Zarzadzenie nr 29 /2025
Rektora Wyiszej Szkoly Przedsigbiorczosci

im. Ksiecia Kazimierza Kujawskiego w Inowroclawiu
zdnia 6 kwietnia 20251r.
W sprawie wprowadzenia regulaminu dzialah zapobiegajacych mobbingowi i

dyskryminacji

Na podstawie § 17 ust 4 pkt 12 Statutu Wyzszej Szkoly Przedsigbiorczosci im. Ksigcia

Kazimierza Kujawskiego w Inowroclawiu z dnia 18 stycznia 2024 r., zarzgdzam co nastgpuje:

§ 1

Wprowadzam regulaminu dzialan zapobiegajacych mobbingowi i dyskryminacji —zatacznik

nrl
§ 2

Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem podpisania
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Na no$nikach informatycznych



POLITYKA PRZECIWDZIALANIA
MOBBINGOWI I DYSKRYMINACJI
W WYZSZEJ SZKOLE PRZEDSIEBIORCZOSCI IM KS. KAZIMIERZA
KUJAWSKIEGO W INOWROCLAWIU

§1.

1. W Wyzszej Szkole Przedsigbiorczosci im. Ks. Kazimierza Kujawskiego w
Inowroctawiu zjawiska mobbingu 1 dyskryminacji uznaje si¢ za zachowania wysoce
naganne, godne potepienia, ktorych wszelkie przejawy nie beda tolerowane.

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

3. Szczegblny obowigzek przeciwdzialania zjawiskom mobbingu 1 dyskryminacji, cigzy

na osobach petnigcych funkcje kierownicze.

§2.

1. Przedmiotem Polityki przeciwdzialania mobingowi 1 dyskryminacji jest uregulowanie
zasad postgpowania w przypadku podejrzenia, ze w miejscu pracy maja miejsce
sytuacje stanowigce przejaw mobbingu lub dyskryminacji.

2. Niniejsza Polityka ma na takze na celu realizacj¢ obowigzku Uczelni przeciwdziatania
mobbingowi 1 dyskryminacji w miejscu pracy, w szczegdlnosci poprzez
podejmowanie dzialan zmierzajacych do zapobiegania niepozadanym zachowaniom,
ktore moglyby zosta¢ uznane za mobbing lub dyskryminacje.

3. Wyzsza Szkota Przedsigebiorczosci im. Ks. Kazimierza Kujawskiego w Inowroctawiu

promuje polubowne metody rozwigzywania sytuacji konfliktowych.

§ 3.
Ilekro¢ w niniejszym jest mowa o:

1) mobbingu - nalezy przez to rozumie¢ dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na
uporczywym 1 dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywolujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub
majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub

wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikows;



2) pracodawcy - nalezy przez to rozumie¢ Wyzszej Szkole Przedsigbiorczos$ci
im. Ks. Kazimierza Kujawskiego w Inowroctawiu,

3) pracowniku - nalezy przez to rozumie¢ osobe¢ pozostajacg z pracodawcg w
stosunku pracy niezaleznie od podstawy jego nawigzania (umowa o prace,
mianowanie, powotanie, wybor) badz realizujaca prace na rzecz Wyzszej
Szkotly Przedsigbiorczosci im. Ks. Kazimierza Kujawskiego w Inowroctawiu,
na podstawie umowy cywilnoprawne;j;

4) studencie — rozumie si¢ przez to osobe¢ studiujacg w Wyzszej Szkole
Przedsigbiorczosci im. Ks. Kazimierza Kujawskiego w Inowroctawiu na
studiach pierwszego stopnia i studiach drugiego stopnia,

5) uczestniku studiéw podyplomowych - rozumie si¢ przez to osobe¢ ksztatcaca
si¢ na studiach podyplomowych.

6) dyskryminacji — nalezy przez to rozumie¢ sytuacje, w ktorej na skutek
pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dziatania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo
szczegOlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez
wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religi¢, narodowosc,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacj¢ seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy,
wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy
wyroznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn okreslonych w art. 183a §
1 Kodeksu pracy, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢
osiggnigty, a srodki stuzace osiggnigciu tego celu sa wlasciwe i konieczne. Za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu uwaza si¢ w
szczegOlnosci roznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jedne;j
lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183a § 1 Kodeksu pracy, ktorego
skutkiem jest w szczego6lnosci:

a) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,



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

¢) pominig¢cie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych
kwalifikacje zawodowe — chyba, ze pracodawca udowodni, ze kierowat
si¢ obiektywnymi powodami.

d) dziatanie polegajace na zachgcaniu innej osoby do naruszenia zasady
rownego 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 uwlaczajgcej atmosfery (molestowanie).

7) procedurze antydyskryminacyjnej — nalezy przez to rozumiec¢ si¢ zespot
zasad okres$lajacych procedure przeciwdziatania przejawom dyskryminacji
oraz postgpowanie w sytuacji wystapienia takich zdarzen;

8) Rzeczniku — nalezy przez to rozumie¢ Rzecznika ds. rownego traktowania 1
przeciwdziatania mobbingowi lub jego Zastgpce;

9) Komisji —nalezy przez to rozumie¢ organ powotywany doraznie przez

Rektora do rozpatrzenia skargi o lobbing lub dyskryminacje.

§ 4.
Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi lub dyskryminacji i ponosi
odpowiedzialno$¢ wynikajaca z przepisOw prawa w razie wystgpienia tego rodzaju

nieprawidlowos$ci w procesie pracy.

§ 5.

Do obowigzkéw pracownikow, ktore sg zwigzane z zapobieganiem mobbingowi
1 dyskryminacji nalezg w szczegdlnosci:
1) powstrzymywanie si¢ od dziatan lub zachowan noszacych znamiona mobbingu
lub stanowigcych przejaw dyskryminacji;
2) poszanowanie godnos$ci i dobr osobistych wszystkich pracownikow;
3) stosowanie we wzajemnych stosunkach zasad wspotzycia spotecznego, kultury

1 etyki obowigzujacych w miejscu pracy oraz zasad zyczliwosci i uprzejmosci



gwarantujacych porzadek 1 zachowanie dobrego samopoczucia oraz zdrowia
psychicznego;

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

5) czynny udzial w organizowanych przez Pracodawce szkoleniach mieszczacych
si¢ w obszarze niniejszej polityki, jak rowniez przestrzeganie zasad

postepowania okreslonych ponize;j.

§ 6.

1. Pracownik, ktory stwierdzi, ze moze by¢ ofiarg mobbingu lub dyskryminacji powinien
skrupulatnie odnotowywac wszelkie przejawy mobbingu lub dyskryminacji (dzien,
godzina, sposob), a takze Swiadkow zdarzenia (jezeli sg) oraz przechowywac te dane
na potrzeby ewentualnego postgpowania wyjasniajacego prowadzonego przez
Pracodawce badz toczacego si¢ przed sadem.

2. Pracownik, o ktorym mowa w ust. 1 powinien pami¢tac, ze w sprawach zwigzanychz
mobbingiem lub dyskryminacjg ci¢zar dowodu spoczywa na Pracowniku, zatem
osoba, ktora podejrzewa, iz wzgledem niej podejmowane sg dziatania o charakterze
lobbingu lub dyskryminacji, winna wskaza¢ zaistnienie konkretnych faktow, oznak
mobbingu lub dyskryminacji oraz osoby odpowiedzialne za te dziatania.

3. Pracownikowi, ktéry w jego przekonaniu stat si¢ ofiarg mobbingu lub dyskryminacji,
przystuguje prawo ztozenia do Rektora pisemnej skargi, ktora powinna spetnia¢
nastepujace wymogi:

1) opisywac stan faktyczny sprawy;

2) okresla¢, jakie konkretne dziatania, czy zachowania przetozonych lub
wspoOtpracownikow sg zdaniem pracownika mobbingiem lub dyskryminacja;

3) wskaza¢ z imienia i nazwiska osob¢ lub osoby, ktére zdaniem pracownika sa
sprawcami mobbingu lub dyskryminacji;

4) zawiera¢ uzasadnienie 1 przytacza¢ dowody potwierdzajace, ze przedstawione
dziatania lub zachowania rzeczywiscie majg lub mialy miejsce;

5) skarga powinna by¢ nadto opatrzona datg i wlasnorgcznie podpisana przez
zglaszajacego pracownika (skargi anonimowe pozostang bez rozpoznania).

4. Skargi, o ktérych mowa w ust. 3 nalezy kierowa¢ do Rektora, ktory niezwtocznie

przekazuje sprawe Rzecznikowi celem jej dalszego procedowania.



10.

Rzecznika, o ktorym mowa w ust. 4 powotuje Rektor na okres kadencji
odpowiadajacej kadencji wladz Uniwersytetu sposrod pracownikéw Wyzszej Szkoty
Przedsigbiorczosci im. Ks. Kazimierza Kujawskiego w Inowroctwiu. Na wniosek
Rzecznika Rektor moze powota¢ Zastepce Rzecznika.

Rzecznik po wstgpnym formalnym zbadaniu lub wystuchaniu stron skargi moze:

1) zdecydowac o przeprowadzeniu mediacji, ktéora 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 czynnosci o ktorych mowa w ust. 6 sporzadza si¢ protokoét i raport, ktore nastepnie
Rzecznik przekazuje Rektorowi.
Rektor na wniosek Rzecznika niezwtocznie powotuje Komisje¢ wyjasniajacg i
przekazuje jej do rozpoznania skarge Pracownika wraz z pozostatymi aktami sprawy.
W sktad Komisji wchodza:

1) co najmniej dwéch przedstawicieli nauczycieli akademickich,;

2) przedstawiciel pracownikéw niebedacych nauczycielami akademickimi;
W sktad Komisji nie moze wchodzi¢ pracownik sktadajacy skarge ani zadna z oséb
wskazanych w skardze jako sprawca, wspotsprawca lub swiadek mobbingu lub
dyskryminacji
Celem prac Komisji jest petne wyjasnienie problemu okreslonego w ztozonej skardze
oraz przedstawienie Rektorowi wynikdéw postgpowania, w tym ustalen oraz

rekomendacji dotyczacych sprawy.

§7.

Pierwsze posiedzenie Komisji odbywa si¢ na wniosek i w terminie wyznaczonym
przez Rektora.

Na pierwszym posiedzeniu cztonkowie Komisji wybierajg sposrod siebie
przewodniczacego.

Zawiadomienie o terminie posiedzenia nast¢puje z co najmniej trzydniowym

wyprzedzeniem. W sytuacjach nagtych termin ten moze ulec skrdoceniu.



. Komisja powinna doktadnie przeanalizowa¢ zarzuty i dowody zawarte w ztozonej
skardze. Na posiedzeniu Komisja wystuchuje Rzecznika lub jego Zastgpce w celu
uzyskania informacji o przebiegu mediacji.

. Niezbedne jest, aby skarzacy pracownik i domniemany sprawca lub sprawcy lobbingu
lub dyskryminacji mogli swobodnie wypowiedzie¢ si¢ przed Komisja.

. W postepowaniu Komisja podejmuje zwykla wiekszosciag gtosow.

§8.

. Do obowigzkow Komisji zwigzanych z rozpatrzeniem skargi nalezg:

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 Komisje¢ przypadku mobbingu nalezy szczegdtowo ustalié:

1) co chodzi w danym sporze,

2) jak przebiega konflikt;

3) jakie grupy biorg udziat w konflikcie;

4) jak wyglada rozktad sit miedzy stronami konfliktu;

5) czy strony daza do rozwigzania konfliktu;

6) czy konflikt ma zasig¢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 szczegdtowo

ustali¢ zakres 1 przyczyny dyskryminacji.

Osoby, ktore maja sktada¢ wyjasnienia przed Komisja nie moga przebywaé w

pomieszczeniu, w ktorym odbywa si¢ posiedzenie w czasie, gdy przestuchiwane sa

inne osoby.

. Z przeprowadzonego postepowania Komisja sporzadza protokot, 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 okazaty si¢ w ocenie Komisji uzasadnione;



5) wskazanie propozycji konsekwencji, jakie powinny zosta¢ przez
Pracodawce wyciagnigte w stosunku do sprawcy lub sprawcow;
6) inne propozycje dziatan.
Protokot podpisujg wszyscy cztonkowie Komisji oraz pod kazdym z wyjasnien

sktadanych w sprawie — sktadajaca je osoba.

§9.
. Ze wzgledu na ochrone dobr osobistych stron biorgcych udziat w postepowaniu przed
Komisja, ma ono charakter poufny, a fakty ustalone w trakcie tego postepowania nie
moga by¢ ujawniane publicznie. Mozna ogtosi¢ publicznie decyzj¢ podjeta w
konkretnej sprawie przez Rektora, na podstawie rekomendacji otrzymanych od
Komisji.
. W przypadku ustalenia dziatan o charakterze mobbingu lub dyskryminacji, w
zalezno$ci od okoliczno$ci, podjetych ustalen i skali dziatania sprawcy lub sprawcow,
Rektor podejmuje decyzje w przedmiocie:
1) ukarania sprawcy karg porzagdkowa (upomnienie, nagana);
2) wypowiedzenia sprawcy warunkow pracy i ptacy;
3) rozwigzania ze sprawcg umowy o prac¢ za wypowiedzeniem;
4) rozwigzania ze sprawcg umowy o prac¢ bez zachowania okresu
wypowiedzenia (w przypadku razacych przypadkdéw naruszen);
5) przeniesienia poszkodowanego pracownika (na jego wniosek lub za jego
zgoda) na stanowisko, na ktérym mozliwe bedzie pelne wykorzystanie jego
umiejetnosci (jest to szczegdlnie wazne, jesli Pracodawca nie rozwigzat

umowy o0 prace ze sprawcg mobbingu).

§ 10.
Prowadzone przez Komisj¢ postgpowanie w sprawie skargi o mobbing lub
dyskryminacje nie wytgcza mozliwosci skierowania sprawy na droge postepowania

sadowego.

§11.
. Niniejsza Polityka oraz obowigzujace w Uczelni dobre obyczaje akademickie

obejmujg wszystkich pracownikéw.



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

3. Pracownik potwierdza fakt zapoznania si¢ z Polityka poprzez ztozenie oswiadczenia
wedtug wzoru stanowigcego zatgcznik do niniejszej Polityki. O$wiadczenie

przechowuje si¢ w aktach osobowych pracownika.



