Uchwata nrO-75-V -2019
Krajowej Rady Izby Architektéw RP
z dnia 18 pazdziernika 2019 r.

w sprawie zasad przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji oraz postepowania w przypadku
podejrzenia stosowania mobbingu lub dyskryminacji w pracy

Na podstawie art. 33 pkt 14 ustawy z dnia 15 grudnia 2000 r. o samorzadach zawodowych
architektéw oraz inzynieréw budownictwa (Dz. U. tj. z 2019 poz. 1117), w zw. z art. 18 *i nast. oraz
94° Kodeksu pracy (Dz. U. tj z 2019 r. poz. 1040 ze zm.) uchwala sie, co nastepuje:

§1
1. Wprowadza sie zasady przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji oraz postepowania w
przypadku podejrzenia stosowania mobbingu lub dyskryminacji w pracy, zwane dalej
,Zasadami”.
2. Zasady stanowig zatgcznik do uchwaty.

§2
Krajowa Rada Izby Architektéw RP rekomenduje okregowym izbom, dziatajgcym jako odrebni
pracodawcy, odpowiedni przyjecie zasad przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji oraz
postepowania w przypadku podejrzenia stosowania mobbingu lub dyskryminacji, w brzmieniu
wynikajacym z niniejszej uchwaty.

§3
Uchwata wchodzi w zycie z dniem podjecia.
Matgorzata Pilinkiewicz, Architekt IARP Architekt IARP
| ' /
LY
Prezes Krajowej Rédy Izby Architektow RP Sekretarz'Krajowej IzbyArchitektéw RP
Otrzymuja:

1. Minister Inwestycji i Rozwoju
2. a/a



Zatacznik do Uchwaty nr O - 75 -V —-2019
Krajowej Rady Izby Architektow RP
z dnia 18 pazdziernika 2019 roku

Zasady przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji oraz postepowania w przypadku podejrzenia

stosowania mobbingu lub dyskryminacji w pracy

Rozdziat 1
Postanowienia ogdlne

§1

1. Przez okre$lenia uzyte w niniejszych ,Zasadach przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji oraz

3)

postepowania w przypadku podejrzenia stosowania mobbingu lub dyskryminacji w pracy”,
zwanych dalej ,,Zasadami", nalezy rozumie¢:

Izba, IA RP - Krajowa Izba Architektow RP;

dyskryminacja - nieréwne traktowanie pracownikdw w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci ze wzgledu na pteé, wiek,
niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy,
nakazanie lub zachecanie innej osoby do naruszania zasady rdwnego traktowania, molestowanie
oraz molestowanie seksualne, w tym:

a) dyskryminacja bezposrednia - sytuacja, w ktdrej pracownik z jednej lub kilku przyczyn
dyskryminacji byt, jest lub mégtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej
korzystnie niz inni pracownicy,

b) dyskryminacja posrednia - sytuacja, w ktérej na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub mogtyby
wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub
znacznej liczby pracownikdw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedng lub
kilka przyczyn dyskryminacji chyba, ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggniety,
a $rodki stuzace osiggnieciu tego celu sg wtasciwe i konieczne;

Komisja - Komisja ds. Przeciwdziatania Mobbingowi i Dyskryminacji - zespdt powotany przez
Pracodawce do rozpatrywania skarg pracownikédw na mobbing lub dyskryminacje;

mobbing - dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na celu
ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikéw;



6)

8)

molestowanie - dyskryminacja polegajaca na niepozagdanym zachowaniu, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery;

molestowanie seksualne - dyskryminacja ze wzgledu na pte¢, polegajgca na niepozadanym
zachowaniu o charakterze seksualnym lub odnoszacym sie do ptci pracownika, ktérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego
zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery; na zachowanie to
moga sie skfadad fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy;

Pracodawca — Krajowa Izba Architektéw RP reprezentowana przez Prezesa Krajowej Rady lub
osobe upowazniong do reprezentowania Pracodawcy w sprawach pracowniczych;

pracownik - osoba pozostajgca z Pracodawcg w stosunku pracy na podstawie umowy o prace.

§2

Niniejsze Zasady okredlajg;

1) sposoby przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji;

2) sposoby postepowania w przypadku podejrzenia stosowania mobbingu lub dyskryminacji;

3) sposéb zgtaszania zachowan, co do ktérych zachodzi podejrzenie, iz stanowig mobbing lub
dyskryminacje;

4) tryb rozpatrywania zgtoszen o podejrzeniu stosowania mobbingu lub dyskryminacji;

5) postepowanie pojednawcze.

§3

1. Pracodawca ma obowigzek przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji.
2. Jakiekolwiek dziatania lub zachowania majgce cechy mobbingu, dyskryminacji lub jakiejkolwiek

przemocy wobec pracownikéw, nie beda tolerowane przez Pracodawce.

. Wszelkie zachowania zabronione i dziatania naruszajace godnos¢ cztowieka w Srodowisku pracy sg

uwazane za szkodliwe dla pracownikéw i organizaciji.

Pracodawca okredla zasady wynagradzania i premiowania pracownikéw, okresla zasady
podejmowania decyzji, stosuje odpowiednie i adekwatne procedury rekrutacji i selekcji personelu,
z zachowaniem zasady przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji.

Pracodawca informuje pracownikéw o sposobach przeciwdziatania zrachowaniom o charakterze
mobbingu lub dyskryminacji.

Pracodawca monitoruje poziom przestrzegania niniejszych Zasad przez pracownikéw.

Pracodawca traktuje réwno wszystkich pracownikéw, z poszanowaniem ich godnosci oraz z
szacunkiem, powstrzymujac sie od wszelkich zachowan moggcych nosi¢ znamiona mobbingu lub
dyskryminacji.

Pracownik traktuje swoich wspdétpracownikéw z godnoscig i szacunkiem, powstrzymujgc sie od
wszelkich zachowan mogacych nosi¢ znamiona mobbingu lub dyskryminacji.

Wszyscy pracownicy zobowigzani sg do przestrzegania niniejszych Zasad i podejmowania
niezbednych czynnos$ci majgcych na celu zapobieganie mobbingowi lub dyskryminacji.

§4

. W celu zapewnienia prawidtowych relacji interpersonalnych, kultury zachowan i dobrych

obyczajow, przyjaznego Srodowiska pracy w lIzbie oraz zachowania w miejscu pracy zasad
wspotzycia spotecznego, kazdy pracownik, ktéry uzna, ze jest Swiadkiem lub ofiarg mobbingu lub
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dyskryminacji, ma prawo postgpi¢ zgodnie z trybem okreslonym w niniejszych Zasadach.

. Nie podporzadkowanie sie przez pracownika mobbingowi lub dyskryminacji, a takze podjecie
przez niego dziatan przeciwstawiajagcych sie mobbingowi lub dyskryminacji, nie bedzie
powodowa¢ jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika,

. Pracownik udzielajgcy pomocy ofierze mobbingu lub dyskryminacji, korzysta z ochrony
przewidzianej dla pracownika, o ktérym mowa w ust. 2.

. Nie korzystaja z ochrony, o ktérej mowa w ust. 2, pracownicy, ktérzy podejmujg dziatania
przeciwstawiajgce sie mobbingowi lub dyskryminacji albo udzielajg pomocy ofierze mobbingu lub
dyskryminacji wiedzac, ze mobbingu lub dyskryminacji nie popetniono.

Rozdziat 2
Zasady postepowania w przypadku podejrzenia stosowania mobbingu
lub dyskryminacji

§5
. Pracownik, wobec ktérego zastosowano mobbing lub dyskryminacje, moze ztozy¢ skarge:

1) Przetozonemu;

2) Prezesowi Krajowej Rady;

3) pracownikowi, prowadzacemu sprawy kadrowe;
4) innej osobie wsrdd pracownikéw.

2. Skarga moze by¢ zgtoszona ustnie lub pisemnie.

3. W przypadku, gdy pracownik zgtosit skarge ustnie, osoby przyjmujgce skarge sporzgdzajg notatke

stuzbowa.

. Wszelkie skargi dotyczace mobbingu lub dyskryminacji, niezaleznie od formy ich ztozenia, zostang
rozpatrzone bez zbednej zwtoki oraz z zachowaniem poufnosci i z poszanowaniem praw zaréwno
0s06b je wnoszacych, jak i 0séb, na ktérych dziatanie lub zachowanie zostata wniesiona skarga.

§6
Pisemna lub ustna skarga pracownika powinna zawieraé:

1) przedstawienie stanu faktycznego, konkretnej charakterystyki dziatari czy zachowan
przetozonych lub wspdtpracownikéw, sktadajgcych sie na mobbing lub dyskryminacje,
okreslenie, czy dziatania lub zachowania sa w szczegdélnosci przejawem:

a) znecania sie psychicznego,

b) maltretowania fizycznego,

c) molestowania seksualnego,

d) wykorzystywania ekonomicznego (np. zlecanie dodatkowych zadar bez
wynagrodzenia),

e) zmuszanie do pracy po godzinach, zlecanie zadan przydzielonych komus$ innemu bez
uzasadnionej potrzeby, itp.),

f) jawnie dyskryminujgcego, nieréwnego traktowania;

2) okreélenie imienia i nazwiska sprawcy (sprawcéw) oraz przypisanie go (ich) do konkretnej
grupy:

a) przetozonych,



b) wspétpracownikdw.

3) opis danej sytuacji, z uwzglednieniem:

a) konkretnej osoby sprawcy (sprawcow),

b) czasu i miejsca zdarzenia,

c) okolicznosci towarzyszacych (np. szkolenie, zebranie, rozmowa, itp.),

d) $wiadkow zdarzenia lub $wiadkéw nastepstw zdarzenia,

e) posiadanych ewentualnych dowodoéw (np. polecen na pisémie, notatek,
korespondenciji, nagran rozméw, itp.) Swiadczacych o nieprawidtowych dziataniach
lub zachowaniach;

4) okredlenie czasu trwania zdarzenia objetego skargg lub czestotliwosci tych zdarzen:

a) czy byto to zdarzenie jednorazowe, czy powtdrzyto sie kilkukrotnie,

b) jak dtugo trwato (kilka tygodni, kilka miesiecy lub dtuzej);

5) opis wszelkich dodatkowych form i aspektéw dziatan lub zachowan bedacych przedmiotem
skargi;

6) przedstawienie indywidualnych skutkéw psychicznych lub zdrowotnych oraz innych
skutkdéw opisywanych zdarzen.

§7

. Osoby, wymienione w § 6 ust. 1, do ktérych wptyneta skarga pracownika, majg obowigzek
poinformowaé o skardze Pracodawce oraz pracownika prowadzgcego sprawy kadrowe, z
zastrzezeniem ust. 2.

. Osoby wymienione w § 6 ust. 1 pkt 1-2 podejma niezwtocznie czynnosci wyjasniajgce, majace na
celu ustalenie i wskazanie mozliwos$ci polubownego rozwigzania sprawy.

. Pracownik prowadzacy sprawy kadrowe podejmuje bez zbednej zwtoki odpowiednie dziatania w
zakresie polubownego rozwigzania sprawy, z uwzglednieniem ustalen i wskazanych mozliwosci
polubownego rozwigzania sprawy, o ktérych mowa w ust. 2.

. W przypadku, gdy rozwigzanie sprawy na drodze polubownej okaze sie niemozliwe, Pracodawca
powotuje Komisje. Komisja na za zadanie ocenié, czy skarga jest zasadna oraz wyjasni¢ problem
opisany w skardze i przedstawi¢ rekomendacje dla Pracodawcy.

. Komisja zostaje powotana niezwiocznie, jednak nie pdiniej niz w terminie 14 dni od daty
zakoniczenia proby polubownego rozwigzania sprawy.

§8

. W sktad Komisji, sktadajgcej sie z 3 cztonkéw, zostajg powotani:

1) przedstawiciel Pracodawcy;

2) przedstawiciel pracownika zgtaszajgcego skarge;

3) przedstawiciel pracownika, na ktérego dziatanie lub zachowanie zostata wniesiona skarga,
bedacy pracownikiem Izby.

. W pracach komisji z glosem doradczym uczestniczy radca prawny. Obstuge prawng prac Komisji

zapewnia Pracodawca.

. W przypadku braku wskazania cztonka Komisji, o ktérym mowa w ust. 1 pkt 2 lub 3, powotuje go

Pracodawca.

4. Komisja moze powotac eksperta petnigcego funkcje doradcza - bez prawa gtosu.

. W skiad Komisji nie moze by¢ powotana osoba bedgca kiedykolwiek w jakiejkolwiek zaleznosci
stuzbowej wobec pracownika sktadajgcego skarge. Na te okolicznos¢ cztonek Komisji zobowigzany
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jest ztozy¢ o$wiadczenie.

6. W sktad Komisji nie moze by¢ powotfany pracownik sktadajgcy skarge ani osoba, na ktorej
dziatanie lub zachowanie skarga zostata ztozona.

7. Komisja wybiera sposrdd swoich cztonkdéw przewodniczgcego, ktory kieruje jej pracami.

8. Komisja na pierwszym posiedzeniu ustala tryb pracy.

9. Komisja przeprowadza postepowanie wyjasniajgce w trakcie, ktérego wystuchuje strony
postepowania. Komisja podejmuje decyzje w zakresie zasadnosci rozpatrywanej skargi zwykta
wiekszoscig gtosow.

10.Zaréwno pracownik, ktéry ztozyt skarge, jak i osoba, na ktérej dziatanie lub zachowanie skarga
zostata wniesiona, majg prawo do sktadania dowodéw, w tym réwniez wskazywania $wiadkdow.

11.0soby sktadajgce wyjasnienia przed Komisjg zobowigzane sg do zachowania w poufnosci
wszelkich faktow i okolicznosci, z ktérymi zapoznali sie w toku prac Komisji.

12.Komisja w swoich pracach kieruje sie obiektywizmem i bezstronnoscig wobec stron oraz dazy do
jak najszybszego wyjasnienia sprawy.

13.Prace Komisji, postepowanie przed Komisjg oraz dokumenty udostepnione Komisji i sporzgdzone
przez Komisje majg charakter poufny.

14.Prace Komisji powinny zakonczy¢ sie bez zbednej zwtoki, nie pdzniej niz w terminie 14 dni od daty
powotania Komisji chyba, ze istniejg przeszkody w wystuchaniu stron lub Swiadkéw.

§9

1. Z posiedzenia Komisji sporzadzany jest protokét, ktéry podpisuja wszyscy cztonkowie Komisji.

2. Po zakonczeniu postepowania przed Komisjg sporzgdzany jest raport koncowy zawierajgcy
stanowisko odnosnie zasadnosci skargi oraz rekomendacje dla Pracodawcy. Kazdy z cztonkéw
Komisji ma prawo zgtosi¢ zdanie odrebne do raportu koricowego.

3. Raport koricowy wraz z rekomendacjg sa przedstawiane Pracodawcy w terminie 7 dni od
zakoniczenia postepowania przed Komisjg, w celu podjecia stosownych dziatan.

4. Cato$¢ dokumentacji zwigzanej z pracg Komisji jest przechowywana przez pracownika
prowadzgcego sprawy kadrowe.

5. Strony postepowania wyjasniajgcego otrzymujg raport koficowy.

6. Raport kofncowy Komisja przekazuje osobom lub podmiotom wymienionym w § 6 ust. 1, za
posrednictwem, ktdérych skarga zostata zgtoszona.

7. Cztonkowie Komisji nie ponoszg negatywnych skutkéw w zwigzku z ich udziatem w pracach
Komisji.

8. W sprawach nieuregulowanych w niniejszych Zasadach, do postepowania przed Komisjg stosuje
sie odpowiednio przepisy Kodeksu pracy.

9. Postepowanie przed Komisjg nie zamyka zadnej ze stron konfliktu mozliwos$ci skierowania sprawy
na droge postepowania sgdowego.

§ 10
Na podstawie rekomendacji zawartej w raporcie koAcowym Komisji, Pracodawca moze
zastosowa¢ wobec sprawcy lub sprawcéw mobbingu lub dyskryminacji kare porzadkows,
wypowiedzie¢ warunki pracy lub rozwigza¢ umowe o prace.



Rozdziat 3
Postanowicnia koncowe

§11

. Pracodawca, w ramach prowadzonej dziatalnosci szkoleniowej, przeprowadza corocznie szkolenia
dla wszystkich pracownikéw z zakresu przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji oraz
stosowania niniejszych Zasad.

2. Kazdy pracownik ma obowigzek ztozy¢ o$wiadczenie, ze zapoznat sie z trescig niniejszych Zasad.

3. Pracodawca dba o wtasciwe zarzadzanie kadrami, wymaga respektowania praw pracowniczych z

uwzglednieniem poszanowania prawa do godnosci osobiste;j.

§12
. Pracodawca na biezaco analizuje srodowisko pracy pod katem mobbingu i dyskryminaciji.

2. W sytuacji, gdy zaistnieje uzasadniona potrzeba, Pracodawca moze dokonaé diagnozy

wystepowania mobbingu lub dyskryminacji w miejscu pracy przy wykorzystaniu anonimowych
ankiet, stuzgcych dostarczeniu w szczegdlnosci informaciji:

1) czy mobbing lub dyskryminacja pojawity sie w miejscu pracy;

2) jaka atmosfera panuje wsrdd pracownikdw;

3) czy pracownicy sg narazeni na mobbing lub dyskryminacje;

4) jak rozumiany jest mobbing, dyskryminacja, w tym molestowanie i molestowanie

seksualne;
5) jakie dziatania profilaktyczne bytyby najbardziej pozadane.



