Zatqcznik do zarzgdzenia Rektora UG nr 16/R/21

O

UNIWERSYTET GDANSKI

POLITYKA PRZECIWDZIALANIA
MOBBINGOWI | DYSKRYMINACJI
W UNIWERSYTECIE GDANSKIM

§ 1.

. W Uniwersytecie Gdanskim mobbing i dyskryminacj¢ uznaje si¢ za zjawiska wysoce
naganne, godne potgpienia, ktorych wszelkie przejawy nie sa tolerowane.

Kazdy pracownik powinien przeciwstawia¢ si¢ mobbingowi i dyskryminacji oraz
wspiera¢ dziatania majace na celu budowanie i umacnianie pozytywnych relacji
interpersonalnych miedzy pracownikami.

Szczegblny obowigzek przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji, cigzy na osobach
petiagcych funkcje kierownicze.

§ 2.
Przedmiotem niniejszej Polityki jest uregulowanie zasad post¢powania w przypadku
podejrzenia, ze w miejscu pracy maja miejsce Sytuacje stanowigce przejaw mobbingu lub
dyskryminacji.
Niniejsza Polityka ma na takze na celu realizacje obowigzku Uczelni przeciwdziatania
mobbingowi i dyskryminacji w miejscu pracy, w szczeg6lnosci poprzez podejmowanie
dziatan zmierzajacych do zapobiegania niepozadanym zachowaniom, ktore mogtyby
zosta¢ uznane za mobbing lub dyskryminacje.
. W Uniwersytecie promuje si¢ polubowne metody rozwigzywania konfliktow.

§ 3.

Uzyte w niniejszej polityce okreslenia oznaczaja:
1) Pracodawca — Uniwersytet Gdanski;
2) Pracownik — osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, bez wzgledu na rodzaj

zawartej umowy;

3) Mobbing — zgodnie z art. 94° § 2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy

(tj. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320 ze zm.) oznacza dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
I dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong ocene



4)

5)

6)

przydatnosci zawodowej, powodujace lub majgce na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow;
Dyskryminacja — sytuacja, kiedy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub moglyby wystapi¢
niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkoéw zatrudnienia, awansowania oraz dost¢pu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na
pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rasg, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualna,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokres§lony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy, wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do
grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn okreslonych w art. 183 § 1
Kodeksu pracy, chyba ze postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma by¢ osiagniety, a $rodki
stuzace osiagnieciu tego celu sa wlasciwe 1 konieczne. Za naruszenie zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu uwaza si¢ w szczeg6lnosci roznicowanie przez pracodawce
sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18% § 1 Kodeksu
pracy, ktorego skutkiem jest w szczegdlnosci:

a) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

b) niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkow
zatrudnienia albo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $§wiadczen
zwigzanych z praca,

C) pominigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe

— chyba, ze pracodawca udowodni, ze kierowat si¢ obiektywnymi powodami.

Za przejaw dyskryminowania uwaza si¢ takze:

d) dziatanie polegajace na zachgcaniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

e) niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery (molestowanie).

Rzecznik — Rzecznik ds. rownego traktowania i przeciwdziatania mobbingowi lub jego

Zastepca;
Komisja — organ powotywany doraznie przez Rektora do rozpatrzenia skargi o mobbing
lub dyskryminacjeg.

§ 4.

Pracodawca jest obowigzany przeciwdziala¢ mobbingowi lub dyskryminacji i ponosi
odpowiedzialno$¢ wynikajaca z przepisOw prawa w razie wystgpienia tego rodzaju
nieprawidlowosci w procesie pracy.

§ 5.

Do obowigzkéw pracownikow, ktore sa zwigzane z zapobieganiem mobbingowi
i dyskryminacji nalezg w szczegdlnosci:



1)
2)
3)

4)

5)

powstrzymywanie si¢ od dziatan lub zachowan noszgcych znamiona mobbingu lub
stanowigcych przejaw dyskryminowania,

poszanowanie godnos$ci i dobr osobistych wszystkich uczestnikéw procesu pracy;
stosowanie we wzajemnych stosunkach zasad wspoélzycia spotecznego, kultury i etyki
obowigzujacych w miejscu pracy oraz zasad zyczliwosci i uprzejmosci gwarantujacych
porzadek i zachowanie dobrego samopoczucia oraz zdrowia psychicznego;

informowanie pracodawcy o wszelkich zauwazonych w miejscu pracy przejawach
mobbingu, a takze o sytuacjach mogacych $wiadczy¢ o dyskryminacji badz konflikcie
pomiedzy uczestnikami procesu pracy;

czynny udzial w organizowanych przez Pracodawce szkoleniach mieszczacych sig
w obszarze niniejszej polityki, jak réwniez przestrzeganie zasad postgpowania
okreslonych ponize;j.

§ 6.
Pracownik, ktory stwierdzi, ze moze by¢ ofiarg mobbingu lub dyskryminacji powinien
skrupulatnie odnotowywaé wszelkie przejawy mobbingu lub dyskryminacji (dzien,
godzina, sposob), a takze swiadkow zdarzenia (jezeli sg) oraz przechowywac te dane na
potrzeby ewentualnego postepowania wyjasniajacego prowadzonego przez Pracodawce
badz toczacego si¢ przed sadem.
Pracownik, o ktérym mowa w ust. 1 powinien pamigta¢, ze w sprawach zwigzanych
z mobbingiem lub dyskryminacjg ci¢zar dowodu spoczywa na Pracowniku, zatem osoba,
ktéra podejrzewa, iz wzgledem niej podejmowane sg dziatania o charakterze mobbingu
lub dyskryminacji, winna wskaza¢ zaistnienie konkretnych faktow, oznak mobbingu lub
dyskryminacji oraz osoby odpowiedzialne za te dziatania.
Pracownikowi, ktory w jego przekonaniu stat si¢ ofiarg mobbingu lub dyskryminacji,
przystuguje prawo zlozenia do Rektora pisemnej skargi, ktora powinna spetniaé
nastepujace wymogi:
1) opisywac stan faktyczny sprawy;
2) okresla¢, jakie konkretne dziatania, czy zachowania przelozonych lub
wspolpracownikow sg zdaniem pracownika mobbingiem lub dyskryminacja;
3) wskaza¢ z imienia i nazwiska osob¢ lub osoby, ktore zdaniem pracownika sg
sprawcami mobbingu lub dyskryminacji;
4) zawiera¢ uzasadnienie i przytacza¢ dowody potwierdzajace, ze przedstawione
dzialania lub zachowania rzeczywiscie maja lub miaty miejsce;
5) skarga powinna by¢ nadto opatrzona datg i wlasnorecznie podpisana przez
zglaszajacego pracownika (skargi anonimowe pozostang bez rozpoznania).
Skargi, o ktorych mowa w ust. 3 nalezy kierowa¢ do Rektora, ktory niezwlocznie
przekazuje sprawe Rzecznikowi celem jej dalszego procedowania.
Rzecznika, o ktorym mowa w ust. 4 powotuje Rektor na okres kadencji odpowiadajacej
kadencji wiadz Uniwersytetu sposrod pracownikow posiadajacych co najmniej stopien
naukowy doktora. Na wniosek Rzecznika Rektor moze powotac¢ Zastepce Rzecznika.



10.

Rzecznik po wstepnym formalnym zbadaniu lub wystuchaniu stron skargi moze:

1) zdecydowaé¢ o przeprowadzeniu mediacji, ktora ma na celu wyjasnienie i ugodowe
zakonczenie sprawy oraz ewentualne zapobiezenie podobnym sytuacjom na
przysztos¢;

2) zglosi¢ do Rektora wniosek o powotanie Komisji, jesli mediacja nie powiodta si¢ lub
istnieje prawdopodobienstwo, iz mobbing lub dyskryminacja miaty miejsce.

Z czynnos$ci o ktorych mowa w ust. 6 Sporzadza si¢ protokot i raport, ktore nastepnie

Rzecznik przekazuje Rektorowi.

Rektor na wniosek Rzecznika niezwtocznie powotuje Komisj¢ wyjasniajaca i przekazuje

jej do rozpoznania skarge Pracownika wraz z pozostatymi aktami sprawy.

W sktad Komisji wchodza:

1) co najmniej dwoch przedstawicieli nauczycieli akademickich;

2) przedstawiciel pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi;

3) przedstawiciel Biura Prawnego;

4) przedstawiciel Biura Kadr — sekretarz Komisji.

W sktad Komisji nie moze wchodzi¢ pracownik sktadajacy skarge ani zadna z osob

wskazanych w skardze jako sprawca, wspoisprawca lub $wiadek mobbingu lub

dyskryminacji

Celem prac Komisji jest pelne wyjasnienie problemu okre$lonego w ztozonej skardze oraz

przedstawienie Rektorowi wynikow postepowania, w tym ustalen oraz rekomendacji

dotyczacych sprawy.

§7.
Pierwsze posiedzenie Komisji odbywa si¢ na wniosek i w terminie wyznaczonym przez
Rektora.
Na pierwszym posiedzeniu czlonkowie Komisji wybieraja sposrdd siebie
przewodniczacego.
Zawiadomienie o terminie posiedzenia nastgpuje z co najmniej trzydniowym
wyprzedzeniem. W sytuacjach nagtych termin ten moze ulec skroceniu.
Komisja powinna dokladnie przeanalizowa¢ zarzuty i1 dowody zawarte w zlozonej
skardze. Na posiedzeniu Komisja wystuchuje Rzecznika lub jego Zastepce w celu
uzyskania informacji o przebiegu mediaciji.
Niezbedne jest, aby skarzacy pracownik i domniemany sprawca lub sprawcy mobbingu
lub dyskryminacji mogli swobodnie wypowiedzie¢ si¢ przed Komisja.
W postepowaniu Komisja podejmuje zwykla wigkszoscig gtosow.

§ 8.
Do obowigzkéw Komisji zwigzanych z rozpatrzeniem skargi naleza:
1) przeprowadzanie rozméw wyjasniajacych z kazda ze stron konfliktu;
2) wystuchanie wskazanych w skardze §wiadkow mobbingu lub dyskryminacji;
3) doktadne zbadanie i wyjasnienie wszelkich okolicznosci objetych skarga;
4) analiza przedstawionych dowodow.
W razie ujawnienia przez Komisj¢ przypadku mobbingu nalezy szczegdtowo ustalié:
1) o co chodzi w danym sporze;



2) jak przebiega konflikt;

3) jakie grupy biorg udzial w konflikcie;

4) jak wyglada rozktad sit miedzy stronami konfliktu;

5) czy strony daza do rozwigzania konfliktu;

6) czy konflikt ma zasi¢g ograniczony, czy tez z czasem rozszerza si¢;

7) jakie sa ramy czasowe powstatego konfliktu;

8) na jakim etapie rozwoju jest konflikt.

. W razie ujawnienia przez Komisj¢ przypadku dyskryminacji nalezy szczegdétowo ustali¢

zakres i przyczyny dyskryminacji.

Osoby, ktore maja sklada¢ wyjasnienia przed Komisja nie moga przebywaé

W pomieszczeniu, w ktorym odbywa si¢ posiedzenie w czasie, gdy przestluchiwane sg inne

osoby.

. Z przeprowadzonego postgpowania Komisja sporzadza protokol, obejmujacy:

1) ustalenia faktyczne;

2) wyjasnienia wystuchiwanych osob;

3) dowody w sprawie;

4) wskazanie podjetej przez Komisje decyzji poprzez stwierdzenie, czy zarzuty zawarte
w skardze okazaly si¢ w ocenie Komisji uzasadnione;

5) wskazanie propozycji konsekwencji, jakie powinny zosta¢ przez Pracodawce
wyciggnigte w stosunku do sprawcy lub sprawcow;

6) inne propozycje dziatan.

Protokét podpisuja wszyscy czlonkowie Komisji oraz pod kazdym z wyjasnien

sktadanych w sprawie — sktadajaca je osoba.

§0O.

. Ze wzgledu na ochrong dobr osobistych stron biorgcych udziat w postgpowaniu przed

Komisja, ma ono charakter poufny, a fakty ustalone w trakcie tego postgpowania nie

moga by¢ ujawniane publicznie. Mozna oglosi¢ publicznie decyzje podjeta w konkretnej

sprawie przez Rektora, na podstawie rekomendacji otrzymanych od Komisji.

. W przypadku ustalenia dziatan o charakterze mobbingu lub dyskryminacji, w zalezno$ci

od okolicznosci, podjetych ustalen i skali dzialania sprawcy lub sprawcow, Rektor

podejmuje decyzj¢ w przedmiocie:

1) ukarania sprawcy karg porzadkowa (upomnienie, nagana);

2) wypowiedzenia sprawcy warunkoéw pracy i placy;

3) rozwigzania ze sprawcg umowy o prace za wypowiedzeniem;

4) rozwigzania ze sprawcg umowy o pracg¢ bez zachowania okresu wypowiedzenia
(w przypadku razacych przypadkdéw naruszen);

5) przeniesienia poszkodowanego pracownika (na jego wniosek lub za jego zgoda) na
stanowisko, na ktorym mozliwe bedzie pelne wykorzystanie jego umiejetnosci (jest to
szczegolnie wazne, jesli Pracodawca nie rozwigzal umowy o pracg ze sprawca
mobbingu).



§ 10.
Schemat postepowania w przypadku podejrzenia mobbingu lub  dyskryminacji
w Uniwersytecie Gdanskim stanowi zatgcznik nr 1 do niniejszej Polityki.

§ 11.
Prowadzone przez Komisj¢ postgpowanie w sprawie skargi o mobbing lub dyskryminacje nie
wylacza mozliwosci skierowania sprawy na droge postepowania sagdowego.

§ 12.

1. Niniejsza Polityka oraz obowigzujace w Uczelni dobre obyczaje akademickie obejmuja
wszystkich pracownikow.

2. Pracownik bedacy ofiarg mobbingu lub dyskryminacji ma prawo poszukiwaé pomocy nie
tylko u Pracodawcy, ale i poza zaktadem pracy, u specjalistoéw z zakresu medycyny czy
tez prawa.

3. Pracownik potwierdza fakt zapoznania si¢ z Polityka poprzez ztozenie o§wiadczenia
wedlug wzoru stanowigcego zatacznik nr 2 do niniejszej Polityki. Oswiadczenie
przechowuje si¢ w aktach osobowych pracownika.

Zalgczniki:
1. Schemat postepowania w przypadku podejrzenia mobbingu lub dyskryminacji w UG
2. Oswiadczenie pracownika o zapoznaniu si¢ z Politykq



