PROCEDURA ANTYDYSKRYMINACYJNA

CENTRUM MEDYCZNEGO SABAMED

§1. Postanowienia ogdlne

1. Niniejsza Procedura Antydyskryminacyjna, zwana dalej ,Procedurg”, okresla zasady
przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi, molestowaniu oraz innym przejawom nieréwnego
traktowania w Centrum Medycznym Sabamed, zwanym dalej ,,Placéwk3”.

2. Procedura zostata opracowana na podstawie:

e ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy,

e ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w
zakresie rownego traktowania,

* przepisdw dotyczgcych ochrony débr osobistych,

* przepisdw o ochronie danych osobowych,

* wewnetrznych regulacji organizacyjnych Placéwki.

3. Celem Procedury jest:

* zapewnienie poszanowania godnosci i praw kazdej osoby wykonujgcej prace lub
korzystajacej z ustug Placowki,
* przeciwdziatanie wszelkim formom dyskryminacji i mobbingu,
* zapewnienie bezpiecznego i wolnego od przemocy Srodowiska pracy,
* okreslenie trybu zgtaszania i rozpatrywania naruszen.
4. Procedura obowigzuje wszystkich:
* pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace,
* osoby wspétpracujgce na podstawie uméw cywilnoprawnych,
* praktykantéw, stazystow i wolontariuszy,
* cztonkéw kadry kierowniczej,
* osoby Swiadczace ustugi na rzecz Placéwki,
* osoby przebywajgce na terenie Placéwki w zakresie relacji z personelem.

§2. Zasada rownego traktowania

1. W Placéwce obowigzuje zasada rownego traktowania w zakresie:
* nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy,
e warunkow zatrudnienia,
* wynagradzania,
* awansowania,
* dostepu do szkolen,
* powierzania obowigzkdw,
* oceny pracy,
2. Zakazane jest nierdwne traktowanie z jakiejkolwiek przyczyny, w szczegdlnosci ze wzgledu na:
e pte,
* wiek,
* niepetnosprawnosé,
* rase,
* narodowosc,



* pochodzenie etniczne,
* wyznanie,
» $wiatopoglad,
* orientacje seksualng,
¢ stan zdrowia,
* forme zatrudnienia,
* wymiar czasu pracy,
* sytuacje rodzinng lub spoteczng,
* inne cechy prawnie chronione.
3. Kazda osoba zatrudniona lub wspétpracujgca z Placéwka zobowigzana jest do:
* poszanowania godnosci innych oséb,
* zachowania profesjonalnych standardéw komunikacji,
* powstrzymywania sie od zachowan moggcych naruszac dobra osobiste innych oséb.

§3. Definicje

1. Przez dyskryminacje rozumie sie bezposrednie lub posrednie nieréwne traktowanie osoby z
przyczyn okreslonych w §2 ust. 2.

2. Dyskryminacja bezposrednia wystepuje wowczas, gdy osoba jest traktowana mniej korzystnie niz
inne osoby znajdujgce sie w pordwnywalnej sytuacji.

3. Dyskryminacja posrednia wystepuje w przypadku pozornie neutralnego dziatania lub praktyki
powodujgcych niekorzystne skutki wobec okreslonej grupy osob.

4. Molestowanie oznacza niepozgdane zachowanie naruszajgce godnos¢ osoby oraz powodujgce
ponizenie, upokorzenie lub stworzenie wobec niej wrogiej atmosfery.

5. Molestowanie seksualne oznacza kazde niepozgdane zachowanie o charakterze seksualnym lub
odnoszgce sie do pici osoby.

6. Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika albo skierowane przeciwko
pracownikowi polegajgce na uporczywym i dfugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu.

§4. Obowigzki Pracodawcy

1. Placéwka zobowigzuje sie do:
* podejmowania dziatan zapobiegajgcych dyskryminacji i mobbingowi,
* promowania kultury wzajemnego szacunku,
* organizowania szkolen z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji,
* niezwfocznego reagowania na zgtoszone przypadki naruszen,
* zapewnienia bezstronnego postepowania wyjasniajgcego,
* ochrony oséb dokonujgcych zgtoszen przed dziataniami odwetowymi.
2. Kierownicy komérek organizacyjnych zobowigzani sg do:
* monitorowania relacji w zespotach,
* przeciwdziatania zachowaniom naruszajgcym zasady wspotzycia spotecznego,
* zgtaszania stwierdzonych naruszen Dyrekcji Placowki.

§5. Zakazane zachowania

1. Za niedopuszczalne uznaje sie w szczegdlnosci:
* obrazliwe komentarze,
*  wySmiewanie,
* izolowanie pracownika,
* stosowanie grozb,



* uporczywa krytyke niezwigzang z oceng pracy,
* ponizanie lub o§mieszanie,
* rozpowszechnianie nieprawdziwych informacji,
* zachowania o charakterze seksualnym naruszajgce godnos¢,
* nierédwne traktowanie przy przydzielaniu obowigzkéw lub swiadczen.
2. Zakazane sg dziatania odwetowe wobec osoby zgtaszajgcej naruszenie lub uczestniczacej w
postepowaniu wyjasniajgcym.

§6. Zgtaszanie naruszen

1. Kazda osoba objeta Procedurg ma prawo zgtosi¢ przypadek:
e dyskryminacji,
* mobbingu,
* molestowania,
* naruszenia godnosci osobistej.
2. Zgtoszenia mogg by¢ sktadane:
* pisemnie,
* drogg elektroniczng,
* anonimowo.
3. Zgtoszenie powinno zawiera¢ w miare mozliwosci:
* opis zdarzenia,
* date i miejsce zdarzenia,
* wskazanie osdb uczestniczacych,
* wskazanie ewentualnych swiadkdw,
* dostepne dowody.
4. Zgtoszenia przyjmuje:
* Dyrektor Placowki,
* o0soba wyznaczona przez Dyrektora,
e dziat administracyjny.

§7. Komisja Antydyskryminacyjna

1. W przypadku zgtoszenia Dyrektor moze powota¢ Komisje Antydyskryminacyjna.
2. Komisja skfada sie z co najmniej 3 osdb zapewniajgcych bezstronnosé postepowania.
3. Cztonkiem Komisji nie moze by¢ osoba:
* pozostajgca w konflikcie interesow,
* bedaca strong postepowania,
* podlegta stuzbowo stronie postepowania w sposéb moggcy wptywac na bezstronnos¢.
4. Komisja dziata z zachowaniem poufnosci.

§8. Postepowanie wyjasniajace

1. Postepowanie wyjasniajgce prowadzone jest bez zbednej zwtoki.
2. Komisja lub osoba prowadzgca postepowanie ma prawo:

* przeprowadzac¢ rozmowy wyjasniajace,

* analizowaé dokumenty,

* przestuchiwac swiadkow,

* zabezpiecza¢ dowody.
3. Z postepowania sporzgdza sie protokdt zawierajacy:

* opis ustalen,



* ocene zasadnosci zgtoszenia,
* rekomendowane dziatania.

4. Strony postepowania majg prawo do:
* przedstawiania dowoddw,
* sktadania wyjasnien,
* zachowania poufnosci.

§9. Srodki podejmowane po zakorczeniu postepowania

1. W przypadku potwierdzenia naruszenia Placéwka moze zastosowac:
* upomnienie,
* nagane,
* obowigzek odbycia szkolenia,
* zmiane organizacji pracy,
* odsuniecie od okreslonych obowigzkow,
* rozwigzanie umowy o prace lub wspodtpracy,
* zawiadomienie witasciwych organdw.
2. Srodki podejmowane przez Placéwke powinny byé proporcjonalne do charakteru naruszenia.

§10. Ochrona osoby zgtaszajacej

1. Osoba zgtaszajgca naruszenie podlega ochronie przed dziataniami odwetowymi.
2. Zabronione jest:
* pogarszanie warunkéw zatrudnienia,
* szykanowanie,
* wywieranie presji,
e utrudnianie wykonywania obowigzkéw
wobec osoby dokonujgcej zgtoszenia w dobrej wierze.
3. Zgtoszenie dokonane $wiadomie w ztej wierze moze stanowi¢ naruszenie obowigzkéw
pracowniczych.

§11. Poufnosc i ochrona danych

1. Wszystkie informacje uzyskane w toku postepowania objete sg poufnoscia.

2. Dokumentacja zwigzana z postepowaniem przechowywana jest zgodnie z przepisami dotyczgcymi
ochrony danych osobowych.

3. Dostep do dokumentacji majg wytgcznie osoby upowaznione.

§12. Szkolenia i dziatania profilaktyczne

1. Placowka prowadzi dziatania edukacyjne i profilaktyczne obejmujace:
* szkolenia pracownikow,
* szkolenia kadry kierowniczej,
* dziatania informacyjne dotyczace standardéw zachowan.
2. Kazdy nowo zatrudniony pracownik zobowigzany jest do zapoznania sie z niniejszg Procedurg przed
rozpoczeciem wykonywania obowigzkow.



§13. Postanowienia koncowe

Procedura wchodzi w zycie z dniem podpisania przez Dyrektora Centrum Medycznego Sabamed.

2. Procedura stanowi dokument wewnetrzny obowigzujgcy wszystkich pracownikéw i
wspotpracownikéw Placéwki.

3. Procedura podlega przeglgdowi nie rzadziej niz raz na 24 miesigce lub kazdorazowo w przypadku
zmian przepisOw prawa.

4. Dokument obowigzuje w placéwkach CM Sabamed w Rzeszowie i w Krasnem.

=

Data wejscia w zycie: 28.04.2025

Dyrektor Centrum Medycznego Sabamed
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