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MOBBING » To wrogie, niszczace, nieetyczne, stowne, wizualne lub
fizyczne, systematycznie powtarzajace si¢ zachowanie

wobec danej osoby, polegajace na uporczywym i

dtugotrwatym jej nekaniu lub zastraszaniu, w tym takze

majace charakter molestowania psychicznego lub
fizycznego, wywotujace lub mogace wywoftac u tej

osoby zanizona samoocene przydatnosci zawodowej,

powodujace lub majace na celu jej ponizenie lub

osmieszenie, izolowanie lub wyeliminowanie z zespotu

wspotpracownikow lub studentow (??).




ZMIANA MOBBINGU —
20252

* W mysl projektowanego par. 2 art.94(3) k.p. mobbing ma oznaczac
zachowania polegajace na uporczywym nekaniu pracownika.

* Przy czym ta uporczywosc nekania ma polegac na tym, ze jest ono
powtarzalne, nawracajace lub state.

* Przejawem mobbingu ma by¢ w szczegolnosci upokarzanie lub
uwfaczanie, zastraszanie, zanizanie oceny przydatnosci zawodowe;j
pracownika, nieuzasadniona krytyka, ponizanie lub osmieszanie
pracownika, utrudnianie funkcjonowania w srodowisku pracy w
zakresie mozliwosci osiagania efektéw pracy, wykonywania zadan
stuzbowych, wykorzystania posiadanych kompetencji, komunikacji ze
wspotpracownikami, dostepu do koniecznych informacji, a takze
izolowanie pracownika lub wyeliminowanie z zespotu.




Przepis art. 94(3) k.p. zostanie
rozbudowany.

ZMIANA
DEFINICJI

MOBBINGU — — -
2025?? godnie z jego nowym brzmieniem,

pracodawca bedzie musiat aktywnie i
stale przeciwdziata¢ mobbingowi przez
stosowanie dziatan prewencyjnych,
wykrywanie oraz wfasciwe reagowanie,
a takze przez dziatania naprawcze i
wsparcie osob dotknigtych mobbingiem.




Za mobbing bedzie uwaza takze nakazanie

innej osobie podejmowania tych zachowan

wobec pracownika lub zachecanie do nich
innej osoby.

ZMIANY W
ZAKRESIE

MOBBINGU - | )
2025 Zachowania te moga pochodzi¢ w

szczegolnosci od pracodawcy, przetozonego,
osoby zajmujacej rownorzedne stanowisko,
podwiadnego, innego pracownika oraz oséb
zatrudnionych u pracodawcy poza
stosunkiem pracy, zaréwno od pojedynczej
osoby, jak i od grupy osob.




* Pracodawca nie bedzie ponosit odpowiedzialnosci za
mobbing, gdy wykaze, ze nalezycie wykonywat

obowiazek, o ktorym mowa w par. | (czyli

POSTULOWANE przeciwdziatat mobbingowi), a zachowania pochodzity
od osoby, ktora nie zarzadzata pracownikiem lub nie
ZMIANY - 2025

znajdowata sie¢ wobec niego w nadrzednej pozyc;i

stuzbowe] w zakfadzie pracy.




* Art. 94(3) par. 9, na podstawie ktorego przy ocenie, czy
zachowania, ktorych doswiadczyt pracownik stanowity
mobbing ma byc¢ brany pod uwage zarowno rodzaj

POSTULOWANE obiektywnego oddziatywania na pracownika, jak i

ZMIANY subiektywne odczucia lub reakcje pracownika, gdy sa
one racjonalne.




STRONY MOBBINGU NA UCZELNI

Mobbing w Uczelni moze wystepowac ze strony:

a
b)

c)
d)

S

e)

pracodawcy lub przetozonego wobec pracownika lub grupy pracownikow,
pracownika lub grupy pracownikéw wobec innego pracownika lub grupy pracownikow,
pracownika lub grupy pracownikow wobec przetozonego lub pracodawcy,

nauczyciela akademickiego lub grupy nauczycieli oraz innego pracownika Uczelni lub grupy
pracownikow wobec studenta lub grupy studentow,

studenta lub grupy studentdw wobec nauczyciela akademickiego lub grupy nauczycieli albo
wobec innego pracownika Uczelni lub grupy pracownikow, studenta lub grupy studentow
wobec innego studenta lub grupy studentow.




PROCEDURA
PRZECIWDZIALANIA
DYSKRYMINAC]I |
MOLESTOWANIU

SEKSUALNEMU

Dyskryminacja

To nieréwne, gorsze traktowanie pracownika, odnoszace sie
bezposrednio lub posrednio do warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolen w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci ze wzgledu na ptec,
wiek, niepetnosprawnosg, rase, religie, narodowosc, przekonania
polityczne, przynaleznosc zwiazkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, albo w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy; takze nierowne, gorsze
traktowanie studenta odnoszace sie bezposrednio lub
posrednio do warunkow i wynikow studiowania, w
szczegolnosci ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnosc,
rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualna.

Zaleznosci podmiotowe w wystepowaniu zjawiska
dyskryminacji moga by¢ analogiczne jak w przypadku
zjawiska mobbingu.



Bezposrednia - mniej korzystne traktowanie
bezposrednio ze wzgledu na chroniona ceche

Posrednia - gdy wszyscy sa traktowani tak samo,

RO DZAJ E Er:liz Igrf)zl;ztﬁ:;isa)izg:z; chroniona ceche sa w
DYSKRYMINAC]I

Pozytywna nadawaniu dyskryminowanym grupom
pewnych uprawnien lub przywilejow w celu
poprawienia ich sytuacji i wyrownania szans.

Strukturalna - rozwiazania np. prawne, ktorych
celem lub skutkiem jest gorsze potozenie osob

posiadajacych dang ceche




MOWA NIENAWISCI — HATE SPEECH

- jest forma dyskryminacji bezposredniej polegajacej na rozpowszechnianiu
wypowiedzi i przekazow werbalnych i niewerbalnych

e moze przyjmowac rozne formy, od rozpowszechniania krzywdzacych tresci na
portalach spotecznosciowych, nawotywania do nienawisci badz przemocy, przez
publiczne rozpowszechnianie informacji, tekstow, obrazliwych na temat danych
0SOb, po wzniecanie nastroju sprzyjajgcego zorganizowanej przemocy

- staje sie szczegolnie niebezpieczng formg dyskryminacji w dobie Internetu




MOLESTOWANIE * Molestowanie seksualne - niepozadane
zachowania ze strony przetozonego
lub innego pracownika o podtekscie
seksualnym, w tym zadania lub prosby
o przystugi seksualne lub inne

zachowania o podtekscie seksualnym,

wyrazane stownie lub niewerbalnie.




MOLESTOWANIE - PRZEJAWY

* Dotyczy to w szczegodlnosci sytuacji, gdy odrzucenie takich zachowan przez pracownika, do ktorego sa
one kierowane, wplywa lub moze miec¢ wptyw na decyzje dotyczace jego awansu, zmiany warunkow
pracy lub ptacy, wysokosci wynagrodzenia, zakresu zadan, kierowania na szkolenia lub oceny pracy.

* Za molestowanie seksualne uwazane s3 rowniez opisane powyzej niepozadane zachowania o podtekscie
seksualnym, naruszajace zasady dobrych obyczajow, jak rowniez zakiocajace lub uniemozliwiajace
wykonywanie obowiazkow stuzbowych, lub stwarzajace warunki zastraszenia, wrogosci lub ponizenia;
takze niepozadane zachowania ze strony nauczyciela akademickiego lub innego pracownika wobec
studenta o podtekscie seksualnym, w tym zadania lub prosby o przystugi seksualne lub inne zachowania o
podtekscie seksualnym, wyrazane stownie lub niewerbalnie.

* Dotyczy to w szczegolnosci sytuacji, gdy odrzucenie takich zachowan przez studenta, do ktorego s3 one
kierowane, wptywa lub moze mie¢ wplyw na decyzje dotyczace jego studiowania.




» Za molestowanie seksualne uwazane s3 rowniez opisane powyzej niepozadane

zachowania o podtekscie seksualnym, naruszajace zasady dobrych obyczajow, jak rowniez

* Molestowanie seksualne moze rowniez wystepowac ze strony studenta wobec innego

studenta lub wobec pracownika Uczelni




CZAS NA DZIALANIE

* Minister Naukii Szkolnictwa Wyzszego rekomenduje rektorom powotanie w kazdej
uczelni rzecznika akademickiego, ktdry wspieratby studentéw i pracownikow w
rozwigzywaniu konfliktow i dbat o zapewnienie zasady rownego traktowania (2020)

» Rzecznik akademicki dziata na rzecz spotecznosci uczelni jako mediator i/ lub tzw. maz
zaufania, ktéry swoje dziatania przy rozwigzywaniu indywidualnych sporow z zakresu
mobbingu i dyskryminacji dotyczgcych uczelni i jej spotecznosci, czy nawet zwyktych
interpersonalnych konfliktéw, opiera na poszanowaniu zasad poufnosci i bezstronnosci
oraz przede wszystkim niezaleznosci od jednostek organizacyjnych i organéw uczelni.




* Jak wynika z raportu Helsinskiej Fundacji Praw Cztowieka z 2019, niemal kazda z

jednostek wprowadzita procedury antymobbingowe i antydyskryminacyjne, ale dotycza

one jedynie pracownikéow.Wiekszosc uczelni nie ma natomiast procedur odnoszacych

sie do studentow i doktorantow




POLITYKA | PROCEDURA ANTYMOBBINGOWA:
DZIALANIA WIELOKIERUNKOWE

* |)podnoszenie Swiadomosci pracownikow poprzez uczestnictwo w organizowanych

szkoleniach z zakresu zapobiegania mobbingowi w miejscu pracy;

* 2) monitorowanie wszelkich niepozadanych zjawisk i zachowan wystepujacych miedzy
pracownikami, takich jak: konflikty, nieporozumienia, plotki, oszczerstwa oraz
nakierowanych na konkretnego pracownika, takich jak: zastraszanie, nekanie, osmieszanie,

izolowanie, ighorowanie, upokarzanie, i innych naruszajacych zasady wspofzycia

spotecznego zanim nabiora znamion mobbingu;




* 3) szybkie reagowanie i whasciwe rozwiazywanie konfliktéw oraz wyciaganie
konsekwencji wobec osob dopuszczajacych sie nagannych zachowan w miejscu pracy w

celu eliminowania zjawisk mogacych przerodzic sie w mobbing;

* 4) udzielenie wsparcia pracownikom, ktorzy zgtosza wystepowanie problemow w

miejscu pracy lub wystapia o udzielenie pomocy w rozwiazaniu konfliktu, m. in. poprzez

zapewnienie pomocy psychologa;

* 5) przeprowadzenie akcji informacyjnej wsrod pracownikow;




* 6) zastosowanie systemu wczesnego ostrzegania o zjawisku mobbingu w formie
skrzynki do anonimowych informacji, ktéra zostanie umieszczona w miejscu

ogolnodostepnym;

* 7) zapewnienie pracownikom mozliwosci ztozenia skargi do specjalnie powofane;
Komisji, w przypadku zaistnienia okolicznosci uzasadniajacych jej ztozenie, ktora

przeprowadza postepowanie wyjasniajace;

* 8) wspolprace z dziatajacymi w Uniwersytecie zwigzkami zawodowymi




* 9) stworzenie pracownikom mozliwosci rozwigzania problemu wystepowania
niepozadanych zachowan na wczesnym jego etapie;

 10) wdrozenie rozwiazan lub dziatan, ktore pozwola pracownikowi realnie obroni¢ si¢
przed mobbingiem; podejmowanie niezwlocznie dziatan interwencyjnych w przypadku
stwierdzenia wystepowania mobbingu

» 11) wyciaganie konsekwencji wobec 0sob bedacych sprawcami mobbingu (mobberéw);

 12) budowanie i umacnianie pozytywnych relacji interpersonalnych miedzy
pracownikami, przestrzeganie zasad etyki 1 dobrych obyczajow.




OKRESLENIE ORGANU
WLASCIWEGO DO
BADANIA MOBBINGU-
KOMISJA
ANTYMOBBINGOWA

| .okreslenie celu

2.okreslenie sposobu powotfania i kadencyjnosc

3.okreslenie skfadu liczbowego i grupy pracowniczej

4.wskazanie przestanek wytaczenia ze sktadu

5.okreslenie zasad i trybu dziatania

6.uprawnienia rektora jako pracodawcy




CEL KOM |SJ| * przeciwdziatanie mobbingowi i jego skutkom,

* wspieranie dziatan przeciwdziatajacych dyskryminac;ji

* oraz ochrona pracownikow przed wystapieniem
dyskryminacji w miejscu pracy lub w zwiazku z praca
oraz w przypadkach wystapienia niepozadanych

Zjawisk.




SKLAD LICZBOWY

* M.in.3 osobowy , w tym przewodniczacy

* Pluralizm sktadu: dwoch przedstawicieli nauczycieli akademickich; dwoch przedstawicieli

pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi; po jednym przedstawicielu

dziatajacych w Uniwersytecie zwiazkow zawodowych; przedstawiciel rektora




INNE ROZWIAZANIA

W sktad Komisji wchodza:

|) przedstawiciel nauczycieli akademickich i przedstawiciel studentow

2) pracownicy Biura Spraw Osobowych

3) pracownik Obstugi Prawnej Uczelni,

4) mediator sadowy.




SPOSOB POWOYANIA

* Czlonkow Komisji powotuje i odwotuje Rektor, wskazujac przewodniczacego Komis;ji.

* Albo: cztonkow powotuje rektor. Komisja powotuje na pierwszym posiedzeniu
przewodniczacego komisji

* Moze by¢ warunek formalny: Czionkowie Komisji powinni posiada¢ wiedz¢ 1 orientacje

w zakresie prawa pracy, w tym problematyki przeciwdziatania mobbingowi.




DYNAMICZNY SPOSOB KREAC]I SKLADU KOMISJI

* A)w przypadku zgtoszenia dotyczacego nauczyciela akademickiego lub innej osoby prowadzacej zajecia:
osoba upowazniona przez Rektora Uczelni, Dziekan Wydziatu oraz wskazany przez wnoszacego skarge
pracownik Uczelni,

* B) w przypadku zgloszenia, dotyczacego pracownika niebedacego nauczycielem akademickim: Kanclerz
Uczelni lub osoba przez niego upowazniona, Kierownik jednostki organizacyjnej, w ktorej zatrudniony
jest pracownik oraz wskazany przez wnoszacego skarge pracownik Uczelni,

* C) w przypadku zgloszenia dotyczacego innego cztonka wspolnoty akademickiej: osoba upowazniona
przez Rektora Uczelni, osoba wskazana przez kierownika jednostki organizacyjnej, w ktorej miat miejsce
przypadek mobbingu oraz wskazany przez wnoszacego skarge cztonek wspolnoty akademickiej.




PRZESLANKIWYLACZENIA ZE SKLADU

* Czlonkiem Komisji nie moze by¢ osoba, ktora pozostaje z pracownikiem sktadajacym
skarge oraz pracownikiem wskazanym w skardze jako - mobbingu w takim

stosunku prawnym i faktycznym, ze moze budzic¢ to uzasadnione watpliwosci co do jego

bezstronnosci.




SZERSZE WYLACZENIA

* Cztonkiem Komisji nie moze byc:

)

2)

3)
4)

osoba, o ktorej wiadomo (pozyskano informacje z legalnych i sprawdzonych zrodet), ze w przesztosci
dopuszczata sie dziatan o charakterze mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego, badz
innych nieetycznych zachowan;

osoba, ktorej dotyczy zawiadomienie (tj. potencjalna ofiara i potencjalny sprawca), ani jej bezposredni
zwierzchnik;

osoba skfadajaca zawiadomienie, ani jej bezposredni zwierzchnik;

osoba powiazana z osoba, ktorej dotyczy zawiadomienie lub osoba, ktora je ztozyta, tj. osoba bedaca z
nia w zwiazku matzenskim, w stosunku pokrewienstwa lub powinowactwa w linii proste;j,
pokrewienstwa lub powinowactwa w linii bocznej do drugiego stopnia lub zwigzana z tytutu
przysposobienia, opieki i kurateli albo osoba pozostajaca w takim stosunku prawnym lub faktycznym,
ze moze to budzic¢ uzasadnione watpliwosci co do jej obiektywizmu i bezstronnosci. Rektor wyznacza
niezwtocznie inna osobe w zastepstwie cztonka Komisji podlegajacego wytaczeniu z wyzej
wymienionych przyczyn




ZASADY | TRYB DZIALANIA

* |) bezzwtocznosg;

* 2) poufnosc - przed podjeciem prac osoby te podpisuja oswiadczenie, ktorego trescia jest
zobowiazanie do zachowania poufnosci.

* 3) bezstronnosc.




OSWIADCZENIE O ZACHOWANIU POUFNOSCI

Jako Pelnomocnik ds. réwnosci/Mediator w rozumieniu Procedury przeciwdzialania
dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu, w tym molestowaniu seksualnemu oraz innym
niepozadanym zachowaniom dla studentow w AWL oswiadczam. ze przyjmuj¢ na siebie
zobowigzanie do zachowania w poufnosci wszystkich informacji o danych wrazliwych,
powzigtych przeze mnie w zwiazku z czynnosciami, wykonywanymi na podstawie lub
w zwiazku z realizacja Procedury, w szczegolnosci podczas:
1) przyjmowania skargi o zdarzeniach mogacych mie¢ znamiona dyskryminacji, mobbingu,
molestowania, w tym molestowania seksualnego oraz innych zachowan niepozadanych,
2) dokonywania wstepnej oceny, udzielanie informacji, pomocy i wsparcia w zakresie
zdarzen mogacych mie¢ znamiona dyskryminacji, mobbingu, molestowania, w tym
molestowania seksualnego oraz innych zachowan niepozadanych,
3) prowadzenia rozméw wyjasniajacych ze stronami lub osobami wskazanymi przez strony.
na podstawie przyjetego zgloszenia celem ustalenia, czy zdarzenie wskazane
w zgloszeniu mialo znamiona dyskryminacji, mobbingu, molestowania, w tym
molestowania seksualnego oraz innych zachowan niepozadanych oraz okreslenie dalszej
$ciezki postgpowania.
7 obowiazku zachowania poufnosci zwalnia mnie wylacznie:
1) zgoda osoby dotknigtej dyskryminacja, mobbingiem, molestowaniem, w tym
molestowaniem seksualnym oraz innymi zachowaniami niepozadanymi.
2) przepisy obowigzujacego prawa,
3) decyzja organu wladzy lub administracji publicznej, wydana w zakresie kompetencji tego

organu.
Zobowigzanie powyzsze przyjmuj¢ na siebie przez caly czas pelnienia funkcji Pelnomocnika
ds. rownosci/Mediatora oraz przez okres ........ lat od dnia w ktoérym utrace ten status.




POUFNOSC DZIAtANIA KOMIS]I

» Z wylaczeniem osob zainteresowanych, ktorym na ich zadanie wydaje sie kopie
whioskowanych dokumentow, cztonkowie Komisji _

_dotyczqcych danego przypadku mobbingu, dyskryminacji lub molestowania
seksualnego, a takze dotyczacych prac Komisiji.

* Ponadto zaden dokument dotyczacy danego przypadku mobbingu, dyskryminacji lub

molestowania seksualnego czy tez prac Komisji nie moze byé kopiowany ani.




* Dane zawarte w materiatach i dokumentach Komisji moga zostac zaliczone do

_- wtedy podlegaja stosownej ochronie przewidzianej w

przepisach o ochronie danych osobowych.




OBOWIAZEK WSPOLPRACY W CELU WYJASNIENIA

Z zastrzezeniem obowiazujacych przepisow prawa, kierownik kazdej jednostki
organizacyjnej Uczelni obowiazany jest na wezwanie Komisji do przedstawienia posiadanych

dokumentow oraz udzielenia informacji w sprawach zwiazanych z prowadzonym przez

Komisje postepowaniem.




POTWIERDZANIE INFORMAC]I

Pracodawca na wniosek Komisji przeprowadza badania ankietowe w catej Uczelni lub w

poszczegolnych komorkach organizacyjnych, albo wsrod studentow.

Whioski z przeprowadzonych badan maja charakter pomocniczy i moga byc uzyte przy
wyjasnieniu danej sytuacji lub w odniesieniu do szerzej rozumianych przedsiewziec
antymobbingowych i antydyskryminacyjnych, badz w dziataniach stuzacych identyfikaciji,

wyjasnianiu i ograniczaniu konfliktow




PELNOMOCNICY
REKTORA

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania i bezpieczenstwa:
a) przyjmowanie i badanie skarg dotyczacych mobbingu,
b) mediacja i interwencja w danej sprawie,

c)w sytuacji bezskutecznosci podejmowanych dziatan kierowanie sprawy do Komisji
antymobbingowej w celu przeprowadzenia postepowania wyjasniajacego naruszenia
w obszarze réwnego traktowania,

d) opiniowanie toczacych sie postepowan, dotyczacych naruszen w obszarze
rownego traktowania na prosbe Komisji antymobbingowej,

e) zbieranie danych o przejawach mobbingu,

f) sygnalizowanie wtadzom Uczelni o nieprawidtowosciach, ktore wskazane zostaty
w poufny sposob,

g) zbieranie i propagowanie informacji o dobrych praktykach zwiazanych z
przeciwdziataniem mobbingowi,

h) rekomendowanie zmian systemowych.



M EZOWl E Do zadan Meza zaufania nalezy w szczegdlnosci:

ZAUFANIA * |) przyjmowanie Zgtoszen;

* 2) dokonywanie wstepnej oceny Zgtoszen oraz
prowadzenie wstepnych rozmow z osobami

zgfaszajacymi przypadki mobbingu lub dyskryminacji;

* 3) na zadanie Pracodawcy sktadanie raportow z

prowadzonej przez Meza zaufania dziatalnosci;

* 4) wdrozenie, koordynowanie i nadzorowanie

realizacji zadan prewencyjnych;




* Bezposredni nadzor nad dziatalnoscia Meza zaufania sprawuje Przewodniczacy Komisji

Antymobbingowej, do ktorego nalezy kierowac ewentualne pisemne skargi dotyczace

dziatalnosci Meza zaufania.




RZECZNIK
WARTOSCI
AKADEMICKICH

Rzecznik ma prawo:

1)

2)

zwrocic sie do Rektora z rekomendacja
wszczecla wlasciwego postepowania, np.
dyscyplinarnego, antymobbingowego;

zwrocic sie do dziekana lub
dyrektora/kierownika jednostki
organizacyjnej Uniwersytetu, w ktorej
doszlo do naruszen, z zaleceniem
zawierajacym sugestie dotyczace ich
usuniecia



STRATEGIE
ANTYDYSKRYMINACY]NE

Strategia dotyczy wszystkich cech prawnie chronionych:
* Plec

* Pochodzenie etniczne i narodowe

* Stopien sprawnosci, zdrowie

* Wiek

* Orientacja psychoseksualna i tozsamosc ptciowa

e Status majatkowy

* Religia, wyznanie, bezwyznaniowosc




ZAKRES PRZEDMIOTOWY

* Tworzenie wiaczajacego i dostepnego srodowiska (inkluzywnego) pracy i nauki

Rekrutacja na studia, wspieranie nauki i osiagnie¢ osob studiujacych

* Rozwiazania prawne wzmacniajace zasade rownych szans

Polityka zatrudnienia i rozwoju zawodowego - dostep do awansu i szkolen




KOORDYNATORA DS. Do zadan Koordynatora nalezy w szczegdlnosci:
ANTYDYSKRYMINAC]I

* |) przyjmowanie i badanie skarg na dyskryminacje;

* 2) zbieranie danych na temat przejawow

dyskryminacji;

* 3) zbieranie informacji na temat dobrych praktyk

zwiazanych z przeciwdziataniem dyskryminacji.




SKUTKI OPINII
STWIERDZAJACE]
DYSKRYMINACJE

Poszkodowany student lub doktorant moze wnosi¢ do
wiasciwego kierownika jednostki dydaktycznej o zmiany w toku
studiow, w szczegdlnosci zmiane grupy zajeciowej lub zmiane
egzaminatora, tak by unikna¢ dalszego kontaktu z obwinionym
nauczycielem akademickim.

W miare mozliwosci technicznych i organizacyjnych kierownik
jednostki dydaktycznej przychyla sie do ztozonego wniosku. Jesli
sprawcy dyskryminacji jest kierownik jednostki dydaktycznej lub
kierownik Jednostki organizacyjnej Uniwersytetu, wniosek sktadany
jest do Rektora.

Whiosek moze zosta¢ ztozony do Rektora rowniez w sytuacji, gdy
zachodzi uzasadnione podejrzenie wystapienia konfliktu interesow
kierownika jednostki dydaktycznej lub kierownika Jednostki
organizacyjnej Uniwersytetu w zakresie danej sprawy;



* Poszkodowany pracownik moze wnosic¢ do kierownika Jednostki organizacyjnej
Uniwersytetu o zmiane sposobu zarzadzania lub zmiane miejsca pracy, tak by uniknac
kontaktu ze sprawca dyskryminacji. Kierownik jednostki organizacyjnej Uniwersytetu w

miare mozliwosci organizacyjnych przychyla sie do ztozonego wniosku.

* Jesli sprawcy dyskryminacji jest kierownik Jednostki organizacyjnej Uniwersytetu, wniosek
sktadany jest do Rektora.VWniosek moze zosta¢ ztozony do Rektora rowniez w sytuaciji,

gdy zachodzi uzasadnione podejrzenie wystapienia konfliktu interesow kierownika

Jednostki organizacyjnej Uniwersytetu w zakresie danej sprawy




* Poszkodowany doktorant moze wnosic do kierownika szkoty doktorskiej lub
kierownika studium doktoranckiego o zmiane w toku studiow, zmiane sposobu
zarzadzania lub zmiane miejsca pracy, tak by uniknac kontaktu ze sprawca dyskryminaciji.
Kierownik szkoty doktorskiej lub Kierownik studium doktoranckiego w miare mozliwosci
organizacyjnych przychyla sie do ztozonego wniosku.

* Jesli sprawca dyskryminacji jest kierownik szkoty doktorskiej lub kierownik studium
doktoranckiego, wniosek sktadany jest na do Rektora.VWniosek moze zostac ztozony do
Rektora rowniez w sytuacji, gdy zachodzi uzasadnione podejrzenie wystapienia konfliktu

interesow w zakresie danej sprawy.




ROWNOSC W PRAWIE - PLEC

* Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej maja rowne prawa w zyciu rodzinnym,

politycznym, spotecznym i gospodarczym (art. 33 ust. | Konstytucji RP)

» Kobieta i mezczyzna maja w szczegolnosci rowne prawo do ksztatcenia, zatrudnienia i

awansow, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do

zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz
uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczen (art. 33 ust. 2 Konstytucji RP).




ZAGROZENIE DLA ROWNOSCI

* Segregacja pozioma, czyli dominacja jednej ptci w okreslonych grupach pracownikow i
podziat aktywnosci zawodowych na ,,typowo” ,,meskie" i ,,kobiece", bedacy konsekwencja
stereotypow pici.

* Szklany sufit, czyli segregacji pionowa — utrudniony dla kobiet dostepu do awansu,
zajmowania stanowisk kierowniczych i decyzyjnych, a takze dostepu do nieformalnych
kregow wptywow.

* Mikronierownosci - niedocenianie lub pomijanie czyjegos wktadu w prace, ignorowanie

opinii, przypisywanie stanowiska nizszej rangi.




WEWNETRZNE PROCEDURY ROWNOSCI

* Brak wystarczajacych sposobow dziatania i kompetencji w:

Ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy — rowne traktowanie w zatrudnieniu to obowiazek

pracodawcy, ktorego naruszenie moze rodzic¢ roszczenie odszkodowawcze

Ustawie z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce — obok rektora pojawia sie
jedynie ogodlna kategoria osob petniacych funkcje kierownicze bez wskazania kompetenc;i
szczegotowych

Regulaminach Studiow

Regulaminach pracy




PLANY ROWNOSCI PLCl

Okreslenie zestawu zobowiazan i dziatan, ktorych celem jest promowanie rownosci pfci

W organizacji poprzez zmiany instytucjonalne i kulturowe

Obszary przedmiotowe:

rownowaga ptci w przywodztwie i procesie decyzyjnym,

rownosc ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery,

przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na ptec.




GLOWNE CELE POLITYKI ROWNOSCIOWE!J:

Zwiekszanie swiadomosci na temat postaw rownosciowych i promowanie dobrych

praktyk.

* Wspieranie karier pracownikow i osob uczacych sie.

* Wspieranie rownowagi miedzy praca zawodowa, studiowaniem i zyciem rodzinnym
(WLB)

Promowanie zrownowazonej reprezentacji pici.




ORGANY WEWNATRZUCZELNIANE - PRZEGLAD

* Pelnomocnik Rektora ds. bezpieczenstwa studentow i doktorantow, do ktorego

zadan nalezy: prowadzenie dziatalnosci promocyjnej, informacyjnej i edukacyjnej w
zakresie zapewniania bezpieczenstwa studentom i doktorantom; monitorowanie sytuacji

w zakresie bezpieczenstwa i poczucia bezpieczenstwa studentow oraz reagowanie na

zglaszane przez studentow, doktorantow i pracownikow




* Komisja ds. Etyki, w ramach ktorej funkcjonuje zespot ds. rownouprawnienia i
przeciwdziatania dyskryminacji. Do jego zadan nalezy rozpatrywanie skarg dotyczacych
braku rownego traktowania kobiet i mezczyzn oraz wszelkich innych form dyskryminaciji,
w szczegolnosci ze wzgledu na ptec, wiek, rase, wyznanie, religie, niepethosprawnosc czy
orientacje seksualna. Komisja wykonuje swoje funkcje poprzez przygotowywanie dla

Rektora propozycji i wnioskdw w sprawach rozwiazywania probleméw powstatych w

zwiazku z zaistniatymi przypadkami dyskryminacji lub nierownego traktowania;




* Komisja ds. przeciwdziatania dyskryminacji oraz Petnomocnik ds. rownego
traktowania. Do zadan Pethomocnika nalezy prowadzenie rejestru spraw i ochrona
tajemnic oraz danych osobowych objetych rejestrem; przedstawianie Senatowi raz w
roku sprawozdania ze swojej dziatalnosci. Sprawozdanie jest podstawa dla wdrazania w
Uniwersytecie programow i dziatan majacych przeciwdziatac praktykom dyskryminujacym
na Uczelni; prowadzenie akcji promocyjnej i edukacyjnej majacej na celu przeciwdziatanie
praktykom dyskryminacyjnym; prowadzenie monitoringu i ewaluacji dziatan
antydyskryminacyjnych oraz przede wszystkim rozpoznawanie zgtoszen dotyczacych

zachowan dyskryminujacych i ewentualne przekazywanie ich do Komis;ji




* Komisja ds. Etyki oraz Przeciwdziatania Dyskryminacji i Korupcji, ktorej celem
jest propagowanie wilasciwych postaw etycznych oraz stuzenie pracownikom
Uniwersytetu pomoca w rozwiazywaniu dylematow natury etycznej; przestrzeganie

wartosci etycznych, standardow rzetelnosci naukowej oraz dobrych praktyk i obyczajow

W hauce; przestrzeganie na terenie uczelni rownego traktowania kobiet i mezczyzn oraz
przeciwdziatanie wszelkim innym formom dyskryminaciji




* Komisja ds. Przeciwdziatania Problemom Mobbingu, Wykorzystywania
Seksualnego i Dyskryminacji Studentow i Doktorantéw, ktora zapobiegajac

zjawisku dyskryminacji, a szczegolnie molestowania seksualnego, podejmuje dziatania

profilaktyczne oraz wyjasniajace




* Pelnomocnik Rektora ds. rownego traktowania, ktory na uczelni prowadzi

dziatania majace na celu analize rzeczywistych potrzeb oraz opracowuje propozycje

rozwiazan sytuacji roznych grup tworzacych spotecznosc akademicka. Informacja o takim

organie dostepna jest catej spotecznosci akademickiej na stronie internetowe;.




UPOWSZECHNIANIE PROCEDUR

* Dobra praktyka - Najlepiej kompleksowo na jednej stronie internetowej z krotka
charakterystyka wiasciwosci, danymi kontaktowymi i aktywnymi linkami odsyfajacymi do

podstron i pism

Zob. np. Zgtaszanie problemow - Rowna PWr



https://rowna.pwr.edu.pl/wsparcie/zglaszanie-problemow
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