Procedura Antymobbingowa Akademickiego Zwigzku Sportowego (AZS)
Rozdziat I: Postanowienia ogodlne

§1.
Cel i zakres procedury.

Celem niniejszej Procedury Antymobbingowej jest ustanowienie zasad przeciwdziatania
zjawisku mobbingu w Akademickim Zwigzku Sportowym oraz okreslenie trybu postepowania
w przypadku podejrzenia wystgpienia mobbingu. Procedura ma na celu ochrone godnosci
i praw 0sob dziatajgcych w strukturach AZS oraz utrzymanie bezpiecznego i przyjaznego
Srodowiska pracy i dziatalnosci sportowej.

Procedura obowigzuje we wszystkich strukturach AZS, tj. w Zarzadzie Gtéwnym AZS, w COSA
AZS oraz w terenowych jednostkach organizacyjnych AZS (Klubach AZS nieposiadajgcych
osobowosci prawnej oraz Klubach AZS z posiadajgcych osobowos¢ prawng a takze
Organizacjach Srodowiskowych AZS). Dotyczy ona wszystkich o0séb zatrudnionych
lub dziatajgcych w AZS, niezaleznie od podstawy zatrudnienia lub zaangazowania —
w szczegdlnosci pracownikéw administracyjnych, treneréw, instruktoréw, zawodnikéw
(cztonkdow AZS) oraz dziataczy i 0séb petnigcych funkcje organizacyjne.

§2.

Podstawy prawne i definicje.
Procedura uwzglednia obowigzujgce przepisy prawa pracy w zakresie przeciwdziatania
mobbingowi, w szczegdlnosci art. 94® Kodeksu pracy zobowigzujacy pracodawce
do przeciwdziatania mobbingowi.
Mobbing — oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika (bgdZ innej osoby
zaangazowanej w dziatalno$¢ AZS) lub skierowane przeciwko takiej osobie, polegajgce na
uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu, wywotujgce u niej zanizong ocene
przydatnosci zawodowej lub sportowej, powodujace lub majgce na celu ponizenie albo
o$mieszenie, izolowanie jej lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw.
Mobbing moze przybieraé réine formy — zaréwno dziatania przetozonego wobec
podwtadnego, trenera wobec zawodnika, grupy wspétpracownikdw wobec pojedynczej osoby,
cztonka wtadz AZS wobec pracownika AZS, jak i dziatacza wobec cztonka klubu. Kluczowe jest
uporczywe i celowe nacechowanie tych dziatan  negatywnym  wplywem
na poszkodowanego. Pojedyncze incydenty lub uzasadniona krytyka (np. merytoryczna uwaga
trenera co do wynikéw sportowych) nie stanowig mobbingu, o ile nie spetniajg wyzej
wymienionych znamion (uporczywosci, dtugotrwatosci, ponizajgcego charakteru).
Pracodawca — w rozumieniu niniejszej Procedury oznacza Akademicki Zwigzek Sportowy jako
catos¢, reprezentowany przez Zarzad Gtowny AZS albo Dyrektor w AZS COSA albo Zarzad
terenowej jednostki organizacyjnej AZS posiadajacej osobowosé prawng. W odniesieniu
do Klubéw AZS nieposiadajgcych osobowosci prawnej funkcje pracodawcy w zakresie
odpowiedzialnosci za przeciwdziatanie mobbingowi petni AZS poprzez Zarzad Gtowny AZS.
Pracownik — kazda osoba fizyczna wykonujgca prace na rzecz AZS na podstawie umowy
o prace, powotania, mianowania, umowy cywilnoprawnej lub innej formy zatrudnienia.
Na potrzeby Procedury za pracownika uwaza sie rowniez osoby wspodtpracujace z AZS
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i podlegajace kierownictwu AZS, w tym m.in. treneréw i cztonkdéw sztabu szkoleniowego
oraz personel sportowy zatrudniony lub zaangazowany w AZS, jak réwniez wolontariuszy
wykonujgcych prace lub zadania na rzecz AZS.

Cztonek AZS/Zawodnik — osoba nalezaca do terenowej jednostki organizacyjnej AZS (Klubu
AZS), uczestniczgca w treningach, zawodach lub innej dziatalnosci sportowej organizowanej
przez AZS, niezaleznie od posiadania statusu pracownika czy optacenia sktadki cztonkowskiej
AZS na dany rok akademicki.

Dziatacz — osoba petnigca funkcje organizacyjne lub wchodzgca w sktad wiadz AZS
(np. cztonek Zarzadu Gtéwnego AZS, cztonek Gtdwnej Komisji Rewizyjnej AZS, cztonek Sadu
Kolezennskiego AZS, cztonek Gtéwnego Sadu Kolezenskiego AZS, cztonek zarzadu tjo AZS,
cztonek sSrodowiskowej komisji rewizyjnej AZS, kierownik sekcji sportowej itp.

Komisja Antymobbingowa — organ powotywany ad hoc (dla kazdej sprawy) lub na state przez
Pracodawce w celu zbadania zgtoszen mobbingu. Komisja dziata w sktadzie okreslonym
W niniejszej Procedurze, prowadzi postepowanie wyjasniajgce i przedstawia wnioski
oraz rekomendacje co do dalszych dziatan.

Inne pojecia uzyte w Procedurze nalezy rozumiec zgodnie z ich definicjami ustawowymi
oraz przy uwzglednieniu Statutu AZS i specyfiki srodowiska sportowego AZS opisanej
w niniejszym dokumencie.

§3.

Zasady ogolne.
Akademicki Zwigzek Sportowy deklaruje zero tolerancji dla mobbingu i wszelkich form
przemocy psychicznej w miejscu pracy i dziatalnosci sportowej. Wszyscy cztonkowie
spotecznosci AZS - pracownicy, trenerzy, zawodnicy, dziatacze — s zobowigzani
do poszanowania godnosci osobistej, praw i débr osobistych kazdej innej osoby.
Relacje stuzbowe i sportowe w AZS (w tym relacja trener-zawodnik, przetozony-podwtadny,
cztonek wtadz AZS-pracownik AZS, dziatacz-cztonek klubu, relacje miedzy zawodnikami
w druzynie oraz miedzy pracownikami administracyjnymi a personelem sportowym) powinny
opierac sie na wzajemnym szacunku, zaufaniu i wspotpracy. Wszelkie zachowania polegajgce
na ponizaniu, wysSmiewaniu, izolowaniu, zastraszaniu lub celowym dziataniu na szkode
psychicznego dobrostanu innej osoby sg niedopuszczalne.
Kazda osoba objeta niniejszg Procedurg ma prawo do wykonywania swoich obowigzkéw
zawodowych lub uczestnictwa w aktywnosciach sportowych AZS w atmosferze wolnej
od mobbingu. Jednoczesnie zadna osoba petnigca funkcje kierownicza, trenerska czy inng
nadrzedng nie moze wykorzystywaé swojej pozycji w sposob, ktdry mogtby zosta¢ odebrany
jako mobbing.
Pracodawca poprzez niniejszg Procedure wypetnia ustawowy obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi. Procedura stanowi integralng czes¢ wewnetrznych regulacji AZS. Naruszenie
postanowien Procedury przez ktéregokolwiek z pracownikdow lub cztonkéw AZS bedzie
traktowane jako powazne naruszenie obowigzkéw, moggce skutkowaé konsekwencjami
przewidzianymi w rozdz. lll i IV ponizej.
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§4.
Obowigzek zapoznania sie z Procedura.

1. Kazdy pracownik AZS, bez wzgledu na zajmowane stanowisko i jednostke organizacyjna, przed
rozpoczeciem pracy lub dziatalnosci, jest zobowigzany do zapoznania sie z niniejszg Procedurg
Antymobbingowa.

2. Pracodawca zapewnia udostepnienie Procedury wszystkim osobom nig objetym -
w szczegolnosci poprzez publikacje jej tekstu na oficjalnej stronie internetowej AZS
oraz w intranecie, a takze w formie papierowej w siedzibie Zarzadu Gtéwnego i COSA AZS.
W terenowych jednostkach organizacyjnych (klubach AZS) kierownicy tych jednostek
(lub inne wtasciwe osoby, np. zarzady klubow) sg odpowiedzialni za rozpowszechnienie
Procedury wsrdd treneréw, zawodnikéw i dziataczy klubu (np. przez wywieszenie komunikatu
o Procedurze w klubie, rozestanie e-maila z trescig Procedury itp.).

Rozdziat Il: Dziatania prewencyjne i obowigzki stron

§5.
Obowigzki pracodawcy i kadry kierowniczej AZS w zakresie przeciwdziatania mobbingowi.

1. AZS jako Pracodawca i organizator dziatan sportowych zobowigzuje sie podejmowaé wszelkie
dopuszczalne prawem srodki w celu zapobiegania wystepowaniu mobbingu. Osoby petnigce
funkcje kierownicze na wszystkich szczeblach (cztonkowie Zarzagdu Gtéwnego AZS, Dyrektorzy
COSA, prezesi i zarzady klubdw AZS itp.) ponoszg szczegdlng odpowiedzialnosé
za ksztattowanie kultury organizacyjnej wolnej od mobbingu.

2. W ramach dziatan prewencyjnych na Pracodawcy spoczywajg obowigzki, w szczegdlnosci takie
jak:

1) Informowanie i szkolenie — zapewnianie regularnego szkolenia oraz materiatow
informacyjnych dla pracownikéw, treneréw, zawodnikéw i dziataczy na temat tego,
czym jest mobbing, jakie sg jego przejawy oraz skutki, a takze jak mu przeciwdziataé.
W programie szkolen szczegdlny nacisk ktadziony jest na specyfike relacji w sporcie (np.
wilasciwe metody motywowania zawodnikdw przez trenerdw, bez uciekania sie
do praktyk ponizajgcych).

2) Ustalanie klarownych zasad oceny i komunikacji — wprowadzanie obiektywnych
i przejrzystych kryteribw oceniania wczesniej sprecyzowanych wynikdw pracy
i osiggnie¢ sportowych, tak aby wyeliminowaé¢ atmosfere niepewnosci i poczucia
niesprawiedliwosci, ktére mogg sprzyja¢ powstawaniu mobbingu. Kadra kierownicza
i trenerzy zobowigzani sg do udzielania konstruktywnej informacji zwrotnej zamiast
krytyki ad personam.

3) Promowanie wtasciwych postaw — promowanie kultury wzajemnego szacunku,
kolezenstwa, przestrzegania Statutu AZS i zasad fair play ws$réd pracownikow
i cztonkéw AZS. Dotyczy to zaréwno codziennej pracy biurowej, jak i treningdw
oraz rywalizacji sportowe]. Pozgdane zachowania (wzajemna pomoc, integracja nowych
cztonkéw zespotu, rozwigzywanie konfliktow w drodze dialogu) s3 wzmacniane i
stawiane za wzér.

4) Monitoring i reagowanie — monitorowanie na biezgco atmosfery w miejscach pracy
i zespotach sportowych. Osoby kierujgce zespotami (menedzerowie, kierownicy,
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trenerzy, kapitanowie druzyn) sg zobowigzane do czujnosci na sygnaty mogace
wskazywa¢ na wystepowanie mobbingu (np. wycofanie sie pracownika/zawodnika
z interakcji, skargi na ztg atmosfere). W razie pojawienia sie niepokojgcych sygnatow
kierownictwo powinno podjg¢ odpowiednie dziatania wyjasniajgce i zaradcze, nawet
jesli nie wptyneto formalne zgtoszenie (zob. § 8 ust. 3).
5) Opracowywanie wzorcéw osobowych — dbanie, aby osoby petnigce funkcje trenerskie

i kierownicze w AZS dawaty przyktad poszanowania dla innych. Wybierajac kadre
szkoleniowgy i kierowniczg, AZS bierze pod uwage kompetencje spoteczne kandydatéw
(umiejetnos¢ komunikacji, rozwigzywania konfliktdw, empatie). W razie potrzeby AZS
organizuje dodatkowe szkolenia z zakresu budowania pozytywnych relac;ji
(np. szkolenia z komunikacji trener-zawodnik).

Pracodawca przeciwdziata takze mobbingowi poprzez wdrazanie innych polityk

wewnetrznych wspierajgcych dobrg atmosfere pracy (np. polityki antydyskryminacyjnej,

kodeksu etyki itp., o ile zostang ustanowione). Polityki te wraz z niniejszg Procedurg tworza

spojny system zapobiegania niepozgdanym zjawiskom w srodowisku pracy i sportu AZS.

§ 6.

Obowigzki pracownikéw, cztonkéw AZS i wspoétpracownikow.

Kazdy pracownik AZS oraz kazda inna osoba objeta niniejszg Procedurg (np. cztonek AZS,
trener, zawodnik, dziatacz, wolontariusz) jest zobowigzany do:

1) Przestrzegania zasad szacunku i godnego traktowania — wspotpracownicy, podwtadni,
przetozeni, trenerzy, zawodnicy i wszyscy cztonkowie spotecznosci AZS musza odnosic
sie do siebie z kulturg osobistg, powstrzymywac sie od wulgaryzmoéw, obelg, wyzwisk,
drwin czy innych zachowan mogacych ponizy¢ lub o$mieszy¢ inng osobe. Dotyczy to
zarowno komunikacji bezposredniej (np. podczas spotkan, treningéw, zawoddw), jak
i komunikacji pisemnej czy elektronicznej (e-mail, media spotecznosciowe,
komunikatory).

2) Przeciwdziatania mobbingowi w swoim otoczeniu — kazdy, kto zauwazy przejawy
mobbingu lub jest swiadkiem niewtasciwych zachowan wobec innej osoby w AZS,
powinien reagowac. Reakcja moze polegac na zwrdceniu uwagi sprawcy (jesli jest to
bezpieczne i mozliwe) Ilub poinformowaniu przetozonych badz skorzystaniu
z procedury zgtaszania mobbingu (Rozdziat Ill). Swiadkowie mobbingu majg prawo,
a nawet obowigzek, zgtaszac¢ takie przypadki — anonimowo lub jawnie — odpowiednim
osobom, aby pozwoli¢ na interwencje (zgodnie z § 8 ust. 1 niniejszej Procedury).

3) Wspétpracy w postepowaniu — w przypadku wszczecia postepowania wyjasniajgcego
przez Komisje Antymobbingowa, kazdy Pracownik, Dziatacz lub Cztonek AZS
ma obowigzek, w miare mozliwosci, wspotpracowac z Komisjg: udziela¢ rzetelnych
wyjasnien, stawia¢ sie na wezwanie Komisji jako strona lub swiadek, przekazywad
posiadane informacje mogace poméc w wyjasnieniu sprawy. Odmowa wspétpracy
bez uzasadnionej przyczyny moze zostac¢ potraktowana jako naruszenie obowigzkéw
pracowniczych, dyscypliny klubowej lub Statutu AZS.

4) Dbania o witasne dziatania — osoba, ktéra petni funkcje przetozonego lub trenera,
powinna na biezgco kontrolowaé witasne zachowania i styl komunikacji. W razie
watpliwosci, czy dane dziatanie nie zostanie odebrane jako mobbing, zaleca sie
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konsultacje (np. z przetozonym lub psychologiem sportowym) i poszukiwanie
alternatywnych metod osiggniecia celu (np. motywowania zawodnika bez krzyku
i ponizania).

2. Kazdy pracownik lub cztonek AZS, ktéry uznaje sie za ofiare mobbingu, ma prawo skorzystac z
ochrony przewidzianej w niniejszej Procedurze. Zgtoszenie mobbingu jest uprawnieniem osoby
poszkodowanej i nie moze stanowié¢ podstawy jakichkolwiek negatywnych konsekwencji
wobec niej (zob. § 13 ust. 2 — zakaz repres;ji).

3. Zaden pracownik, zawodnik ani cztonek AZS nie moze naduzywaé niniejszej Procedury.
Zabronione jest celowe, bezpodstawne pomawianie innej osoby o mobbing — dziatania takie
(wnoszenie swiadomie fatszywych oskarzen) rowniez beds traktowane jako powazine
naruszenie i moga skutkowac konsekwencjami dyscyplinarnymi wobec sktadajgcego fatszywe
zawiadomienie. Procedura ma chroni¢ przed realnym mobbingiem, a nie by¢ narzedziem
rozgrywek personalnych.

Rozdziat lll: Procedura zgtaszania i rozpatrywania przypadkéw mobbingu
§ 7. Zgtoszenie przypadku mobbingu (zawiadomienie/skarga).

1. Kazdaosoba, ktdra uzna, ze jest poddawana mobbingowi w strukturach AZS, ma prawo zgtosié
ten fakt zgodnie z niniejszg Procedury. Zgtoszenia moze dokonac¢ rdéwniez osoba,
ktora jest swiadkiem mobbingu wobec innej osoby (np. wspdtpracownik dostrzegajacy
mobbing w swoim zespole, zawodnik obserwujgcy mobbing kolegi z druzyny). W przypadku,
gdy ofiarg jest osoba niepetnoletnia (np. junior trenujgcy w klubie AZS), zgtoszenia moga
dokonac takze jej rodzice lub opiekunowie prawni.

2. Zgtoszenie mobbingu powinno przybra¢ forme pisemnej skargi (zawiadomienia) ztozonej
do Pracodawcy. Dopuszczalne jest ztozenie skargi w tradycyjnej formie pisemnej (papierowej)
badz elektronicznej (np. wiadomosé e-mail) — wazne jednak, by zawierata ona wszystkie
niezbedne informacje i byta podpisana (w przypadku e-mail — wtasnorecznym podpisem
w skanie lub kwalifikowanym podpisem elektronicznym lub poprzez ePUAP;
w przypadku osoby zgtaszajgcej sie osobiscie — wtasnoreczny podpis pod dokumentem). Skarga
moze zostac przekazana:

1) bezposredniemu przetozonemu zgtaszajgcego (np. kierownikowi jednostki, trenerowi
gtéwnemu sekcji) — o ile nie jest on jednoczesnie osobg posgdzang o mobbing,

2) lub Komisji Antymobbingowej (jesli jest organem statym) badZ osobie wyznaczonej
przez Pracodawce do przyjmowania zgtoszen (np. Petnomocnikowi ds. Przeciwdziatania
Mobbingowi, osobie odpowiedzialnej za kadry u Pracodawcy, Sekretarzowi
Generalnemu AZS lub innemu cztonkowi Zarzadu Gtéwnego). W kazdej jednostce
organizacyjnej AZS pracownicy i cztonkowie zostang poinformowani, kto jest wtasciwy
do przyjecia skargi — informacja ta bedzie dostepna np. na tablicy ogtoszen lub stronie
internetowej.

3. Tres¢ skargi. Skarga mobbingowa powinna zawiera¢ w miare mozliwosci nastepujgce
elementy (dla utatwienia wtasciwego rozpatrzenia sprawy):

1) Opis dziatan lub zachowan — wskazanie konkretnych dziata lub zachowan, ktére
wedtug skarzgcego stanowig mobbing (na czym polegato nekanie, zastraszanie,
ponizanie itp.).
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2) Okolicznosci zdarzen i dowody — przyblizone daty lub okres, w ktérym te dziatania miaty
miejsce, miejsce zdarzen oraz okolicznosci (np. podczas treningdw, w biurze, publicznie
przed innymi). Nalezy dotaczy¢, o ile to mozliwe, dowody potwierdzajgce zajscie tych
zachowan — np. wydruki korespondencji (e-mail, SMS), zdjecia notatek, zapis czatu, itp.,
a takze liste swiadkow, ktérzy moga potwierdzi¢ opisywane incydenty.

3) Wskazanie domniemanego sprawcy/sprawcéw — imie i nazwisko osoby lub osdb, ktdre
zdaniem skarzgcego dopuscity sie mobbingu, wraz z podaniem ich roli/funkcji (np. trener
zespotu, kolega z dziatu, kierownik sekcji).

4) Dane skarzgcego — imie i nazwisko osoby sktadajacej skarge, jej jednostka organizacyjna
(miejsce pracy lub jednostka AZS) oraz podpis (wtasnoreczny
lub elektroniczny) i date sporzadzenia skargi.

Powyisze elementy s zalecane w zgtoszeniu. Brak ktéregos z nich (np. Swiadkéw
lub dowoddw) nie wstrzymuje wszczecia postepowania, jednak im bardziej kompletna skarga,
tym sprawniej mozna jg wyjasni¢. Skarzacy powinien przedstawi¢ sprawe szczegétowo
i konkretnie, unika¢ ogdlnikdéw, tak aby umozliwi¢ efektywne zbadanie zarzutéw.
Anonimowos¢ zgtoszen: Co do zasady, dla formalnego wszczecia procedury wymagane jest znane
z imienia i nazwiska zgtoszenie (nieanonimowe). AZS przyjmuje jednak do wiadomosci réwniez
zgtoszenia anonimowe (np. anonimowy list, wrzut do skrzynki na sugestie, anonimowy e-mail) — beda
one traktowane jako sygnat ostrzegawczy. Jesli z tresci anonimowego doniesienia wynika,
ze w danym srodowisku moze dochodzi¢ do mobbingu, Pracodawca podejmie dziatania wyjasniajace
z urzedu (np. dyskretng obserwacje sytuacji, rozmowy z pracownikami). Jednakze, anonimowe
oskarzenia nie moga stac sie podstawg natozenia sankcji dyscyplinarnych bez dalszego postepowania
wyjasniajgcego — dlatego osobom doswiadczajagcym mobbingu zaleca sie ztozenie oficjalnej,
podpisanej skargi celem petnego uruchomienia ochrony przewidzianej Procedura.
Zgtoszenie ustne: W uzasadnionych sytuacjach (gdy poszkodowany ma trudnos$é¢ w sporzadzeniu
pisma) dopuszcza sie przyjecie zgtoszenia ustnego. W takim przypadku osoba przyjmujgca zgtoszenie
(np. Sekretarz Generalny AZS) sporzgdza notatke stuzbowg, w ktérej zawiera informacje wymienione
w ust. 3 powyzej, a nastepnie odczytuje jg zgtaszajgcemu do akceptacji i podpisu. Notatka taka
traktowana jest na rowni z pisemng skarga.

§8.
Dziatania po otrzymaniu skargi — powotanie Komisji Antymobbingowej.

1. Kazda skarga o mobbing, ktéra wptyneta do Pracodawcy, skutkuje niezwtocznym podjeciem
dziatan przewidzianych Procedurg. Otrzymanie skargi nalezy odnotowaé w rejestrze
wewnetrznym zgtoszen (jesli jest prowadzony) z zachowaniem poufnosci danych.

2. Potwierdzenie przyjecia: Osoba lub organ przyjmujacy skarge (np. Sekretarz Generalny AZS
lub inna upowazniona osoba) potwierdza jej przyjecie skarzgcemu (chyba ze zgtoszenie jest
anonimowe) — np. poprzez pisemne potwierdzenie z datg wptywu lub odpowied? mailows.
Skarzagcemu przekazuje sie jednoczesnie informacje o dalszym trybie postepowania
i przewidywanym terminie kolejnych krokéw (np. o terminie powotania Komisji).

3. Inicjatywa z urzedu: Niezaleznie od ust. 1, w kazdym przypadku powziecia przez Pracodawce
wiarygodnej informacji o mozliwym mobbingu (np. z anonimowego zgtoszenia, z obserwacji
kadry kierowniczej, z wynikow ankiet pracowniczych lub informacji medialnych) — Pracodawca
ma obowigzek reagowac. Oznacza to, ze nawet bez formalnej skargi, jezeli istnieje
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uzasadnione podejrzenie mobbingu, nalezy przeprowadzi¢ postepowanie wyjasniajgce
na wzor tego opisanego w niniejszej Procedurze.

Powotanie Komisji: W terminie nie dtuzszym niz 14 dni roboczych od dnia otrzymania skargi
(lub powziecia informacji, o ktérej mowa w ust. 3), Pracodawca powotuje Komisje
Antymobbingowa (zwang dalej Komisjg) do rozpatrzenia sprawy. Powotanie Komisji nastepuje
w formie pisemnej. W przypadku zgtoszenia sprawy do Zarzadu Gtéwnego AZS komisje
powotuje Zarzad Gtéwny AZS i okresla sktad Komisji dla danej sprawy a w przypadku zgtoszenia
do wiadz terenowej jednostki organizacyjnej posiadajgcej osobowos¢é prawng, Komisje
powotuje sie uchwaty Zarzadu tej terenowej jednostki organizacyjnej, w uchwale okresla sie
takze sktad Komisji dla danej sprawy. W przypadku AZS COSA Komisje powotuje zarzagdzeniem
i okresla jej sktad Dyrektor AZS COSA, ktdry dziata jako pracownik zarzgdzajacy zaktadem pracy
w imieniu Pracodawcy w rozumieniu art. 128 § 2 pkt 2 Kodeksu Pracy.

Sktad Komisji: Komisja Antymobbingowa liczy co najmniej trzy osoby. W sktad Komisji
wchodza:

1) Przedstawiciel Pracodawcy —np. cztonek Zarzagdu Gtéwnego AZS lub kierownik jednostki
organizacyjnej AZS (niezaangazowany bezposrednio w sprawe). Jest on odpowiedzialny
za zapewnienie, by dziatania Komisji byty zgodne z interesem organizacji i przepisami
prawa.

2) Specjalista ds. kadr lub prawa — osoba posiadajgca wiedze z zakresu prawa pracy
i przeciwdziatania mobbingowi (np. pracownik dziatu kadr AZS, prawnik wspdtpracujacy
z AZS, inspektor BHP lub inna osoba przeszkolona w tematyce mobbingu). Jezeli skarga
dotyczy klubu AZS, ktéry nie dysponuje wtasng komdrka kadrowa, do Komisji deleguje
sie pracownika zajmujgcego sie sprawami personalnymi z innej jednostki AZS
(np. z Organizacji Srodowiskowej AZS lub biura Zarzadu Gtéwnego).

3) Reprezentant zatogi lub srodowiska sportowego — osoba cieszgca sie zaufaniem
pracownikéw lub cztonkéw AZS, wskazana przez skarigcego. Moze to by¢ np. inny
pracownik AZS, doswiadczony trener lub dziatacz AZS niezwigzany bezposrednio
ze sprawa. Celem wiaczenia takiej osoby jest zapewnienie bezstronnosci i przejrzystosci
postepowania oraz uwzglednienie perspektywy sSrodowiska, z ktdrego wywodzi sie
skarzacy. Jesli skarzacy nie wskaze zadnej osoby lub wskazana osoba nie moze wzigc
udziatu, Pracodawca moze wyznaczy¢é do sktadu Komisji inng osobe neutralng,
np. przedstawiciela pracownikéw z innej jednostki AZS.

Komisja moze liczy¢ wiecej niz 3 cztonkéw, jesdli Pracodawca uzna to za potrzebne
(np. do sktadu mozna dokooptowacé psychologa, doradce ds. etyki czy innego eksperta). Zaleca
sie, by sktad Komisji byt nieparzysty ze wzgledu na ewentualne gtosowania.

Bezstronnos¢ sktadu: W sktad Komisji nie moze wchodzi¢ osoba, ktérej dotyczy skarga
(tj. domniemany sprawca mobbingu). W miare mozliwosci w sktad Komisji nie powinny tez
wchodzi¢ osoby, ktére sg bliskimi wspotpracownikami lub podwtadnymi domniemanego
sprawcy — celem jest unikniecie konfliktu intereséw i stronniczosci. Jezeli ktéras z powotanych
0sbb czuje, ze nie moze zachowac obiektywizmu (np. z powodu osobistych relacji ze stronami),
powinna niezwtocznie wytgczy¢ sie z prac Komisji, a Pracodawca powotuje inng osobe na jej
miejsce.

Organizacja pracy Komisji: Na pierwszym posiedzeniu Komisji jej cztonkowie wybierajg
ze swojego grona Przewodniczgcego (odpowiedzialnego za kierowanie pracami Komisji) oraz
Sekretarza (odpowiedzialnego za protokotowanie i dokumentacje) — funkcje te mogg petnic
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dowolni cztonkowie Komisji zgodnie z ich ustaleniem. Komisja obraduje zawsze w petnym
sktadzie, chyba ze wyjatkowe okolicznosci (np. choroba cztonka) uniemozliwiajg
to — wowczas Pracodawca moze zdecydowaé o kontynuacji prac w sktadzie dwuosobowym
lub uzupetnieniu sktadu o inng osobe.

Wyposazenie i koszty: Pracodawca, ktéry powotat Komisje, zapewnia Komisji wszelkie
niezbedne srodki do prowadzenia postepowania —w tym dostep do pomieszczen na spotkania,
materiatow biurowych, sprzetu komputerowego itp., a takze pokrywa ewentualne koszty
dziatarn Komisji (np. koszty dojazdéw cztonkow, opinii biegtych).

Poufnosc: Przed przystgpieniem do merytorycznych czynnosci, wszyscy cztonkowie Komisji
podpisuja oswiadczenie o zachowaniu poufnosci co do informacji, z ktdrymi zapoznaja sie
w toku postepowania. Tre$é takiego oswiadczenia zawiera zobowigzanie do nieujawniania
osobom nieupowaznionym zadnych danych ani dowoddw zwigzanych ze sprawg zaréwno
w trakcie postepowania, jak i po jego zakoriczeniu. Obowigzek zachowania tajemnicy dotyczy
rowniez innych oséb uczestniczacych w postepowaniu (Swiadkdw, biegtych itp.) — od kazdego
z nich Komisja moze odebra¢ odpowiednie przyrzeczenie lub oswiadczenie o poufnosci.

§9.

Postepowanie wyjasniajace prowadzone przez Komisje.

Termin rozpoczecia: Komisja Antymobbingowa powinna niezwtocznie przystgpic
do dziatania. Zaleca sie, aby rozpoczecie postepowania wyjasniajgcego (pierwsze czynnosci,
np. zebranie materiatdw, zaproszenie stron na rozmowy) nastgpito nie pdiniej
niz w ciggu 14 dni od dnia powotania Komisji.

Plan dziatania: Komisja ustala plan postepowania, ktéry moze obejmowad m.in.: analize tresci
skargi i zatgczonych dowoddw, zapoznanie sie z dokumentacjg personalng lub innymi aktami
(np. regulaminem pracy, kodeksem etyki jesli obowigzuje), przeprowadzenie wywiadéw lub
rozmow ze stronami postepowania (skarzgcym i domniemanym sprawcg) oraz z potencjalnymi
Swiadkami, a takze zebranie innych dowoddw (np. nagran z monitoringu, jezeli dostepne,
korespondencji stuzbowej itp.).

Prawa skarzgcego i domniemanego sprawcy: Postepowanie przed Komisjg ma charakter
poufny i powinno by¢ prowadzone z poszanowaniem praw obu stron. W szczegdlnosci:

1) Skarzagcemu (domniemanej ofierze) nalezy umozliwi¢ przedstawienie szczegétowo
swojej relacji zdarzen, dodatkowych dowodéw czy listy Swiadkow. Skarzagcy ma prawo
do wsparcia ze strony wybranej przez siebie osoby zaufania (np. przyjaciela z pracy,
psychologa) podczas rozméw — osoba ta moze uczestniczy¢ jako obserwator,
o ile zachowa poufnos¢.

2) Osobie, ktdrej zarzuca sie mobbing (domniemany sprawca), musi zosta¢ przedstawiona
istota zarzutéw oraz dowody na ich potwierdzenie, a nastepnie nalezy jej zapewnié
mozliwo$¢ ustosunkowania sie do nich. Domniemany sprawca ma prawo do zfozenia
wyjasnien, przedstawienia wtasnej wersji wydarzen, wskazania swiadkéw na swojg
obrone czy dostarczenia dowoddw, ze zarzucane dziatania nie miaty miejsca lub nie
noszg znamion mobbingu. Moze réwniez poprosi¢ o udziat w przestuchaniu osoby
towarzyszacej (np. zaufanego wspotpracownika lub prawnika) — decyzje
0 zgodzie na takg osobe podejmuje Komisja, kierujgc sie potrzebg zachowania poufnosci
i rGwnowagi stron.
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3) Obie strony powinny by¢ informowane o swoich prawach i obowigzkach w toku
postepowania. Przewodniczagcy Komisji dba o to, by zadna ze stron nie byta
przestuchiwana w sposdb uragajacy jej godnosci (np. niedopuszczalne jest agresywne
atakowanie strony przez cztonkéw Komisji).

4. Przestuchanie swiadkéw: Komisja ma prawo wezwac i wystuchaé¢ swiadkéw zdarzen
wskazanych w skardze lub innych oséb, ktére mogag posiadaé¢ istotne informacje
(np. wspdtpracownikéw z danego dziatu, innych zawodnikdw z druzyny, osoby, ktére wczesniej
petnity funkcje trenera/przetozonego itp.). Swiadkowie s3 zobowigzani
do zachowania poufnosci co do pytan zadawanych i udzielonych odpowiedzi. Odmowa
stawiennictwa lub odmowa zfozenia wyjasnied przez Swiadka powinna byé uzasadniona
waznymi powodami (np. Swiadek moze powotaé sie na prawo do odmowy obcigzania samego
siebie lub osoby bliskiej, jezeli takie okolicznosci zachodzg).

5. Dokumentowanie przebiegu: Ze spotkan Komisji (posiedzen, przestuchan) sporzadzane sg
protokoty lub notatki stuzbowe, ktdre podpisujg cztonkowie Komisji obecni na danym
spotkaniu, a w przypadku przestuchan — réwniez osoba sktadajgca zeznania (jesli to mozliwe).
W protokotach odnotowuje sie najwazniejsze ustalenia, w szczegdlnosci oswiadczenia stron,
zeznania swiadkow oraz opis przeprowadzonych dowoddw. Protokét z posiedzenia koricowego
Komisji, na ktérym nastepuje dyskusja i gtosowanie nad konkluzjami, podpisujg wszyscy
cztonkowie Komisji.

6. Czastrwania postepowania: Komisja powinna dotozy¢ staran, aby postepowanie wyjasniajace
zakonczy¢ w mozliwie najkrétszym czasie, adekwatnym do ztozonosci sprawy. Zalecany
termin zakonczenia prac Komisji (przedstawienia raportu) to 30 dni od dnia rozpoczecia
postepowania. W uzasadnionych przypadkach (np. oczekiwanie na opinie biegtego, choroba
kluczowego swiadka, szczegdlnie skomplikowany stan faktyczny obejmujacy dtugi okres)
Komisja moze przedtuzy¢ ten termin — powinna jednak poinformowac strony o przyblizonym
dodatkowym czasie potrzebnym na wyjasnienie sprawy.

7. Decyzje Komisji: Po zgromadzeniu i rozpatrzeniu catosci materiatu dowodowego Komisja
dokonuje oceny, czy doszto do mobbingu, czy tez nie zdotano tego potwierdzi¢. Ustalenia
Komisji mogg obejmowac:

1) stwierdzenie, ze zarzuty mobbingu potwierdzity sie w catosci lub w czesci,

2) stwierdzenie, ze zarzucane zachowania mialy miejsce, ale nie wypetniajg znamion
mobbingu (np. byty incydentalne lub brak elementu ponizenia) — jednak mogg one
stanowic inne naruszenie (np. naruszenie zasad kultury pracy),

3) stwierdzenie, ze brak dowodéw na potwierdzenie zarzutéw mobbingu (stowo przeciw
stowu, brak swiadkéw) — czyli nie da sie rozstrzygna¢ w sposdb obiektywny,

4) stwierdzenie, ze zarzuty byly bezzasadne lub fatszywe — gdy dowody wskazujg,
Ze opisywane przez skarzgcego zdarzenia nie miaty miejsca lub zostaty przez niego
znacznie przeinaczone.

5) Komisja podejmuje decyzje w drodze konsensusu, a jesli nie jest to mozliwe — poprzez
gtosowanie wiekszoscig gtosow. Kazdy cztonek Komisji (z wyjatkiem ewentualnych oséb
wytgczonych z danej sprawy) ma jeden gtos; w przypadku réwnej liczby gtosow decyduje
glos Przewodniczgcego. Jesli  ktérys cztonek Komisji nie zgadza sie
z ustaleniami wiekszosci, ma prawo zgtosi¢ zdanie odrebne, ktére zostanie odnotowane
w raporcie koricowym.
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8. Raport koicowy Komisji: Po zakonczeniu postepowania Komisja sporzadza pisemny raport
zawierajgcy: opis zarzutéw, przebieg podjetych czynnosci, ustalenia faktyczne, ocene
czy nastgpit mobbing, oraz rekomendacje co do dalszych dziatan. Raport podpisujg wszyscy
cztonkowie Komisji. Raport przekazywany jest niezwtocznie Pracodawcy (np. Zarzadowi
Gtéwnemu AZS lub kierownikowi jednostki, ktora powotata Komisje).

9. Zawiadomienie stron: Po otrzymaniu raportu przez Pracodawce, zaréwno skarzacy,
jak i domniemany sprawca powinni zosta¢ poinformowani o zakonczeniu prac Komisji.
Stronom — w granicach dopuszczalnych przez przepisy o ochronie danych osobowych —
przekazuje sie informacje o wyniku postepowania (np. ze skarga zostata uznana za zasadna
lub niezasadng) oraz o przewidzianych dziataniach nastepczych. W razie potrzeby mozina
udostepni¢ stronom uzasadnienie ustalen (np. fragment raportu) — z poszanowaniem
prywatnosci oséb trzecich.

§ 10.
Dziatania nastepcze — konsekwencje stwierdzenia mobbingu lub braku jego stwierdzenia.

1. Dziatania w razie potwierdzenia mobbingu: Jesli Komisja stwierdzi, ze doszto do mobbingu
(skarga okazata sie zasadna w catosci lub w czesci), Pracodawca jest zobowigzany podjgc
niezwtocznie dziatania majace na celu wyeliminowanie stwierdzonych nieprawidiowosci oraz
zapobiezenie ich ponownemu wystgpieniu, w szczegdlnosci:

1) Konsekwencje wobec sprawcy: Wobec osoby, ktéra dopuscita sie mobbingu, moga
zosta¢ wyciagniete surowe konsekwencje stuzbowe lub wniosek o ukaranie do Sadu
Kolezennskiego AZS. Pracodawca moze zastosowal przewidziane prawem kary
dyscyplinarne (porzadkowe) jak upomnienie lub nagana, a w skrajnych przypadkach
wypowiedzie¢ takiej osobie umowe o prace lub nawet rozwigzaé jg w trybie
natychmiastowym (zwolnienie dyscyplinarne). Takie dziatania mieszczg sie w katalogu
dopuszczalnych nastepstw stwierdzenia mobbingu. Jezeli sprawcg mobbingu jest osoba
niebedaca pracownikiem (np. trener-wolontariusz, dziatacz spoteczny), wdwczas
wiasciwy organ AZS podejmuje decyzje o odsunieciu tej osoby od dziatalnosci w AZS —
np. odwotuje jg z petnionej funkcji, rozwigzuje zawartg z nig umowe cywilnoprawng,
cofa upowaznienia lub podejmuje inne kroki skutkujgce przerwaniem wspétpracy.

2) Ochrona i zadoscuczynienie ofierze: Pracodawca podejmuje dziatania, aby osoba
poszkodowana mobbingiem odczuta realng poprawe swojej sytuacji. W miare
mozliwosci organizacyjnych zapewnia sie, by ofiara nie byta narazona na dalszy kontakt
z mobberem — np. przez zmiane rozktadu zadan, przeniesienie sprawcy do innego dziatu
lub odsuniecie go od prowadzenia treningdw z dang grupag. Jezeli z réznych wzgleddéw to
niemozliwe, za zgoda poszkodowanego Pracodawca moze zaproponowac przeniesienie
samego poszkodowanego na inne stanowisko, do innej komarki organizacyjnej lub sekcji
sportowej (np. inna druzyna lub inny harmonogram zajec), o ile zmiana taka bedzie dla
niego korzystna i nie stanowi¢ bedzie formy kary. Ponadto AZS oferuje
poszkodowanemu mozliwos¢ skorzystania z pomocy psychologicznej (np. pokrywa
koszty konsultacji z psychologiem lub udostepnia kontakt do specjalisty) celem
przezwyciezenia negatywnych skutkéw mobbingu.

3) Inne dziatania naprawcze: W zaleznosci od charakteru sprawy, Pracodawca moze
podjg¢ dodatkowe kroki naprawcze w Srodowisku pracy: np. zorganizowaé spotkanie
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pojednawcze (jesli ofiara wyrazi wole i ma to sens w danej sytuacji), przeprowadzi¢
warsztaty z komunikacji w zespole, obja¢ zespdt monitoringiem pod katem relacji
interpersonalnych, itp. Istotne jest, by po zakonczeniu sprawy na biezgco monitorowa¢é
sytuacje w danym miejscu (dziale, klubie) i upewnié sie, ze mobbing ustat, a atmosfera
ulegta poprawie.

4) Zawiadomienie organow zewnetrznych: Jesli stwierdzone dziatania mobbingowe maja
znamiona naruszenia innych przepiséw (np. przestepstwa znecania sie, grozby karalnej
itp.), Pracodawca rozwazy zawiadomienie odpowiednich organdéw Scigania. Ponadto
ofiara mobbingu zachowuje prawo do dochodzenia roszczen na drodze sgdowej
— 0 czym mowa w Rozdziale IV.

2. Dziatania w razie braku potwierdzenia mobbingu: W zaleznosci od ustalen Komisji:

1) Jezeli nie potwierdzono wystgpienia mobbingu (np. brak wystarczajacych dowodéw lub
dane zachowania nie spetniaty kryteriéw definicji), Pracodawca zamyka postepowanie
bez naktadania sankcji dyscyplinarnych. Strony (skarzgcy i domniemany sprawca)
powinny otrzymac¢ informacje, ze sprawa zostata zakonczona i ze nie stwierdzono
mobbingu.

2) W takiej sytuacji Pracodawca moze jednak podjgc¢ inne dziatania zapobiegawcze, jesli
z badania wynika, ze relacje w danym Srodowisku sg napiete lub wystepujg pewne
nieprawidtowosci. Przyktadowo, moze zosta¢ zalecone szkolenie z komunikacji
dla catego zespotu, mediacje miedzy skonfliktowanymi stronami (o ile obie strony
wyrazg zgode), rotacja pewnych zadan w dziale, aby rozproszy¢ zrddta konfliktow itp.
Celem jest poprawa sytuacji mimo formalnego braku stwierdzenia mobbingu — tak aby
zapobiec ewentualnej eskalacji w przysztosci.

3) Osoba posadzona niestusznie o mobbing (przy braku winy) nie moze by¢ z tego tytutu
w zaden sposob dyskryminowana ani ukarana. Jesli skarga okazata sie niezasadna, nalezy
dba¢ o reputacje niestusznie poméwionego pracownika/cztonka AZS, aby negatywne
skutki oskarzenia (np. pogtoski) zostaty zminimalizowane. Moze zaistnie¢ potrzeba
przeprowadzenia rozmdéw wyjasniajacych w zespole, ze zarzuty nie potwierdzity sie.

3. Konsekwencje w razie sSwiadomie fatszywego oskarzenia: Jezeli w toku postepowania okaze
sie jednoznacznie, ze skarzagcy umyslnie w ztej wierze ztozyt fatszywe oskarzenie
(np. dowody wskazuja, ze opisat zdarzenia, ktére w ogdle nie miaty miejsca, w celu
zaszkodzenia innej osobie), wowczas takie dziatanie skarzgcego samo w sobie stanowi
powazne naruszenie obowigzkow. Pracodawca moze wobec skarzgcego zastosowac
adekwatne s$rodki dyscyplinarne — porzadkowe (upomnienie, nagana), a w razacych
przypadkach takze rozwigzanie umowy o prace. Ta zasada nie ma na celu zniechecania
do zgtaszania mobbingu, lecz ochrone przed swiadomym naduzyciem Procedury. Nie beda
wyciggane konsekwencje wobec skarzgcego, jesli jego skarga okaze sie niezasadna,
ale zostata ztozona w dobrej wierze (tj. skarzgcy faktycznie czut sie mobbingowany,
cho¢ obiektywnie mobbing nie zostat potwierdzony). Rozrdznienie ztej i dobrej wiary opiera
sie na ustaleniach Komisji.

4. Decyzja Pracodawcy i jej realizacja: Ostateczne decyzje co do zastosowania okreslonych
sankcji lub $rodkéw nalezy do Pracodawcy (np. Zarzagdu Gtéwnego AZS, Dyrektora AZS COSA
albo Zarzadu terenowej jednostki organizacyjnej AZS posiadajgcej osobowos$¢ prawng).
Decyzje te powinny uwzglednia¢ rekomendacje Komisji zawarte w raporcie, jednak
Pracodawca moze podjgé szersze dziatania, jesli uzna to za konieczne. Wdrozenie decyzji
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(np. wreczenie kary pisemnej, odwotanie z funkcji, zmiana stanowiska, organizacja szkolenia)
powinno nastgpic¢ bez zbednej zwtoki, z poszanowaniem procedur prawa pracy (jesli dotyczy
pracownika — np. poprzedzone stosownym wystuchaniem przy karze porzadkowej, wreczone
za potwierdzeniem odbioru itp.).

Odwotania i skarga na dziatania Komisji: Postepowanie antymobbingowe jest
postepowaniem wewnetrznym i nie przewiduje formalnej procedury odwotawczej od ustalen
Komisji czy decyzji Pracodawcy w jego ramach. Jesli jednak ktérakolwiek ze stron (skarzacy lub
domniemany sprawca) czuje sie nieusatysfakcjonowana wynikiem wewnetrznego
postepowania (np. uwaza, Zze sprawca nie ponidst wystarczajgcych konsekwencji
albo 7e zarzuty byty rozpatrzone stronniczo), ma prawo skorzysta¢ z zewnetrznych Srodkéw
prawnych przewidzianych przepisami powszechnie obowigzujgcego prawa (np. ztozy¢ skarge
do Panstwowej Inspekcji Pracy, dochodzi¢ roszczen przed sgdem pracy lub wytoczyé
powddztwo o naruszenie ddébr osobistych na drodze cywilnej). Zastosowanie niniejszej
Procedury wewnatrz AZS nie ogranicza tym samym prawa pracownika lub innej osoby
do dochodzenia swoich praw na drodze przewidzianej przepisami prawa.

Rozdziat IV: Postanowienia koficowe
§ 11. Poufnosc i ochrona przed represjami.

Wszystkie osoby biorgce udziat w postepowaniu wyjasniajgcym dotyczgcym mobbingu (strony,
Swiadkowie, cztonkowie Komisji, inne osoby trzecie) sg zobowigzane do zachowania poufnosci
co do informacji uzyskanych w zwigzku z tym postepowaniem. W szczegdlnosci zabrania sie
ujawniania osobom nieupowaznionym jakichkolwiek danych pozwalajgcych zidentyfikowac
strony ani szczegétéw zarzutéw czy ustalen — z wyjatkiem komunikatéw oficjalnych
wydawanych przez Pracodawce (np. ogtoszenie w zakladzie pracy o rozstaniu
z pracownikiem z powodu naruszenia zasad antymobbingowych, jesli taka decyzja zapadta, lub
innych dziatan naprawczych). Obowigzek zachowania tajemnicy dotyczy takie czasu
po zakorniczeniu postepowania.

AZS gwarantuje, ze zadna osoba, ktéra w dobrej wierze zgtasza mobbing lub uczestniczy
w postepowaniu jako swiadek, nie poniesie z tego tytutu negatywnych konsekwencji.
Obowigzuje zakaz represji wobec osdb zgtaszajgcych mobbing i swiadkdéw. Oznacza to
m.in., ze przetozonym i innym osobom zabrania sie podejmowania dziatan odwetowych, takich
jak: zwalnianie z pracy lub ze stanowiska, degradowanie, przenoszenie na mniej korzystne
warunki, odbieranie mozliwosci sportowych (np. odsuniecie od sktadu druzyny)
czy nekanie oséb, ktére skorzystaty z procedury. Wszelkie przypadki podejrzenia dziatan
odwetowych bedg traktowane rdwnie powaznie jak sam mobbing i mogg skutkowad
odrebnym postepowaniem dyscyplinarnym.

Tres¢ niniejszej Procedury jest dostepna dla wszystkich pracownikéow i cztonkéw AZS.
Pracodawca doktada staran, by jezyk dokumentu byt zrozumiaty i praktyczny dla odbiorcéw
na réznych szczeblach organizacji. W razie watpliwosci co do interpretacji zapiséw Procedury,
wyjasnien udziela Zarzad Gtéwny AZS lub wyznaczony Petnomocnik ds. Przeciwdziatania
Mobbingowi (jesli jest ustanowiony).

Procedura podlega okresowej weryfikacji i aktualizacji. Zaleca sie, by Zarzad Gtéwny AZS
dokonywat przeglagdu skutecznosci niniejszej Procedury co najmniej raz na 2 lata,
uwzgledniajgc ewentualne zmiany przepisow prawa, doswiadczenia z jej stosowania
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oraz pojawiajace sie w srodowisku sportowym nowe wyzwania zwigzane z przeciwdziataniem
przemocy psychicznej. Wszelkie zmiany Procedury wymagaja formy pisemnej (np. uchwaty
Zarzadu Gtédwnego AZS) i sg komunikowane niezwtocznie do wszystkich jednostek AZS.

5. W sprawach nieuregulowanych w niniejszej Procedurze zastosowanie majg powszechnie
obowigzujgce przepisy prawa pracy, w szczegdlnosci Kodeksu pracy oraz Kodeksu cywilnego
w zakresie ochrony ddébr osobistych. Jezeli AZS posiada odrebne regulacje wewnetrzne
dotyczace pokrewnych zagadnien (np. procedura antydyskryminacyjna, polityka
bezpieczenstwa pracy), nalezy je stosowa¢ komplementarnie z niniejszg Procedurg — przy
czym w razie sprzecznosci zapisdw, postanowienia zapewniajgce wyzszy poziom ochrony
pracownika/cztonka AZS majg pierwszenstwo.

§12.
Wejscie w zycie.

1. Niniejsza Procedura Antymobbingowa wchodzi w zycie z dniem 13 czerwca 2025 r. na mocy
uchwaty Zarzadu Gtéwnego AZS 13 czerwca 2025 roku.

2. Procedura zostaje wprowadzona do stosowania we wszystkich terenowych jednostkach
organizacyjnych AZS i oddziatach AZS COSA. Kierownicy tych jednostek s3 odpowiedzialni
za zapoznanie podlegtych pracownikéw i cztonkdw z trescig Procedury zgodnie z § 4 ust. 2-3.

§13.
Zataczniki.

Integralng czes$¢ niniejszej Procedury stanowig nastepujgce zatgczniki informacyjne i pomocnicze:

e Zatacznik nr 1: Informacje na temat zjawiska mobbingu (podstawa prawna, przyktady
zachowan)
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Zatacznik nr 1: Informacja o zjawisku mobbingu

1. Podstawa prawna — wyciag z Kodeksu pracy: Zgodnie z art. 94° § 1 Kodeksu pracy pracodawca jest
obowigzany przeciwdziataé mobbingowi. Definicje mobbingu zawiera art. 94° § 2 Kodeksu pracy,
zgodnie z ktérym: ,Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczqce pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywoftujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na
celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go Ilub wyeliminowanie z zespofu
wspétpracownikow”. W $wietle art. 943 § 3 i 4 pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstrdj
zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy zadoscuczynienia za doznang krzywde, a pracownik,
ktory wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo dochodzié¢ odszkodowania w wysokosci
co najmniej minimalnego wynagrodzenia za prace. Powyzsze regulacje ustawowe nadajg ofierze
mobbingu uprawnienia do dochodzenia swoich praw na drodze prawnej, zas na pracodawce nakfadajg
obowigzek aktywnego przeciwdziatania temu zjawisku. Niniejsza Procedura jest realizacjg tego
obowigzku w strukturach AZS.

2. Przyktadowe zachowania stanowigce mobbing: Zgodnie z powyzszg definicjg, o mobbingu mozna
mowic¢, gdy pewne negatywne zachowania sg powtarzalne (uporczywe) i trwajq przez dtuiszy czas,
powodujgc u ofiary ponizenie, oSmieszenie lub izolacje. Ponizej przedstawiono przyktady zachowan,
ktore (jesli wystepujg systematycznie) mogg nosi¢ znamiona mobbingu:

e Uporczywe krytykowanie i wySmiewanie — np. przetozony lub trener ciggle krytykuje
pracownika/zawodnika niezaleznie od obiektywnych wynikow jego pracy, wytyka drobne
btedy w sposdb osmieszajacy, nadaje obrazliwe przezwiska, publicznie wy$Smiewa
przy kolegach z zespotu.

¢ lzolowanie spoteczne — celowe wykluczanie osoby z grupy: np. reszta zespotu nie odzywa sie
do niej, nie zaprasza na zebrania czy narady, trener ignoruje obecno$¢ danego zawodnika
na treningu, koledzy z druzyny nie podajg mu pitki. Taka izolacja moze by¢ inicjowana
przez przetozonego (“chtodne traktowanie” pracownika) lub przez grupe wspoétpracownikow,
czesto za milczacy zgoda przetozonego.

e Podwazanie kompetencji i ponizanie — ciggte sugerowanie, ze ofiara jest bezwartosciowa:
np. méwienie do pracownika “jeste$ do niczego, i tak sobie nie poradzisz”, krytykowanie
kazdego pomystu, przypisywanie sukcesdow ofiary innym osobom a wyolbrzymianie
jej potknie¢. W S$rodowisku sportowym moze to byé np. moéwienie zawodnikowi “jestes
beznadziejny, przez ciebie przegramy mecz” w obecnosci catej druzyny.

e Nadmierne obcigzanie albo odbieranie zadan — celowe dziatanie majgce utrudnic
pracownikowi lub zawodnikowi funkcjonowanie: albo daje mu sie niemozliwg do wykonania
ilo$¢/skale zadan (aby go “zawali¢” pracg i skompromitowaé¢ niewykonaniem),
albo przeciwnie — odbiera sie wszelkie znaczace obowigzki (aby poczut sie zbedny
i upokorzony brakiem zaufania).

e Grozby, zastraszanie — werbalne lub niewerbalne grozby karg, zwolnieniem, wyrzuceniem
z druzyny, przemocgy fizyczng itp., ktére sg powtarzane, powodujgc u ofiary chroniczny lek.
Np. trener regularnie straszy zawodnikéw: “jesli nie zrobisz tego, to zniszcze twojg kariere”,
“pozatujesz, ze tu przyszedtes”.

e Szerzenie plotek i dezinformacji — rozpuszczanie ztosliwych plotek na temat ofiary
(dotyczacych jej zycia prywatnego, zdrowia, kompetencji), o$mieszanie jej przed innymi
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poprzez insynuacje; albo celowe wprowadzanie w btagd co do zadan (np. dawanie mylnych

instrukcji, by ofiara popetnita btad).
Nalezy wskaza¢, ze jednorazowy incydent (np. jednorazowa kiétnia, ostra krytyka w pojedynczej
sytuacji) nie stanowi mobbingu — moze by¢ co najwyzej naruszeniem innego rodzaju (np. nietaktem,
naruszeniem regulaminu). Mobbing zakfada dtugotrwatos¢ i nasilenie negatywnych oddziatywan.
Granica miedzy stanowczym zarzgdzaniem (lub wymagajgcym treningiem), a mobbingiem bywa cienka
— jednak np. krzykliwy styl trenera czy dyscyplina w druzynie nie stanowig mobbingu,
o ile nie majg na celu ponizenia zawodnikdéw i nie sg naduzywane w sposob przewlekty. W momencie
jednak, gdy forma przekazu przeradza sie w notoryczne upokarzanie — mamy do czynienia
z niedopuszczalnym zjawiskiem, niezaleznie od intencji sprawcy (cho¢ intencja celowego gnebienia
czesto wystepuje przy mobbingu).

3. Skutki mobbingu: Mobbing jest zjawiskiem wysoce szkodliwym zaréwno dla osoby bezposrednio
dotknietej, jak i dla catej organizacji. U ofiar mobbingu czesto obserwuje sie objawy stresu i rozstroju
zdrowia: chroniczne napiecie, zaburzenia lekowe, depresje, objawy psychosomatyczne (bdle gtowy,
problemy ze snem, nadcisnienie). Wiele ofiar zmuszonych jest korzysta¢ ze zwolnien lekarskich
lub pomocy psychologicznej. Z punktu widzenia AZS jako pracodawcy i organizacji, tolerowanie
mobbingu grozi: spadkiem efektywnosci pracy i wynikow sportowych (zestresowani
pracownicy/grajacy ponizej swoich mozliwosci zawodnicy), pogorszeniem atmosfery w zespole,
zwiekszeniem fluktuacji kadr (utratg wartosciowych pracownikow czy utalentowanych sportowcéw,
ktérzy odejda, nie chcac znosi¢ takiego traktowania). Ponadto mobbing rodzi ryzyko
odpowiedzialnosci prawnej — pracodawca moze zosta¢ zobowigzany do wyptaty odszkodowania
lub zadoséuczynienia ofierze, a takze naraza sie na utrate reputacji, jesli sprawy mobbingowe stang sie
publiczne. Dlatego przeciwdziatanie mobbingowi lezy w najlepiej pojetym interesie zaréwno
pracownikéw/cztonkdéw AZS, jak i samego AZS.
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