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WEWNETRZNA POLITYKA ANTYMOBBINGOWA | ANTYDYSKRYMINACYJNA W MUZEUM SLASKIM

W KATOWICACH

Rozdziat |
Postanowienia og6lne

§1

Priorytetowym celem wprowadzenia wewnetrznej polityki antymobbingowej i antydyskryminacyjnej,
(zwana dalej Polityka), jest wspieranie dziatan sprzyjajacych budowaniu pozytywnych relacji miedzy
pracownikami Muzeum Slaskiego w Katowicach (zwane dalej Muzeum). Muzeum jako pracodawca podejmuje
starania by srodowisko pracy byto wolne od mobbingu, dyskryminacji oraz innych form przemocy czy
nietolerancji.

W Muzeum zabrania sie stwarzania sytuacji sprzyjajacych wystapieniu mobbingu, dyskryminacji lub innych
niepozadanych zachowan, podejmowania dziatan noszacych cechy mobbingu, dyskryminacji lub innych
niepozadanych zachowan, stosowania mobbingu, dyskryminacji lub innych niepozadanych zachowan,
Swiadomego zgtaszania informacji o nieprawdziwych zachowaniach noszacych znamiona mobbingu,
dyskryminacji lub innych niepozadanych zachowaniach. W Muzeum nie akceptuje sie mobbingu ani zadnej innej
formy przemocy badz przejawdw dyskryminacji i zobowigzuje sie wszystkich pracownikéw do niepodejmowania
takich dziatan oraz do przeciwdziatania takiemu zachowaniu. Wewnetrzna polityka antymobbingowa
i antydyskryminacyjna to przyjete zasady w celu przeciwdziatania wystepowaniu mobbingu, dyskryminacji
i innym niepozadanym zachowaniom w Muzeum.

Rozdziat Il
Przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminacji

§2

Ilekro¢ w Polityce jest mowa o:

1. Komisji antymobbingowej i antydyskryminacyjnej - nalezy przez to rozumiec organ kolegialny powotywany
przez pracodawce do rozpatrywania skarg pracownikow o mobbing i dyskryminacje, (zwang dalej Komisja).

2. Procedurze mediacyjnej - nalezy przez to rozumiec, uruchomiony przez pracodawce, polubowny i poufny
proces rozwigzywania sporow w oparciu o dobrowolne porozumienie stron, tj. miedzy pracownikiem
zgtaszajacym mobbing, dyskryminacje lub inne niepozadane zachowanie a potencjalnym sprawca tych
zachowan.

3. Osobie zaufania - nalezy przez to rozumiec osobe wybrang przez pracownikow, ktéra prowadzi czynnosci
niezbedne do przyjecia zgtoszenia mobbingu, dyskryminacji lub innego niepozadanego zachowania oraz
koordynuje postepowanie zmierzajace do ustalenia stanu faktycznego.

4. Mediatorze - nalezy przez to rozumie¢ osobe wybrang przez strony procesu mediacyjnego utatwiajaca
porozumienie sie skonfliktowanych stron.

5. Mobbingu - nalezy przez to rozumie¢ dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujace u niego zanizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

6. Dyskryminacji - nalezy przez to rozumie¢ nierowne traktowanie w zakresie nawigzania i rozwiazania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiazkowa,
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pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng zarowno w formie dyskryminacji bezposredniej, jak

i posredniej.

Innych niepozadanych zachowaniach - nalezy przez to rozumie¢ kazde nieprzychylne dziatanie pracownika,

Swiadome lub nieswiadome, majace negatywne oddziatywanie na pojedyncze osoby, zespoty i sama

organizacje, naruszajace zasady dobrych obyczajow, zaktécajace lub uniemozliwiajace wykonywanie

obowiazkow stuzbowych, wptywajace destrukcyjnie na ogdlne funkcjonowanie pracownika, zespotow

i organizacje, a w szczegolnosci;

a) dyskryminacja bezposrednia-sytuacja, w ktorej pracownik ze wzgledu na ptec, tozsamosc ptciowa, rase,
pochodzenie etniczne, narodowosc, religie, wyznanie, przekonania polityczne, przynaleznosc¢
zwiazkowa, niepetnosprawnosc, wiek albo zatrudnienie w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy
jest traktowany mniej korzystnie niz jest, byt lub bytby traktowany inny pracownik w porownywalnej
sytuacji,

b) dyskryminacja posrednia - sytuacja, w ktorej dla pracownika ze wzgledu na pteé, tozsamos¢ ptciowa,
rase, pochodzenie etniczne, narodowosc, religie, wyznanie, przekonania polityczne, przynaleznosc¢
zwiazkowa, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna, 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 wystepuja lub mogtyby
wystapi¢ niekorzystne dysproporcje lub szczegdlnie niekorzystna dla niego sytuacja, chyba ze
postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem
cel, ktory ma byc osiagniety, a srodki stuzace osiagnieciu tego celu sa wtasciwe i konieczne,

c) molestowanie - kazde niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwtaczajacej atmosfery,

d) molestowanie seksualne - kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym wobec pracownika
lub odnoszacym sie do jego ptci, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika,
w szczegolnosci przez stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwtaczajacej atmosfery, na ktére moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy,

e) nieréwne traktowanie - traktowanie pracownika w sposob bedacy jednym lub kilkoma z nastepujacych
zachowan: dyskryminacja bezposrednia, dyskryminacja posrednia, molestowaniem, molestowaniem
seksualnym, a takze mniej korzystnym traktowaniem pracownika wynikajacym z odrzucenia,
molestowania lub molestowania seksualnego lub podporzadkowania sie molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu, oraz zachecanie do takich zachowan i nakazywanie tych zachowan.

Dziataniach odwetowych - nalezy przez to rozumie¢ wszelkie bezposrednie lub posrednie dziatania lub

zaniechania w kontekscie zwiazanym z praca, skierowane przeciwko osobie zgtaszajacej mobbing,

dyskryminacje lub inne niepozadane dziatania, a takze skierowane przeciwko swiadkom postepowania lub
cztonkom Komisji, ktore naruszaja lub moga narusza¢ prawa tych osob lub moga wyrzadzi¢ im szkode,

w szczegolnosci grozby, przymus, zastraszanie, odmowa nawigzania stosunku pracy, rozwigzanie stosunku

pracy, obnizenie wynagrodzenia za prace, degradacja ze stanowiska, wstrzymanie awansow, nagrod, a takze

wykluczenie lub wszelkie inne niesprawiedliwe traktowanie.

Pracodawcy - nalezy przez to rozumie¢ Muzeum Slaskie w Katowicach, reprezentowane przez Dyrektora

Muzeum Slaskiego w Katowicach.

Dyrektorze - nalezy przez to rozumieé Dyrektora Muzeum Slaskiego w Katowicach.

Pracowniku - nalezy przez to rozumie¢ osobe pozostajaca z pracodawca w stosunku pracy.

Stronie lub stronach postepowania- nalezy przez to rozumie¢ pracownika dokonujacego zgtoszenia

i/lub pracownika wskazanego w zgtoszeniu jako sprawca popetnienia mobbingu lub/i dyskryminacji.

§3
Jakiekolwiek dziatania lub zachowania noszace znamiona mobbingu lub/i dyskryminacji nie sa tolerowane
przez pracodawce.
Jakiekolwiek dziatania lub zaniechania o charakterze odwetowym sa w Muzeum zabronione.
W Muzeum tworzy sie atmosfere pracy wolng od zachowania lub/i dziatania, o ktorych mowa w ust.1.
Kazdy zatrudniony pracownik sktada pisemne oswiadczenie o zapoznaniu sie z wewnetrzng polityka
antymobbingowa i antydyskryminacyjna. Wzor oswiadczenia stanowi zatacznik nr 1.



Bezpodstawne pomawianie o mobbing lub/i dyskryminacje jest zabronione.

§4
Kazdy pracownik, ktéry uwaza, ze doswiadczyt jakiejkolwiek formy dziatania lub zachowania mogacych
nosi¢ znamiona mobbingu lub/i dyskryminacji oraz bedacy S$wiadkiem sytuacji noszacych znamiona
mobbingu lub/i dyskryminacji, uprawniony jest do ztozenia pisemnego zgtoszenia na takie dziatania lub
zachowania droga tradycyjna lub elektroniczna bezposrednio do pracodawcy, tj. do Dyrektora Muzeum
Slaskiego w Katowicach lub Osobie zaufania.
Osobe zaufania wybieraja pracownicy jeden raz na rok, do konca pierwszego kwartatu, w tajnym
gtosowaniu, ogtaszanym przez pracodawce w drodze zarzadzenia. Szczegotowy regulamin dotyczacy wyboru
oraz zasad funkcjonowania Osoby zaufania okresla zatacznik nr 7.
W przypadku, gdy pracownik doswiadczyt dziatania lub zachowania, o ktérych mowa w ust. 1, bezposrednio
ze strony pracodawcy, przekazuje on zgtoszenie, o ktorym mowa w ust. 1, Osobie zaufania lub osobie
wykonujacej w imieniu pracodawcy czynnosci z zakresu prawa pracy (Kierownik Dziatu kadr) lub/i
przedstawicielowi organizacji zwigzkowych dziatajacych u pracodawcy.
Gdy zgtoszenie zawierajace informacje o zachowaniach noszacych znamiona mobbingu, dyskryminacji lub
innych niepozadanych zachowaniach dotyczy pracodawcy, podmiot, do ktorego przekazano zgtoszenie,
(Osoba zaufania, Kierownik Dziatu kadr, organizacja zwiazkowa), zobowiazany jest niezwtocznie
powiadomic na piSmie Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego. Formularz zgtoszenia stanowi zatacznik
nr 8.
Zgtoszenie, o ktorym mowa w ust.1, powinno zawierac:
1) opis dziatania lub zachowania osoby, ktére zdaniem zgtaszajacego nosza znamiona mobbingu lub/i
dyskryminacji,
2) imienne wskazanie osoby lub osob, ktorych dziatania lub zachowania zdaniem zgtaszajacego nosza
znamiona mobbingu lub/i dyskryminacji,
3) przytoczenie okolicznosci potwierdzajacych, ze przedstawione przez zgtaszajacego dziatania lub
zachowania maja lub miaty miejsce,
4) wtasnoreczny podpis zgtaszajacego wraz z data zgtoszenia.
Zgtoszenia anonimowe nie beda rozpatrywane.
Jesli dokonane zgtoszenie nie zawiera danych wskazanych w ust. 5, uzasadniajacych podjecie postepowania,
pracownik jest zobowiazany do jego uzupetnienia w terminie 7 dni roboczych od dnia doreczenia wezwania,
w przeciwnym razie zgtoszenie bedzie pozostawione bez dalszego biegu.
Zgtoszenie niezawierajace przestanek zawartych w definicji mobbingu zgodnie z postanowieniami
art. 94° ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. 2023 poz. 1465), zwane dalej Kodeksem
pracy, lub niezgodne z zasadami niedyskryminowania w zatrudnieniu wskazanymi w art. 18%a Kodeksu pracy,
bedzie rozpatrywane w trybie spotkania wyjasniajacego z udziatem stron oraz pracodawcy.

§5
W ciagu 5 dni roboczych od dnia ztozenia zgtoszenia lub otrzymania informacji o ztozeniu zgtoszenia od
Osoby zaufania, Dyrektor kieruje sprawe do mediacji, jesli strony, tj. pracownik zgtaszajacy mobbing,
dyskryminacje lub inne niepozadane zachowania oraz wskazany, potencjalny sprawca tych zachowan,
wyraza na nig zgode, w przypadku braku zgody na mediacje pracodawca powotuje Komisje, ktorej zadaniem
jest obiektywne, rzetelne i zgodne z prawem rozpatrzenie zgtoszenia.
Procedure mediacyjna, po uzyskaniu na nig pisemnej zgody stron, organizuje pracodawca. W tym celu
przedstawia on stronom do akceptacji wybranego mediatora. Jesli strony nie wyraza zgody na
zaproponowang przez pracodawce kandydature mediatora, moga w ciaggu 5 dni roboczych zaproponowac do
prowadzenia mediacji inna, wybrana przez siebie osobe. Warunkiem rozpoczecia procesu mediacji jest
zaakceptowanie kandydata na mediatora przez wszystkie strony postepowania. Jesli przedstawiony przez
strony kandydat na mediatora bedzie finansowany ze srodkow pracodawcy, wowczas na ta kandydature musi
wyrazic zgode réwniez pracodawca. Jesli strony nie dojda do porozumienia, wowczas
w terminie 5 dni roboczych powotana zostaje przez pracodawce Komisja.
Mediator w ciagu 14 dni roboczych podejmuje sie organizacji procedury mediacyjnej w oparciu
0 przedstawione przez strony warunki. Strony uczestnicza w mediacjach dobrowolnie, a postepowanie nie
jest jawne. Mediator zachowuje w procesie mediacyjnym bezstronnos$¢ oraz poufnosc.
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Postepowanie mediacyjne moze by¢ prowadzone w siedzibie pracodawcy lub w innym miejscu wskazanym
przez mediatora. Miejsce prowadzenia mediacji zalezy od uzgodnien miedzy stronami, a pracodawca na
czas spotkan mediacyjnych udziela pracownikom czasu wolnego z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.
Mediator sprawuje opieke nad procedura mediacyjna. Jesli procedura mediacyjna zakonczy sie polubownym
porozumieniem miedzy stronami, mediator przygotowuje ugode mediacyjna, ktora podpisuja strony
postepowania. Ugoda konczy procedure mediacyjna.

Po zakonczeniu postepowania mediacyjnego, mediator przekazuje pracodawcy warunki ugody. W przypadku
braku porozumienia w postepowaniu mediacyjnym i nie zawarciu ugody, pracodawca powotuje w ciggu 5 dni
roboczych, od zakonczenia mediacji Komisje.

Na wniosek stron lub za zgoda stron, na wniosek Komisji, mediacje mozna wszczac takze

toku sprawy prowadzonej przed Komisja.

Komisja nie jest organem statym i powotywana jest kazdorazowo w przypadku nowego zgtoszenia.

W sktad Komisji wchodza:

1) jeden przedstawiciel pracodawcy - wskazany przez Dyrektora,

2) po jednym przedstawicielu organizacji zwiazkowych dziatajacych u pracodawcy,

3) kierownik Dziatu Kadr lub inny pracownik Dziatu Kadr.

Cztonkom Komisji na czas ich pracy w Komisji, pracodawca udziela zwolnienia z biezacych obowiazkdw
pracowniczych z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.

Swiadkom i stronom postepowania na czas sktadania wyjasnien przed Komisja, pracodawca udziela
zwolnienia z biezacych obowiazkow pracowniczych z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.

Do sktadu Komisji moga zosta¢ powotane przez Dyrektora rowniez inne osoby, w szczegolnosci mediator,
ekspert zewnetrzny, radca prawny, pracownik Muzeum lub byty pracownik, ktérego cechuje bezstronnosc,
powszechne zaufanie i praktyka w zakresie rozwiazywania konfliktow pracowniczych. Kandydatury moga
by¢ zaproponowane przez pracodawce lub cztonkow Komisji i wymagaja ostatecznej akceptacji pracodawcy.
Celem powotania dodatkowych osob do sktadu Komisji jest udzielenie przez nie wsparcia podczas prac
Komisji w sprawach z zakresu prawa, rozwiazywania konfliktow itp. Osobom tym nie przystuguje prawo gtosu
podczas podejmowania decyzji przez Komisje.

Pierwsze posiedzenie po powotaniu Komisji zwotuje Dyrektor, niezwtocznie, nie pdzniej niz w ciagu
5 dni roboczych od dnia powotania Komisji. Cztonkowie Komisji wybierajg sposrod siebie przewodniczacego,
ktory zwotuje kolejne spotkania, prowadzi posiedzenia Komisji oraz wyznacza terminy spotkan,
zawiadamiajac o nich droga mailowa lub w formie pisemnej cztonkdéw Komisji. Przewodniczacy Komisji
wyznacza sposrod cztonkow Komisji protokolanta. Za zgodg wszystkich cztonkdow Komisji, do protokotowania
przebiegu prac Komisji moze zosta¢ powotana osoba spoza sktadu Komisji. Za zgoda uczestnikow
postepowania, tj. swiadkow, stron postepowania lub zaproszonych innych osdb, mozliwe jest nagrywanie
przebiegu posiedzen Komisji.

Decyzje Komisji podejmowane sa zwykta wiekszoscia gtosow, przy obecnosci co najmniej trzech jej
cztonkow.

Cztonkiem Komisji nie moze byc¢ osoba, ktorej dotyczy zgtoszenie zachowania lub dziatania noszace
znamiona mobbingu lub/i dyskryminacji, ani osoba wskazana w zgtoszeniu jako sprawca tych dziatan.
Cztonek Komisji nie moze zosta¢ powotany oraz wystepowaé w postepowaniu w charakterze swiadka.
Cztonkiem Komisji nie moze by¢ osoba pozostajaca z pracownikiem dokonujgcym zgtoszenia oraz
z pracownikiem wskazanym w zgtoszeniu jako sprawca mobbingu lub/i dyskryminacji, w zwiazku
matzenskim, w stosunku pokrewienstwa lub powinowactwa w linii prostej, pokrewienstwa lub
powinowactwa w linii bocznej do drugiego stopnia lub zwiazana z tytutu przysposobienia, opieki
i kurateli albo osoba pozostajaca wobec zgtaszajacego w takim stosunku prawnym lub faktycznym, ze moze
budzi¢ to uzasadnione watpliwosci, co do jej obiektywizmu i bezstronnosci.

Oceny przestanek zawartych w ust. 15 i 16, mogacych stanowi¢ powod wytaczenia mozliwosci petnienia
funkcji cztonka Komisji, dokonuje pracodawca na podstawie dostepnej wiedzy. Ponadto, kazdy cztonek
Komisji sktada stosowne oswiadczenie w tej kwestii, wedtug wzoru stanowiacego zatacznik nr 2 do Polityki.
W razie wystapienia okolicznosci zawartych w ust. 15 i 16, mogacych stanowi¢ powdd wytaczenia mozliwosci
petnienia funkcji cztonka Komisji, na pisemny, wniosek Komisji, pracodawca przeprowadza postepowanie
wyjasniajace. Jesli watpliwosci zawarte w ust. 16 dotycza osoby wytypowanej przez dziatajace
u pracodawcy organizacje zwiazkowe, pracodawca, kieruje dalszy pisemny  wniosek
o wyjasnienie okolicznosci w sprawie do przedstawicieli zarzadow tych organizacji. Na organizacjach
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zwiazkowych ciazy obowiazek wyjasnienia wskazanych okolicznosci i przekazania pracodawcy pisemnej
odpowiedzi niezwtocznie, nie pozniej niz w ciggu 5 dni od daty otrzymania wniosku pracodawcy. Stanowisko
organizacji zwiazkowych w sprawie wytypowania do sktadu Komisji przedstawiciela jest dla pracodawcy
wiazace.

W razie wystapienia okolicznosci, opisanych w ust. 16, w stosunku do pozostatych cztonkéw Komisji,
pracodawca rowniez wyjasnia je niezwtocznie i nie pdzniej niz w ciagu 5 dni od dnia otrzymania wniosku
Komisji przedstawia jej na pismie swoje stanowisko.

Ostatecznie, cztonka Komisji, w stosunku, do ktérego potwierdzone zostaty okolicznosci wskazane
w ust. 16 odwotuje pracodawca, a w jego miejsce w drodze Zarzadzenia, powotuje niezwtocznie inna osobe,
nie pozniej niz w ciagi 5 dni od daty wyjasnienia okolicznosci i wskazania innego kandydata.

Pracodawca zobowiazany jest odwota¢ cztonka Komisji w przypadku niemoznosci sprawowania
obowiazkow cztonka Komisji trwajacej co najmniej 30 dni, w szczegdlnosci spowodowanej
usprawiedliwiong absencja w pracy. Pracodawca w miejsce odwotanego cztonka, w drodze Zarzadzenia,
powotuje do sktadu Komisji inna wyznaczona przez siebie osobe lub jezeli cztonkiem Komisji jest
przedstawiciel organizacji zwiazkowej osobe wskazana przez organizacje zwiazkowe. W przypadku
odwotania cztonka Komisji, wszystkie prowadzone przed Komisja postepowania ulegaja zawieszeniu do
czasu powotania nowego cztonka Komisji. Nowo powotany cztonek Komisji, zapoznaje sie z dotychczas
zebranym przez Komisje materiatem, a zawieszone postepowanie podlega wznowieniu i toczy sie dalej, tj.
kontynuowane od miejsca, w ktorym zostato zawieszone.

Do prowadzenia prac Komisji wymagane kworum to trzy osoby sktadu Komisji.

Dziat Kadr gromadzi dokumentacje zwiazana z prowadzonym postepowaniem.

Dokumentacje do Dziatu Kadr przekazuje przewodniczacy Komisji po zakonczonym postepowaniu.

§6

Maksymalny termin prac Komisji nie moze byc¢ dtuzszy niz 6 miesiecy, liczac od daty jej powotania. Komisja
powinna rozpatrzy¢ zgtoszenie bez zbednej zwtoki, zwtaszcza wystuchac wyjasnien pracownika sktadajacego
zgtoszenie, domniemanego sprawcy mobbingu lub/i dyskryminacji i ich Swiadkéw oraz podjac¢ decyzje
zwykta wiekszoscig gtosow, co do zasadnosci rozpatrywanego zgtoszenia w ciaggu 14 dni roboczych od
zakonczenia postepowania dowodowego.
Z postepowania prac Komisji sporzadza sie protokot koncowy, ktory podpisuja wszyscy cztonkowie Komisji.
W przypadku braku jednomyslnosci cztonkéow Komisji kazdy z nich ma prawo ztozy¢ zdanie odrebne do
ustalen w catosci lub czesci protokotu. Protokét koncowy zawiera w szczegoélnosci:

1) opis stanu faktycznego stwierdzonego w toku przeprowadzonego postepowania

ze wskazaniem, czy potwierdzity sie zarzuty zawarte w zgtoszeniu,
2) rekomendacje dla pracodawcy dotyczace dziatan, ktore powinien podja¢ w zwiazku
z ustaleniami Komisji.

Postepowanie przed Komisja ma charakter poufny, z poszanowaniem praw zarowno pracownika sktadajacego
zgtoszenie, jak i pracownika wskazanego w zgtoszeniu jako domniemany sprawca mobbingu lub/i
dyskryminacji, a takze wszystkich innych osob, ktore biora udziat w pracach Komisji,
w tym swiadkow, a fakty ustalone w trakcie tego postepowania nie moga byc ujawniane.
Cztonkowie Komisji, strony postepowania i swiadkowie podpisuja oswiadczenie o zachowaniu poufnosci,
ktorego wzor stanowi zatacznik nr 3.
Dane osobowe oraz inne dane wrazliwe pozyskane w trakcie prac Komisji podlegaja ochronie zgodnie
Z obowiagzujacymi przepisami.
Protokot koncowy Komisja przekazuje pracodawcy.

§7
W razie uznania zgtoszenia za zasadne i stwierdzenia przez Komisje po zakonczonym postepowaniu
wystapienia zjawiska mobbingu lub/i dyskryminacji, pracodawca moze zastosowaé wobec sprawcy tych
dziatan sankcje przewidziane przepisami prawa, w szczegdlnosci:
1) kare upomnienia lub nagany,
2) przepisy wynikajace z art. 42 Kodeksu pracy,
3) w razacych przypadkach, moze rozwigzac¢ z danym pracownikiem stosunek pracy.



2. Pracodawca moze przesunac poszkodowanego pracownika, na jego wniosek lub za jego zgoda, na inne
stanowisko pracy lub ograniczy¢ bezposrednie kontakty poszkodowanego z pracownikiem sprawca dziatan,
ktére moga nosi¢ znamiona mobbingu lub/i dyskryminacji.

§8
W przypadku usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy pracownika sktadajacego zgtoszenie lub pracownika
wskazanego w zgtoszeniu jako sprawca dziatan mogacych nosi¢ znamiona mobbingu lub/i dyskryminacji,
czynnosci wyjasniajace prowadzi sie do czasu ustania tej przeszkody w mozliwym zakresie.

Rozdziat Il
Postanowienia koncowe

§9
Pracodawca i kierujacy pracownikami sa odpowiedzialni za ksztattowanie i przestrzeganie zasad wspotzycia
spotecznego, a kazdy pracownik za ich przestrzeganie.

§10
Pracodawca przeprowadza, nie rzadziej niz co 2 lata, szkolenia wszystkich pracownikow, w tym kadry
kierowniczej, w przedmiocie przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w miejscu pracy.
Pracodawca majac na celu przeciwdziatanie takze innym niepozadanym zachowaniom w miejscu pracy,
organizuje szkolenia, ktore w szczegolnosci;
a) promuja pozadane, zgodne z zasadami wspotzycia spotecznego, postawy i zachowania w relacjach
miedzy pracownikami,
b) upowszechniaja wiedze na temat:
- zjawiska mobbingu lub innych niepozadanych zachowan,
- metod zapobiegania mobbingowi lub innym niepozadanym zachowaniom,
- konsekwencji wystapienia mobbingu lub innych niepozadanych zachowan.

§11
Procedury wewnetrzne okreslone niniejsza Polityka nie wytaczaja uprawnien pracownika do dochodzenia
roszczen z tytutu mobbingu lub/i dyskryminacji na drodze sadowej.

§12
W zakresie pracy Komisji obowiazuja regulacje rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679

z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne rozporzadzenie
o ochronie danych osobowych). Przetwarzanie przez cztonkow Komisji danych osobowych, w tym danych
szczegolnych, odbywa sie na podstawie odrebnego upowaznienia/polecenia przetwarzania danych osobowych,
ktérego wzor stanowi zatacznik nr 4.

Uzgodniono z Organizacjami Zwigzkowymi Podpis pracodawcy



Zataczniki:

1-o$wiadczenie o zapoznaniu sie z Wewnetrzna polityka antymobbingowa i antydyskryminacyjna,
2-o$wiadczenie cztonka Komisji antymobbingowej i antydyskryminacyjnej,

3-oswiadczenie o zachowaniu poufnosci,

4-upowaznienie do przetwarzania danych osobowych dla cztonka Komisji antymobbingowe]j
i antydyskryminacyjnej,

5-oswiadczenie swiadka,

6-klauzula informacyjna dla swiadka,

7-regulamin wyboru Osoby zaufania oraz zasady jej funkcjonowania,

8-zawiadomienie do Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego o zgtoszeniu zachowan noszacych znamiona
mobbingu, dyskryminacji lub innych niepozadanych zachowan dotyczacych pracodawcy.



Zatacznik nr 1 do Wewnetrznej polityki antymobbingowej
i antydyskryminacyjnej

Oswiadczenie o zapoznaniu sie z Wewnetrzna polityka antymobbingowa i antydyskryminacyjna.

Ja, nizej podpisanaly.....,
(imie i nazwisko pracownika)

zatrudniona/y w Muzeum Slaskim w Katowicach na StaNOWISKU. «......uuevnivnneeneenenneineenneeneenneennenns ,
niniejszym oswiadczam, ze zapoznatam/em sie z Wewnetrzng polityka antymobbingowa
i antydyskryminacyjna obowiazujaca w Muzeum Slaskim w Katowicach, wprowadzona zarzadzeniem
Dyrektora Muzeum Slaskiego nr........... Z dnia.......

data i czytelny podpis sktadajacego oswiadczenie



Zatacznik nr 2 do Wewnetrznej polityki antymobbingowej
i antydyskryminacyjnej

OSWIADCZENIE CZLONKA KOMISJI ANTYMOBBINGOWEJ | ANTYDYSKRYMINACYJNEJ

Niniejszym oswiadczam, ze w toczacym sie postepowaniu przed Komisja antymobbingowa
i antydyskryminacyjna nie jestem wnioskujacym oraz wskazanym we wniosku jako domniemany sprawca
dziatan, zachowan o cechach mobbingu lub/i dyskryminacji, a takze osoba pozostajaca z pracownikiem
zgtaszajacym mobbing lub/i dyskryminacje oraz/lub z pracownikiem wskazanym w zgtoszeniu jako
domniemany sprawca mobbingu lub/i dyskryminacji, w zwiazku matzenskim, w stosunku pokrewienstwa lub
powinowactwa w linii prostej, pokrewienstwa lub powinowactwa w linii bocznej do drugiego stopnia lub
zwiazang z tytutu przysposobienia, opieki, kurateli. Nie jestem rowniez osoba pozostajaca wobec
zgtaszajacego w takim stosunku prawnym lub faktycznym, ze moze budzi¢ to uzasadnione watpliwosci, co
do mojego obiektywizmu i bezstronnosci.

data i czytelny podpis sktadajacego oswiadczenie



Zatacznik nr 3 do Wewnetrznej polityki antymobbingowej
i antydyskryminacyjnej

nazwisko i imie :

Oswiadczenie o zachowaniu poufnosci

W  zwiazku z udziatem w pracach i posiedzeniach Komisji antymobbingowej
i antydyskryminacyjnej powotanej dnia .......ccceceevereeneunne na wniosek ;

zobowiazuje sie:
I

1. nieodwotalnie i bezwarunkowo do zachowania w Scistej tajemnicy, informacji poufnych
w rozumieniu niniejszego oswiadczenia oraz zobowiazuje sie chroni¢ je przed ujawnieniem do
wiadomosci os6b postronnych. Przez informacje poufne nalezy rozumie¢ wszelkie informacje
(w tym przekazane lub pozyskane w formie ustnej, pisemnej, elektronicznej i kazdej innej)
zwigzane z pracami Komisji antymobbingowej i antydyskryminacyjnej (Komisja), uzyskane
w trakcie prac Komisji, bez wzgledu na to, czy zostaty one udostepnione w zwiazku z pracami
Komisji, czy tez zostaty pozyskane przy tej okazji w inny sposab,

2. nie ujawnia¢, nie upubliczniac, nie przekazywac ani w inny sposob nie udostepnia¢ osobom trzecim
jakichkolwiek informacji poufnych.

Il
W razie watpliwosci, czy okreslona informacja stanowi tajemnice, sktadajacy niniejsze oswiadczenie,
zobowiazuje zwracic sie z zapytaniem droga mailowa lub na pismie do pracodawcy.
Oswiadczam, ze przyjmuje na siebie petna odpowiedzialnos¢ za wszelkie szkody spowodowane
dziataniami stanowiacymi naruszenie zobowiazan wynikajacych z niniejszego oswiadczenia.

1
W przypadku niedotrzymania postanowien niniejszego oswiadczenia pracodawca moze zadac tacznie
lub wedtug swego wyboru:

zaniechania niedozwolonych dziatan,

usuniecia skutkow niedozwolonych dziatan,

ztozenia o$wiadczenia odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie,
naprawienia wyrzadzonej szkody.

DWN =
—_—— — —

Zobowiazanie do zachowania poufnosci, o ktorym mowa w niniejszym oswiadczeniu, wiaze sktadajacego
o$wiadczenie bezterminowo.

data i czytelny podpis sktadajacego oswiadczenie



Zatacznik nr 4 do Wewnetrznej polityki antymobbingowej
i antydyskryminacyjnej

UPOWAZNIENIE DO PRZETWARZANIA DANYCH OSOBOWYCH DLA CZLONKA KOMISJI ANTYMOBBINGOWEJ
i ANTYDYSKRYMINACYJNEJ

Na podstawie art. 29 Rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia
2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie
swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogblne rozporzadzenie
o ochronie danych), oraz w oparciu o tresc¢ art. 9 ust 2 lit. b) ww. Rozporzadzenia w zwiazku z art. 943
§1 i 2 oraz 183a Kodeksu pracy,

upowazniam Panig/Pana )

- do przetwarzania danych osobowych osoby, na wiosek ktorej toczy¢ sie bedzie postepowanie przed
Komisja antymobbingowa i antydyskryminacyjna w Muzeum Slaskim w Katowicach, jak i danych osobowych
swiadkow oraz danych osobowych osoby podejrzanej lub oséb podejrzanych o stosowanie mobbingu lub/i
dyskryminacji w pracy, zawartych w dokumentach, takich jak imiona i nazwiska, pesel, nr dokumentow
tozsamosci, adresy zamieszkania, daty urodzenia, adresy e-mail, w tym do przetwarzania informacji
o ewentualnej przynaleznosci zwigzkowej ww. o0sob, ktorymi dysponuje Komisja oraz w oparciu
o dokumenty na ktoérych Komisja pracuje,

- do przetwarzania imion i nazwisk $wiadkéw niepozostajacych w zatrudnieniu w Muzeum Slaskim
w Katowicach, adresow ich zamieszkania, adresow e-mail, ktorzy beda zeznawal przed Komisjg
antymobbingowa i antydyskryminacyjna,

- do przetwarzania imion i nazwisk przedstawiciela/przedstawicieli zaktadowych organizacji zwigzkowych
zasiadajacych w Komisji antymobbingowej i antydyskryminacyjnej, w celu wypetnienia obowiazkow
i wykonywania szczegolnych praw przez Administratora lub osobe, ktorej dane dotycza, w dziedzinie prawa
pracy.

data i podpis Administratora Danych Osobowych

Zobowigzanie osoby bedacej cztonkiem Komisji antymobbingowej i antydyskryminacyjnej w Muzeum
Slaskim w Katowicach.

Ja, nizej podpisana/podpisany oswiadczam, ze zapoznatam/zapoznatem sie z przepisami prawa
dotyczacymi ochrony danych osobowych oraz dokumentami dotyczacymi RODO obowiazujacymi w Muzeum
Slaskim w Katowicach, a w szczegdlnosci z Polityka Zarzadzania Bezpieczenstwem Informacji w Muzeum
Slaskim w Katowicach, i ze bede ich przestrzegata/przestrzegat podczas uczestnictwa w pracach
i posiedzeniach Komisji antymobbingowej i antydyskryminacyjnej.

Zobowiazuje sie jednoczesnie do zachowania w tajemnicy i poufnosci przetwarzanych danych osobowych,
w tym szczegolnych kategorii danych, tj. danych o przynaleznosci zwiazkowej osob zasiadajacy w Komisji
antymobbingowej i antydyskryminacyjnej oraz informacji o przynaleznosci zwiazkowej stron
postepowania, swiadkow oraz osoby lub osob uczestniczacych w postepowaniu przed Komisja.

Nadto, majac na wzgledzie koniecznos¢ ochrony dobr osobistych stron postepowania, zobowiazuje sie do
zachowania w tajemnicy ww. informacji rowniez po ustaniu zatrudnienia/odwotaniu upowaznienia/uptywie
jego waznosci oraz do przestrzegania instrukcji, zarzadzen i procedur zwiazanych z ochrong danych
osobowych w Muzeum Slaskim w Katowicach.

data i czytelny podpis sktadajacego oswiadczenie



Zatacznik nr 5 do Wewnetrznej polityki antymobbingowej
i antydyskryminacyjnej

(imie i nazwisko)

(adres korespondencyjny)

(adres e - mail, nr. telefonu)

OSWIADCZENIE SWIADKA

Wyrazam zgode, na ztozenie zeznan przed Komisja antymobbingowa i antydyskryminacyjng w Muzeum
Slaskim w Katowicach, w charakterze swiadka w sprawie zainicjowanej na wniosek

(imie i nazwisko)

W zwiazku z powyzszym, wyrazam zgode na przetwarzanie moich danych osobowych przez Muzeum Slaskie
w Katowicach w oparciu o przepis art. 6 ust. 1 lit. a) rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 w sprawie ochrony osob fizycznych w zwiagzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie
swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozporzadzenie
o ochronie danych) w wyzej wskazanym celu.

data i czytelny podpis sktadajacego oswiadczenie



Zatacznik nr 6 do Wewnetrznej polityki antymobbingowej
i antydyskryminacyjnej

KLAUZULA INFORMACYJNA DLA SWIADKA .
zeznajacego przed Komisja antymobbingowa i antydyskryminacyjna w Muzeum Slaskim w Katowicach
- art. 14 ust. 1-3 RODO

Na podstawie art. 14 ust. 1-3 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27
kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne
rozporzadzenie o ochronie danych), informuje, ze:

Administrator danych osobowych: .

Administratorem danych osobowych jest Muzeum Slaskie w Katowicach, przy ul. Dobrowolskiego 1,
40-205 Katowice, (dalej: ,,Muzeum Slaskie” lub ,,Muzeum”).

Kontakt z Inspektorem ochrony danych osobowych:

- pisemnie pod adresem Muzeum Slaskiego w Katowicach, ul. Dobrowolskiego 1, 40-205 Katowice,

- telefonicznie: (32) 7799881, (32)7799325,

- elektronicznie pod adresem e-mai: iod@muzeumslaskie.pl.

Zrédto danych:

Panstwa dane osobowe otrzymalisSmy bezposrednio od Pani/Pana bytego pracodawcy lub od pracownika
Muzeum, a ich przekazanie nastgpito w zwiazku z toczacym sie postepowaniem przed Komisja
antymobbingowa i antydyskryminacyjna w Muzeum Slaskiego w Katowicach.

Kategorie odnosnych danych, zakres, cele i podstawa prawna przetwarzania danych osobowych.

Muzeum Slaskie przetwarza Pani/Pana dane osobowe obejmujace: imie i nazwisko, podpis, byte stanowisko
stuzbowe, adres do korespondencji i/lub adres e-mail lub inne podane dane kontaktowe.

Dane osobowe przetwarzane sg na podstawie: art. 6 ust. 1 lit. a) i ¢) RODO w celu wykonania obowiazku
prawnego cigzacego na Administratorze polegajacego na:

a) odebraniu zeznan od zawnioskowanych $wiadkow przez Komisja antymobbingowa i antydyskryminacyjna
dziatajaca w Muzeum Slaskim, w zwiazku z wykonywaniem przez Muzeum obowiazkéw z dziedziny prawa
pracy w oparciu o przepis art. 943 oraz art. 18%a Kodeksu pracy,

b) wyrazeniu przez Panig/Pana zgody na zeznawanie przed Komisja antymobbingowa
i antydyskryminacyjna dziatajaca w Muzeum Slaskim.

Dane osobowe nie sa wykorzystywane do zautomatyzowanego podejmowania decyzji, w tym nie podlegaja
profilowaniu.

Odbiorcy danych osobowych: .

Dane osobowe moga by¢ udostepnione podmiotom s$wiadczacym na rzecz Muzeum Slaskiego ustugi
informatyczne, prawne, ubezpieczeniowe, audytorskie, a takze uprawnionym organom publicznym.
Okres przechowywania danych osobowych:

Dane osobowe bede przechowywane przez okres lat 25 poczawszy od dnia 1 stycznia roku nastepujacego
po roku, w ktorym zakonczono prace Komisji antymobbingowej i antydyskryminacyjnej, zgodnie z okresem
wynikajacym z przepisow obowiazujacych Administratora Danych Osobowych.

Informacja o wymogu/dobrowolnosci podania danych oraz konsekwencjach niepodania danych
osobowych:

Obowiazek podania przez Panig/Pana danych osobowych jest dobrowolny i wynika z przepisu prawa (art.
14 RODO) oraz wynika z obowiazku prowadzenia postepowania przez Muzeum Slaskie w oparciu o przepis
art. 94° oraz 183 Kodeksu pracy. Niepodanie przez Panig/Pana danych osobowych uniemozliwi
przestuchanie Pani/Pana przez Komisje antymobbingowa i antydyskryminacyjna w charakterze swiadka.
Uprawnienia i skarga do organu nadzoru:

Ma Pani/Pan prawo dostepu do tresci swoich danych osobowych, zadania ich sprostowania, usuniecia oraz
ograniczenia przetwarzania jak rowniez prawo do wniesienia sprzeciwu wobec przetwarzania danych.
Powyzsze uprawnienia mozna zrealizowac przesytajac pisemne zgtoszenie na adres Muzeum Slaskiego
w Katowicach lub za posrednictwem e-mail: iod@muzeumslaskie.pl.

W przypadku stwierdzenia, ze przetwarzanie danych osobowych narusza przepisy RODO, ma Pani/Pan
prawo do whniesienia skargi do organu nadzoru - Prezesa Urzedu Ochrony Danych Osobowych w Warszawie.

data i czytelny podpis


mailto:%20iod@muzeumslaskie.pl

—_

11.

12.

Zatacznik nr 7 do Wewnetrznej polityki antymobbingowej
i antydyskryminacyjnej

Regulamin wyboru Osoby zaufania oraz zasady jej funkcjonowania

Pracodawca, w drodze Zarzadzenia, ogtasza wybory pracownikow na Osobe zaufania.

Zarzadzenie ogtaszane jest na 7 dni przed wyborami.

Zarzadzenie okresla kazdorazowo miejsce i sposob przeprowadzenia wyborow, a takze sktad
Komisji rekrutacyjnej, ktora sktada sie z przedstawiciela Dyrektora, po jednym przedstawicielu
dziatajacych u pracodawcy organizacji zwigzkowych oraz wytypowanego pracownika Dziatu kadr.

Kandydatow na Osoby zaufania zgtasza sie poprzez wrzucenie kartki z imieniem i nazwiskiem do
urny wystawionej na 7 dni przed wyborami. Kandydatury na Osobe zaufania mozna sktadac
w terminie wskazanym w Zarzadzeniu dotyczacym wyboru Osoby zaufania.

Pracodawca tworzy liste kandydatow, ktora ogtasza w dniu wyborow w sposdb zwyczajowo
przyjety, tj. wystanie wiadomosci mailowej do pracownikéow.

Pracodawca odbiera od kandydatéw na Osoby zaufania pisemne oswiadczenie, w ktorym wyrazaja
zgode na udziat w wyborach.

Kazdy pracownik moze oddac tylko jeden gtos poprzez wrzucenie kartki z imieniem i nazwiskiem
kandydata do urny w dniu wyboréw. Komisja rekrutacyjna sprawdza liste obecnosci pracownikow
i wydaje karte do gtosowania. Cztonkom komisji rekrutacyjnej, karte do gtosowania wydaje
pracodawca.

Wybory sa tajne.

Wybor Osoby zaufania zapada zwykta wiekszoscia gtosow.

. Kadencja Osoby zaufania trwa jeden rok, od momentu ogtoszenia Osoby zaufania przez

pracodawce w drodze Zarzadzenia.

Osoba zaufania przyjmuje zgtoszenia dotyczace mobbingu, dyskryminacji i innych niepozadanych
zachowan oraz koordynuje caty proces majacy na celu ustalenie stanu faktycznego, bedacego
podstawa dla rozpatrzenia zgtoszenia. Otrzymane zgtoszenia Osoba zaufania przekazuje do
pracodawcy, niezwtocznie, maksymalnie w ciggu 5 dni od ich otrzymania.

Osoba zaufania, w terminie 14 dni po uptywie kadencji, sktada do pracodawcy pisemny raport
z podjetych dziatan dotyczacych przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i innym
niepozadanym zachowaniom za okres swojej kadencji.



Zatacznik nr 8 do Wewnetrznej polityki antymobbingowej
i antydyskryminacyjnej

Zawiadomienie do Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego o zgtoszeniu zachowan noszacych
znamiona mobbingu lub innych niepozadanych zachowan dotyczacych pracodawcy

Dotyczy: zgtoszenia zachowan noszacych znamiona mobbingu lub innych niepozadanych zachowan
dotyczacych pracodawcy

Niniejszym, Komisja antymobbingowa i antydyskryminacyjna*/Osoba zaufania*/pracownik
wykonujacy w imieniu pracodawcy czynnosci z zakresu prawa pracy (Kierownik Dziatu kadr)*, dziatajaca
w Muzeum Slaskim w Katowicach, zawiadamia, ze zarejestrowany zostat wniosek zawierajacy zgtoszenie
wystgpienia zachowan noszacych znamiona mobbingu lub innych niepozadanych zachowan ktory dotyczy:
imie i nazwisko:
stanowisko:
data zarejestrowania wniosku i znak sprawy.

Zwiezty opis stanu faktycznego:

Obrany zostat nastepujacy sposob postepowania:

data i podpis zgtaszajacego

*zaznaczy¢ wtasciwe



