O teatr KWADRAT

Zarzadzenie nr 40/2024
Dyrektora Teatru Kwadrat im. Edwarda Dziewonskiego
z dnia 02.10.2024 r.

w sprawie aktualizacji Procedury przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji w
stosowanej Teatrze Kwadrat im. Edwarda Dziewonskiego

§1

Wprowadzam do stosowania zaktualizowang Procedure przeciwdziatania mobbingowi i
dyskryminacyi, stanowigca zalacznik do niniejszego Zarzadzenia.

§2

Tym samym traci moc poprzednia Procedura przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i
wykorzystywaniu seksualnemu, wprowadzona Zarzadzeniem nr 9/2016 z dnia 27.09.2016 I.,Z
tym, ze wszystkie zgloszenia mobbingu sprzed 02.10.2024 r. rozpatrywane bedg na podstawie
dotychczasowej Procedury z dnia 27.09.2016 t.

§3

Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem podpisania.
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Procedura dotyczgca przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji

Dziatajac zgodnie z trescig art. 94° § 1 k.p., zobowiazujacego do przeciwdziatania
mobbingowi w miejscu pracy, oraz w celu zapewnienia realizacji postanowien art. 1832 i art.
94 pkt 2b w zw. z art. 11! oraz art. 94 pkt 10 k.p. wprowadza sie¢ w Teatrze Kwadrat im.
Edwarda Dziewonskiego niniejsza procedure przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji
oraz ograniczania ryzyka zwiazanego z konfliktami w miejscu pracy.

Rozdzial I
Definicje i cel procedury

Definicje

§1

Pojeciom uzywanym w niniejszej procedurze nadaje si¢ nastepujgce znaczenie:

1)

2)

3)

4)

S)

6)

pracodawca — Teatr Kwadrat im. Edwarda Dziewonskiego z siedzibg w Warszawie
przy ul. Marszatkowskiej 138;

komisja ds. przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji (zwana dalej Komisja) —
organ pomocniczy, powolany przez pracodawce w celu wyjasnienia, czy doszto do
mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego, ponadto w celu: zebrania
danych o zaistniatym zgtoszonym zdarzeniu, powolywania swiadkéw, rozpatrywania
materiatlu dowodowego i sporzadzania raportow. Komisja zajmuje sie sprawami
dotyczacymi mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego. Zadaniem
Komisji jest réwniez wyjasnianie sytuaciji i rekomendowanie dziatan majacych na celu
ograniczanie niepozadanych, naruszajgcych zasady wspolzycia  spotecznego,
zachowan w przypadkach, kiedy zgloszone zdarzenia maja charakter konfliktu i nie
maja wedlug oceny Komisji charakteru mobbingu, dyskryminacji lub cech
molestowania seksualnego;

mediacja — dziatania podejmowane przez Komisje, podczas ktorych wskazuje ona
osobom zainteresowanym, a takze pracodawcy i kadrze kierowniczej mozliwe
sposoby wyjscia z konfliktu i rozwigzania problemu;

mobbing — wrogie, niszczace, nieetyczne, stowne, wizualne lub fizyczne,
systematycznie powtarzajace sie zachowanie lub dziatania ze strony pracodawcy,
przetozonego lub grupy pracownikéw, skierowane wobec pracownika lub grupy
pracownikow, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu,
wywotujace u pracownika zanizong samoocene przydatnosci zawodowej, powodujace
lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikow. Mobbing uznaje sie¢ za zjawisko
wysoce naganne, godne potepienia, ktorego wszelkie przejawy nie beda tolerowane
dyskryminacja — nieréwne, gorsze traktowanie pracownika, odnoszgce sie
bezposrednio lub posrednio do warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosei ze wzgledu
na ple¢, wiek, niepenosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a
takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym
lub w niepelnym wymiarze czasu pracy;

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 slownie lub niewerbalnie.




Dotyczy to w szczegélnosci sytuacji, gdy odrzucenie takich zachowan przez
pracownika, do ktérego sg kierowane, wplywa lub moze mieé wplyw na decyzje
dotyczace jego awansu, zmiany warunkow pracy lub placy, wysokosci
wynagrodzenia, zakresu zadan, kierowania na szkolenia lub oceny pracy. Za
molestowanie seksualne uwazane s3 réwniez opisane powyzej niepozadane
zachowania o podtekscie seksualnym, naruszajace zasady dobrych obyczajow, jak
rowniez zakl6cajace lub uniemozliwiajace wykonywanie obowigzkéw stuzbowych,
lub stwarzajgce warunki zastraszenia, wrogosci lub ponizenia;

7) konflikt — spor dwoch lub wiecej o0séb, ktdremu towarzyszg napigcie, emocje,
niezgoda i polaryzacja stanowisk, w wyniku czego wzajemne relacje stron pogarszaja
si¢ 1 stan ten moze powodowa¢ dziatania niepozadane;

8) osoba zainteresowana — kazda osoba, ktérej stawiany jest zarzut dopuszczenia sie
mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego, i kazda osoba mobbowana,
dyskryminowana lub molestowana seksualnie (ofiara mobbingu, dyskryminacji lub
molestowania seksualnego);

9) pracownik — kazda osoba fizyczna $wiadczaca dla Teatru Kwadrat im. Edwarda
Dziewonskiego. prace na podstawie umowy o prace — bez wzgledu na jej rodzaj oraz
rodzaj wykonywanej pracy i zajmowane stanowisko;

10) procedura — niniejsza procedura przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji oraz
ograniczania ryzyka zwigzanego z konfliktami w miejscu pracy;

11) zgloszenie — nalezy przez to rozumie¢ zawiadomienie ztozone na pisSmie przez
pracownika, zgodnie z niniejsza procedury, ktory twierdzi, ze dotycza go lub sg
skierowane przeciwko niemu dziatania lub zachowania noszace cechy mobbingu,
dyskryminacji lub molestowania seksualnego. Zgloszenie moze by¢ réwniez dokonane
przez swiadka powyzszych dziatan lub zachowan.

Cel i zakres dzialania procedury

§2

1. W Teatrze Kwadrat im. Edwarda dzialania mobbingowe i dyskryminacyjne sa
uznawane za szkodliwe zaréwno dla pracownikéw, jak i dla pracodawcy. Za szkodliwe i
niedopuszczalne uznaje si¢ réwniez tolerowanie lub eskalowanie sytuacji konfliktowych,
naruszajgcych zasady wspolzycia spolecznego, a takze dziatania naruszajace godnosé
pracownikow.

2. Postanowienia procedury majg na celu ochrone pracownikéw przed mobbingiem,
dyskryminacjg lub molestowaniem seksualnym w miejscu pracy lub w zwigzku z praca oraz
ochrong przed negatywnymi konsekwencjami sytuacji konfliktowych.

3. Ochrona, o ktérej mowa w ust. 2 niniejszego paragrafu, obejmuje wszystkich
pracownikow, bez wzgledu na rodzaj wykonywanej pracy lub zajmowane stanowisko.

4. Postanowienia procedury maja takze na celu ograniczenie konfliktow naruszajacych
zasady wspoélzycia spolecznego oraz ich szkodliwych nastepstw.

5. Celem procedury jest rowniez budowanie poczucia odpowiedzialnosci wsrod kadry

kierowniczej i pracownikéw za poprawna komunikacj¢ oraz dobrg wspotprace zatrudnionych
w podleglych poszczegdlnym menedzerom zespotach.
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Rozdzial 1T
Prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcy

Obowiazki pracodawcy
§3

1. Pracodawca zobowiazany jest podejmowaé wszelkie dozwolone przepisami prawa
dziatania, w tym te opisane w procedurze, celem zapobiegania mobbingowi, dyskryminacji
lub molestowaniu seksualnemu w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg wykonywang przez
pracownikow oraz celem niwelowania skutkéw spolecznych mobbingu, dyskryminacji lub
molestowania seksualnego, a w szczegdlnosci podejmowaé dziatania interwencyjne i udzielaé
pomocy ofiarom tych zjawisk.

3. Pracodawca jest uprawniony i zobowigzany do podejmowania wszelkich
przewidzianych przepisami prawa, w tym przepisami Kodeksu pracy, dziatan wobec o0sdb
bedacych sprawcami mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego.

§4

1. Pracodawca zobowiagzany jest podjaé dziatania opisane w procedurze w kazdym
przypadku dokonania zgloszenia.

2. Pracodawca podejmuje dziatania wskazane w procedurze réwniez w kazdym przypadku
powzigcia informacji o zaistnieniu zjawiska mobbingu, dyskryminacji lub molestowania
seksualnego z innego zrédta niz zgloszenie.

Uprawnienia i obowigzki pracownikéw

§5

1. Kazdy pracownik, w stosunku do ktérego stosowane sq mobbing badZ tez dzialania
majgce charakter dyskryminacji lub molestowania seksualnego, ma prawo do zadania
podjecia przez pracodawce $rodkéw zmierzajacych do zlikwidowania tych zjawisk oraz ich
skutkow.

2. Kazdy pracownik, ktory posiada lub powezmie informacje o przypadkach mobbingu,
dyskryminacji lub molestowania seksualnego, jest uprawniony do dokonania zgloszenia.

3. Bezpodstawne pomawianie o mobbing, dyskryminacje lub molestowanie seksualne jest
zabronione.

4. Skorzystanie przez pracownika z uprawnienia wskazanego w ust. 1 niniejszego
paragrafu w zaden sposéb nie wylacza jego prawa do dochodzenia ochrony prawnej na
podstawie obowigzujacych przepiséw prawa. Skorzystanie przez pracownika z takich
srodkow ochrony prawnej nie jest réwniez w zaden sposob uzaleznione od wezesniejszego
zastosowania postanowien procedury.

§ 6

1. Pracownicy bez wzgledu na zajmowane stanowisko, zobowigzani sa traktowaé sie
wzajemnie z godnoscig i szacunkiem, dbaé o to, aby ich stowa lub zachowania nie naruszaty

dobr i praw innych os6b. Pracownicy obowigzani s do przeciwdziatania mobbingowi i
dyskryminacji poprzez:
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1) podejmowanie staran na rzecz stosowania zasad wspolzycia spolecznego w relacjach z
innymi pracownikami, w tym poszanowanie ich godnosci i dobr osobistych;

2) unikanie stosowania zachowan niepozadanych w miejscu pracy wobec pracownikow
lub innych oséb, a w szczegdlnosci prowadzacych do mobbingu i dyskryminacji;

3) reagowanie na zachowania niepozadane 0séb trzecich, w szczegblnosci prowadzace
do mobbingu i dyskryminacji;

4) odmawianie wspétudziatu lub wspierania dzialan, ktérych elementem sg zachowania
niepozadane, w szczegOlnosei prowadzace do mobbingu i dyskryminacji lub
naruszajgce zasady wspotzycia spotecznego.

2. Pracownicy sg rowniez zobowigzani do:

1) unikania wchodzenia w konflikty, eskalacji konfliktow;

2) podejmowania prob rozwiagzywania konfliktéw na jak najwczesniejszym etapie ich
r0ZWoju;

3) korzystania z pomocy powolywanej przez pracodawce komisji ds. przeciwdzialania
mobbingowi i dyskryminacji w sytuacji, gdy podejmowane przez nich dziatania
sluzgce rozwigzaniu konfliktu sa nieskuteczne, w szczegblnosci gdy rosnie ilosé
zachowan niepozadanych lub przyjmuja one forme¢ przemocy fizycznej lub
psychicznej, lub gdy eskalacja konfliktu wywoluje negatywne skutki zZwigzane z
efektywnoscig procesu pracy.

3. Kadra kierownicza jest odpowiedzialna za utrzymywanie i ksztattowanie wiasciwych
relacji w miejscu pracy, opartych na zasadzie wzajemnego szacunku, oraz niedopuszczanie do
naruszenia dobr osobistych (godnosci) pracownikow.

4. Kadra kierownicza jest odpowiedzialna za ograniczanie ryzyka organizacyjnego oraz
osobowego w zarzadzaniu pracg i ludZzmi oraz promowanie pozadanych, zgodnych z
zasadami wspolzycia spotecznego, postaw i zachowan miedzy pracownikami. W zwigzku z
tym przetoZzeni sg zobowigzani do:

1) rozwigzywania konfliktow z pracownikami lub pomiedzy podleglymi pracownikami
bez zbe¢dnej zwloki;

2) dawania przyktadu whasciwej postawy swoim zachowaniem:;

3) wykazywania otwartosci na informacje zwrotne przekazywane przez pracownikow;

4) zglaszania do pracodawcy wszelkich probleméw zwigzanych z relacjami, ktore
wymagaja interwencji ze strony pracodawcy — w celu ograniczenia ryzyka
organizacyjnego i osobowego w zarzadzaniu.

Zglaszanie zachowan mobbingowych i dyskryminacyjnych

§7

1. Kazdy pracownik, ktéry uzna, iz zostal poddany mobbingowi, dyskryminacji,
molestowaniu seksulanemu, a takze ktéry jest $wiadkiem takich dziatan, powinien ztozy¢
pisemne zawiadomienie do pracodawcy. Kazdy pracownik ma takze prawo do zglaszania
pracodawcy wszelkich sytuacji konfliktowych, ktore mogg przyczyni¢ si¢ do powstania
mobbingu lub innych niewlasciwych zachowan w zaktadzie pracy.

2. Zawiadomienie powinno zawieraé opis stanu faktycznego, date lub okres, ktérego
dotyczy, oraz inne informacje mogace stanowié dowody na potwierdzenie okolicznosci
opisanych w zawiadomieniu, informacje o ewentualnych s$wiadkach tych zdarzen oraz

wskazanie sprawcy i ofiary. Wzér zawartosci zawiadomienia znajduje si¢ w zalgczniku nr 1
do niniejszej procedury.
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3. Zawiadomienie powinno zawiera¢ date oraz zosta¢ podpisane przez skfadajacego je
pracownika.

4. Nie beda rozpatrywane skargi anonimowe lub bez podpisu pracownika.

Odpowiedzialno$¢ za mobbing, dyskryminacje lub molestowanie seksualne

§8

1. W przypadku uznania informacji przedstawionej w zawiadomieniu za prawdziwg 1
potwierdzenia, ze dane dzialanie moze zosta¢ okreslone jako mobbing lub dyskryminacja,
pracodawca podejmuje dzialania zmierzajace do wyeliminowania stwierdzonych
nieprawidlowosci i przeciwdzialania ich powtarzaniu.

2. W przypadku uznania informacji przedstawionej w zawiadomieniu za prawdziwg i
uznania, ze opisane dziatania miaty charakter mobbingu lub dyskryminacji, wobec sprawcy
lub sprawcow mobbingu pracodawca stosuje sankcje przewidziane przepisami prawa pracy.
W szczegdlnosei:

1) moze zastosowa¢ kar¢ upomnienia lub nagany:;

2) sprawca mobbingu, dziatan dyskryminujacych moze byé dodatkowo pozbawiony

prawa do nagrody lub premii przez okres ustalony przez pracodawce;

3) w razacych przypadkach mobbingu lub dyskryminacji pracodawca moze rozwigzac ze
sprawcg mobbingu stosunek pracy.

Rozdzial 111
Dzialania zapobiegawcze

Przeciwdzialanie mobbingowi, dyskryminacji lub molestowaniu seksualnemu

§9

1. Pracodawca prowadzi faktyczng dziatalno$é przeciwko mobbingowi, dyskryminacji lub

molestowaniu seksualnemu w miejscu pracy i w zwiazku z praca, polegajaca w szczegblnosci
na:

1) podejmowaniu dziatan prewencyjnych wskazanych w ust. 2 niniejszego paragrafu,

majacych na celu przeciwdzialanie mobbingowi, dyskryminacji lub molestowaniu
seksualnemu;

2) podejmowaniu dzialah interwencyjnych zmierzajacych do  natychmiastowego
zaprzestania mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego.

2. Pracodawca podejmuje dzialania prewencyjne majace na celu przeciwdziatanie
mobbingowi, dyskryminacji lub molestowaniu seksualnemu, polegajace w szczegdlnosci na

prowadzeniu systematycznych, tj. odbywajacych si¢ nie rzadziej niz raz na 2 lata, szkolen,
prezentacji antymobbingowych dla pracownikéw i/lub kadry kierowniczej.

Rozdzial IV
Komisja ds. przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji oraz dzialania interwencyjne

§ 10




1. W celu zapewnienia wlasciwego rozpatrzenia zawiadomienia pracownika Teatr
Kwadrat im. Edwarda Dziewonskiego z siedziba w Warszawie w ciggu 5 dni roboczych
powoluje komisje ds. przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji, zwang dalej Komisja.

2. Komisja skfada si¢ z 3 0s6b, w jej sklad wchodza:

1) przedstawiciel pracodawcy,

2) przedstawiciel pracownikow - jezeli u pracodawcy dziata organizacja zwigzkowa,

przedstawiciela wskazuje Zwigzek Zawodowy,

3) osoba wskazana wspdlnie przez pracodawce i pracownikéw,

3. Do udzialu w pracach Komisji mogg by¢ zaproszone dodatkowe osoby — eksperci
wewngtrzni lub zewnetrzni (psycholog, prawnik).

4. Czlonkiem Komisji nie moze by¢ osoba, ktérej zawiadomienie dotyczy lub ktora
kieruje komorka organizacyjng, ktérej dotyczy zawiadomienie. Czlonkiem Komisji nie moze
by¢ osoba pozostajgca z pracownikiem zglaszajacym mobbing oraz z pracownikiem
wskazanym w zgloszeniu jako sprawca mobbingu w zwigzku matzenskim, w stosunku
pokrewiefistwa lub powinowactwa w linii prostej, pokrewiefistwa lub powinowactwa w linii
bocznej do drugiego stopnia lub zwigzana z tytutu przysposobienia, opieki i kurateli albo
osoba pozostajaca wobec zglaszajagcego w takim stosunku prawnym lub faktycznym, ze moze
budzi¢ to uzasadnione watpliwosci co do jej obiektywizmu i bezstronnosci. ... wyznacza
niezwlocznie inng osobe w zastepstwie czlonka Komisji podlegajacego wyltaczeniu z
wymienionych wyzej przyczyn.

5. Do zadan Komisji nalezy w szczegodlnosci:

1) ustalanie przejawow mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego; w tym
zakresie  podstawowym  zadaniem Komisji jest w pierwszej  kolejnosci
przeprowadzenie indywidualnych rozméw wyijasniajacych sytuacje opisane w
zawiadomieniu — z osobg zglaszajaca, osoba, ktérej dotycza zarzuty przedstawione w
zawiadomieniu, a nastgpnie po dokonaniu wstepnej oceny zasadnosci zgloszenia
przeprowadzenie przestuchania osoby zglaszajacej oraz osoby, ktérej dotyczy zarzut
oraz wszystkich $wiadkéw opisanych w zdarzeniu z udzialem i w obecnosci
wszystkich 0séb zainteresowanych, z zastrzezeniem, iz stawiennictwo osoby
zainteresowanej podczas przestuchania innej osoby nie jest obowigzkowe, jezeli nie
domaga si¢ ona osobistego udziatu w kazdej czynnosci wyjasniajace;j;

2) formulowanie propozycji dotyczacych zapobiegania mobbingowi, dyskryminacji lub
molestowaniu seksualnemu i usuwania ich skutkéw, a takze rozwigzywania Sporow i
ograniczania konfliktéw, po uprzednim zebraniu wszystkich informacji koniecznych
do oceny faktow;

3) zapewnienie pracodawcy informacji i dokumentow koniecznych do wdrozenia
srodkoéw organizacyjno-kadrowych zwigzanych z przeciwdziataniem mobbingowi i
dyskryminacji.

6. Celem rozméw wyjasniajgcych oraz przestuchan Jest stwierdzenie, czy w opisywanym
przypadku dochodzito do dziatan/zachowan majacych charakter mobbingu lub dyskryminacji.
Kazdy z cztonkéw Komisji zobowigzany jest do zachowania obiektywizmu i bezstronnosci
przy dokonywaniu ocen konkretnych przypadkéow. Zapewnienie swobody wypowiedzi
uczestnikow postepowania wyjasniajacego nie oznacza zgody na naruszanie dobr osobistych
0s6b, ktorych wypowiedzi te dotycza, oraz zasad wspolzycia spotecznego i ogolnie przyjetych
zasad kultury wypowiedzi. '

7. W pierwszej kolejnodci cztonkowie Komisji majg obowiagzek odebrania szczegotowych
informacji od osoby, ktéra ztozyla informacj¢/zawiadomienie, celem ewentualnego ich
uzupetnienia. Komisja powinna wystucha¢ wszystkie osoby zainteresowane i umozliwi¢ im
pelng swobode wypowiedzi. Komisja uprawniona jest do zobowiazania pracownikéw lub
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kierownikéw komoérek organizacyjnych do udzielenia informacji lub przekazania
dokumentéw, ktére znajdujaz sie w ich posiadaniu, zwigzanych z prowadzonym
postepowaniem.

8.Kazdy z czlonkéw Komisji zobowigzany jest do zachowania obiektywizmu i
bezstronnosci przy dokonywaniu ocen konkretnych przypadkéw.

9. W razie watpliwosci co do oceny konkretnego przypadku Komisja moze zasiegaé porad
ekspertéw zewnetrznych.

10. Jesli w toku postgpowania zaistnieje konieczno$é wystuchania swiadkow, Komisja
wzywa ich na posiedzenie. Kazdy $wiadek wystuchiwany jest przy obecnosci wszystkich
0s0b zainteresowanych, ale pod nieobecno$é innych $wiadkéw, Z czynnosci tej jest
sporzadzany protokot, ktéry po przeczytaniu powinien byé podpisany przez $wiadka. Swiadek
podpisuje takze zobowigzanie o zachowaniu w poufnosci wszelkich faktow i okolicznosci, z
ktérymi zapoznat si¢ w toku przestuchania.

11. Komisja rozpoczyna prace w ciagu 15 dni roboczych od dnia powotania Komisji.
Pracodawca na wlasny i wylgczny koszt wyposaza Komisje w srodki (w tym pomieszczenie i
materialy) konieczne do wykonywania jej zadan.

12. Cztonkowie Komisji wybierajg sposrod siebie przewodniczgcego.

13. Wszyscy pracownicy sa zobowiazani do uczestniczenia w rozmowach wyjasniajacych
prowadzonych przez Komisje — w czasie i miejscu przez nia okreslonym.

14. Komisja ma prawo do przedstawienia pracodawcy wniosku o przeprowadzenie badan
ankietowych w catym Teatrze Kwadrat lub w poszezegdlnych komorkach organizacyjnych.
Whioski z przeprowadzonych badan maja charakter pomocniczy i moga by¢ uzyte przy
wyjasnieniu danej sytuacji lub w odniesieniu do szerzej rozumianych przedsiewzieé
antymobbingowych i antydyskryminacyjnych, lub w dziataniach stuzacych identyfikacii,

wyjasnianiu i ograniczaniu konfliktow.

15. Komisja dokumentuje czynnosci wyjasniajace w formie protokoléw z przestuchan —
podpisanych przez wszystkich jej czlonkéw oraz za pomoca urzgdzen nagrywajacych dzwiek.

16. Komisja dziata z poszanowaniem débr osobistych i dobrego imienia osoby sktadajace;
zawiadomienie oraz potencjalnych o0séb odpowiedzialnych i zapewnia bezpieczenstwo
danych osobowych wszystkich 0s6b uczestniczacych w postepowaniu wyjasniajgcym.

17.Po zakonczeniu prac Komisji sporzadzany jest protokot, podpisywany przez
wszystkich jej cztonkéw, zawierajacy ocene sytuacii opisanej w zawiadomieniu. Protokét
otrzymuje Pracodawca, dorgczany jest réwniez wszystkim osobom zainteresowanym.

18. Protokot moze zawiera¢ rowniez sugestie zespotu dotyczgce poprawy komunikacji w
danej komérce organizacyjnej, usprawnienia zarzadzania, a takze koniecznosci
przeprowadzenia dodatkowych rozmow wyjasniajagcych i/lub  dyscyplinujacych lub

ewentualnie dodatkowych szkolen i innych przedsiewzie¢ majacych na celu poprawe relacii i
standardow zachowan w miejscu pracy.

19. W przypadku decyzji Komisji stwierdzajacej, ze doszto do mobbingu, dyskryminacji
lub molestowania seksualnego, Komisja proponuje dalsze niezbedne dziatania.

20. Decyzje (w tym decyzje organizacyjne i/lub kadrowe) dotyczace ocenionej przez
Komisje sytuacji opisanej w zawiadomieniu podejmuje pracodawca — po zapoznaniu sie z
protokotem.

21. Prace Komisji, spotkania i rozmowy wyjasniajace oraz wszelkie dokumenty zwigzane
z wyjasniang sytuacja i praca samej Komisji majg charakter poufny. Pracodawca upowaznia
cztonkéw Komisji do przetwarzania danych osobowych o0séb biorgcych udzial w
postegpowaniu.
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22. Obstuge administracyjna Komisji zapewnia komérka personalna — Dziat kadr i plac.

23. Ofiara mobbingu powinna zostaé pouczona przez Komisj¢ o przystugujacych jej
powszechnych srodkach ochrony prawnej, w szczeg6lnosei o mozliwoscei skierowania pozwu
do sadu. :

Rozdzial V
Postanowienia koncowe

Poufnosé
§ 11

1. Wszystkie osoby dopuszczone do prac zwiazanych z mobbingiem, dyskryminacja lub
molestowaniem seksualnym zobowigzane sg do zachowania poufnosci co do wszystkich
faktow poznanych w toku prac i w zwigzku z nimi. Przed podjeciem prac powinny one
podpisa¢ o$wiadczenie, ktorego trescia jest zobowiazanie do zachowania poufnosci.

2.7 wylaczeniem os6b zainteresowanych, ktérym na ich zadanie wydaje sie kopie
wnioskowanych dokumentdw, czlonkowie Komisji nie mogg kopiowa¢ w celu udostepnienia
ani tez w jakikolwiek sposob udostepnié lub rozpowszechniaé jakichkolwiek dokumentéw
dotyczacych danego przypadku mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego, a
takze dotyczacych prac Komisji. Ponadto zaden dokument dotyczacy danego przypadku
mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego czy tez prac Komisji nie moze by¢
kopiowany ani udostepniany $wiadkom.

3. Dane zawarte w materiatach i dokumentach Komisji mogg zosta¢ zaliczone do

wrazliwych danych osobowych — wiedy podlegaja stosownej ochronie przewidzianej w
przepisach o ochronie danych osobowych.

Zmiany procedury.
§12

Wszelkie zmiany procedury sa dokonywane przez pracodawce w drodze stosownego
zarzgdzenia, a wraz ze zmianami oglaszany bedzie kazdorazowo tekst jednolity procedury.

Odpowiednie stosowanie przepiséw procedury karnej.
§13

W sprawach nieuregulowanych niniejszg procedura maja odpowiednie zastosowanie
przepisy kodeksu postepowania karnego.
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Zalacznik nr 1

Wzér zawiadomienia dot. mobbingu, dyskryminacji, molestowania seksulanego
oraz wszelkich sytuacji konfliktowych
w Teatrze Kwadrat im. E. Dziewonskiego

1. Imie i nazwisko

............................................................................................................

4. Dane osoby , ktéra dopuscita sie naruszenia prawa i/lub niewlasciwego zachowania
a. Imie i nazwisko

.............................................................................................

5. Opis stanu faktycznego dotyczacy naruszenia prawa i/lub niewlasciwego zachowania
w zakladzie pracy oraz data, miejsce i okolicznodci zdarzenia

......................................................................................................

......................................................................................................

......................................................................................................

......................................................................................................

"




6. Wskazanie czego dotyczy zgloszenie:
Mobbing *
Dyskryminacja *
Molestowanie seksualne *
Sytuacje konfliktowe *

......................................................................................................

......................................................................................................

..................................................................................................

......................................................................................................

......................................................................................................

......................................................................................................

......................................................................................................

........................
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Oswiadczam, ze dokonujgc niniejszego zgloszenia:
1. Dziatam w dobrej wierze
2. Posiadam uzasadnione przekonanie, Zze zawarte informacje o naruszeniu prawa
i/lub niewtasciwego zachowania sa prawdziwe,
Nie dokonuje ujawnienia w celu osiggniecia korzysci,
4. Ujawnione informacje sa zgodne ze stanem mojej wiedzy i ujawnilem wszystkie
znane mi fakty i okolicznosci dotyczace zgloszenia.

(O8]

Miejscowos$¢ i data

..................................................................................

*Niepotrzebne skresli¢
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