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Rozdziat 1

Postanowienia ogdlne

§1

1. Celem niniejszej procedury antymobbingowej i antydyskryminacyjnej w Naczelnej
Izbie Lekarskiej jest przeciwdziatanie zjawisku mobbingu w Naczelnej Izbie
Lekarskiej oraz zapewnienie bezpiecznego, wolnego od przemocy i dyskryminacji
Srodowiska pracy. Procedura ta okresla zasady rozpoznawania, zgtaszania oraz
rozwigzywania przypadkéw mobbingu zgodnie z przepisami Kodeksu pracy oraz
innymi obowigzujqgcymi aktami prawnymi.

2. Procedura obejmuje wszystkich zatrudnionych w NIL, niezaleznie od formy prawnej
wspotpracy, w tym osoby funkcyjne.

§2

3. llekro¢ w niniejszej Procedurze antymobbingowej i antydyskryminacyjnej

w Naczelnej Izbie Lekarskiej jest mowa o:

1) Mobbingu - nalezy przez to rozumied dziatania i zachowania w rozumieniu art.
94 § 2 Kodeksu pracy, dotyczqgce pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujgcym u niego zanizong ocene przydatnosci
zawodowej, powodujgcym lub majgcym na celu ponizenie lub oSmieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikdw;

2) Dyskryminacji - nalezy przez to rozumieé bezprawne pozbawienie lub
ograniczenie praw wynikajgcych ze stosunku pracy albo nierdwnomierne
traktowanie pracownikéw ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé,
narodowosd¢, rase, przekonania, zwtaszcza polityczne lub religijne, oraz
przynaleznosé¢ zwigzkowq, a takze przyznanie z tych wzgledéw niektérym
pracownikom mniejszych praw niz te, z ktérych korzystajq inni pracownicy,
znajdujqgcy sie w tej samej sytuacji faktycznej i prawnej;

3) Pracodawcy - nalezy przez to rozumiec¢ Naczelnq Izbe Lekarskqg w Warszawie
reprezentowanq przez Prezesa Naczelnej Rady Lekarskiej;

4) Pracowniku - nalezy przez to rozumiec osobe pozostajgcg w stosunku pracy
z Naczelng Izbqg Lekarskg lub osobe wykonujgcq prace na podstawie innych
umdw, w szczegdlnosci zleceniobiorce, stazyste, praktykanta, wolontariusza,
a takze osoby funkcyjne w NIL;

5) Podejrzanym/Osobie podejrzewanej o mobbing - nalezy przez to rozumied
osobe, na ktérg ztozono skarge o mobbing lub dyskryminacje;

6) Skarzgcym/Osobie zgtaszajgcej - nalezy przez to rozumied osobe, ktéra ztozyta
skarge o mobbing lub dyskryminacje;
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7) Komisji Antymobbingowej i Antydyskryminacyjnej, zwanej dalej ,,Komisjg” -
nalezy przez to rozumiec ciato kolegialne powotane przez Pracodawce do
rozpatrywania skarg o mobbing lub dyskryminacje;

8) Przewodniczqcym Komisji - nalezy przez to rozumie¢ Przewodniczqcego
Komisji Antymobbingowej i Antydyskryminacyjnej;

9) Prezesie - nalezy przez to rozumieé Prezesa Naczelnej Rady Lekarskiej;

10) Izbie/NIL - nalezy przez to rozumieé Naczelng Izbe Lekarskq w Warszawie;

11) Osobie dotknietej mobbingiem — nalezy przez to rozumied kazdq osobe, wobec
ktérej dopuszczano sie mobbingu lub dyskryminagiji.

Rozdziat 2

Przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminagji

§3

Celem niniejszej procedury jest:

1) Zapewnienie jasnych zasad przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji;

2) Zwiekszenie swiadomosci pracownikdw na temat mobbingu i dyskryminagiji
oraz jego konsekwencji;

3) Ochrona pracownikéw przed niepozqgdanymi zachowaniami;

4) Wprowadzenie skutecznych mechanizméw zgtaszania i rozwigzywania
przypadkéw mobbingu i dyskryminacji;

5) Poprawa atmosfery pracy oraz budowanie kultury wzajemnego szacunku.

§4

Pracodawca wspiera budowanie wtasciwych relacji interpersonalnych w NIL.
Pracodawca nie akceptuje mobbingu, dyskryminacji ani zadnych innych form
przemocy psychicznej, zwalcza wszelkie przejawy mobbingu i dyskryminaciji.
Szczegdlnie powazne zachowania o charakterze mobbigujgcym
i dyskryminujgcym, w szczegdlnosci przemoc psychiczna prowadzgca do rozstroju
zdrowia, stanowiq ciezkie naruszenie obowigzkéw pracowniczych, a takze mogq
stanowi¢ podstawe odpowiedzialnosci karnej i cywilnej na podstawie odrebnych
przepisow.

Przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminacji oraz innym formom przemocy

psychicznej realizowane jest w Izbie w szczegdlnosci poprzez:

1) promowanie pozqdanych, zgodnych z zasadami wspétzycia spotecznego,
postaw i zachowarn w relacjach miedzy pracownikami, ze szczegdlnym
uwzglednieniem zasad etyki,

2) podejmowanie staran, aby srodowisko pracy w lIzbie byto wolne od mobbingu
i dyskryminacji oraz innych form przemocy psychicznej,
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3) podejmowanie dziatan zapobiegawczych w zakresie upowszechniania wiedzy
na temat zjawiska mobbingu i dyskryminacji, metod zapobiegania jego
wystepowaniu oraz konsekwencji jego wystqpienia,

4) podejmowanie dziatan zapobiegawczych w ramach biezgcego zarzqdzania
pracownikami, zwiqgzanych w szczegdlnosci ze stosowaniem obiektywnych
kryteriéw oceny efektéw pracy oraz otwartej komunikacji z pracownikami,

5) w przypadku stwierdzenia zagrozenia mobbingiem, dyskryminacjg lub
wystgpienia aktéw mobbingu lub dyskryminacji, pracodawca doktada
wszelkich staran, aby zachowania te zostaty ograniczone lub zlikwidowane.

4. Pracodawca doktada wszelkich staran, aby akty mobbingu lub dyskryminacji nie
wystqpity w przysztosci.

§5

1. Wszyscy pracownicy, wspotpracownicy oraz osoby funkcyjne w NIL sq
zobowigzani do przestrzegania zasad wzajemnego szacunku i poszanowania
godnosci osobiste;.

2. Pracownicy majg obowigzek zgtaszania przypadkéw wystgpienia mobbingu
i dyskryminacji w Izbie.

3. Wszyscy pracownicy, w tym osoby przyjmowane do pracy, a takze osoby funkcyjne
sq obowigzane do zapoznania sie niniejszg Politykq, co jest potwierdzane
podpisaniem  os$wiadczenia stanowiqcego Zatqcznik nr 1 Procedury
antymobbingowej i antydyskryminacyjnej w Naczelnej I1zbie Lekarskiej.

4. Po wejsciu Procedury w zycie, zostaje ona przestana cztonkom organdw NIL, celem
zapoznania sie.

Rozdziat 3

Procedura postepowania w przypadku wystgpienia mobbingu lub dyskryminacji

§6

1. Pracownik, ktéry uzna, ze zostat poddany mobbingowi lub jest dyskryminowany,
moze wystqpic¢ z pisemnq skargq do Prezesa NRL lub ztozy¢ jg u Petnomocnika ds.
Antymobbingowych i Antydyskryminacyjnych lub u przedstawiciela pracownikéw
ds. pracowniczych. W takim przypadku skarge takg niezwtocznie przekazuje sie do
Prezesa NRL.

2. Jezeli skarga dotyczy Prezesa NRL nalezy jqg przekazaé wskazanemu przez
Skarzgcego Wiceprezesowi. W takim przypadku, wskazany Wiceprezes prowadzi
wszystkie czynnosci zwiqgzane z przeprowadzeniem procedury, do ktérych
zobowigzany byt Prezes.

3. Skarga powinna zawierac w szczegdlnosci:
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1) informacje, jakie konkretne zachowania lub dziatania Skarzgcy uznat za
mobbing lub dyskryminacje;

2) opis niepozqdanych zachowan i ewentualne dowody, w tym wskazanie
swiadkdédw napoparcie przytoczonych okolicznosci;

3) wskazanie Pracownika lub Pracownikdw, ktérzy, w opinii Skarzqcego, dopuscili
sie wobec niego mobbingu lub dyskryminacji;

4) date i podpis Skarzqcego.

. Jezeli skarga nie zawiera elementéw, o ktérych mowa w ust. 3, Przewodniczqcy

Komisji wzywa Skarzgcego do uzupetnienia brakdw formalnych w terminie 7 dni

pod rygorem pozostawienia skargi bez rozpoznania.

Skarga moze zostaé cofnieta w kazdym czasie w drodze pisemnego oswiadczenia.

Przewodniczgcy Komisji odmawia przyjecia oswiadczenia o cofnieciu skargi, jezeli

z okolicznosci sprawy wynika, ze Skarzqcy zostat poddany mobbingowi lub

nastqpito to na skutek naciskéw wywieranych na Skarzqcego przez Podejrzanego

lub innych Pracownikdw.

Wz6r formularza skargi stanowi Zatgcznik nr 2 do Procedury. Wzér nie jest wigzqcy.

§7

Prezes podejmuje decyzje w sprawie powotania Komisji, nie pdzniej niz w ciggu 7

dni roboczych od dnia otrzymania skargi, a w przypadku gdy skarga zawiera braki

—w terminie 7 dni od dnia jej uzupetnienia.

Cztonkowie Komisji powotani sq zarzqdzeniem Prezesa NRL. Petnomocnik ds.

Antymobbingowych i Antydyskryminacyjnych zostaje powotany na okres

wskazany w zarzgdzeniu. Pozostali cztonkowie sq powotywani doraznie na

potrzeby danego postepowania.

W sktad Komisji wchodzq:

1) Petnomocnik ds. Antymobbingowych i Antydyskryminacyjnych,
— Przewodniczqcy Komisji,

2) dwdch przedstawicieli Pracodawcy, w tym jedna osoba funkcyjna- osoby

wskazane przez Prezesa- Cztonkowie Komisji,
3) przedstawiciel pracownikdw ds. pracowniczych— Cztonek Komisji,

4) przedstawiciel Pracownikéw wskazany przez Skarzqcego — Cztonek Komisji.
Komisja obraduje w petnym sktadzie.

W sktad Komisji nie moze wejs¢ osoba, ktérej skarga dotyczy lub gdy skarga
dotyczy osoby z komérki organizacyjnej, ktérg kieruje, oraz osoba, ktéra uprzednio
zostata oskarzona o mobbing albo dyskryminacje, a takze matzonek, krewny lub
powinowaty do drugiego stopnia wiqcznie albo pozostajgcy we wspdlnym pozyciu
ze Skarzqgcym lub Podejrzanym.

Prezes, na wniosek Przewodniczgcego Komisji, moze wyrazi¢ zgode na prace na
rzecz Komisji innych osdb nie bedgcych Cztonkami Komisji. Osoby te nie biorg
jednak udziatu w gtosowaniu oraz podejmowaniu decyzji w sprawie dziatan
Komisiji.
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. Jezeli po wytonieniu Komisji okaze sie, ze Przewodniczgcy Komisji lub Cztonek
Komisji jest osobq Podejrzang, podlega on natychmiastowemu wytqczeniu z prac
Komisji przez Prezesa, a jej sktad jest niezwtocznie uzupetniany.

§8
Przewodniczqcy Komisji i Cztonkowie Komisji winni by¢ zaznajomieni
z problematykq dyskryminacji i mobbingu, a takze z przepisami dotyczgcymi
ochrony danych osobowych.
Pracodawca ma obowiqzek zapewnienia, by Przewodniczqcy Komisjii Cztonkowie
Komisji posiadali upowaznienia do przetwarzania danych osobowych osdéb
biorqgcych udziat w postepowaniu.
Pierwsze zebranie Komisji powinno nastgpi¢ nie pdzniej niz 7 dni od daty
jej powotania.
Przewodniczqcy Komisji informacje o terminach posiedzen przekazuje Cztonkom
Komisji pisemnie, w tym za posrednictwem poczty elektronicznej.
Komisja dokonuje oceny zasadnosci skargi i formutuje rekomendacje zwyktqg
wiekszosciq gtosdw.
Zebrania Komisji sq niejawne i majg charakter poufny. Uczestniczg w nich
wytgcznie Przewodniczqcy Komisji i Cztonkowie Komisji oraz osoby wezwane.
Dokumentacja dotyczqgca postepowania nie moze by¢ kopiowana ani
udostepniana nieuprawnionym osobom. Dane zawarte w dokumentacji
postepowania podlegajq ochronie przewidzianej dla ochrony danych osobowych.

§9
Zadaniem Komisji jest bezstronne i doktadne wyjasnienie okolicznosci skargi oraz
ustalenie, czy mobbing lub dyskryminacja miaty miejsce.
Przewodniczqcy Komisji i Cztonkowie Komisji sq niezalezni od ich przetozonych
w podejmowanych dziataniach w ramach przynaleznosci do Komisji. Zabronione
jest wydawanie polecen stuzbowych dotyczqcych sprawy rozpoznawanej przez
Komisje.
Przewodniczgcy Komisji i Cztonkowie Komisji sqg zobowigzani do zachowania
w tajemnicy informacji zdobytych w trakcie lub w zwiqzku z rozpatrywang skargq.
Postepowanie prowadzone jest z zachowaniem petnej poufnosci, a dane stron
i Swiadkdéw nie sq ujawniane osobom trzecim.
Komisja wystuchuje Skarzqcego — ma on prawo odmowié¢ sktadania wyjasnien
przed Komisjq bez podania przyczyny.
Komisja moze wezwad takze inne osoby zatrudnione w Izbie w celu przestuchania
ich na okoliczno$¢ mobbingu lub dyskryminacji. Stawienie sie przed Komisjq jest
obowigzkiem stuzbowym wezwanego Pracownika.
Komisja ma obowiqzek wystuchaé osobe Podejrzang. Podejrzany moze odmowic
sktadania wyjasnien bez podania przyczyny.

§10
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10.

Komisja analizuje zgromadzone dokumenty, korespondencje, nagrania (jesli sq

dostepne i legalne) oraz inne materiaty potwierdzajgce lub obalajgce zarzuty.

W przypadku takiej potrzeby, Komisja moze zasiegnq¢ opinii zewnetrznych

ekspertdéw, np. prawnych, psychologicznych lub organizacyjnych.

Komisja dokonuje szczegdtowej analizy zebranych dowoddw, kierujqc sie zasadg

obiektywizmu i réwnego traktowania stron.

Po wystuchaniu wszystkich oséb oraz rozpatrzeniu dowoddw przez nich

przedtozonych, Komisja dokonuje oceny zasadnosci skargi i ocene tq wraz

z wnioskami i rekomendacjami w zakresie niezbednych dziatan przekazuje

Prezesowi w terminie 14 dni od dnia zakoriczenia postepowania dowodowego.

Rozstrzygniecie zapada zwyktq wiekszosciq gtosow.

W przypadku potwierdzenia mobbingu Komisja moze zarekomendowaé Prezesowi

NRL podijecie m.in. nastepujqgcych krokdéw:

1) $rodki dyscyplinujqce: udzielenie ostrzezenia pisemnego, nagana z wpisem do
akt osobowych;

2) zmiane warunkdw zatrudnienia lub wspdtpracy;

3) przeniesienie sprawcy na inne stanowisko lub do innego dziatu w celu
unikniecia dalszych konfliktow;

4) rozwiqzanie umowy - przypadku powaznych naruszen (np. uporczywego
mobbingu) Prezes moze rozwigza¢ umowe o prace z winy pracownika (art. 52
Kodeksu pracy);

5) zgtoszenie sprawy do organdw scigania;

6) zgtoszenie skargi na osobe funkcyjng do Naczelnego Rzecznika
Odpowiedzialnosci Zawodowe].

Jesli Komisja potwierdzi stosowanie mobbingu przez osobe funkcyjng wobec

pracownika o wynikach postepowania informuje niezwtocznie Naczelng Rade

Lekarska.

Jesli dziatania sprawcy miaty charakter przestepczy (np. grozby karalne, przemoc

fizyczna), Komisja rekomenduje zgtoszenie sprawy do prokuratury.

W przypadku réznicy zdarn miedzy cztonkami Komisji, zaréwno Przewodniczgcy

Komisiji, jaki i kazdy Cztonek Komisji ma prawo dotgczy¢ do decyzji Komisji zdanie

odrebne.

Jesli Komisja ustali, ze zgtoszenie zostato ztozone w ztej wierze (np. w celu

zaszkodzenia innej osobie), osoba zgtaszajgca moze zostac pociggnieta do

odpowiedzialnosci dyscyplinarne;.

Protokdt z przebiegu postepowania Komisji, zawierajgcy ocene, podpisujq:

Przewodniczqcy  Komisji i Cztonkowie Komisji. ~ Wzdér  protokotu

z przebiegu postepowania stanowi Zatqgcznik nr 3 Procedury.

§11

Przewodniczqcy Komisji niezwtocznie przekazuje protokdt z  przebiegu
postepowania Prezesowi.
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Prezes przekazuje ocene, Skarzgcemu oraz Podejrzanemu w terminie 7 dni od dnia
przekazania mu protokotu z przebiegu postepowania.

W  sytuacji uznania skargi za zasadng, Pracodawca podejmuje dziatania
zmierzajqgce do wyeliminowania przyczyn stwierdzonych nieprawidtowosci oraz
wyciqgniecia konsekwencji dyscyplinarnych w stosunku do sprawcy mobbingu.
Ofierze mobbingu zapewnia sie mozliwos¢ skorzystania z 3 godzin pomocy
psychologicznej na koszt Naczelnej Izby Lekarskie;.

Na wniosek ofiary mobbingu mozliwa jest zmiana stanowiska pracy, zakresu
obowiqzkdéw lub miejsca wykonywania pracy, jesli takie rozwigzanie jest mozliwe
organizacyjnie.

Ofiara mobbingu jest chroniona przed wszelkimi dziataniami odwetowymi ze
strony sprawcy lub innych osdéb, w tym przed:

1) degradacjqg;

2) obnizeniem wynagrodzenia;

3) negatywnymi konsekwencjami zawodowymi.

Pracownik, ktéry uzna, ze zostat poddany mobbingowi lub dyskryminacji ze strony
Pracodawcy moze wstqgpi¢ na droge sqdowag.

Strony majq prawo odwotac sie od decyzji Komisji w ciggu 7 dni od jej przekazania
przez Prezesa NRL, sktadajqc do niego pisemne odwotanie.

§12

Wszystkie materiaty zgromadzone w trakcie postepowania sq przechowywane w
u Petnomocnika ds. Antymobbingowych przez okres 5 lat od dnia zakoriczenia
postepowania, zgodnie z przepisami o ochronie danych osobowych.

Dostep do dokumentacji majg jedynie osoby upowaznione.

Dane zebrane podczas postepowania mogq by¢ wykorzystywane jedynie w celu
rozwiqzywania sytuacji mobbingowej i poprawy warunkéw pracy w Naczelnej
Izbie Lekarskiej.

Rozdziat IV

Dziatania prewencyjne

§13

W NIL promuije sie polityke otwartej komunikacji poprzez zachecanie pracownikéw
do zgtaszania problemdw, konfliktdw i niepokojgcych sytuacji bez obawy przed
odwetem.

Pracodawca minimum 2 razy w roku kalendarzowym organizuje spotkania
z pracownikami majqce na celu omawianie atmosfery pracy i ewentualnych obaw.
Prezes NRL wyznacza pisemnie Petnomocnika ds. Antymobbingowych
i Antydyskryminacyjnych jako punkt kontaktowy, do ktérego pracownicy moggq sie
zwrdci¢ w przypadku waqtpliwosci lub problemdw.
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Na podstawie raportéw Komisji wprowadza sie programy szkoleniowe i inne
dziatania prewencyjne w celu edukowania w tematyce mobbingu oraz
przeciwdziataniu przedmiotowemu zjawisku. Szkolenia mogg mie¢ forme
warsztatéw, webinaridw lub prezentacji prowadzonych przez ekspertéw
zewnetrznych lub wewnetrznych.

Kadra zarzqdzajgca powinna by¢ przeszkolona w zakresie: rozpoznawania
zachowann mobbingowych, skutecznego zarzqdzania zespotami w sposdb
zapobiegajgcy konfliktom, rozwigzywania sporéw i mediacji.

Petnomocnik ds. Antymobbingowych i Antydyskryminacyjnych udostepnia na
dysku wspdlnym Naczelnej Izby Lekarskiej materiaty edukacyjne, takie jak: broszury
informacyjne, artykuty, prezentacje i inne tresci edukacyjne.

§14
Regularnie monitoruje sie atmosfere pracy w NIL poprzez przeprowadzanie
anonimowych ankiet wsréd pracownikéw. Badanie ankietowe, przynajmniej raz w
roku przeprowadza Petnomocnik ds. Antymobbingowych i Antydyskryminacyjnych.
Wzdr przyktadowego formularza badania ankietowego stanowi Zatgcznik nr 4
Procedury.
Wszystkie zgtoszenia powinny by¢ analizowane przez Petnomocnika ds.
Antymobbingowych i Antydyskryminacyjnych w sposdb poufny i bezstronny.
Na podstawie zgtoszen mozna podejmowad dziatania prewencyjne, m.in. w formie
mediagji lub rozmdéw wyjasniajgcych.

§15
Kazdy przetozony jest odpowiedzialny za monitorowanie relacji w swoim zespole.
Wszystkie dziatania zwiqzane z przeciwdziataniem mobbingowi powinny byc
transparentne i komunikowane w sposéb zrozumiaty dla pracownikdw.
Pracownicy powinni by¢ regularnie informowani o wdrozonych rozwigzaniach oraz
wynikach dziatan prewencyjnych.
Przynajmniej raz w roku Petnomocnik ds. Antymobbingowych i
Antydyskryminacyjnych przeprowadza przeglgd procedur majgcy na celu ocene
ich skutecznosci i zgodnosci z przepisami prawa. Wyniki audytéw sq
przedstawiane Prezesowi NRL i stuzqg do wprowadzania usprawnien w polityce
antymobbingowe;j.
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Rozdziat V

Postanowienia koncowe

§16

Procedura wchodzi w zycie po podpisaniu jej przez Prezesa NRL i z dniem
ogtoszenia pracownikom.

Naczelna Izba Lekarska zobowiqzuje sie do bezwzglednego stosowania powyzszej
procedury oraz zapewnienia pracownikom bezpieczenstwa i wsparcia w
przypadku doswiadczenia mobbingu.

W sprawach nieuregulowanych w Polityce Antymobbingowej
i Antydyskrymiancyjnej do postepowania przed Komisjg stosuje sie odpowiednio
przepisy Kodeksu pracy lub Kodeksu cywilnego.

W przypadku dtuzej nieobecnosci Pracodawcy, czynnosci zwigzane z realizacjq
Procedury powierza sie wyznaczonemu przez niego Wiceprezesowi.

Razem z niniejszq Procedurq przyjmuje sie Kodeks Etyki Pracownikéw i Oséb
Funkcyjnych Naczelnej lzby Lekarskiej, ktéry stanowi Zatgcznik nr 5 do
przedmiotowego dokumentu.

Procedura dostepna jest dla wszystkich pracownikéw w formie elektronicznej oraz
papierowe;.

Zatgczniki

ok~ wnNe

Oswiadczenie o zapoznaniu sie z trescig Procedury.

Formularz zgtoszenia mobbingu.

Protokét z postepowania Komisji Antymobbingowej i Antydyskryminacyjne;j.
Wz6r przyktadowego formularza badania ankietowego.

Kodeks Etyki Pracownikdw i Oséb Funkcyjnych Naczelnej Izby Lekarskie;j.
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Zatgcznik nr 1
OSWIADCZENIE O ZAPOZNANIU SIE Z TRESCIA PROCEDURY

(imie i nazwisko) (miejscowosd i data)

Oswiadczenie

Oswiadczam, ze w zwiqzku z przyjetq Procedurg antymobbingowq
i antydyskryminacyjng w Naczelnej Izbie Lekarskiej, zapoznatem/zapoznatam sie
Z jej tresciq, co potwierdzam wtasnorecznym podpisem.

(podpis)
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Zatgcznik nr 2
FORMULARZ ZGtOSZENIA MOBBINGU W MIEJSCU PRACY

Dane zgtaszajqgcego

Imie i nazwisko:
Stanowisko:
Dziat/komdrka organizacyjna:

Dane osoby/osdb, wobec ktérych kierowane jest zgtoszenie

Imie i nazwisko:
Stanowisko:
Dziat/komdrka organizacyjna:

Opis sytuacji:

1. Prosze szczegétowo opisac zdarzenia, ktére uznajqg Panstwo za mobbing:

2. Data lub okres wystepowania incydentow:

3. Miejsce wystepowania incydentdw (np. biuro, zdalnie, inne):

4. Czy sytuacje miaty charakter powtarzalny? Jesli tak, prosze wskazad

czestotliwosé:

5. Czy istniejg swiadkowie zdarzen? Jesli tak, prosze podac ich imiona i nazwiska

lub inne dane kontaktowe:

6. Czy podejmowano wczesniej dziatania majgce na celu rozwigzanie sytuacji? Jesli

tak, prosze opisac:

Skutki mobbingu:

Jakie skutki (emocjonalne, zdrowotne, zawodowe) odczuwa zgtaszajgcy w wyniku

opisywanych dziatan?
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Zatgczniki

Kopie e-maili, wiadomosci, dokumentéw, ktére potwierdzajg zgtoszenie — prosze
podkresli¢ wiasciwe;

Inne dowody (np. notatki, zdjecia):

Oswiadczenie

Oswiadczam, ze informacje zawarte w niniejszym formularzu sq zgodne z prawdgq i
zostaty sporzgdzone wedtug mojej najlepszej wiedzy.

Podpis zgtaszajqcego:
Data:

Klauzula informacyjna dotyczgca przetwarzania danych osobowych.

Zgodnie z art. 13 ust. 1 i 2 Rozporzqdzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwiqzku z
przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych
(RODO) informujemy, ze:

1. Administratorem Panstwa danych osobowych jest Naczelna Izba Lekarska, z
siedzibq: ul. Jana Il Sobieskiego 110, 00-764 Warszawa, reprezentowana przez
Prezesa Naczelnej Rady Lekarskiej.

2. Cele i podstawy prawne przetwarzania danych osobowych
Panstwa dane osobowe bedq przetwarzane w nastepujqcych celach:

a. Rozpatrzenie zgtoszenia dotyczqgcego mobbingu w miejscu pracy;

b. Podejmowanie odpowiednich dziatan w celu wyjasnienia zgtoszonych
okolicznosci;

C. Realizacja obowigzkéw wynikajgcych z przepiséw prawa pracy (art. 6 ust. 1 lit. ¢
RODO);

d. Zapewnienie prawidtowego funkcjonowania organizacji i przestrzegania
przepisdw dotyczqcych ochrony pracownikéw (art. 6 ust. 1 lit. e RODO).

3. Zakres przetwarzanych danych osobowych
Przetwarzane bedq wytqcznie dane osobowe podane w zgtoszeniu oraz
ujawnione w toku postepowania, w szczegdlnosci:

Dane identyfikacyjne (imie, nazwisko, stanowisko, dziat),

Dane kontaktowe (adres e-mail, numer telefonu),

c. Dane dotyczqgce zgtaszanego zdarzenia (opis sytuacji, wskazane osoby,
swiadkowie, dowody w sprawie).

o Q
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Podpis zgtaszajgcego:

Data:

Odbiorcy danych osobowych
Panstwa dane osobowe mogq by¢ przekazywane nastepujgcym kategoriom
odbiorcow:

Upowaznionym pracownikom lub wspdtpracownikom Administratora
odpowiedzialnym za rozpatrywanie zgtoszenia;

Podmiotom swiadczgcym ustugi na rzecz Administratora, takim jak kancelarie
prawne, w zakresie niezbednym do realizacji zgtoszenia;

Organom uprawnionym do otrzymania danych na podstawie przepiséw prawa,
np. sgdom lub prokuraturze;

Okres przechowywania danych osobowych

Dane osobowe bedq przechowywane przez okres niezbedny do rozpatrzenia
zgtoszenia, a nastepnie archiwizowane przez 5 lat od momentu zakonczenia
wszelkich postepowan w sprawie.

Prawa osdb, ktérych dane dotyczg

Przystuguje Panstwu prawo do:

Dostepu do swoich danych osobowych oraz otrzymania ich kopii (art. 15 RODO).
Sprostowania swoich danych osobowych, jesli sq nieprawidtowe lub
niekompletne (art. 16 RODO).

Zqdania usuniecia danych w przypadkach okreélonych w art. 17 RODO.
Ograniczenia przetwarzania danych w przypadkach okreslonych w art. 18 RODO.
Whiesienia sprzeciwu wobec przetwarzania danych na podstawie prawnie
uzasadnionego interesu Administratora (art. 21 RODO).

Przenoszenia danych, jesli przetwarzanie odbywa sie na podstawie zgody lub
umowy i w sposdb zautomatyzowany (art. 20 RODO).

Whiesienia skargi do organu nadzorczego, tj. Prezesa Urzedu Ochrony Danych
Osobowych (ul. Stawki 2, 00- 193 Warszawa) jesli uznajg Panstwo, ze
przetwarzanie danych narusza przepisy RODO.

Dobrowolnos¢ podania danych osobowych

Podanie danych osobowych jest dobrowolne, jednak ich niepodanie uniemozliwi
rozpatrzenie zgtoszenia oraz podjecie odpowiednich dziatan.

Automatyczne podejmowanie decyzji

Panstwa dane osobowe nie bedq przetwarzane w sposdéb zautomatyzowany ani
poddawane profilowaniu.

Inspektor ochrony danych

W Naczelnej Izbie Lekarskiej zostat powotany Inspektor ochrony danych —
Agnieszka Witoszek, z ktérq mogq sie Panstwo kontaktowad we wszelkich
sprawach zwigzanych z przetwarzaniem Paristwa danych osobowych pod

adresem e-mail: iod@nil.org.pl
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Zatgcznik nr 3

Protokét z postepowania Komisji Antymobbingowej

Miejscowosd i data

Miejscowos¢:

Data:

Protokét z postepowania Komisji Antymobbingowej

Sktad Komisji Antymobbingowej

Komisja Antymobbingowa zostata powotana przez Prezesa NRL w dniu

Cztonkowie Komisji:

1.

2.

Przewodniczqcy:

Cztonek Komis;ji:

Cztonek Komis;ji:

Cztonek Komis;ji:

Cztonek Komis;ji:

Dane stron postepowania
Zgtaszajqcy:
Imie i nazwisko:

Stanowisko:

Dziat/komdrka organizacyjna:

Osoba/osoby, wobec ktdérych kierowane jest zgtoszenie:

1.

Imie i nazwisko:
Stanowisko:

Dziat/komdrka organizacyjna:

[W przypadku wiekszej liczby oséb dodad kolejne pozycje]
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Przebieg postepowania
Komisja Antymobbingowa przeprowadzita nastepujqce dziatania:

1. Wystuchanie zgtaszajgcego w dniu

o Streszczenie wypowiedzi:

2. Wystuchanie osoby/osdb, wobec ktérych kierowane jest zgtoszenie, w dniach:

o (osoba 1)
Streszczenie wypowiedzi:

o (osoba 2)
Streszczenie wypowiedzi:

3. Przeprowadzenie rozmdw ze swiadkami w dniach:

o (Swiadek 1)
Streszczenie wypowiedzi:

o (Swiadek 2)
Streszczenie wypowiedzi:

4. Analiza dokumentacji dostarczonej przez strony (np. e-maile, notatki, raporty):

o Rodzaj dokumentéw:

o Streszczenie wnioskdw:
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Ustalenia Komisji
Na podstawie przeprowadzonych dziatan Komisja ustalita, ze:

e [Opis stwierdzonych faktéw lub brak podstaw do uznania zgtoszenial.
e Dziatania/zdarzenia miaty/mogty mie¢ charakter mobbingu: TAK / NIE.

e Szczegodtowe uzasadnienie:

Whioski i rekomendacje Komisji
Komisja rekomenduje nastepujqce dziatania:

Podpisy cztonkéow Komisji

Przewodniczqcy Komisji:

Cztonek Komisji:

Cztonek Komisji:

Cztonek Komis;ji:

Cztonek Komis;ji:

Oswiadczenie stron
Oswiadczam, ze zapoznatem/am sie z tresciq niniejszego protokotu i nie wnosze/wnosze
uwagi:

Zgtaszajqcy: Data:
Uwagi:

Osoba/osoby zgtoszone: Data:
Uwagi:
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Zatgczniki
e Kopia zgtoszenia o mobbing.
e Notatki z rozmow.
e Analizowana dokumentacja.

e I|nne:

Data sporzgdzenia protokotu:
Podpis Przewodniczgcego Komis;ji:
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Zatgcznik nr 4

Formularz badania ankietowego dotyczgcego mobbingu w miejscu pracy

Szanowni Panstwo,

Celem ankiety jest zrozumienie doswiadczen, opinii i przemyslen pracownikéw na temat
mobbingu w miejscu pracy. Badanie jest anonimowe, a jego wyniki postuzq wytqgcznie do
celdw poprawy warunkdéw pracy.

Prosimy o szczere odpowiedzi. Wypetnienie ankiety zajmie okoto 10-15 minut.

Czes¢ I: Pytania dotyczgce mobbingu
Zamkniete pytania (skala ocen)

Prosze oceni¢ ponizsze stwierdzenia w skali od 1 do 5, gdzie:
1 — Zdecydowanie sie nie zgadzam

2 — Raczej sie nie zgadzam

3 — Trudno powiedziec¢

4 — Raczej sie zgadzam

5 — Zdecydowanie sie zgadzam

1. W moim miejscu pracy zdarzajq sie sytuacje konfliktowe.

o 1
o 2
o 3
o 4
o b

2. Doswiadczytem/am w pracy nieuzasadnionej krytyki ze strony wspétpracownikdéw
lub przetozonych.

o 1
)
o 3
o 4
o 5

3. Zdarza sie, ze ktos w moim miejscu pracy jest ignorowany lub wykluczany z
grupy.
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o

o

4

5

4. Czuje, ze moge zgtaszad problemy i konflikty bez obawy o konsekwencje.

o

o

o

o

o

1
2
3
4
5

5. Przetozeni w moim miejscu pracy reagujq na zgtaszane przypadki niewtasciwego
zachowania.

@)

o

1
2
3
4
5

6. W moim miejscu pracy dochodzi do wysmiewania lub obrazania pracownikdéw.

o

o

o

o

o

1
2
3
4
5

7. Czy w ciqgu ostatnich 12 miesiecy doswiadczyt/a Pan/Pani sytuacji, ktére mogty
by¢ uznane za mobbing?

o Tak

e Nie

11. Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy byt/a Pan/Pani swiadkiem sytuacji, ktére mogty
by¢ uznane za mobbing?
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o Tak

Otwarte pytania

8. W jaki sposéb Pana/Pani zdaniem mozna poprawic¢ atmosfere w pracy?

9. Jakie dziatania, Pana/Pani zdaniem, powinien podjg¢ pracodawca, aby skutecznie
zapobiegaé mobbingowi?

10. Jakie emocje wywotujg u Pana/Pani konflikty w pracy?

11. Jakie sytuacje w miejscu pracy powodujq, ze czuje sie Pan/Pani niekomfortowo?

12. Jakie zasady powinny obowigzywad w pracy, aby wszyscy czuli sie szanowani?

13. Czy zna Pan/Pani przypadki mobbingu w naszej organizacji? Jesli tak, prosze
opisad sytuacje.

14. Co sqdzi Pan/Pani o obecnie obowigzujgcych procedurach przeciwdziatania
mobbingowi w Naczelnej Izbie Lekarskiej?

15. Czy czuje sie Pan/Pani bezpiecznie, zgtaszajqc niewtasciwe zachowania w
miejscu pracy? Dlaczego tak/nie?
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16. Czy chciatby/aby Pan/Pani cos jeszcze dodaé na temat mobbingu w miejscu
pracy?

Dziekujemy za poswiecony czas i udzielenie odpowiedzi. Paristwa opinia jest dla nas
bardzo cenna. Wyniki ankiety zostanq przeanalizowane w celu poprawy warunkdéw
pracy w Naczelnej Izbie Lekarskiej.
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Zatgcznik nr 5.
Kodeks Etyki Pracownikéw i Oséb Funkcyjnych Naczelnej Izby Lekarskiej

Preambuta

Naczelna Izba Lekarska (dalej: NIL) jako organizacja publicznego zaufania opiera
swoje dziatania na zasadach profesjonalizmu, odpowiedzialnosci i wzajemnego
szacunku. Wszyscy pracownicy i osoby funkcyjne sq zobowigzani do
przestrzegania najwyzszych standardéw etycznych w celu zapewnienia
harmonijnego srodowiska pracy, godnego reprezentowania NIL oraz budowania
kultury organizacyjnej opartej na uczciwosci i wspdtpracy.

Rozdziat I: Postanowienia ogdlne

1. Kodeks Etyki okresla standardy zachowan, ktére obowigzujqg wszystkich
pracownikéw oraz osoby funkcyjne NIL w codziennej dziatalnosci, ze
szczegdlnym uwzglednieniem relacji miedzy osobami funkcyjnymi a
pracownikami.

2. Kodeks dotyczy wszystkich oséb zatrudnionych w NIL, niezaleznie od formy
zatrudnienia, oraz oséb petnigcych funkcje w Naczelnej Izbie Lekarskiej.

3. Dziatalnos¢ NIL opiera sie na:

1) Wzajemnym szacunku,

2) Poszanowaniu godnosci osobistej kazdej osoby,

3) Uczciwosci i przejrzystosci w dziataniu,

4) Odpowiedzialnosci za powierzone zadania,

5) Przestrzeganiu prawa i wewnetrznych regulacji NIL

4. Wszystkie osoby zwiqgzane z NIL sq zobowigzane do odpowiedzialnego
wykonywania powierzonych obowigzkdéw oraz unikania dziatan, ktdre
mogtyby zaszkodzi¢ reputacji NIL lub narazi¢ jg na straty.

5. Informacje wewnetrzne NIL, w tym dotyczqgce spraw finansowych,
pracownikdw, strategii i innych dziatani, muszq by¢ traktowane jako poufne
i nie mogq by¢ ujawniane bez odpowiedniego upowaznienia.

Rozdziat Il: Relacje oséb funkcyjnych z pracownikami

1. Osoby funkcyjne sg zobowigzane do traktowania wszystkich pracownikéw
z naleznym szacunkiem, niezaleznie od ich stanowiska, doswiadczenia
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zawodowego, ptci, wieku, pochodzenia, wyznania, poglgddéw, osobistych
sympatii czy antypatii.

2. Niedopuszczalne jest okazywanie jakiejkolwiek formy wyzszosci, ponizania,
zastraszania, dyskryminacji lub uprzedzenn wobec pracownikéw oraz
wszelkich innych dziatan, ktére mogq negatywnie wptyng¢ na dobrostan
fizyczny lub psychiczny pracownikéw.

3. Osoby funkcyjne powinny by¢é wzorem etycznego i profesjonalnego
postepowania w relacjach z pracownikami.

4. Osoby funkcyjne nie mogq wykorzystywaé swojego stanowiska ani
petnionej funkcji do:

1) Wymuszania na pracownikach dziatann wykraczajgcych poza ich zakres
obowigzkdw.

2) Wywierania presji psychicznej lub emocjonalne;j.

3) Osiqgania korzysci osobistych, zawodowych lub materialnych kosztem
pracownikdéw.

5. Wszelkie decyzje podejmowane przez osoby funkcyjne w stosunku do
pracownikdw muszq by¢ zgodne z obowiqzujgcym prawem, regulacjami
wewnetrznymi NIL i zasadami wspdtzycia spotecznego.

6. Komunikacja miedzy osobami funkcyjnymi a pracownikami powinna by¢
jasna, rzeczowa i zrozumiata.

7. Wszelkie decyzje, oczekiwania i polecenia powinny by¢ przekazywane w
sposdb klarowny i uprzejmy.

8. Krytyka pracownika, jesli konieczna, powinna by¢ wyrazana w sposdb
konstruktywny i w odpowiednich okolicznosciach, bez naruszania jego
godnosci.

9. Publiczne upokarzanie, ironiczne uwagi lub ztosliwosci sq niedopuszczalne.

10.0soby funkcyjne powinny zachecaé pracownikéw do wyrazania swoich
opinii, zgtaszania pomystéw oraz otwartej komunikacji o problemach i
potrzebach.

11.0soby funkcyjne powinny wspiera¢ rozwdj zawodowy pracownikow,
oferujgc im mozliwos¢ uczestnictwa w szkoleniach, warsztatach i innych
formach doskonalenia zawodowego.

12.Decyzje dotyczqce awansdéw, wynagrodzen czy innych korzysci powinny
by¢ podejmowane w sposdéb obiektywny, oparty na wynikach pracy i
kompetencjach pracownika.

13.0soby funkcyjne sqg zobowiqgzane do zapewnienia pracownikom
bezpiecznego i przyjaznego srodowiska pracy, wolnego od mobbingu,
dyskryminacji, nekania czy innych form nieetycznego zachowania.

14.W przypadku konfliktéw miedzy osobq funkcyjng a pracownikiem, osoba
funkcyjna powinna:

1) Dqzy¢ do rozwigzania konfliktu w sposdb polubowny, z poszanowaniem
zasad szacunku i poufnosci.

2) Skorzysta¢ z mediacji lub wsparcia odpowiednich jednostek NIL, jesl
konflikt wymaga interwencji zewnetrznej.
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15.Niedopuszczalne jest podejmowanie dziatari odwetowych wobec
pracownikdw, ktdérzy zgtaszajg swoje zastrzezenia, pytania lub obawy
dotyczqce relacji w pracy.

16.0soby funkcyjne sq zobowiqgzane do podejmowania decyzji dotyczgcych
pracownikdw w sposdb przejrzysty, oparty na faktach i obiektywnych
kryteriach.

17.Pracownicy majg prawo do uzyskania jasnych informacji o decyzjach
podejmowanych przez osoby funkcyjne, ktére ich dotyczg.

18.0soby funkcyjne sq zobowiqzane do zachowania poufnosci w odniesieniu
do danych osobowych, informacji finansowych oraz innych poufnych
informacji dotyczgcych pracownikéw. Wykorzystywanie takich informacji w
celach innych niz stuzbowe jest zabronione.

Rozdziat lll: Relacje miedzy pracownikami

. Kazdy pracownik NIL jest zobowigzany do traktowania swoich
wspotpracownikdw z szacunkiem, uprzejmosciq i poszanowaniem ich godnosci
osobiste;j.

. Niedopuszczalne sq jakiekolwiek formy dyskryminacji, wykluczenia,
szykanowania, wysmiewania czy nekania wspotpracownikéw, niezaleznie od
stanowiska, wieku, pfci, pochodzenia, wyznania czy poglgddéw.

. Pracownicy sg zobowiqzani do wspierania sie nawzajem w realizacji celdw
organizacji, dzielenia sie wiedzq i doswiadczeniem oraz rozwigzywania
konfliktdw w sposdb konstruktywny.

. Kazdy pracownik powinien rzetelnie wykonywad swoje obowigzki, dbajgc o to,
aby jego dziatania nie wptywaty negatywnie na prace innych.

. Pracownicy powinni komunikowac sie w sposéb klarowny, uprzejmy i otwarty
na dialog, unika¢ agresji stownej, ztosliwosci lub obrazliwych uwag.

. Kazdy pracownik jest odpowiedzialny za tworzenie przyjaznego i wspierajgcego
srodowiska pracy.

. Zachowania, ktére mogg negatywnie wptyngé na atmosfere w miejscu pracy,
takie jak plotki, pomdwienia czy publiczne krytykowanie innych, sqg
niedopuszczalne.

. Pracownicy sq zobowiqzani do traktowania siebie nawzajem w sposdb réwny,
bez faworyzowania lub marginalizowania kogokolwiek.

. Pracownicy powinni wspiera¢ swoich wspétpracownikdw w trudnych
sytuacjach zawodowych i osobistych, okazujgc empatie i pomoc w miare
mozliwosci.

10.]Jesli pracownik dostrzega, ze jego wspdtpracownik jest narazony na nieetyczne

zachowania, ma prawo i obowiqzek zgtosic to przedstawicielowi pracownikéw
lub Petnomocnikowi ds. Antymobbingowych i Antydyskryminacyjnych.

11.Pracownicy powinni unikad sytuacji, w ktérych ich dziatania lub decyzje mogtyby

by¢ postrzegane jako konflikt interesdéw.
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12.W przypadku wystgpienia konfliktu interesdw pracownik ma obowiqzek
poinformowad o tym swojego przetozonego.

13.Wszelkie konflikty miedzy osobami wspdtpracujgcymi  powinny byd
rozwigzywane w sposdb polubowny i konstruktywny, przy zachowaniu zasad
poufnosci i wzajemnego szacunku.

Rozdziat IV: Postepowanie w sytuacji naruszenia Kodeksu

1. Kazda osoba majqca wiedze o naruszeniu zasad Kodeksu Etyki ma prawo i
obowiqzek zgtoszenia tego faktu do Petnomocnika ds. Antymobbingowych
i Antydyskryminacyjnych  lub  przedstawiciel pracownikéw  ds.
pracowniczych.

2. Wszystkie zgtoszenia bedg traktowane 2z najwyzszq poufnoscig
i rzetelnosciq.

3. Zgtoszenia bedqg rozpatrywane zgodnie z Procedurqg antymobbingowq
i antydyskryminacyjng w NIL.

4. Osoby zgtaszajgce naruszenia sq chronione przed dziataniami odwetowymi,
niezaleznie od wyniku postepowania.

Rozdziat V: Postanowienia koncowe

1. Pracownicy i osoby funkcyjne NIL sq zobowigzane do zapoznania sie z
Kodeksem Etyki i jego przestrzegania.

2. Przestrzeganie Kodeksu jest warunkiem niezbednym dla zachowania
wysokich standardéw etycznych w NIL.

3. Za monitorowanie przestrzegania Kodeksu odpowiada Petnomocnik ds.
Antymobbingowych i Antydyskryminacyjnych.
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