Zatacznik do Zarzadzenia nr 41/2017

UNIWERSYTET MUZYCZNY FRYDERYKA CHOPINA

Wewnetrzna Polityka Antymobbingowa i Antydyskryminacyjna
przyjeta
w Uniwersytecie Muzycznym Fryderyka Chopina

w Warszawie



§1
Przedmiot Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej
I Antydyskryminacyjnej
Wewnetrzna  Polityka  Antymobbingowa 1 Antydyskryminacyjna okre$la zasady
przeciwdziatania zjawisku mobbingu, oraz dyskryminacji (w tym molestowaniu
seksualnemu) w Uniwersytecie Muzycznym Fryderyka Chopina z siedzibg w Warszawie,

zwanym dalej ,,Pracodawcg”

§2
Stowniczek
Ilekro¢ w Wewngtrznej Polityce Antymobbingowej i Antydyskryminacyjnej jest mowa o:

1. Wewnetrznej Polityce Antymobbingowej i Antydyskryminacyjnej — rozumie sig
przez to zespdt zasad okreSlajacych procedure przeciwdziatania mobbingowi,
przejawom dyskryminacji oraz postepowania w sytuacji wystgpienia takich zdarzen.

2. Mobbingu — rozumie si¢ przez to dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwatym
nckaniu 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 wspotpracownikoéw,

3. Dyskryminacji — rozumie si¢ przez to nierowne traktowanie w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczeg6lnosci bez wzgledu
na pteé, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwiagzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna,
atakze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
W pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy, zar6wno w formie dyskryminacji
bezposredniej jak i posredniej, w tym rowniez:

a) niepozadane zachowanie, ktoérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika 1 stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery (molestowanie);

b) niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do pilci
pracownika, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godno$ci pracownika,
W szczegblnos$ci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
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upokarzajacej lub uwlaczajgcej atmosfery, na ktore moga si¢ sktada¢ fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne);

C) dzialanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady.

4. Komisji do spraw mobbingu i dyskryminacji zwanej dalej ,,Komisja” — rozumie
si¢ przez to organ kolegialny powotywany przez Pracodawcg do rozpatrywania skarg
0 mobbing, i dyskryminacje oraz przeciwdziatania i zapobiegania zjawiskom
mobbingu i dyskryminacji u Pracodawcy na zasadach okreslonych w niniejszej
regulacji.

5. Pracodawcy — rozumie si¢ przez to Uniwersytet Muzyczny Fryderyka Chopina
zZ siedzibg w Warszawie, reprezentowany przez Rektora.

6. Pracowniku — rozumie si¢ przez to osob¢ zatrudniong w Uniwersytecie na podstawie
stosunku pracy bez wzgledu na podstawe zatrudnienia (umowa o pracg, mianowanie,
powotanie, wybor).

7. UMFC - skrét pelnej nazwy Uniwersytetu Muzycznego Fryderyka Chopina
w Warszawie,

8. Rektora — rozumie si¢ przez to Rektora Uniwersytetu Muzycznego Fryderyka
Chopina z siedzibg w Warszawie

9. Jednostka organizacyjna Uniwersytetu — oznacza wydzial oraz inne jednostki
organizacyjne funkcjonujagce w ramach Uniwersytetu Muzycznego Fryderyka

Chopina, ktére zostaty szczegélowo okreslone w Statucie UMFC.

§3
Cel Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej i Antydyskryminacyjnej
Celem wprowadzenia polityki antymobbingowej i antydyskryminacyjnej jest wspieranie
dziatan  sprzyjajacych  budowaniu  pozytywnych relacji miedzy pracownikami
w Uniwersytecie Muzycznym Fryderyka Chopina w Warszawie oraz ochrona pracownikow
przed wystapieniem mobbingu i dyskryminacji w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg oraz

w przypadkach wystapienia tych zjawisk.



§4
Prawa i obowigzki Pracodawcy i pracownika
. Pracodawca podejmuje wszelkie przewidziane przez obowigzujace przepisy prawa
dziatania, by Srodowisko pracy byto wolne od mobbingu, dyskryminacji oraz innych
form przemocy psychicznej wobec pracownika, zardbwno ze strony przetozonych jak
I innych pracownikow.
. Pracodawca zobowigzany jest w szczego6lnosci do
a) podejmowania wszelkich przewidzianych przepisami prawa dziatan celem
zapobiegania mobbingowi i dyskryminacji oraz eliminowania skutkoéw
spotecznych mobbingu i dyskryminacji w $rodowisku pracy UMFC, w tym
w szczeg6lnosci do odpowiednich dziatan interwencyjnych,
b) udzielania niezbednej pomocy ofiarom dyskryminacji, mobbingu oraz
molestowania seksualnego.
. Zobowiazuje si¢ pracownikow petnigcych funkcje kierownicze w UMFC do podjecia
szczegblnych staran w celu zapewnienia srodowiska pracy wolnego od mobbingu oraz
dyskryminaciji.
. Pracownicy wszystkich jednostek organizacyjnych Uniwersytetu zobowigzani sg do
niepodejmowania dziatan noszacych cechy mobbingu oraz dyskryminacji
I przeciwdziatania ich stosowaniu przez inne osoby w srodowisku pracy UMFC.
. Kazdy pracownik, ktory czuje si¢ ofiarg mobbingu lub dyskryminacji ma prawo zadac
podjecia przez Pracodawce dziatan zmierzajacych do wyeliminowania tych zjawisk,
zniwelowania ich skutkéw oraz zastosowania przewidzianych przez przepisy prawa
sankcji wobec 0sob dopuszczajacych si¢ danego naruszenia.

Bezpodstawne pomawianie o0 mobbing lub dyskryminacje jest zabronione.

§5
Odpowiedzialno$¢ za mobbing, dyskryminacje
oraz molestowanie seksualne

. Osoby dopuszczajace si¢ mobbingu lub dyskryminacji podlegaja odpowiedzialnosci
przewidzianej przez obowigzujace przepisy prawa, a w szczegolnosci przepisy
kodeksu pracy, kodeksu karnego oraz kodeksu cywilnego.

. Stosowanie mobbingu lub dyskryminacji oraz stwarzanie sytuacji zachecajacych do
takich dziatan, jak rowniez akceptowanie jego przejawow moze by¢ uznane
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W konkretnych  okoliczno$ciach za naruszenie podstawowych obowigzkow
pracowniczych i skutkowaé sankcjami przewidzianymi w przepisach prawa, w tym

rozwigzaniem stosunku pracy bez wypowiedzenia.

§6
Przeciwdzialanie mobbingowi, dyskryminacji
I molestowaniu seksualnemu

1. Jakiekolwick dziatania lub zachowania bedace mobbingiem lub dyskryminacjg nie
beda w zaden sposob tolerowane lub ukrywane przez Pracodawce.

2. Pracodawca prowadzi aktywna polityke przeciwko mobbingowi oraz dyskryminacji
W miejscu pracy i w zwigzku z praca, polegajaca w szczegdlnosci na podejmowaniu
dziatan:

a) prewencyjnych, majacych na celu przeciwdzialanie mobbingowi oraz
dyskryminacji, w szczego6lnosci poprzez prowadzenie polityki informacyjnej
I biezagce monitorowanie stosunkow  spotecznych panujacych  wsrod
pracownikow UMFC,

b) interwencyjnych, zmierzajacych do natychmiastowego wyeliminowania
mobbingu lub dyskryminacji, zniwelowania ich skutkéw, zapobiezenia
powstaniu takich zjawisk w przysztoSci oraz zastosowaniu odpowiednich

sankcji w stosunku do os6b odpowiedzialnych za takie dzialania.

§7
Komisja do spraw mobbingu i dyskryminacji
1. Powotuje si¢ Komisje¢ do spraw mobbingu i dyskryminacji (dalej jako Komisja).
2. Komisja sktada si¢ z trzech cztonkow.
3. W sktad Komisji wchodza:
a) przedstawiciel pracownikoéw zatrudnionych w placowce UMFC w Warszawie
wybrany zgodnie z § 8 (dalej jako Maz zaufania z Warszawy),
b) przedstawiciel pracownikow zatrudnionych w Wydziale Instrumentalno-
Pedagogicznym UMFC w Biatymstoku wybrany zgodnie z § 8 (dalej jako
Maz zaufania z Biategostoku),

c) przedstawiciel Pracodawcy.



10.

Cztonkiem Komisji moze by¢ osoba:

a) zatrudniona w UMFC na podstawie umowy o pracg¢ na czas nieokreslony lub
osoba, ktdérej okres zatrudnienia na podstawie umowy o prace konczy si¢ co
najmniej w terminie 3 lat od momentu powotania jej do Komisji,

b) w stosunku, do ktérej nie jest i nie bylo prowadzone postepowanie
0 dopuszczenie si¢ mobbingu lub dyskryminacji.

Czlonek Komisji powotywany jest na podstawie zarzadzenia Rektora na okres 3

lat, przy czym zarzadzenie Rektora uwzglednia wynik wyboréw na Mezow

zaufania przeprowadzonych w trybie § 8.

Kadencja cztonka Komisji wygasa w przypadku rozwigzania z nim stosunku pracy

przez UMFC.

Rektor zobowigzany jest odwota¢ cztonka Komisji w przypadku:

a) niemozno$ci sprawowania obowigzkéw cztonka Komisji trwajacej co najmniej
60 dni, w szczegdlnosci spowodowanej niezdolnoscia do pracy w
szczegolnosci z powodu choroby lub urlopu,; gdy cztonek Komisji nie
sprawuje obowigzkow cztonka Komisji przez co najmniej 60 dni, szczegodlnie
wskutek niezdolnosci do pracy, a w tym przypadku szczegdlnie z powodu
choroby lub urlopu;

b) stwierdzenia naruszenia przez cztonka Komisji obowigzku zachowania
poufnosci, o ktérym mowa w § 10 ust. 3;

C) stwierdzenia naruszenia przez czlonka Komisji obowigzkow pracowniczych,
w szczegblnosci w zakresie zakazu dyskryminacji oraz mobbingu.

W przypadkach, o ktérych mowa w ust. 6 1 7 niniejszego paragrafu, Rektor

niezwlocznie wyznacza nowego cztonka Komisji w przypadku gdy wygasnigcie

lub odwotanie dotyczy przedstawiciela pracodawcy, o ktorym mowa w ust. 3 lit. C,

albo niezwlocznie zarzadza wybory zgodnie z § 8 w przypadku gdy wygasnigcie

lub odwotanie dotyczy Megza zaufania z Warszawy lub Mgza zaufania

z Biategostoku.

W przypadkach, o ktorych mowa w ust. 6 i 7 niniejszego paragrafu, wszystkie

prowadzone przed Komisja postepowania ulegaja z mocy prawa zawieszeniu do

czasu powotania nowego cztonka Komisji zgodnie z ust. 8.

Rektor zobowigzany jest wylaczy¢ czionka Komisji z udzialu w danym

postepowaniu, jezeli czlonek ten jest strong postepowania badZz zostang



uprawdopodobnione okoliczno$ci poddajace w watpliwo$¢ jego bezstronnos¢
w okreslonej sprawie.

11. W miejsce wylaczonego na podstawie ust. 10 czlonka Komisji, Rektor
W porozumieniu z dziatajgcymi w UMFC zwigzkami zawodowymi w drodze
zarzadzenia powotuje tymczasowo do postepowania w danej sprawie NOwego
czlonka Komisji.

12. Do zadan Komisji nalezy w szczeg6lnosci:

a) monitorowanie wystepowania zjawisk mobbingu i dyskryminacji w UMFC,
w szczegllnoSci poprzez przeprowadzanie co hajmniej raz w roku
anonimowej ankiety wsrod pracownikow UMFC w tym zakresie,

b) sporzadzaniec 1 przedstawianie Rektorowi raportu z wynikow
przeprowadzonych ankiet, zawierajgcego omoéwienie ujawnionych
w ramach ankiet probleméw dotyczacych mobbingu i dyskryminacji,
propozycje ich rozwigzania i zapobiegania zjawiskom mobbingu oraz
dyskryminacji w przysztosci,

C) przedstawianie co najmniej raz w roku pisemnej opinii odnosnie
wlasciwego wykonywania polityki antymobbingowej
I antydyskryminacyjnej w UMFC,

d) prowadzenie biezacej korespondencji e-mailowej Komisji,

e) mediacja,

f) przyjmowanie i rozpatrywanie skarg dotyczacych  mobbingu
I dyskryminacji.

13. Cztonkom Komisji Pracodawca na czas pracy Komisji udziela zwolnienia od pracy
z zachowaniem prawa do wynagrodzenia, a czas pracy w ramach Komisji wlicza
si¢ do czasu pracy cztonka Komisji.

14. Pracodawca zobowigzany jest do zapewnienia Komisji odpowiednich warunkow
lokalowych oraz niezbgdng do jej funkcjonowania obstuge, w tym w szczegolnosci
biurowa i prawna.

15. Cztonkowie Komisji na pierwszym posiedzeniu po powotaniu Komisji wybieraja
spos$rod swojego grona Przewodniczacego Komisji (dalej jako Przewodniczacy).

16. Komisja obraduje na posiedzeniach zwotywanych w miar¢ potrzeb, nie rzadziej

jednak niz raz na 6 miesigcy.



17. Posiedzenia Komisji zwolywane sg przez Przewodniczgcego, przy czym pierwsze
posiedzenie po powotaniu Komisji zwoluje Rektor.

18. Posiedzeniami Komisji kieruje Przewodniczacy.

19. Z kazdego posiedzenia Komisji sporzadza si¢ protokot podpisywany przez

wszystkich cztonkow Komisji.

§8

Zasady wyboru Mezow zaufania

. Kandydata do pelnienia funkcji Meza zaufania, o ktorym mowa w § 7 ust. 3 lit. a - b
w Komisji moze zglosi¢ grupa pracownikoéw liczaca co najmniej 5 oséb, przy czym
kandydata na M¢za zaufania z Warszawy moga zgtasza¢ tylko pracownicy zatrudnieni
w UMFC w Warszawie, natomiast kandydata na M¢za zaufania z Bialegostoku mogg
zglasza¢ tylko pracownicy zatrudnieni w UMFC w Biatymstoku.

. Czynne prawo wyborcze na Mgza zaufania z Warszawy przystuguje tylko
pracownikom zatrudnionym w UMFC w Warszawie, natomiast czynne prawo
wyborcze na Megza zaufania z Bialegostoku przystuguje tylko pracownikom
zatrudnionym w UMFC w Biatymstoku.

. Pracownicy na zasadach okreslonych w ust. 2 niniejszego paragrafu wybierajg sposrod
zgloszonych kandydatow Meza zaufania zwykla wickszo$cig gloséw w wyborach
powszechnych, bezposrednich, rownych oraz w glosowaniu tajnym (dalej jako
Wybory).

. Wybory ogtasza Rektor. Ogloszenie nastgpuje w drodze zarzadzenia Rektora
z okresleniem terminu, miejsca oraz trybu przeprowadzenia Wybordw, a takze sktadu
komisji wyborczej, przy czym Rektor powotuje oddzielnie komisje wyborcze do
przeprowadzenia wyborow na Meza zaufania z Warszawy oraz Meza zaufania
Z Bialegostoku

. Cztonkowie danej komisji wyborczej wybierajg ze swojego grona przewodniczacego,
ktory kieruje jej pracami.

. Zadaniem komisji wyborczej, o ktorej mowa w ust, 3 jest wykonywanie czynnosci
w zakresie zorganizowania oraz przeprowadzenia Wyborow, w tym:

a) ogloszenie listy kandydatow,

b) przygotowanie formularzy do glosowania,



10.

11.

12.

13.

14.

C) wydawanie lub przesytanie formularzy do glosowania uprawnionym

pracownikom

d) zapewnienie prawidlowego przebiegu glosowania,
e) przeliczenie oddanych gloséw po zakonczeniu glosowania,
f) przygotowanie protokotu z wyborow i przekazanie go Rektorowi,

g) poinformowanie pracownikow o wynikach wyborow poprzez wywieszenie
komunikatu na tablicy ogloszen wtasciwej placowce UMFC, przeznaczonej na
sprawy pracownicze lub w inny przyjety u Pracodawcy sposob.

Kazdy pracownik moze glosowaé w trakcie Wyborow tylko jeden raz.

Za wazny uwaza si¢ glos oddany na formularzu przygotowanym przez dang komisje

wyborcza, w sposob umozliwiajacy zidentyfikowanie kandydata, na ktérego zostat

oddany.

Niezwlocznie po zakonczeniu glosowania dana komisja wyborcza podsumowuje

wyniki glosowania i sporzadza protokot z Wybordéw zawierajacy:

a) opis przedmiotu wyborow,

b) liczbe wydanych formularzy,

) liczbg glosow waznych oddanych na poszczegdlnych kandydatow,
d) liczbg formularzy niewaznych,

e) godzing rozpoczecia i zakonczenia glosowania.

Protokot z Wyborow podpisuja wszyscy cztonkowie danej komisji wyborczej obecni

przy jego sporzadzaniu.

Podpisany protokot z Wyborow jest niezwlocznie przekazywany Rektorowi.

W przypadku stwierdzenia nieprawidlowosci podczas Wyboréw majgcych wptyw na

ich wynik, Rektor w drodze zarzadzenia uniewaznia Wybory zarzadzajac ponowne ich

przeprowadzenie w ciggu 14 dni od wydania przedmiotowego zarzadzenia.

W przypadku gdy dwoch kandydatow na danego Meza zaufania otrzymato takg sama

liczbe glosow w Wyborach, Rektor w drodze zarzadzenia postanawia

0 przeprowadzeniu drugiej tury Wyboréw, w ramach ktérej wyboru dokonuje si¢

pomigdzy tymi kandydatami. Wygrywa kandydat, ktory otrzymal wigksza liczbe

glosow. Wybory przeprowadzane sa w terminie 14 dni od wydania przedmiotowego
zarzadzenia. Przepisy ust. 6 - 9 stosuje si¢ odpowiednio.

W przypadku, gdy trzech lub wigcej kandydatéw na danego Meza zaufania otrzymato

w Wyborach taka samg liczbe glosow, Rektor w drodze zarzadzenia postanawia
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0 ponownym przeprowadzeniu Wyborow. Wybory przeprowadzane s3 w terminie 14
dnia od wydania przedmiotowego zarzadzenia. Przepisy ust. 6 — 9 stosuje si¢

odpowiednio.

§9

Postepowanie w przypadku wystapienia mobbingu lub dyskryminacji
. Pracownicy, ktorzy uznali, ze zostali poddani mobbingowi lub dyskryminacji oraz sa
lub byli $wiadkami takich zachowan, powinni zglosi¢ ten fakt na pismie w formie
skargi do Rektora lub ktoregokolwiek z cztonkéw Komisji.
. Skarga powinna zawiera¢ przedstawienie stanu faktycznego, w miar¢ mozliwosci
dowody na poparcie przytoczonych okoliczno$ci, wskazanie osoby bedacej ofiarg
mobbingu lub dyskryminacji oraz jego sprawce lub sprawcow.
. Zglaszajacy powinien wlasnorgcznie podpisac skarge i opatrzy¢ ja data.
Na podstawie skarg anonimowych Komisja nie bgdzie wszczynata postepowania
wyjasniajacego, jednak moze podja¢ inne dziatania, majace na celu pozyskanie
bardziej szczegdlowych informacji dotyczacych zgltoszonych w ten sposob naruszen
lub zarekomendowaé Pracodawcy podjegcie dziatan, majacych na celu podniesienie
wiedzy i sSwiadomosci pracownikdéw na temat zagadnienia, ktorego skarga dotyczy.
. Podmiot, ktéry otrzymat skarge, o ktérej mowa w ust. 1, w ciggu 7 dni roboczych od
dnia otrzymania przekazuje ja Komisji.
Komisja powinna przeprowadzi¢ postegpowanie wyjasniajace w przedmiocie
whniesionej skargi w terminie nie dtuzszym niz 30 dni od dnia jej otrzymania.
. Stronami postepowania wyjasniajacego, o ktorym mowa w ust. 6 jest osoba, ktora
whniosta skarge, osoba, ktora zgodnie ze skargg jest ofiarg mobbingu lub dyskryminacji
oraz 0soba, co do ktorej zachodzi podejrzenie, ze dopuscita si¢ mobbingu lub
dyskryminacji
Komisja w ramach postgpowania wyjasniajagcego dokonuje oceny zasadnosci
zgloszonej skargi, w szczegdlnosci na podstawie:

a) Wwystuchania stron postgpowania,

b) przeprowadzenia postgpowania dowodowego, w tym  wystuchania

ewentualnych swiadkow oraz analizy istotnych dla sprawy dokumentow.
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9.

10.

11

12.

13.

14.

1.
2.

3.

Komisja w ramach postgpowania wyjasniajgcego moze zwracac si¢ bezposrednio do
odpowiednich podmiotéw w celu uzyskania niezbednych dla wyjasnienia sprawy
dokumentéw oraz informacji.

Po zakonczeniu postepowania wyjasniajagcego Komisja zwykla wigkszoscig gtosow
podejmuje decyzje co do zasadno$ci rozpatrywanej skargi, w przypadku réwnej ilosci

glosow, decydujace jest zdanie Przewodniczacego.

. Protoko6t z posiedzenia Komisji podpisuja wszyscy jej czionkowie oraz strony

postepowania.
Cztonek Komisji, ktory nie zgadza si¢ z podjetym rozstrzygnieciem w sprawie skargi,
moze zada¢ zamieszczenia w tre$ci protokotu zdania odrebnego.
Decyzja, o ktorej mowa w ust. 10 oraz zdanie odrgbne, o ktorym mowa w ust. 12
wymagajg uzasadnienia, ktore nalezy sporzadzi¢ nie pdzniej niz w terminie 14 od daty
sporzadzenia protokotu.
Komisja niezwlocznie po sporzadzeniu uzasadnienia decyzji oraz ewentualnego
zdania odrgbnego przekazuje Rektorowi protokét z posiedzenia Komisji wraz ze
sporzagdzonymi uzasadnieniami, o ktéorych mowa powyzej oraz ewentualng
rekomendacja odnosnie:

a) zastosowania przewidzianych przez prawo srodkow wobec sprawcy mobbingu

lub dyskryminacji,

b) dziatan w celu zapobiezenia wystepowaniu podobnych zjawisk w przysztosci.
W przypadku uznania skargi za zasadng, Pracodawca zastosuje wobec sprawcy
mobbingu lub dyskryminacji odpowiednie srodki przewidziane przez obowigzujace
przepisy prawa pracy oraz podejmie stosowne dziatania w celu wyeliminowania
zjawisk bedacych przyczyna mobbingu lub dyskryminacji i zapobiezenia ich

ponownemu wystapieniu w przysztosci.

§ 10
Poufnosé¢
Postepowanie przed Komisjg ma charakter poufny, a posiedzenia Komisji sa tajne.
Strony postepowania zobowigzane sa do zachowania poufnosci co do wszystkich
informacji powzietych w zwiazku z udziatem w postepowaniu przed Komisja.
Cztonkowie Komisji zobowigzani sg do zachowania poufnosci co do wszystkich

informacji powzigtych w zwigzku ze sprawowang przez nich funkcja.
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. Osoby, o ktérych mowa w ust. 2 i 3 niniejszego paragrafu zobowigzane sg do ztozenia
o$wiadczenia, ktérego trescig jest zobowigzanie do zachowania poufnosci.
Oswiadczenie sktada si¢ do akt osobowych tychze osob.

Dane osobowe pozyskane w trakcie prac Komisji podlegaja ochronie zgodnie

Z obowigzujacymi w tym zakresie przepisami prawa.

§11
Realizacja obowigzku informacyjnego w zakresie
polityki antymobbingowej i antydyskryminacyjnej.
. Pracodawca podejmie starania w celu zapewnienia regularnych szkolen pracownikéw
w zakresie przeciwdziatania mobbingowi, oraz dyskryminacji. Z kazdego szkolenia
sporzadzany jest protokot.
. Kazdy pracownik ma obowigzek zapozna¢ si¢ z polityka antymobbingowa
I antydyskryminacyjna.
. Oswiadczenie pracownika o =zapoznaniu si¢ z politykg antymobbingowa
i antydyskryminacyjng dotacza si¢ do akt osobowych pracownika.
. Wzdbr o$wiadczenia pracownika o zapoznaniu si¢ z trescig polityki antymobbingowe;j
I antydyskryminacyjnej stanowi Zalacznik nr 1 do polityki antymobbingowej
I antydyskryminacyjnej.

§ 12
Postanowienia koncowe
. Niniejsze procedury wewngtrzne w zadnym stopniu nie wykluczajg i nie pozbawiaja
pracownika prawa do dochodzenia roszczen na mocy odrebnych przepiséw prawa.
. Wewnetrzna Polityka Antymobbingowa i Antydyskryminacyjna wchodzi w zycie po
uptywie 14 dni od dnia podania jej do wiadomosci pracownikéw w sposob przyjety

przez Pracodawce.
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Zalacznik nr 1 do Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej i Antydyskryminacyjnej

Wzor oswiadczenia pracownika o zapoznaniu si¢ z Wewnetrzng Politykq Antymobbingowq i

Antydyskryminacyjng

Oswiadczenie
0 zapoznaniu si¢ Z Wewnetrzng Polityka Antymobbingowq i Antydyskryminacyjng
w Uniwersytecie Muzycznym Fryderyka Chopina

w Warszawie

(stanowisko)

Oswiadczam, ze zapoznalem si¢ z Wewngtrzng Polityka Antymobbingowa i
Antydyskryminacyjng w Uniwersytecie Muzycznym Fryderyka Chopina w Warszawie i

zobowiazuj¢ si¢ do przestrzegania jej postanowien.

(podpis pracownika)

Warszawa, dnia ...................o...e

13



