
Załącznik Nr 1                                                                                                   
                                                                                               Aneks do Regulaminu Pracy 

                                                                                                                                wprowadzony Zarządzeniem              
                                                                                                                                              Nr 18/12/2019  Dyrektora

Przedszkola  Nr 75 w Lublinie                                                                                                                                     
                                                                                                                          z dnia 02.12.2019 roku.

PROCEDURA  PRZECIWDZIAŁANIA  DYSKRYMINACJI  
I MOBBINGOWI

W PRZEDSZKOLU NR 75 W LUBLINIE
      



I. POSTANOWIENIA OGÓLNE

1. Ilekroć w niniejszym dokumencie jest mowa o:

    1. pracodawcy – należy przez to rozumieć:
        Przedszkole Nr 75 w Lublinie reprezentowane przez Dyrektora Przedszkola,
    2. pracowniku – należy przez to rozumieć:
        osobę pozostającą z pracodawcą w stosunku pracy,
    3. dyskryminacji – należy przez to rozumieć:
         nierówne traktowanie pracowników w zakresie nawiązania i rozwiązania stosunku  
         pracy, warunków zatrudnienia, awansowania oraz dostępu do szkolenia w celu 
         podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczególności ze względu na płeć, wiek, 
         niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, przekonania polityczne, przynależność 
         związkową, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientację seksualną a także ze względu 
         na zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony albo w pełnym lub niepełnym 
         wymiarze czasu pracy.
         Dyskryminowaniem ze względu na płeć jest także, każde niepożądane zachowanie
         o charakterze seksualnym lub odnoszące się do płci pracownika, którego celem lub  
         skutkiem jest naruszenie godności, w szczególności stworzenie wobec niego 
         zastraszającej, wrogiej, poniżającej, upokarzającej lub uwłaczającej atmosfery; na 
         zachowanie to mogą się składać fizyczne, werbalne lub poza werbalne elementy 
        (molestowanie seksualne).
    4. przejawie dyskryminowania – należy przez to rozumieć:
        - działanie polegające na zachęcaniu innej osoby do naruszenia zasady równego 
          traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady,
        - niepożądane zachowanie, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności 
          pracownika i stworzenie wobec niego zastraszającej, wrogiej, poniżającej, 
          upokarzającej lub uwłaczającej atmosfery, (molestowanie),
    5. równym traktowaniu w zatrudnieniu – należy przez to rozumieć:
         nie dyskryminowanie w jakikolwiek sposób, bezpośrednio lub pośrednio z przyczyn
        określonych w pkt 3. Dyskryminowanie bezpośrednie istnieje wtedy gdy pracownik z 
        jednej lub kilku przyczyn określonych w pkt 3 był, jest lub mógłby być traktowany w 
        porównywalnej sytuacji mniej korzystnie niż inni pracownicy. Dyskryminowanie 
        pośrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, 
        zastosowanego kryterium lub podjętego działania występują lub mogłyby wystąpić 
        niekorzystne dysproporcje albo szczególnie niekorzystna sytuacja w zakresie 
        nawiązania i rozwiązania stosunku pracy, warunków zatrudnienia, awansowania oraz 
        dostępu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich 
        lub znacznej liczby pracowników należących do grupy wyróżnionej ze względu na 
        jedną lub kilka przyczyn określonych w pkt 3, chyba że, postanowienie, kryterium lub 
        działanie jest obiektywnie uzasadnione ze względu na zgodny z  prawem cel, który ma 
        być osiągnięty, a środki służące osiągnięciu tego celu są właściwe i konieczne.
   6.  mobbingu – należy przez to rozumieć:
         działania lub zachowania dotyczące pracownika lub skierowane przeciwko 
         pracownikowi,  polegające na uporczywym i długotrwałym nękaniu lub zastraszaniu 
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       pracownika, wywołujące u niego zaniżoną ocenę przydatności zawodowej, 
       powodujące lub mające na celu poniżenie lub ośmieszenie pracownika, izolowanie go 
       lub wyeliminowanie z zespołu współpracowników.
       Mobbingiem może być zatem ciągłe krytykowanie wykonywanej przez pracownika 
       pracy lub jego życia prywatnego, poniżanie go, rozsiewanie ośmieszających go plotek, 
       agresywne reagowanie na jego uwagi. Ustne groźby i pogróżki, zmuszanie go do 
       wykonywania prac uwłaczających jego godności osobistej „bezsensownych” lub 
       przerastających możliwości i kompetencje pracownika. Mobbingiem może być 
       również nie dawanie pracownikowi żadnych zadań do wykonania lub po prostu 
       traktowanie go „ jak powietrze”.

 O mobbingu można mówić dopiero wówczas, gdy opisane zachowania  i działania  
 powtarzają się wielokrotnie, przez dłuższy czas. Jednorazowe działania czy zachowania,
 nawet gdyby mocno zraniły pracownika, nie mogą być zakwalifikowane jako mobbing.

   7. komisji – należy przez to rozumieć:
       organ kolegialny powołany przez pracodawcę do rozpatrywania skarg pracowników o   
       stosowanie dyskryminacji lub mobbingu.

2. Jakakolwiek dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu są zabronione.

II. OBOWIĄZKI PRACODAWCY

1.  Relacje pomiędzy pracownikami a pracodawcą oparte są na przestrzeganiu zobowiązań 
     wynikających z przepisów prawa pracy oraz poszanowania przekonań 
     światopoglądowych i politycznych.
2.  Stosunki z pracownikami oparte są na szacunku dla ich godności osobistej. Pracodawca 
     nie toleruje seksualnego, fizycznego i psychicznego dręczenia pracowników ani 
     stosowania obraźliwego języka.
3. Wszelkie decyzje pracodawcy, w szczególności dotyczące zatrudniania pracowników, 
     awansowania, kierowania na szkolenia podnoszące kwalifikacje, kształtowania 
     wynagrodzenia są motywowane przede wszystkim obiektywną oceną ich wyników 
     pracy, umiejętności i kompetencji oraz doświadczenia zawodowego.
4.  Pracodawca nie dyskryminuje pracowników ze względu na rasę, religię, narodowość, 
     kolor skóry, wiek, płeć, stan cywilny oraz niepełnosprawność.
5.  Pracodawca w granicach wyznaczonych przez przepisy prawa szanuje prawo 
     pracowników do tworzenia i przynależności do organizacji uprawnionych do 
     reprezentowania ich interesów.

III. OBOWIĄZKI PRACOWNIKA

1.  Pracownik jest zobowiązany do równego traktowania innych pracowników 
     i współpracowników bez względu na wiek, płeć, stan cywilny, orientację seksualną, 
     narodowość, wyznanie,  przekonania polityczne, stan zdrowia, rasę, kolor skóry oraz 
     inne preferencje i cechy osobiste.
2.  Pracownicy dokładają wszelkich starań w celu unikania konfliktów interpersonalnych.
3.  Pracownik powinien rozwiązywać konflikty z innymi pracownikami oraz 
     współpracownikami bez uszczerbku dla godności osobistej stron konfliktu, kultury 
     organizacyjnej Przedszkola a także bez szkody dla toku pracy.
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4.  Niedopuszczalne jest wykorzystywanie przez pracownika posiadanych uprawnień 
     i informacji uzyskanych w trakcie pracy w celach innych niż te, do których zostały one 
     udostępnione, ze  szczególnym uwzględnieniem przysporzenia jakichkolwiek korzyści 
     sobie lub innym pracownikom.
5.  Każdy pracownik zobowiązany jest do reagowania na zauważone przejawy 
     dyskryminacji lub mobbingu i zgłaszania na piśmie takiego zdarzenia pracodawcy.

IV. KOMISJA, ZAŁATWIANIE SKARG

1.  Każdy pracownik który uzna, że doświadczył dyskryminacji lub mobbingu jest 
     uprawniony do złożenia imiennej, pisemnej skargi do pracodawcy, która musi zawierać:
     a) określenie z imienia i nazwiska sprawcy (sprawców) oraz przypisanie go (ich) do 
          konkretnej grupy, tj: przełożony, kolega z oddziału, współpracownik, podwładny,
     b) przedstawienie konkretnej charakterystyki działań składających się na dyskryminacje 
         lub mobbing. Określenie, czy prześladowanie lub inne naganne zachowanie jest 
         przejawem: znęcania się psychicznego, maltretowania fizycznego, molestowania 
         seksualnego, wykorzystywania ekonomicznego lub jawnego dyskryminującego, 
         nierównego traktowania,
     c) opisu sytuacji z uwzględnieniem: osoby sprawcy (sprawców), czasu i miejsca 
         zdarzenia, okoliczności towarzyszących (np. zebranie zespołu, szkolenie, rozmowa), 
         świadków zdarzenia lub świadków następstw zdarzenia, posiadanych ewentualnych 
         dowodów (np. poleceń na piśmie, notatek, itp.) świadczących o nieprawidłowych 
         zachowaniach,
     d) określenie częstotliwości zdarzeń,
     e) opis wszelkich dodatkowych form i aspektów działań będących przedmiotem skargi.
     f)  przedstawienie indywidualnych skutków, psychicznych, zdrowotnych i innych 
        opisywanych  zdarzeń.
2. W celu przeciwdziałania wszelkim przejawom dyskryminacji i mobbingu, pracodawca 
     powołuje  Komisję ds. Przeciwdziałania Dyskryminacji i Mobbingowi zwaną dalej 
     komisją, w skład której wchodzą:
     - Przedstawiciel załogi pracowniczej - przewodniczący Komisji,
     - Przedstawiciel pracowników niepedagogicznych - członek Komisji,
     - Przedstawiciel Rady Pedagogicznej - członek Komisji.
3.  W skład Komisji Dyrektor może powołać osobę spoza Przedszkola, np. psychologa, 
     doradcę zawodowego lub biegłego.
4.  Pracami komisji kieruje Przewodniczący.
5.  Celem prac Komisji jest rozpatrywanie skarg pracowników na dyskryminacje i mobbing 
     oraz rzetelne prowadzenie postępowań wyjaśniających.
6.  Komisja w swoich działaniach kieruje się obiektywizmem i bezstronnością wobec stron 
     oraz dąży do jak najszybszego wyjaśnienia zgłoszonych skarg.
7.  W celu rozpatrzenia skargi Komisja zbiera się w ciągu 5 dni od jej zgłoszenia.
8.  Posiedzenia Komisji zwołuje jej przewodniczący, lub w jego zastępstwie wskazany przez
     niego członek Komisji.
9.  Postępowanie przed Komisją oraz wszystkie dokumenty udostępnione Komisji 
     i sporządzone przez Komisję mają charakter poufny.
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10. Postępowanie przed Komisją powinno zakończyć się podczas jednego posiedzenia 
      Komisji, a w przypadku konieczności przesłuchania większej liczby uczestników 
      postępowania, najpóźniej na kolejnym posiedzeniu Komisji, które powinno się odbyć  
      nie później niż w ciągu pięciu dni.
11. Komisja jest upoważniona do:
     - przeglądania dokumentów niezbędnych do wyjaśnienia sprawy,
     - wysłuchania skarżącego i oskarżonego o dyskryminację lub mobbing,
     - wysłuchania osób wskazanych przez strony postępowania jako świadków zdarzeń.
12. Z posiedzenia Komisji sporządzany jest protokół. W rezultacie przeprowadzonego 
      postępowania  wyjaśniającego protokół powinien zawierać wnioski dotyczące 
      prowadzonego postępowania, które są przedstawiane pracodawcy w ciągu 14 dni od 
      zakończenia postępowania przed Komisją,  w celu podjęcia stosowanych działań.
13. Postępowanie prowadzone przez Komisję nie zamyka, żadnej ze stron konfliktu, 
     możliwości skierowania sprawy na drogę postępowania sądowego.

V. POSTANOWIENIA KOŃCOWE

Z Polityką Przeciwdziałania Dyskryminacji i Mobbingowi zapoznani zostaną 
wszyscy pracownicy  Przedszkola Nr 75 w Lublinie i zobowiązani do przestrzegania jej 
zapisów.

Oświadczenie o zapoznaniu się z treścią dokumentu zostanie umieszczone w aktach 
osobowych pracownika.



Załącznik Nr 1 

…………………………………………                                    Lublin, dnia………...……………      
                 Nazwa zakładu pracy 
                                        
................................................................
                  Imię i nazwisko pracownika

…………………………………………
                        Stanowisko służbowe

                                                        

                                                                OŚWIADCZENIE
   
    

Oświadczam, że zostałam/-em zapoznana/-ny  z „Procedurą przeciwdziałania dyskryminacji
i mobbingowi w Przedszkolu Nr 75 w Lublinie”.
            

                                                                    …………………………………………
                                                                                                                                                                          Podpis pracownika

       



       Uprzejmie proszę o zapoznanie się z art. 183a – art. 183e Rozdziału II a „Rów-
ne traktowanie w zatrudnieniu” oraz art. 94³ „Przeciwdziałanie mobbingowi w 
zakładzie pracy; uprawnienia pracownika dotkniętego mobbingiem” 

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku – Kodeks Pracy (Dz. U. z 1998r. Nr 21, poz.
94, z późn. zm.)

                                                            Art. 183a.

§  1.  Pracownicy  powinni  być  równo  traktowani  w  zakresie  nawiązania
i rozwiązania stosunku pracy, warunków zatrudnienia, awansowania oraz dostępu
do szkolenia w celu podnoszenia  kwalifikacji  zawodowych,  w szczególności  bez
względu na płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, przekonania
polityczne, przynależność związkową, pochodzenie etniczne,  wyznanie,  orientację
seksualną, a także bez względu na zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony
albo w pełnym lub w niepełnym wymiarze czasu pracy.

§  2.  Równe  traktowanie  w  zatrudnieniu  oznacza  niedyskryminowanie
w  jakikolwiek  sposób,  bezpośrednio  lub  pośrednio,  z  przyczyn  określonych
w § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezpośrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kil-
ku przyczyn określonych w § 1 był, jest lub mógłby być traktowany                        w
porównywalnej sytuacji mniej korzystnie niż inni pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie pośrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjętego działania występują lub mo-
głyby wystąpić niekorzystne dysproporcje albo szczególnie niekorzystna sytuacja w
zakresie nawiązania i rozwiązania stosunku pracy, warunków zatrudnienia, awanso-
wania oraz dostępu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wo-
bec wszystkich lub znacznej liczby pracowników należących do grupy wyróżnionej
ze względu na jedną lub kilka przyczyn określonych w § 1, chyba że postanowienie,
kryterium lub działanie jest obiektywnie uzasadnione ze względu na zgodny z pra-
wem cel, który ma być osiągnięty, a środki służące osiągnięciu tego celu są właści-
we i konieczne.

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest także:

1) działanie polegające na zachęcaniu innej osoby do naruszania zasady równego
traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszania tej zasady,

2) niepożądane zachowanie, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności
pracownika i stworzenie wobec niego zastraszającej, wrogiej, poniżającej, upokarza-
jącej lub uwłaczającej atmosfery (molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze względu na płeć jest także każde niepożądane  zachowa-
nie o charakterze seksualnym lub odnoszące się do płci pracownika, którego celem
lub skutkiem jest naruszenie godności pracownika,                                    w szczegól-
ności  stworzenie wobec niego zastraszającej,  wrogiej,  poniżającej,  upokarzającej
lub uwłaczającej atmosfery; na zachowanie to mogą się składać fizyczne, werbalne
lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne).



§ 7. Podporządkowanie się przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu sek-
sualnemu, a także podjęcie przez niego działań przeciwstawiających się molestowa-
niu lub molestowaniu seksualnemu nie może powodować jakichkolwiek negatyw-
nych konsekwencji wobec pracownika.

                                                               Art. 183b.

§  1.  Za  naruszenie  zasady  równego  traktowania  w  zatrudnieniu,
z zastrzeżeniem § 2-4, uważa się różnicowanie przez pracodawcę sytuacji pracowni-
ka z jednej lub kilku przyczyn określonych w art. 183a § 1, którego skutkiem jest  w
szczególności:

1) odmowa nawiązania lub rozwiązanie stosunku pracy,

2) niekorzystne ukształtowanie wynagrodzenia za pracę lub innych warunków za-
trudnienia albo pominięcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych świadczeń
związanych z pracą,

3) pominięcie przy typowaniu do udziału w szkoleniach podnoszących kwalifikacje
zawodowe - chyba że pracodawca udowodni, że kierował się obiektywnymi powoda-
mi.

§ 2. Zasady równego traktowania w zatrudnieniu nie naruszają działania, proporcjo-
nalne do osiągnięcia zgodnego z prawem celu różnicowania sytuacji pracownika,
polegającej na:

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn określonych w art. 183a §
1, jeżeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powodują, że przyczyna lub przy-
czyny wymienione w tym przepisie są rzeczywistym                                         i decy -
dującym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi,

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunków zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu
pracy, jeżeli jest to uzasadnione przyczynami niedotyczącymi pracowników bez po-
woływania się na inna przyczynę lub inne przyczyny wymienione w art. 183a § 1,

3) stosowaniu środków, które różnicują sytuację prawną pracownika ze względu na
ochronę rodzicielstwa lub niepełnosprawność,

4)   stosowaniu  kryterium  stażu  pracy  przy  ustalaniu  warunków  zatrudniania
i  zwalniania pracowników, zasad wynagradzania i  awansowania oraz dostępu do
szkolenia  w  celu  podnoszenia  kwalifikacji  zawodowych,  co  uzasadnia  odmienne
traktowanie pracowników ze względu na wiek.

§ 3. Nie stanowią naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu działania
podejmowane przez określony czas, zmierzające do wyrównywania szans wszyst-
kich lub znacznej  liczby  pracowników wyróżnionych z  jednej  lub  kilku  przyczyn
określonych w art. 183a § 1, przez zmniejszenie na korzyść takich pracowników fak-
tycznych nierówności, w zakresie określonym w tym przepisie. 

§ 4. Różnicowanie pracowników ze względu na religię lub wyznanie nie stanowi na-
ruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu, jeżeli w związku                      z
rodzajem  i  charakterem  działalności  prowadzonej  w  ramach  kościołów
i innych związków wyznaniowych, a także organizacji, których cel działania pozosta-
je w bezpośrednim związku z religią lub wyznaniem, religia lub wyznanie pracowni-
ka stanowi istotne, uzasadnione i usprawiedliwione wymaganie zawodowe.



                                                                   Art. 183c.

§ 1. Pracownicy mają prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakową pracę
lub za pracę o jednakowej wartości.

§ 2. Wynagrodzenie, o którym mowa w § 1, obejmuje wszystkie składniki wynagro-
dzenia, bez względu na ich nazwę i charakter, a także inne świadczenia związane z
pracą, przyznawane pracownikom w formie pieniężnej lub w innej formie niż pienięż-
na.

§ 3. Pracami o jednakowej wartości są prace, których wykonywanie wymaga od pra-
cowników porównywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrębnych przepisach lub praktyką  i doświadczeniem zawodo-
wym, a także porównywalnej odpowiedzialności i wysiłku.

                                                                Art. 183d.

Osoba, wobec której pracodawca naruszył zasadę równego traktowania                     
w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokości nie niższej niż minimalne
wynagrodzenie za pracę, ustalane na podstawie odrębnych przepisów.

Art. 183e.

§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnień przysługujących z tytułu narusze-
nia zasady równego traktowania w zatrudnieniu nie może być podstawą niekorzyst-
nego traktowania pracownika, a także nie może powodować jakichkolwiek negatyw-
nych konsekwencji wobec pracownika, zwłaszcza nie może stanowić przyczyny uza-
sadniającej wypowiedzenie przez pracodawcę stosunku pracy lub jego rozwiązanie 
bez wypowiedzenia.

§ 2. Przepis § 1 stosuje się odpowiednio do pracownika, który udzielił                         
w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystającemu z uprawnień przysłu-
gujących z tytułu naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu.”

Art. 943.

§ 1. Pracodawca jest obowiązany przeciwdziałać mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza działania lub zachowania dotyczące pracownika lub 
skierowane przeciwko pracownikowi, polegające na uporczywym i długotrwałym 
nękaniu lub zastraszaniu pracownika, wywołujące u niego zaniżoną ocenę 
przydatności zawodowej, powodujące lub mające na celu poniżenie lub ośmieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespołu współpracowników.

§ 3. Pracownik, u którego mobbing wywołał rozstrój zdrowia, może dochodzić od 
pracodawcy odpowiedniej sumy tytułem zadośćuczynienia pieniężnego za doznaną 
krzywdę.

§ 4. Pracownik, który wskutek mobbingu rozwiązał umowę o pracę, ma prawo 
dochodzić od pracodawcy odszkodowania w wysokości nie niższej niż minimalne 
wynagrodzenie za pracę, ustalane na podstawie odrębnych przepisów.


