niego zeznaniami lub w zwiazku z odmowa zlozenia zeznan.

Po wyshuchaniu pracownika skarzacego, pracownika obwinionego oraz po
przestuchaniu $wiadkéw (jesli zostali powotani) i przeprowadzeniu pozostatych dowodow.,
Komisja wazy dowody i dokonuje oceny zasadnosci skargi, formulujac swoja oceng w



formie raportu. Raport winien zawiera¢ jednoznaczng decyzje Komisji w sprawie
zasadnosei lub bezzasadnodci skargi oraz jej szczegblowe uzasadnienie. Wobec Swiadka
stosuje sie odpowiednio ust. 7.

12.  Przyjety przez Komisj¢ raport podpisuja wszyscy jej czlonkowie. Raport
przyjmowany jest zwykla wigkszoscia glosow. W przypadku glosow réwnowaznych
decyduje glos Przewodniczacego Komisji. W razie zgloszenia zdania odrgbnego cztonek
zobowiazany jest uzasadni¢ je na pismie. Zdanie odrebne staje si¢ integralng czegscia
raportu.

13. Komisja przekazuje raport wraz z wnioskami i ewentualnymi rekomendacjami
pracodawcy, Kierownikowi komorki organizacyjnej, w ktérej zatrudniony jest pracownik
skarzacy, pracownikowi skarzgcemu oraz pracownikowi obwinionemu (albo ich
pelnomocnikom). Otrzymanie raportu nalezy potwierdzi¢ wlasnorgeznym podpisem.

14. W razie uznania przez Komisje skargi za zasadng pracodawca w porozumieniu
7 kierownikiem wiasciwej komorki organizacyjnej, w ktorej zatrudniony jest pracownik
obwiniony, podejmuje dzialania zmierzajace do wyeliminowania stwierdzonych
nieprawidlowosci i przeciwdziatania ich wystgpowaniu. W szczegolnosci w stosunku
do osoby odpowiedzialnej za stosowanie lub zachgcanie do mobbingu pracodawca
zobowiazany jest podjaé dziatania z nizej wymienionego katalogu na zasadach
wynikajacych z przepisow prawa:

a) Zobowigza¢ do dopetienia wszelkich czynnosci niezbednych do usunigcia naruszenia,
w tym do przeproszenia pokrzywdzonego,

b) Udzieli¢ kary porzadkowe]j upomnienia lub nagany (w zaleznosci od wagi potwierdzonych
zarzutow)

¢) Dokona¢ zmiany warunkéw umowy o prace, w tym zmiany na niekorzysé pracownika (np.
obnizka wynagrodzenia)

d) Rozwiaza¢ umowe 0 pracg za wypowiedzeniem;
¢) Rozwiaza¢ umowe o prace bez zachowania terminu wypowiedzenia z winy pracownika.

15. W miare mozliwosci, jezeli poszkodowany pracownik ztozy taki wniosek, pracodawca
przenosi go na inne stanowisko pracy albo w inny sposob zapobiega bezposrednim
kontaktom poszkodowanego z mobberem.

16.  Jezeli w toku postepowania wyjasniajacego Komisja uzna, ze nie wystepuja facznie
wszystkie przestanki mobbingu, lecz zachodzi uzasadnione podejrzenie, ze powiadomienie
jest skutkiem zaistnienia konfliktu pomigdzy pracownikami, obowiazana jest do podjecia
prob okreslenia przyczyn konfliktu i do podjecia mediacji miedzy pracownikami celem
jego wygaszenia. W razie potrzeby i mozliwosci mozliwe jest w takim przypadku réwniez
przeniesienic jednej ze stron konfliktu na inne stanowisko pracy. Z postgpowania
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mediacyjnego sporzadza sie raport stosujac odpowiednio zapisy o raporcie z postgpowania
wyjasniajacego.

Jezeli w toku postepowania wyjasniajacego zostato stwierdzone w sposob niebudzacy
watpliwosci, ze zfozona skarga miala charakter szykany, a podnoszone w niej zarzuty
okazaly sie falszywe (przy czym, ze wzgledu na zamiar szykanowania, skarzacy
swiadomie zawarl w skardze falszywe informacje), pracodawca podejmuje wobec
skarzacego jedno z dziatan wskazanych w ust. 14.

Kierownik komorki organizacyjnej, w ktorej prowadzone bylo postgpowanie
wyjasniajace, zobowigzany jest przechowywaé dokumentacj¢ zwigzang z prowadzonym
postepowaniem przez 5 lat od zakonczenia postepowania.

§7

Postepowanie w sprawach o dyskryminacje

. Do postepowania w sprawach o dyskryminacje stosuje si¢ odpowiednio przepisy

0 postepowaniu w sprawach mobbingu, z odrgbnosciami okreslonymi w niniejszym
paragrafie.

. Pracownik, ktory twierdzi, ze jest dyskryminowany. ma prawo zlozy¢ pisemna skarge

do Zarzadu Spotki, w ktorej opisze przejawy zachowania pracodawcy uznane przez
siebie za dyskryminacje.

. Po zapoznaniu si¢ ze skarga Pracodawca zobowiazany jest przedstawic pracownikowi na

pi$mie obiektywne powody zrdznicowania jego sytuacji w stosunku do pozostatych
pracownikow, jesli zréznicowanie takie ma miejsce. Jezeli pracodawca stoi na stanowisku,
ze zrdznicowanie sytuacji w danym przypadku jest uzasadnione, postgpowanie w sprawie
ze skargi na dyskryminacje konczy si¢ w takim przypadku na wreczeniu pracownikowi
pisma, o ktérym mowa w zdaniu poprzedzajacym. W pismie zawiera si¢ pouczenie
o prawie pracownika do dochodzenia roszczen w sprawach o dyskryminacj¢ przed
wilasciwym Sadem Pracy.

Jezeli zarzuty dotycza szczegélnej formy dyskryminacji, jaka jest molestowanie lub
molestowanie seksualne przez okreslone osoby, pracownik powinien powota¢ dowody
na poparcie swoich twierdzen. Jezeli zarzuty dotycza zachowania cztonka Zarzadu, skarge
kieruje sie do Przewodniczacego Rady Nadzorczej Spotki. Postgpowanie wyjasniajace
prowadzi sie na takich zasadach, jak postgpowanie wyjasniajace w sprawach o mobbing,
z zastrzezeniem zachowania szczegélnej poufnosei.
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§8

Postanowienia koncowe

. Regulamin Przeciwdziatania Mobbingowi i Dyskryminacji podaje si¢ do wiadomosci

pracownikom Centrum Medycznego im. dr L. Rydygiera w Fodzi poprzez opublikowanie
na wewnetrznej stronie teleinformatycznej oraz  we  wszystkich jednostkach
organizacyjnych pracodawcy.

Wszyscy pracownicy Spotki zobowigzani sa do zapoznania sig z trescig Regulaminu.

Regulamin wchodzi w zycie z dniem opublikowania.




