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REGULAMIN
przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji

na Politechnice Rzeszowskiej im. Ignacego tukasiewicza

Rozdziat |

Postanowienia ogodlne

§1

. Politechnika Rzeszowska, zwana dalej ,Uczelnig”, prowadzi wewnetrzng polityke
antymobbingowg i antydyskryminacyjng i nie toleruje zadnych form mobbingu,
jako zjawiska wysoce nagannego oraz wszelkich przejawéw dyskryminaciji.

. Przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminacji wynika z realizacji obowigzku

Uczelni w zakresie zwalczania tych zjawisk na terenie Politechniki Rzeszowskiej.

. Regulamin przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji, zwany dalej

.,Regulaminem”, ustala zasady przeciwdziatania zjawisku mobbingu i

dyskryminacji na Uczelni. Okresla zasady postepowania w przypadku podejrzenia,

ze pracownik Uczelni poddawany jest mobbingowi lub dyskryminaciji.

. llekro¢ w Regulaminie jest mowa o:

1) Komisji ds. mobbingu i dyskryminacji zwanej dalej ,Komisjg” — nalezy przez to
rozumie¢ organ powotany w celu rozpatrywania skarg o mobbing i
dyskryminacje;

2) mobbingu — nalezy przez to rozumiec¢ dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi:

a) polegajgce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika,

b) wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,

c) powodujgce lub majgce na celu ponizenie bgdz oSmieszenie pracownika,

izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow;



3) dyskryminacji — nalezy przez to rozumieé nieréwne traktowanie w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikaciji
zawodowych, w szczegodlnosci ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnosc,
rase, religie, narodowosc, przekonania polityczne, przynaleznosc¢ zwigzkowg
lub brak przynaleznosci zwigzkowej, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, forme i rodzaj zatrudnienia, zaréwno w formie
dyskryminacji bezposredniej jak i posredniej

4) pracodawcy — nalezy przez to rozumie¢ Uczelnie;

5) pracowniku — nalezy przez to rozumieC osobe pozostajgcg z Uczelnig w
stosunku pracy.

. Stronami postepowania przed Komisjg jest osoba sktadajgca skarge oraz

domniemany sprawca lub sprawcy mobbingu lub sprawca czynéw

dyskryminacyjnych. Prowadzone przez Komisje postepowanie nie wytgcza

prowadzenia go w sprawie, gdzie nie wystepujg strony postepowania.

Rozdziat Il

Ogodlne zasady wewnetrznej polityki antymobbingowej

§2

. Podstawowym celem wewnetrznej polityki antymobbingowe;j i
antydyskryminacyjnej jest wspieranie dziatan sprzyjajgcych budowaniu
pozytywnych relacji miedzy pracownikami i przeciwdziatanie mobbingowi i
dyskryminacji jako wysoce nagannemu zjawisku w miejscu pracy oraz ustalenia
zasad ponoszenia odpowiedzialnosé w przypadku wystgpienia tego rodzaju
zjawiska w miejscu pracy.

. Pracodawca nie moze pozostawaé obojetny wobec mobbingu i dyskryminacii,
sprzeciwia sie mobbingowi i dyskryminacji i nie akceptuje mobbingu i
dyskryminacji, ani zadnych innych form przemocy psychicznej lub fizyczne;.

. Pracodawca podejmuje starania, by srodowisko pracy byto wolne od mobbingu i
dyskryminacji oraz innych form przemocy zaréwno ze strony przetozonych, jak i
wspotpracownikow.

. Stosowanie mobbingu lub dyskryminacji stanowi naruszenie podstawowych

obowigzkdéw pracowniczych i moze by¢ podstawg do zastosowania sankcji



przewidzianych w przepisach prawa pracy, w szczegolnosci zastosowania kar
porzadkowych, zmiany warunkow pracy i ptacy lub rozwigzania stosunku pracy.

. Kierownicy jednostek organizacyjnych oraz bezposrednio przetozeni pracownikow
w szczegolnosci przeciwdziatajg zachowaniom majgcym cechy mobbingu lub

dyskryminacji i reagujg na jego przejawy.

Rozdziat Il
Obowiazki pracodawcy i pracownika w zakresie ksztaltowania relacji

pracowniczych

§3

. Do podstawowych obowigzkoéw pracodawcy w zakresie przeciwdziatania

mobbingowi i dyskryminacji nalezy:

1) przestrzeganie zasad wynikajgcych z przepiséw prawa pracy;

2) poszanowanie débr osobistych, w tym godnosci osobistej pracownika;

3) poszanowanie przekonan swiatopogladowych, politycznych i religijnych
pracownika;

4) stosowanie obiektywnych ocen wynikow pracy, umiejetnosci, kompetencji i
doswiadczenia zawodowego pracownikow;

5) poszanowanie prawa pracownikow do tworzenia i przynaleznosci do organizaciji
uprawnionych do reprezentowania ich intereséw;

6) przeciwdziatanie uzywaniu obrazliwego jezyka;

7) przeciwdziatanie psychicznemu, fizycznemu i seksualnemu wykorzystywaniu
pracownikow;

8) powotanie komisji ds. mobbingu i dyskryminacji i okreslenie zasad jej dziatania;

9) przeprowadzanie szkolen dla cztonkéw Komisji z zakresu polityki
antymobbingowej i antydyskryminacyjnej;

10) przeprowadzanie szkolen dla pracownikow z zakresu polityki
antymobbingowej i antydyskryminacyjne;.

. Do podstawowych obowigzkow pracownika w zakresie wewnetrznej polityki

antymobbingowej i antydyskryminacyjnej nalezy:

1) podjecie wszelkich staran, aby zjawisko mobbingu czy dyskryminacji nie

wystgpowato na Uczelni;



2) rozwigzywanie konfliktdw z innymi pracownikami bez uszczerbku dla godnosci
osobistej stron konfliktu, kultury organizacyjnej Uczelni, a takze bez zaktdcania
toku pracy;

3) niewykorzystywanie posiadanych uprawnien i informacji uzyskanych w zwigzku
z wykonywaniem obowigzkdéw pracowniczych w celach innych niz te, dla
ktorych zostaty one udostepnione;

4) reagowanie na wszelkie przejawy mobbingu i dyskryminacji i zgtaszanie tych
zdarzenh zgodnie z obowigzujgcg procedurg;

5) wykorzystywanie dostepnych srodkéw w celu dbatosci o wlkasng godnosc i

bezpieczenstwo.

Rozdziat IV

Zachowania o charakterze mobbingu i dyskryminacji

§4

1. Za przyktadowe zachowania mobbingowe uznaje sie przede wszystkim:
1) dziatania utrudniajgce proces komunikowania sie, polegajgce w szczegodlnosci
na:
a) ograniczeniu lub utrudnieniu przez przetozonego badz wspoétpracownikow
mozliwosci wypowiadania sie,
b) uporczywym i ciggtym przerywaniu wypowiedzi,
C) reagowaniu na wypowiedzi i uwagi podniesionym gtosem, krzykiem,
wyzwiskami, grozbami i stowami wulgarnymi,
d) uporczywym i ciggtym krytykowaniu wykonywanej pracy, zycia zawodowego i
zycia osobistego pracownika,
e) stosowaniu grézb ustnych i pisemnych;
2) dziatania wptywajgce negatywnie na relacje spoteczne, polegajgce w
szczegolnosci na:
a) unikaniu przez przetozonego i/lub wspoétpracownikdw kontaktu z dang osoba,
rozmow z nig,
b) fizycznym i spotecznym izolowaniu pracownika,
C) ignorowaniu i lekcewazeniu pracownika,
3) dziatania naruszajgce wizerunek, polegajace w szczegdlnosci na:

a) rozpowszechnianiu nieprawdziwych informaciji,



b) o$mieszaniu,
C) negatywnym komentowaniu zycia prywatnego,
d) sugerowaniu zaburzen psychicznych,
e) negatywnym komentowaniu narodowosci, pogladéw politycznych lub
przekonan religijnych i swiatopogladu,
f) sktadaniu propozycji o charakterze seksualnym,
g) zwracaniu sie do wspotpracownikow z uzyciem upokarzajgcych i
ponizajgcych wyrazen,
h) negatywnym komentowaniu niepetnosprawnosci czy wyglgdu zewnetrznego;
4) dziatania uderzajgce w pozycje zawodowg pracownika, polegajace w
szczegolnosci na:
a) wymuszaniu przez przetozonego wykonywania zadan naruszajgcych
godnos¢ osobisty,
b) fatszywym ocenianiu zaangazowania w pracy,
c) publicznym dyskredytowaniu kompetenciji,
d) dokonywaniu ocen z pominieciem obowigzujgcych kryteriéw oceny
pracowniczej,
e) nieprzydzielaniu pracownikowi zadnych zadan do realizacji, aby wykazac¢
jego zbednos¢,
f) wydawaniu sprzecznych polecen,
g) ukrywaniu istotnych informacji, niezbednych przy wykonywaniu zadan
stuzbowych,
h) nierownomiernym traktowaniu pracownikéw o zblizonych kompetencjach;
6) dziatania zagrazajgce zdrowiu, polegajgce w szczegoélnosci na:
a) zlecaniu prac szkodliwych dla zdrowia, niedostosowanych do mozliwosci
pracownika,
b) grozeniu uzyciem sity fizycznej wobec pracownika,
c) stosowaniu przemocy fizycznej,
d) dziataniach o podtozu seksualnym, molestowaniu seksualnym.
2. Dziatanie ma charakter zachowan mobbingowych, w szczegdlnosci gdy:
1) zachowania powtarzajg sie, sg ciggte i konsekwentne;
2) zachowania trwajg przez dtuzszy czas, pomimo zgtoszenia incydentow

mobbingu;



3) dziatanie ma charakter celowy i prowadzi do wywotania u pracownika zanizonej

oceny przydatnosci zawodowej;

4) zachowania powodujg izolowanie pracownika lub wyeliminowanie go z zespotu

wspotpracownikow.

. Za przejawy mobbingu nie uznaje sie zachowan i sytuacji takich, jak:

1) jednorazowy incydent mieszczacy sie w kategoriach wymienionych w ust. 1;

2) uzasadniona krytyka — wskazanie btedow przy wykonywaniu pracy;

3) konflikt — sytuacje, w ktérych strony wzajemnie utrudniajg realizacje swoich

zadan;

4) niezadowolenie z przydzielonych obowigzkéw, nieche¢ do realizacji

wyznaczonych zadan i brak poczucia satysfakciji;

5) stres zwigzany z przydzielonymi obowigzkami;

6) pocigganie pracownika do odpowiedzialnosci z powodu niewypetnienia

obowigzkdw lub famania praw pracowniczych;

7) stawianie wysokich wymagan co do jako$ci pracy.

. Za przyktadowe zachowanie dyskryminacyjne uznaje sie przede wszystkim:

1) zachowanie w wyniku ktérego dana osoba zostaje potraktowana w sposob
odmienny (z reguly niekorzystny, krzywdzgcy) niz inni w porownywalnej
sytuaciji;

2) niepozadane zachowanie, ktdrego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika, stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej,
upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery ze wzgledu w szczegdlnosci na jego
pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowosé, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowg Ilub brak takiej przynaleznosci,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, ze wzgledu na forme i
rodzaj zatrudnienia,

3) niepozgdane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszgce sie do pici
pracownika, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika,
w szczegolnosci stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej,
upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery, na ktére mogg sie sktadac fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy;

4) dziatanie polegajgce na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego

traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady.



Rozdziat V

Odpowiedzialnosé

§5

Stosowanie mobbingu i dyskryminacji stanowi naruszenie podstawowych
obowigzkow pracowniczych i moze by¢ podstawg do zastosowania sankciji
przewidzianych w przepisach ustaw: — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce i

ustawy — Kodeks pracy.

Rozdziat VI

Procedury postepowania

§6

1. Pracownik w przypadku:
1) spotkania sie z praktyka, ktérg uzna za zachowanie mobbingowe lub
dyskryminacyjne;
2) powziecia wiedzy o wystgpieniu mobbingu lub dyskryminacji,

3) uznania, ze doswiadczyt mobbingu lub dyskryminacii,

ma prawo do ztozenia skargi osobiscie, w formie pisemnej wtasnorecznie podpisane;j
lub za pomocg skrzynki mailowej do Komisji za posrednictwem Przewodniczgcego

Komisji lub Rektora.

2. Skargi anonimowe nie bedg rozpatrywane.
3. Komisja moze prowadzi¢ réwniez postepowanie tzw. z urzedu np. gdy cztonek
Komisji uzyska informacje o mozliwych dziataniach mobbingowych lub

dyskryminacyjnych.

§ 7

1. Rektor powotuje cztonkéw Komisji, na okres kadencji Rady Uczelni.

2. Kandydatéw na cztonkéw komisji wymienionych w ust. 3 pkt 1 i 2 powotuje rektor
po zaopiniowaniu przez dziatajgce na uczelni zwigzki zawodowe.

3. Komisja sktada sie z co najmniej:

1) 4 oso6b zatrudnionych na stanowiskach nauczycieli akademickich;



2) 4 przedstawicieli pozostatych pracownikéw;
3) spotecznego inspektora pracy albo wskazanego przez niego przedstawiciela
spotecznej inspekcji pracy na Politechnice;

4. Cztonkostwa w Komisji nie mozna tgczy¢ z petnieniem funkcji kierowniczej w
Uczelni, o ktérej mowa w statucie oraz cztonkostwem w komisjach
dyscyplinarnych.

5. Cztonkiem Komisji nie moze by¢ osoba skazana prawomocnym wyrokiem za
przestepstwo umysine, karana karg dyscyplinarng lub pociggnieta do
odpowiedzialnosci porzgdkowej w ciggu 5 lat od udzielenia ktorejkolwiek z tych
kar.

6. Na pierwszym posiedzeniu, zwotanym przez Rektora w terminie miesigca od dnia
rozpoczecia kadencji, Komisja wytania ze swojego grona przewodniczgcego, jego
zastepce i sekretarza.

6a. Funkcje przewodniczgcego mozna petnié nie wiecej niz przez dwie nastepujgce
po sobie kadencje. Niepetnej kadencji nie wlicza sie do okresu wskazanego w

zdaniu poprzednim.
6b. Do zadan Przewodniczgcego Komisji naleza:

1) organizacja i koordynacja prac Komisiji,

2) zwotywanie posiedzen Komisiji,

3) wyznaczanie sktadu rozpatrujgcego,

4) rozpoznawanie skarg stron postepowania na przewlektos¢ oraz naruszenie
zasad poufnoséci i bezstronnosci.

6c. Zastepca Przewodniczgcego Komisji realizuje zadania okreslone w § 7 ust. 6b w
razie dtugotrwatej nieobecnosci Przewodniczgcego Komisiji.

7. Cztonkowie Komisji, dziatajg niezwtocznie dgzgc do wszechstronnego wyjasnienia
stanu faktycznego oraz rozwigzania problemu. W swojej pracy kierujg sie
zasadami poufnosci i bezstronnosci w szczegolnosci umozliwiajgc swobodng
wypowiedz osobom biorgcym udziat w postepowaniu.

8. Cztonek Komisji podlega wytgczeniu z udziatu w postepowaniu wyjasniajgcym w
przypadku mozliwego konfliktu interesow:

1) na wiasny wniosek;
2) na wniosek jednej ze stron postepowania, poparty w gtosowaniu tajnym przez

Komisje.



9. Do poszczegdlnych postepowan Przewodniczgcy Komisji wybiera skfad
rozpatrujgcy w liczbie co najmniej trzech osob, w tym co najmniej jednego
nauczyciela akademickiego i jednej osoby z przedstawicieli pozostatych

pracownikow. Sktad rozpatrujgcy podejmuje decyzje zwyktg wiekszoscig gtosow.

§8

1. Rektor udziela zwolnienia od pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia:

1) cztonkom Komisji, na czas pracy w Komisji, a w przypadku nauczycieli
akademickich — w szczegodlnych przypadkach uzasadnionych naktadem pracy -
moze zmieni¢ wymiar ich pensum,;

2) swiadkom, stronom postepowania i innym osobom biorgcym udziat w
postepowaniu — na czas sktadania wyjasnien przed Komisjg.

2. Wszyscy pracownicy Uczelni zobowigzani sg, na wezwanie Komisji, do udziatu w
postepowaniu i posiedzeniach oraz sktadania zgodnie z obowigzujgcym prawem

wszelkich potrzebnych wyjasnien i dokumentow.

§9

1. W przypadku, gdy wszczeto postepowanie przygotowawcze lub postepowanie
sgdowe dotyczgce czynu bedgcego przedmiotem postepowania przed Komisja,
postepowanie to moze zosta¢ zawieszone na czas trwania postepowania
przygotowawczego lub postepowania sgdowego. W przypadku, gdy zaistnieje
przeszkoda uniemozliwiajgca prowadzenie postepowania wyjasniajgcego, a w
szczegolnosci wystuchanie stron z powodu ich diugotrwatej nieobecnosci w
miejscu pracy wywotanej stanem zdrowia, delegacjg stuzbowsg itp., postepowanie
to moze zosta¢ zawieszone na czas trwania tej przeszkody. O zawieszeniu
postepowania decyduje przewodniczgcy Komisji. Postepowanie podejmuje sie w
przypadku odpowiednio prawomocnego zakonczenia postepowania
przygotowawczego lub postepowania sgdowego albo ustania przeszkody. O
podjeciu postepowania decyduje przewodniczgcy sktadu rozpatrujgcego.

2. Przewodniczgcy wybiera sktad rozpatrujgcy niezwtocznie po otrzymaniu skargi, a
takze w razie zaistnienia innej potrzeby. Przewodniczgcy moze zwotac

posiedzenie komisji w petnym sktadzie.



2a. Powotany skfad rozpatrujgcy wybiera swojego przewodniczgcego sktadu i
rozpoczyna prowadzenie postepowania wyjasniajgcego niezwtocznie po jego
wyznaczeniu.

2b. Postepowanie moze toczy¢ sie w sprawie lub przeciwko wskazanej osobie.

3. W trakcie postepowania sktad rozpatrujgcy zobowigzany jest w pierwszej
kolejnosci wezwac i wystuchac strony postepowania.

3a. Skiad rozpatrujgcy decyduje o dopuszczeniu kolejnych dowodow, w tym
Swiadkow czy dokumentow, biorgc pod uwage zgromadzony materiat, ich
znaczenie dla prowadzonej sprawy oraz prowadzenie postepowania bez zbednej

zwioki.

3b. Sktad rozpatrujgcy moze wnioskowac do rektora o powotanie eksperta z danej
dziedziny zaréwno z grona spotecznosci akademickiej Politechniki Rzeszowskiej

jak i z zewnatrz.

3c. Sktad rozpatrujgcy moze na kazdym etapie postepowania skierowac strony, za
ich zgodg, do mediacji

4. Wynikiem pracy Komisji jest protokot postepowania wyjasniajgcego, podpisany
przez wszystkich cztonkéw sktadu rozpatrujgcego.

5. Protokét postepowania wyjasniajgcego powinien zawieraé w szczegolnosci.

1) opis stanu faktycznego ustalonego w toku przeprowadzonego postepowania;
2) koncowe wnioski Komisji;
3) rekomendacje/dziatania reparacyjne dla rektora.

5a. Rektor nie jest zwigzany ustaleniami zawartymi w protokole.

6. Swiadkowie biorgcy udziat w posiedzeniach Komisji sg zobowigzani do
zachowania w tajemnicy wszelkich faktow i okolicznosci, z ktérymi zapoznali sie w
toku postepowania wyjasniajgcego.

7. Skfad rozpatrujgcy przedstawia swoje stanowisko w sprawie, w ktérym moze
rozstrzygngc o bezzasadnosci skargi lub jej zasadnosci oraz zaproponowac
dziatania reparacyjne, w szczegolnosci wobec osoby, ktéra dopuscita sie
mobbingu lub dyskryminaciji.

8. Sktad rozpatrujgcy przekazuje rektorowi oraz przewodniczgcemu Komisji swoje
stanowisko wraz z protokotem postepowania wyjasniajgcego, niezwtocznie po

zakonczeniu postepowania.



9. W razie uznania skargi za zasadng wobec osoby, ktéra dopuscita sie mobbingu
lub dyskryminacji, rektor podejmuje decyzje dotyczgcg dalszych dziatan w
sprawie, stosownie do postanowien § 5.

10. Sktad rozpatrujgcy moze uznac skarge za bezzasadng, przy jednoczesnym
stwierdzeniu, ze zdarzenie przywotane w skardze, cho¢ nie wyczerpuje znamion
mobbingu lub dyskryminacji, jest zdarzeniem nagannym.

11.Prawo wgladu w dokumentacje postepowania wyjasniajgcego na kazdym jego
etapie przystuguje wytgcznie rektorowi. Obstuge administracyjng Komisji, z
zachowaniem wszelkich zasad poufnosci, prowadzi pracownik na stanowisku ds.
administracyjno-organizacyjnych, a dokumentacja przechowywana jest w Biurze
Rektora.

12.Informacje zawarte w dokumentach stanowigce wrazliwe dane osobowe podlegajg
ochronie na podstawie rozporzgdzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwigzku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich
danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (tj. Ogodlne rozporzadzenie o ochronie
danych) (Dz. Urz. UE.L 2016 Nr 119, s.1).

Rozdziat Vil

Postanowienia koncowe
§10

1. Pracodawca zobowigzany jest zapoznac¢ pracownika z niniejszym regulaminem
przed dopuszczeniem go do pracy. Wzdr oswiadczenia stanowi zatgcznik nr 1 do
Regulaminu.

2. Procedury okreslone w niniejszym Regulaminie nie wykluczajg mozliwosci
dochodzenia przez pracownika roszczen na drodze sgdowe.

3. (uchylony).

4. Strony zobowigzujg sie rozstrzygaé wszelkie kwestie sporne, w pierwszej

kolejnosci w sposéb polubowny.



Zatgcznik nr 1 do Regulaminu przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji

na Politechnice Rzeszowskiej im. Ignacego tukasiewicza

(imie i nazwisko pracownika)
(jednostka organizacyjna)
OSWIADCZENIE

Oswiadczam, ze zapoznatem/-am sie z treScig Regulaminu przeciwdziatania
mobbingowi i dyskryminacji na Politechnice Rzeszowskiej im. Ignacego
tukasiewicza, wprowadzonego zarzgdzeniem nr 14/2021 r. z dnia 11 lutego 2021 r.

zobowigzuje sie do jego przestrzegania.

Rzeszow,

(data) (podpis pracownika)
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