ZARZADZENIE NR 22/2024
Dyrektora Muzeum J6zefa Pitsudskiego w Sulejowku
z dnia 21 listopada 2024 roku

w sprawie wprowadzenia Procedury
antymobbingowej i antydyskryminacyjnej
w Muzeum Jozefa Pitsudskiego w Sulejowku

Na podstawie § 11 ust. 3 pkt 6) Statutu Muzeum Jozefa Pitsudskiego w Sulejowku, zarzgdzam co

nastepuje:

1.

Wprowadza sie Procedurg antymobbingowsa i antydyskryminacyjng w Muzeum Jozefa
Pitsudskiego w Sulejowku, stanowigcg zatacznik do niniejszego Zarzadzenia.

Zobowiazuje sie pracownikéw Muzeum do zapoznania sie z Procedurg oraz potwierdzenia
tego faktu w formie oswiadczenia, ktérego wzor stanowi zatgcznik nr 3 do Procedury,
w terminie do dnia 5 grudnia 2024 r.

Nadzor nad wykonaniem niniejszego Zarzadzenia sprawuje Dziat Kadr.

Traci moc Zarzgdzenie nr15/2022 Dyrektora Muzeum Jozefa Pitsudskiego w Sulejowku z dnia
6 pazdziernika 2022 r. w sprawie wprowadzenia Procedury przeciwdziatania mobbingowi
w Muzeum Jézefa Pitsudskiego w Sulejowku.

Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem podpisania.




Zatacznik do Zarzadzenla nr 22/2024
Dyrektora Muzeum Jézefa Pitsudskiego w Sulejéwku
z dnia 21 listopada 2024 r.

Muzeum Jézefa Pitsudskiego w Sulejéwku szanuje godno$é osobistg, prywatnosé i prawa

osobiste wszystkich Pracownikéw oraz Wspdtpracownikdw i zdecydowane jest zwalczac

wszelkie przejawy mobbingu, dyskryminacji oraz innych niepozadanych zachowan w miejscu

pracy.

Pracownikom/Wspdtpracownikom nie wolno:

— mobbingowad innych 0séb w szczegolnosci wykorzystujgc podlegtosé stuzbows;

— stwarzac sytuacji sprzyjajacych wystapieniu mobbingu lub innych niepozadanych zachowaid;

— podejmowa¢ dziatan noszgcych cechy mobhingu lub innych niepozadanych zachowan;

— dyskryminowa¢ innych osdb ze wzgledu na ich pochodzenie, narodowosg, religie, rase, pted,
wiek lub orientacje seksualng;

— stosowaé w jakiejkolwiek formie molestowania stownego lub fizycznego ze wzgledu na
powyzsze lub jakiejkolwiek okolicznosci;

— naruszad zasad wspotzycia spotecznego w miejscu pracy;

— Swiadomia zgtaszad informacji o nieprawdziwych zachowaniach noszacych znamiona
mobhingu lub innych niepozadanych zachowaniach

Zacheca sig Pracownikéw oraz Wspdtpracownikdéw uwazajgcych, ze w miejscu pracy nie
przestrzega sie wskazanych zakazéw, do zwrécenia uwagi na zaistniatg sytuacje Dyrekiorowi
Muzeum lub Kierownikowi Dziatu Kadr lub Osobie zaufania.

Procedura
Antymobbingowa i Antydyskryminacyjna

Postanowienia Ogélne
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W wykonaniu obowigzku wynikajacego z treéci art. 94° § 1 Kodeksu pracy, w celu ksztattowania
w miejscu pracy zasad wspotzycia spotecznego, w tym przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji
i nierownemu traktowaniu w zatrudnieniu, wprowadza sie w Muzeum Jézefa Pitsudskiego w Sulejowku
niniejsza Procedure Antymobbingowg iAntydyskryminacyjna (zwang dalej: ,Procedura”)
i zobowigzuje sig wszystkich Pracownikéw iWspéipracownikéw do zapoznania sie z jej trescia
i bezwzglednego jej przestrzegania.
§2
Uzytym w Procedurze pojeciom, nadaje sie nastepujgce znaczenie:

1. Kodeks Pracy - ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku - Kadeks Pracy (Dz. U. 22020 r., poz. 1320
Z poin, zm.).




2. Mobbing - dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajgce na uporczywym i diugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotujgce u niego zanizong oceng przydatnosci zawodowej, powodujgce lub
majgce na celu ponizenie lub oémieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
Z zespotu wspotpracownikow.

3. Inne niepozgdane zachowania — kazde nieprzychylne dziatanie pracownika, swiadome lub
nieswiadome, majace negatywne oddziatywanie na pojedyncze osoby, zespoty i samg
organizacje, naruszajgce zasady dobrych obyczajéw, zakldcajgce lub uniemozliwiajgce
wykonywanie obowigzkow stuzbowych, wptywajace destrukcyjnie na ogélne funkcjonowanie
pracownika, zespoldw i organizacje, a w szczegdlnoscei:

a)

b)

c)

d)

dyskryminacja bezposdrednia — sytuacja, w ktérej pracownik ze wzgledu na ptec,
tozsamos$é ptciows, rase, pochodzenie etniczne, narodowo$¢, religie, wyznanie,
przekonania polityczne, przynaleznosé¢ zwiazkowa, niepetnosprawnose, wiek lub
orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
zatrudnienie w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy jest traktowany mniej
karzystnie niz jest, byt lub bytby traktowany inny pracownik w poréwnywalnej sytuacji,

dyskryminacja posrednia — sytuacja, w ktérej dla pracownika ze wzgledu na ptec,
tozsamos$¢ piciows, rase, pochodzenie etniczne, narodowosdé, religie, wyznanie,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkows, niepetnosprawnos$é, wiek lub
orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
zatrudnienie w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy, na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania
wystepujg lub moglyby wystapié niekorzystne dysproporcje lub szczegolnie
niekorzystna dla niego sytuacja, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma byé
osiggniety, a Srodki stuzace osiggnigciu tego celu sg wtasciwe i konieczne,

molestowanie — kazde niepoZadane zachowanie, ktdérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej,
ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfary,

molestowanie seksualne — kazde niepozgdane zachowanie o charakterze seksualnym
wobec pracownika lub odnoszgce sie do jego ptci, ktdrego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika, w szczegélnosci poprzez stworzenie wobec niego
Zastraszajgcej, wraogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery; na
zachowanie to mogg sig sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy,
nieréwne traktowa nie —traktowanie pracownika wsposoéb bedacy jednym lub kilkoma
z nastepujacych zachowan: dyskryminacja bezposrednig, dyskryminacjg posrednia,
molestowaniem, molestowaniem seksualnym, a tak?e mniej korzystnym
traktowaniem pracownika wynikajacym z odrzucenia molestowania lub
molestowania seksualnego lub podporzadkowania sig molestowaniu Llub
molestowaniu seksualnemu, oraz zachgcanie do takich zachowan i nakazywanie lych
zachowan

4. QOsoba zaufania - oscha pozostajgca z Pracodawcg w slosunku pracy, ktéra zostata
umocowana do podejmowania m.in. czynnosci zwigzanych z analizg sytuaciji konfliktowych,
wybierana przez pracownilidw w drodze gtosowania.



Zespot ds. relacji — organ kolegialny sktadajacy sie z Osoby zaufania, Kierownika Dziatu Kadr
i Osoby wskazanej przez Pracodawce, neutralne] dla stron konfliktu, nie powiazanej
zaleznosciami stuzbowymi, osobistymi ani rodzinnymi ze stronami sporu, powotywany przez
Pracodawce w przypadku otrzymania zgtoszenia, ktérego nie da sie rozwigzaé polubownie.
Zadaniem Zespotu jest analiza zgtoszonych przypadkow mobhbingu, dyskryminacji lub innych
niepozadanych zachowan, rekomendowanie rozwigzai majgcych na celu przeciwdziatanie
wystepowaniu czynnikéw im sprzyjajacych, zatrzymanie ich, a takze wskazywanie sposobéw
zapobiegania im w przysztosci.

Pracownik/Wspodtpracownik —~ swiadczgca prace na rzecz Pracodawcy, niezaleznie od
podstawy zatrudnienia (umowa o prace lub umowa cywilnoprawna) oraz od rodzaju
wykonywanej pracy, wymiaru czasu pracy i zajmowanego stanowiska.; w kazdym przypadku,
gdy niniejsza procedura odnosi sie do Pracownika, nalezy przez to rozumieé réwniez
Wspdtpracownika.

Pracodawca — Muzeum Jozefa Pilsudskiego w Sulejowku, reprezentowane przez Dyrektora
Muzeum,

Zgtoszenie — skarga do Dyrektora Muzeum lub Kierownika Dziatu Kadr lub Osoby zaufania,
dotyczaca bycia $wiadkiem, podejrzenia lub doswiadczenia mobbingu, dyskryminacji czy
innego niepozgdanego zachowania, zgtoszona zgodnie z Procedurg. (wzdr zgtoszenia stanowi
zat. nr 1 do Procedury).

Prawa i obowigzki Pracownikéw i Pracodawcy
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Pracodawca uznaje mobbing i dyskryminacje oraz wszelkie nieetyczne zachowania za
Zjawiska niedopuszczalne, naganne i godne potgpienia. Ich wszelkie przejawy nie bedg przez
Pracodawce tolerowane.
Szczegolny obowigzek przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji spoczywa na
Pracownikach kierujgcych zespotami na kazdym szczeblu zarzadzania, Kierowniku Dziatu
Kadr oraz na Osobie zaufania.
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. Pracodawca jest zobowigzany do podejmowania wszelkich przewidzianych przepisami prawa
dziatat, zmierzajacych do:

— przeciwdziatania (zapobiegania) mobbingowi i dyskryminacji Pracownikow;

— usuniecia skutkéw spotecznych mobbingu idyskryminacji, w szczegdlnodci pomocy
osobom poddanym tym zachowaniom.

. Dziatania, o ktérych mowa w ust. 1, Pracodawca moZe realizowaé przy wykarzystaniu

dostepnych, zgodnych z przepisami prawa srodkow sankcyjnych wobec oséb tamigcych

postanowienia niniejszej Procedury.

§5

. Kazdy Pracownik, ktéry uwaza, ze zostat poddany dziataniom mobbingowym lub
dyskryminacyjnym ma prawo zgdania podjecia przez Pracodawce dziatani zmierzajacych do
zaprzestania tych procesdw, a takze usuniecia ich skutkow.




2. Kazdy Pracownik, ktdry posiada lub poweZmie informacje o zachowaniach noszgcych
znamiona mobbingu, czy tez dyskryminacji lub innych niepozadanych zachowaniach wobec
Pracownika moze dokonac Zgtoszenia.

3. Bezpodstawne pomawianie o mobbing lub dyskryminacje jest zabronione i moze spotkac sig
z reakcjg przewidziang przepisami prawa,

4. Skorzystanie przez Pracownika z instrumentéw ochrony przed Mobbingiem i Dyskryminacijg,
przewidzianych w Procedurze lub przepisach prawa powszechnie obowigzujgcego, nie moze
skutkowad¢ wyciggnieciem w stosunku do Pracownika jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji, w szczegolnosdci rozumianych jako odwet lub negatywna ocena skorzystania
z tych instrumentow ze strony Przetozonych, innych Pracownikow oraz Pracodawcy.

5. Zakaz dziatan odwetowych, o ktérym mowa w pkt.4 powyzej dotyczy réwniez Pracownikow,
ktérzy biorg udziat w Postepowaniu wyjasniajagcym w charakterze swiadkéw lub sygnalizujg
w miejscu pracy lub wyznaczonym do tego organom dostrzezone nieprawidtowosci lub
udzielajg wsparcia w tym zakresie innym Pracownikom.

6. Zakaz dziatan odwetowych obowigzuje takze wtedy, gdy Zgtoszenie zostanie ocenione przez
Pracodawce jako bezzasadne.

7. W przypadku naruszenia zakazu podejmowania dziatan odwetowych, o ktérych mowa w pkt.
4,5,6 powyze] zgtaszajacy mobbing lub inne niepozgdane zachowania, a takie Swiadek,
mediator, osoba zaufania lub cztonek Zespotu ds. relacji informuje Dyrektora Muzeum bgdz
Zastepce Dyrektora o podejmowanych wobec niego dziataniach odwetowych.

Przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminaciji
§6

1. Pracodawca prowadzi aktywna dziatalno$¢ przeciwko mobbingowi i dyskryminacji w miejscu
pracy i w zwigzku z praca, polegajacg w szczegolnosci na:

— podejmowaniu dziatan prewencyjnych wskazanych w ust. 2 ponizej, majacych na celu
przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminacji;

— podejmowaniu dziatarh interwencyjnych zmierzajgcych do natychmiastowego
zaprzestania zachowari nieetycznych, noszacych znamiona mobbingu czy dyskryminacji;

— pomocy osohom pokrzywdzonym w wyniku mobbingu lub dyskryminacji i wyeliminowaniu
symptomow tych zjawisk wystepujacych w srodowisku pracy.
2. Pracodawca podejmuje dziatania prewencyjne polegajace w szczegolnosci na:

— obowigzkowym przeszkoleniu wszystkich Pracownikdw z zakresu problematyki zjawisk
mobbingu i dyskryminacji oraz przeciwdziatania nim;

-~ wlasciwej komunikacji;

— uruchomieniu adresu e-mail dedykowanego do Zgtoszen;

— odpowiednigj organizacji pracy;

— tworzeniu jasnych zasad podejmowania decyzji i rozwigzywania konfliktow;

— Kksztattowaniu i upowszechnianiu w miejscu pracy zasad wspodtzycia spotecznego;
- wspieraniu postaw przeciwdziatajgcych mobbingowi i dyskryminacii;

— umozliwieniu Pracownikom powotania Osoby zaufania;

~  powolywaniu - w przypadku Zgtoszei wymagajacych szerszej analizy - Zespotu ds. relacii.



Osoba zaufana

§7
Osobe zaufania wybierajg wszyscy pracownicy pozostajgcy z Muzeum w stosunku pracy,
w gtosowaniu tajnym, zwyktg wigkszoscig gtosow, na okres dwuletniej kadencji.

Osoba zaufania mozZe petni¢ powierzong jej funkcje przez kilka kadencji, bez ograniczen.
Wybory Osoby zaufania organizuje i przeprowacdza Dziat Kadr.

Qsobe zaufania wybiera sie sposréd kandydatow zgtoszonych przez pracownikéw
pozostajgeych z Muzeum w stosunku pracy, ktdrzy wyrazili zgode na kandydowanis.
Gltosowanie odbywa sig elektronicznie, za pomocg anonimowej ankiety, udostepnianegj
pracownikom na okres nie krdtszy niz 7 kolejnych dni, w tym 5 dni, w ktérych Muzeum jest
otwarte dla odwiedzajgcych.

Osoba zaufania, jako osoba cieszgca sig szacunkiem i zaufaniem Pracownikow i Dyrekcji
Muzeum, ma za zadanie:

— wystuchanie pracownika skarzgcego sig na zachowania wspdtpracownika ub
przetozonego,

— zachecanie osoby skarzacej do przyjrzenia sig sprawie i spisania faktéw, ktére dotycza
nieetycznych, niewtasciwych zachowan,

— wyjasnianie pracownikom postanowiern Procedury w zakresie przeciwdziatania
mobbingowi | dyskryminacjl,

— pytanie o mozliwosci polubownego zatatwienia sprawy, np.; poprzez mediacje pomiedzy
stronami konfliktu,

W przypadku braku konstruktywnego rozwigzania konfliktu, Oscba zaufana wskazuje osobie

skarzacej droge formalng postepowania (Zgtoszenie), jako skuteczng forme dziatania w celu

uzyskania pomocy w konfliktowej sprawie.

Pracodawca zapewnia Osobie zaufania mozliwosé wypetniania powierzonych jej zadah
w godzinach jej pracy.

Pracodawca zapewnia Osohie zaufania mozliwo$¢ podnoszenia swoich kompetencji
zwigzanych zwykonywaniém powierzonych jej zadan poprzez dostep do szkoleri z zakresu
problematyki zjawisk mobbingu i dyskryminacji oraz przeciwdziatania nim.

Zgtoszenie mobbingu lub dyskryminagcji
§8

. Zgtoszenie winno by¢ wniesione do Dyrekiora Muzeum lub Kierownika Dziatu Kadr lub Osoby
zaufania na pismie [ub wformie elektronicznej (listownie, za pomocg poczty elektronicznej lub
osobiscie), z wiasnorgcznym lub elektronicznym podpisem osoby zgtaszajacej. Wzor
zgtoszenia stanowi Zatgcznik nr 1 do niniejszej procedury.

. Zgtoszenia anonimowe bedg rozpatrywane, jezeli sa kompletne, {j. zawierajg wszystkie
informacje niezbedne do nadania sprawie biegu. O trybie postepowania w takim przypadku
decyduje Dyreltor Muzeum, jako osoba odpowiedzialna za przeciwdziatanie wszelkim
nieatycznym zachowaniom w miejscu pracy.




. W przypadku otrzymania Zgtoszenia spetniajgcego wymogi okreslone w ust. 1, Pracodawca
podejmuje dziatania zmierzajgce do wyjasnienia i rozwigzania sytuacji bez zbgdnej zwtoki.

. W przypadku Zgtoszenia dotyczacego Dyrektora Muzeum, czynno$ci zastrzezone w niniejszej
procedurze dla Dyrektora Muzeum, z wytaczeniem czynno$ci, o ktérym mowa w § 13 ust. 6
procedury, wykonuje Zastgpca Dyrektora Muzeum, ktéremu podlega Dziat Kadr. Po
otrzymaniu rekomendacji, Zastepca Dyrektora podejmuje decyzje ¢ zastosowaniu i rodzaju
mozliwych do podjecia dziatan.

. W przypadku Zgtoszenia dotyczgcego Dyrektora Muzeum, Zastepca Dyrektora zawiadamia
Organizatora o tresci zgtoszenia.

. W przypadku Zgtoszenia dotyczacego Zastepcy Dyrektora, Dyrektor zawiadamia Organizatora
o tresci zgtoszenia.

Polubowne zatatwienie sprawy
§9

Za zgoda stron konfliktu, Pracodawca moze podjg¢ prébe polubownego rozwigzania sprawy,
np. poprzez mediacje.

Mediacje, za zgodg stron, prowadzi Dyrektor Muzeum lub wyznaczona przez Pracodawce
osoba neutralna dla sprawy (tj. osoba niepowigzana z zadng ze stron rodzinnie lub osobiscie
oraz niezwigzana podlegtoscia stuzbowg lub zaleznoscig w dziale lub zespole pracy), na ktorg
strony wyrazity. zgode. Jezeli wymaga tego charakter konfliktu, Pracodawca moze zleci¢
przeprowadzenie mediacji ekspertowi zewnegtrznemu.

Zespot ds. relacji
510

W celu przeciwdziatania mobbingowi oraz dyskryminacji u Pracodawcy, do wyjasnienia kazdego
Zgtoszenia lub informacji pozyskanej z innego Zrddta niz zgloszenie, ktérych nie mozna rozwigzac
polubownie, Pracodawca powoluje Zesp6t ds. relacji, zwany dalej Zespotem.

Pracodawca powotuje Zespot w terminie 5 dni roboczych od otrzymania Zgtoszenia,

W sktad Zespotu, powotanego do danego Zgtoszenia wybierane sg osoby najbardziej
neutralne dla sprawy (tj. osoby niepowigzane z zadng ze stron rodzinnie lub osobiscie oraz
niezwigzane podlegtodcig stuzbowg lub zaleznos$cig w dziale lub zespole pracy). W sktad
Zespotu nie powotuje sie osoby:

1) wskazanej w zawiadomieniu jako sprawca mobbingu, dyskryminacji lub innych
niepozagdanych zachowan oraz w stosunku do ktérej w przesztosci byto prowadzone
postegpowanie o dopuszczenie sie do takich zachowan;

2) zatrudnionej w tej same] wewnegtrznej komorce organizacyjnej, w ktérej jest zatrudniony
pracownik, ktdry ztozyt zawiadomienie, lub pracownik wskazany w zawiadomieniu jako
sprawca mobhingu, dyskryminacji lub innych niepozadanych zachowan;

3) bedacej matzonkiem, krewnym lub powinowatym do drugiego stopnia wtgcznie albo
pozostajgcej we wspodlnym pozyciu z pracownikiem, ktdry ztozyt zawiadomienie, albo
Z pracownikiem wskazanym w zawiadomieniu jako sprawca mobbingu, dyskryminacji lub
innych niepozadanych zachowan;

4) ktérg z pracownikiem, ktory ztoiyt zawiadomienie, albo z pracownikiem wskazanym
w zawiadomieniu jako sprawca mobbingu, dyskryminacji Wb innyeh niepozgdanych



zachowan tgczy taki stosunek osocbisty, ktérzy moze budzié watpliwosci co do
bezstronnosci tej osoby.

W przypadku, gdy okolicznosci opisane w ust. 3 ujawnig sie dopiero po powotaniu Zespotu,

Cztonka Zespotu wytgcza sie z dalszych prac Zespotu, a w jego miejsce Pracodawca powotuje

inng osobe.

Cztonkiem Zespotu musi by¢ przynamnie] jedna osoba pozostajgca z Pracodaweg w stosunku

pracy.

W sytuacjach zaognionych konfliktdw wymagajacych wsparcia eksperckiego w zakresie

prawa lub psychologii, Pracodawca ma prawo powotaé w sktad Zespotu eksperta

zewnetrznego.

Cztonkowie Zespotu:

1) powinni zosta¢ zaznajomieni przez Pracodawce z problematyka mobbingu
i dyskryminacji oraz zasadami prowadzenia postgepowan wyjasniajgcych,

2) zobowigzani sg do przestrzegania przepisdw o ochronie danych osobowych,

3) przed rozpoczeciem jakichkolwiek czynnosci zobowiazani sa ztozyé pisemne
odwiadczenie ozobowigzaniu do zachowania w poufnosci wszelkich Tfaktow
i okolicznoéci, z ktérymi zapoznajg sig w trakcie trwania prac wyjasniajacych.

Zespotrozpoczyna prace wyjasniajgce wterminie 7 dni roboczych od powotania.

Wszelkie rekomendacje Zespotu musza byé podejmowane zgodnie z obowigzujgcymi
przepisami prawa i postawieniami niniejszej Procedury.

§11
Zespot cbraduje na posiedzeniach, ktére majg charakter poufny.
Zespot wybiera sposrod swoich cztonkdw Przewodniczacego | Zastepce Przewodniczacego.
Posiedzenia Zespotu zwotuje ustnie, pisemnie lub droga elektroniczng (np.: za pomocyg
wiadomosci przestane] pocztg elektroniczng) Przewodniczgcy Zespotu, a w przypadku jego
nieobecnosci lub niemoinosci petnienia obowigzkdw, Zastepca Przewodniczgcego,
z wtasnej inicjatywy lub na wniosek Cztonka Zespotu,
Posiedzenie Zespotu odbywa sig w miejscu okreslonym w zawiadomieniu o jego zwotaniu,
g ktorym mowa w ust. 3.
Kazdy Pracownik, na proshe Zespotlu ma obowigzelk osobistego stawiennictwa na
posiedzeniu Zespotu i ztozenia wyjasnien lub udzielenia informacji zwigzanych z zaistniatg
sprawa.
Pracodawca na wtasny koszt zapewnia Zespotowi srodki (w tym materialy i pomieszczenia)
konieczne do wykonywania jego zadan, przy czym decyzja o zakresie i rozmiarze przyznanych
srodkow zalezy wytgcznie od Pracodawcy.

(?zynnoéci podejmowane przez Zespot

§12
Zadaniem Zespotu Jest analiza Zgtoszenia pod katem konfliktéw oraz niewtasciwej
komunikacii i przygotowanie rekomendacji rozwigzania tego/tych konfliktu/éw pomiedzy
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stronami, a takze sformutowanie ewentualnych wnioskéw, co do czynnosci zapobiegajgcych
eskalowaniu tego/tych konfliktu/ow w przysztosci.

Zespdt nie ma uprawnien, zeby rozstrzygaé czy zgtoszenie wniesione do Pracodawcy jest
mobbingiem lub dyskryminacja, gdyZ tego typu uprawnienia nalezg wytgcznie do sadow
powszechnych.

Kazdy z cztonkéw Zespotu zobowigzany jest do zachowania obiektywizmu i bezstronnosci
przy dokonywaniu analizy sytuacji konfliktowej.

Jesli w toku postepowania zaistnieje konieczno$é rozmowy, poza stronami postgpowania,
takZe ze $wiadkami, Zespot zaprasza ich na posiedzenie ustnie, pisemnie lub za pomocg
poczty elektronicznej. Swiadek, przez ztozeniem relacji, sktada pisemne oswiadczenie o
zobowigzaniu do zachowania w poufnodci wszelkich faktow i okolicznosci, z ktérymi zapoznat
sig w zwigzku z udziatem w posiedzeniu Zespotu.

Dziatania interwencyjne
§13

. W toku postepowania Zesp6t ustala w formie wnioskéw, czy i jakie dziatania interwencyjne

(organizacyine lub sankcjonujace) nalezy podjgé w danym przypadku.

Po zakonczeniu postgpowania Zespot sporzadza rekomendacjg dla Pracodawcy dotyczace
propozycji rozwigzania sytuacji, ktdra podpisujg wszyscy cztonkowie Zespotu.

. Cztonek Komisji niezgadzajgcy sie z rekomendacjami Zespotu w jakimkolwiek zakresie, moze

dotgczy¢ do rekomendacii Zespotu zdanie odrebne.

Rekomendacija jest dokumentem ostatecznym, poufnym i wymaga pisemnego uzasadnienia
oraz wskazania podstaw faktycznych, na podstawie ktérych zostata wydana. Rekomendacija
jest doregczana Pracodawecy i tylko Pracodawca ma do niej wglad.

W przypadku stwierdzenia przez Zespot, ze w rozpatrywanej sytuacji istniejg zachowania
nieetyczne, ktdére moga w przysztodci powodowaé mobbing czy dyskryminacje, Zespdt,
wrekomendacji, wnosi do Pracodawcy o zastosowanie sankcji wynikajgcych
z obowigzujacych przepiséw prawa.

. Decyzje o zastosawaniu i rodzaju dziatan (organizacyjnych, dyscyplinarnych lub $rodkéw

prawnych) wobec sprawcy lub sprawcow ewentualnych niepozgdanych zachowan,
wskazanych w rekomendacjach, podejmuje Pracodawca.

Postanowienia koicowe
§14

. Wszystkie osoby dopuszczone do prac Zespotu (jak i sami jego cztonkowie), zobowigzane sg

do zachowania poufnosci, co do wszystkich faktéw poznanych w toku prac i przed podjgciem
prac Zespotu a zwigzanych z konkretnymi zgtoszeniami sytuacji moggeych nosié znamiona
mobbingu czy dyskryminacji. Wzér oswiadczenia stanowi zatgcznik nr 2 do niniejszej
Procedury,

. Cztonkowie Zespotu nie mogg kopiowad w celu udostepnienia, ani tez w jakikolwiek sposdb

udostepniaé¢ lub rozpowszechniaé¢ dokumentéw dotyczgcych rozpatrywanego przypadku
mobbingu czy dyskryminacii.

Dane zawarte w materiatach | dokumentach Zespotu mogg zawiera¢ dane osobowe
i podlegaja ochronie przewidziane] dla ochrony danych osobowych.



4. Obstuge administracyjng Zespotu zapewnia Dziat Kadr, ktdry gromadzi i przechowuje

dokumentacje zwigzang z powotaniem Zespotu i prowadzonymi postepowaniami
wyjasniajgcymi, zgodnie z obowigzujgeymi w tym zakresie przepisami.
§15

1. Pracodawca zobowigzany jest zapoznaé kazdego nowozatrudnionego Pracownika z trescig
niniejszej Procedury przed dopuszczeniem go do pracy {tj. przed faktycznym rozpoczeciem
przez niego swiadczenia pracy).

2. Nowozatrudniony Pracownilk po zapoznaniu sig z procedurg sktada pisemne oswiadczenie
0 zapoznaniu sig z jej frescia. Wzér oswiadczenia stancwi zatgeznik nr 3 do niniejszej
Procedury.

3. Pracownik zatrudnicny przed dniem wejécia w 2ycie niniejszej Procedury, zobowigzany jest
do zapoznania si@ z jej trescig i potwierdzenia tego faktu poprzez ztozenie pisemnego
oswiadczenia. Wzér oswiadczenia stanowi zatgeznik nr 3 do niniejszej Procedury.

4. Pracownik powracajacy po diugotrwatej, tj. trwajgce] dtuzej niz 6 miesigcy nieobecnosci
w pracy, zobowigzany jest do ponownego zapoznania sie z trescig Procedury potwierdzenia
tego faktu poprzez ztoZzenie pisemnego oswiadczenia. Wzdr oswiadczenia stanowi zatgcznik
ng 3 do niniejszej Procedury.

§16

1. Wszelkie zmiany Procedury sg dokonywane przez Pracodawce w drodze stosownego
zarzadzenia.
2. Procedurawchodzi w zycie z dniem ogtoszenia przez Pracodawce.

3. W celu utatwienia Pracownikom zapoznania sig z trescig Procedury — Pracodawca udostepni
jej wersje papierowg(kopie) lub elektroniczng w kazdym przypadku, gdy Pracownik zwréci sie
o0 to do osoby zarzgdzajgcej Dziatem Kadr w Muzeum.

4. Procedura zostaje wprowadzona na czas nieckreslony.

Tresc ninigjszef Procedury zostata uzgodniona z Organizacig Zwigzkowg NSZZ , Solidarnosé” nr 3462 Region
Mazowsze w Muzeum Jozefa Pitsudskiego w Sulejowku, w dniu 20 listopada 2024 r.




Zatacznik nr 1

ARKUSZ ZGLOSZENIA NIEETYCZNYCH ZACHOWAN, W TYM ZACHOWAN
MOGACYCH NOSIC ZNAMIONA MOBBINGU LUB DYSKRYMINAC)I

1. Dane qsoby'd__(')kor.!__uiacrei iﬂosiéhié: :

imie i nazwisko

stanowisko

nazwa komdrki
organizacyjnej

nr telefonu komdrkowego

adres e-mail

2. Dane qéb’by,’ wobec, ktorej s_kiéf_oWane sg zarzuty niéetycznych zachowan:

imig i nazwisko

stanowisko

relacja stuzbowa pomigdzy
osobg wnoszgcg skargg a
osobg zgtoszong w skardze

3. Opis sprawy - konkretne fakty, I<t6ré_'miaty 'rhiejsce osadzone w czasie oraz skutki tych .

faldtdéw

Fakty

skutki




4. Zatgczenie ew. dowoddw zaistniatych falctéw [ np.: e-maile od osoby, wobec ktérej
whiesiono Zgtoszenie]: '

dowdd nr1

dowdd nr 2

5, Propozycja rozwigzania sytuacji, ktéra rekomenduje osoba zgtaszajaca

propozycja rozwigzania:

6. Wskazani_é 0s6b, ktére moga potwierdzic zaistniata sytuacj_e

imig i nazwislko osoby oraz
dane kontaktowe

------------------------------------------------------------------------------------------

Data Podpis osoby dokonujgcej zgtoszenia




Zatacznik Nr 2
Sulejowek, dn. c.cceveervimiecninnianeenne,

Oswiadczenie o poufnosci

Ja nizej podpisana/y*

{imlg i nazwisko)

Oswiadczam, ze:

— zobowigzuje sig do zachowania w tajemnicy i nieutrwalania w jakikolwiek sposob,
wszelkich informacji, w tym danych osobowych uzyskanych wzwigzku
z prowadzonymi postgpowaniami wyjasniajgcymi, w tym takze po zakorczeniu
postegpowania;

— jest mi wiadome, ze naruszenie zobowigzan okreslonych powyzej moze byc
podstawg mojej odpowiedzialnosci na podstawie przepiséw prawa powszechnie
obowigzujgcego oraz stanowié¢ bedzie naruszenie obowigzkéw pracowniczych,
uprawniajgce Muzeum do podjecia dziatafh wynikajacych z przepiséw prawa,
w tym do wyciggniecia konsekwencji dyscyplinarnych wobec mojej osoby.

-------------------------------------------------------------

({data | podpls)

* niepotrzebne skrestic



Zatacznilk Nr 3
Oswiadczenie
o zapoznaniu sig z Procedurg Antymobbingowa i Antydyskryminacyjna

w Muzeum Jozefa Pitsudskiego w Sulejéwku

Ja nizej podpisana/y*

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

............................................................................................................................................

(stanowisko, komdrka arganizacyjna)

oSwiadczam, Ze zapoznatam/em®* sig z Procedurg Antymobbingowg i Antydyskryminacyjng
obowiazujaca w Muzeum Jézefa Pitsudskiego w Sulejdwkul,

...................................................................

(data | podpis pracownika)







