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Preambuła 
 

Grupa Kapitałowa WĘGLOKOKS funkcjonuje w oparciu o wartości, takie jak wzajemny szacunek, 
współpraca, akceptacja i wsparcie dla różnorodności oraz stanowczo sprzeciwia się wszelkim 
formom dyskryminacji, mobbingu, braku poszanowania człowieka oraz innym formom przemocy 
psychicznej. Zobowiązanie do niepodejmowania działań noszących jakiekolwiek znamiona 
dyskryminacji lub mobbingu, a także obowiązek przeciwdziałania ich stosowaniu oraz zgłaszania 
wszelkich nadużyć w tym zakresie dotyczy zarówno Pracodawcy, jak i Pracowników. Jakiekolwiek 
działania lub zachowania kwalifikujące do nadużyć, o których mowa powyżej, nie będą 
tolerowane i mogą być uznane za naruszenie podstawowych obowiązków pracowniczych.  
Niniejsza Polityka ma na celu zapobieganie mobbingowi oraz dyskryminacji, a także ochronę 
Pracowników poprzez jasne uregulowanie zasad postępowania w sytuacji wystąpienia 
niepożądanych zachowań. 
 
 

ROZDZIAŁ I 
POSTANOWIENIA OGÓLNE 

 
Definicje: 
Ilekroć w Polityce jest używane niżej wymienione określenie, należy przez to rozumieć: 
 
1. Członek Komisji – Pracownik lub inna osoba wskazana przez Pracodawcę do stałego składu 

Komisji ds. przeciwdziałania dyskryminacji i mobbingowi w danej Spółce GK. 
2. Kodeks pracy – ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. (Dz.U.2025.277 tj. z dnia 06 marca 2025 r.  

z późn. zm.). 
3. Komisja ds. przeciwdziałania dyskryminacji i mobbingowi, zwana dalej „Komisją” – organ 

wewnętrzny powoływany przez Pracodawcę w Spółce GK, cechujący się stałym składem, 
którego zasady działania określa niniejsza Polityka. 

4. Polityka przeciwdziałania dyskryminacji i mobbingowi w Grupie Kapitałowej WĘGLOKOKS, 
zwana dalej „Polityką” – zasady przeciwdziałania dyskryminacji i mobbingowi w organizacji. 

5. Pracodawca – właściwa Spółka GK. 
6. Pracownik –  osoba pozostającą w stosunku pracy z jedną ze Spółek GK. 
7. Przewodniczący/a Komisji - Pracownik wskazany  przez Pracodawcę do przewodniczenia  

i nadzorowania pracy Komisji ds. przeciwdziałania dyskryminacyjnej i mobbingowi w danej 
Spółce GK. 

8. Spółka GK - Spółka prawa handlowego wchodząca w skład Grupy Kapitałowej WĘGLOKOKS, 
dla której WĘGLOKOKS S.A. jest podmiotem dominującym w rozumieniu Kodeksu spółek 
handlowych, w której obowiązuje niniejsza Polityka. 

9. Grupa – Grupa Kapitałowa WĘGLOKOKS. 
10. Zgłaszający/Osoba zgłaszająca – osoba fizyczna, która w ramach niniejszej Polityki dokonuje 

zgłoszenia zdarzenia mogącego stanowić przejaw mobbingu lub dyskryminacji zaistniałego  
w trakcie świadczenia pracy lub usług lub pełnienia funkcji na rzecz danej Spółki GK.   
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11. Naruszenie – zachowanie stanowiące przejaw mobbingu lub dyskryminacji zaistniałe 
w trakcie świadczenia pracy lub usług lub pełnienia funkcji na rzecz danej Spółki GK. 

12. Działania odwetowe – należy przez to rozumieć wszelkie bezpośrednie lub pośrednie działania 
lub zaniechania w kontekście związanym z pracą, skierowane przeciwko osobie zgłaszającej 
mobbing lub dyskryminację, a także skierowane przeciwko świadkom postępowania lub 
członkom Komisji, które naruszają lub mogą naruszać prawa tych osób lub mogą wyrządzić im 
szkodę, w szczególności groźby, przymus, zastraszanie, odmowa nawiązania stosunku pracy, 
rozwiązanie stosunku pracy, obniżenie wynagrodzenia za pracę, degradacja ze stanowiska, 
wstrzymanie awansów, nagród, a także wykluczenie lub wszelkie inne niesprawiedliwe 
traktowanie.    

 
§ 1 

Cel i zakres Polityki 

Przyjęta Polityka ma na celu: 

1. Określenie zasad przeciwdziałania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy w Spółkach 
GK zgodnie z art. 112, art. 183a, art. 183b, art. 94 pkt 2b, art. 94¹ i 94³ Kodeksu pracy, a także 
regulacjami wewnętrznymi obowiązującymi w Grupie. 

2. Podkreślenie wartości, którymi kieruje się Grupa, takich jak pozytywne relacje, współpraca, 
wzajemny szacunek i orientacja na osiąganie wspólnych celów, a także brak akceptacji dla 
wszelkich form dyskryminacji oraz mobbingu. 

3. Określenie działań interwencyjnych oraz prewencyjnych Pracodawcy, zasad udzielania 
wsparcia osobom poszkodowanym, w tym wyciąganie konsekwencji wobec osób 
dopuszczających się naruszeń wskazanych w § 2 niniejszej Polityki. 

4. Postanowienia Polityki obowiązują wszystkich Pracowników, niezależnie od rodzaju 
wykonywanej pracy, wymiaru czasu wykonywanej pracy czy też zajmowanego stanowiska.  

5. Postanowienia Polityki stosuje się odpowiednio do osób współpracujących na podstawie 
umów cywilnoprawnych, B2B, pracowników tymczasowych, stażystów, praktykantów, 
wolontariuszy i kandydatów. 

6. Zgłoszenia dotyczące innych naruszeń niż wymienione w § 1 należy procedować zgodnie  
z regulacjami wewnętrznymi przyjętymi w danej Spółce GK. 

§ 2 
Przeciwdziałanie dyskryminacji i mobbingowi 

 
1. Mobbing (zgodnie z art. 94³ § 2 Kodeksu pracy) stanowią 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. 

2. Aby działania lub zachowania dotyczące Pracownika mogły zostać uznane za mobbing, muszą  
łącznie spełniać poniższe warunki: 
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a) dotyczyć pracownika lub być skierowanymi przeciwko niemu, 
b) polegać na nękaniu, zastraszaniu, oczernianiu, grożeniu itp., 
c) działanie lub zachowanie musi mieć charakter uporczywy,  
d) działanie lub zachowanie musi mieć charakter długotrwały, 
e) powodować wystąpienie u poszkodowanego pracownika skutku w postaci zaniżonej 

oceny przydatności zawodowej bądź celu lub skutku w postaci poniżenia lub ośmieszenia 
pracownika, izolowania go lub wyeliminowania go z zespołu współpracowników. 

3. Mobbing może mieć charakter pionowy, czyli dotyczyć relacji Przełożony-Pracownik lub 
poziomy, odnoszący się do relacji pomiędzy współpracownikami bez podległości służbowej. 

4. Dyskryminacja (zgodnie z art. 183a Kodeksu Pracy) oznacza: 
a) nierówne traktowanie w zakresie nawiązania i rozwiązania stosunku pracy, warunków 

zatrudnienia, awansowania oraz dostępu do szkoleń w celu podnoszenia kwalifikacji 
zawodowych 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, 

b) zachęcanie innej osoby do naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu lub 
nakazaniu jej naruszenia tej zasady,  

c) niepożądane zachowanie, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności 
pracownika i stworzenie wobec niego zastraszającej, wrogiej, poniżającej, upokarzającej 
lub uwłaczającej atmosfery (molestowanie),  

d) każde niepożądane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszące się do płci 
pracownika, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności pracownika, 
w szczególności stworzenie wobec niego zastraszającej, wrogiej, poniżającej, 
upokarzającej lub uwłaczającej atmosfery; na zachowanie to mogą się składać fizyczne, 
werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne). 

5. Każdy z pracowników, który uzna, że został poddany mobbingowi, dyskryminacji lub jest 
świadkiem takiego zachowania w stosunku do innego Pracownika jest uprawniony do 
zgłoszenia podejrzenia o naruszenie zgodnie z procedurą wskazaną w § 4 niniejszej Polityki. 

6. Przeciwdziałanie naruszeniom polega w szczególności na:  
a) poinformowaniu Pracowników o przyjętych zasadach zapobiegających naruszeniom 

w zakresie dyskryminacji oraz mobbingu, 
b) cyklicznym szkoleniu Pracowników i prowadzeniu kampanii informacyjnych, 
c) określeniu procedury zgłaszania zdarzeń lub potencjalnych naruszeń mogących nosić 

znamiona mobbingu lub dyskryminacji. 
7. Mobbingiem lub dyskryminacją nie jest powierzanie zadań oraz krytyczna ocena pracy 

i postawy Pracownika dokonana przez jego Przełożonego, jeżeli jest ona przedstawiona 
w sposób merytoryczny, obiektywny i dotyczy niezadowalających efektów pracy oraz 
kompetencji i postawy zawodowej Pracownika. Mobbingu nie stanowi również incydentalne 
zachowanie, choćby naruszało ono dobra osobiste Pracownika. Incydentalne zachowanie 
może jednak stanowić dyskryminację, molestowanie lub molestowanie seksualne 
w rozumieniu art. 183a–183e Kodeksu pracy, jeżeli narusza godność pracownika lub zasadę 
równego traktowania. 
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§ 3 
Obowiązki Pracodawcy i Pracownika 

 
1. Pracodawca zobowiązany jest do podejmowania wszelkich możliwych działań mających na 

celu przeciwdziałanie mobbingowi i dyskryminacji w organizacji, a także zapobiegania innym 
naruszeniom oraz konfliktom między Pracownikami.   

2. Relacje pomiędzy Pracodawcą a Pracownikiem powinny być oparte na wzajemnym szacunku 
oraz przestrzeganiu zobowiązań wynikających z przepisów Prawa pracy oraz regulacji 
wewnętrznych organizacji. 

3. Pracodawca podejmuje decyzje w obszarze polityki personalnej, w szczególności dotyczące 
zatrudniania, wynagradzania, awansowania i motywowania Pracowników, mając na względzie 
czynniki obiektywne, takie jak merytoryczna ocena wyników pracy, umiejętności  
i kompetencje, a także doświadczenie zawodowe. 

4. Pracodawca przeciwdziała dyskryminacji w zatrudnieniu Pracowników, w szczególności ze 
względu na płeć, wiek, niepełnosprawność, religię, rasę, narodowość, przekonania polityczne, 
przynależność związkową, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientację seksualną, 
zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony, w pełnym lub w niepełnym wymiarze czasu 
pracy.  

5. Pracodawca prowadzi działania interwencyjne, tj. reaguje na wszelkie formy przemocy 
w organizacji oraz udziela wsparcia poszkodowanym Pracownikom oraz działania 
prewencyjne polegające na cyklicznych szkoleniach oraz kampaniach informacyjnych. 

6. Pracownik zobligowany jest do zapoznania się z niniejszą Polityką, przestrzegania jej zapisów, 
a także do uczestnictwa w szkoleniach organizowanych przez Pracodawcę, mających na celu 
podnoszenie i aktualizację wiedzy w zakresie dostrzegania i reagowania na wszelkie przejawy 
dyskryminacji oraz mobbingu. 

7. Pracownicy Grupy Kapitałowej są zobowiązani do równego traktowania innych osób, bez 
względu na ich płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, przekonania 
polityczne, przynależność związkową, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientację seksualną 
oraz inne cechy osobiste, a także do kierowania się zasadą wzajemnego szacunku. 

8. Wszelkie konflikty w ramach organizacji powinny być rozstrzygane z poszanowaniem 
przepisów prawa, przyjętych norm, zasad różnorodności oraz bez szkody dla prawidłowej 
realizacji obowiązków służbowych przez Pracowników. 

9. Obowiązkiem każdego Pracownika jest reagowanie na każdy przejaw zachowania mogącego 
nosić znamiona dyskryminacji lub mobbingu w trybie określonym w niniejszej Polityce, 
zarówno gdy Pracownik sam jest ofiarą naruszenia, jak i w przypadku bycia świadkiem takiego 
zachowania w stosunku do innego Pracownika. 

10. Szczególną rolę w przeciwdziałaniu mobbingowi i dyskryminacji pełni kadra zarządzająca, 
która jest zobowiązana do reagowania na wszelkie nieprawidłowości, kształtowania 
właściwych postaw oraz podejmowania działań zapobiegawczych w podległych zespołach. 

11. Jakiekolwiek działania lub zaniechania o charakterze odwetowym są w Spółce GK zabronione. 
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ROZDZIAŁ II  
UPRAWNIENIA ORAZ TRYB POSTĘPOWANIA W PRZYPADKU NARUSZEŃ 

 
§ 4 

Procedura zgłaszania naruszeń przez Pracownika 
 

1. Każdy Pracownik, który uzna, że został poddany mobbingowi lub dyskryminacji, a także 
Pracownik, który był świadkiem zachowań budzących uzasadnione podejrzenie wystąpienia 
naruszenia w tym zakresie jest uprawniony do zgłoszenia takiego faktu do Komisji, której 
szczegółowe zasady powoływania i funkcjonowania określone są w § 5 Polityki. Skorzystanie 
przez Pracownika z uprawnień przewidzianych w niniejszej Polityce nie wyłącza prawa 
Pracownika do dochodzenia ochrony prawnej na drodze sądowej. 

2. Pracodawca gwarantuje każdemu Pracownikowi dokonującemu zgłoszenia, o którym mowa  
w ust. 1 powyżej, poufność, bezstronność, rozpatrzenie zgłoszenia w sposób obiektywny  
i merytoryczny oraz brak negatywnych konsekwencji podjętego działania. Zakazane jest 
podejmowanie jakichkolwiek działań odwetowych wobec osoby zgłaszającej naruszenie, 
osób udzielających wsparcia, świadków oraz osób, których zgłoszenie dotyczy, do czasu 
rozstrzygnięcia sprawy. 

3. Zgłoszenia anonimowe nie będą rozpatrywane przez Komisję.  
4. Zgłoszenia naruszeń, o których mowa w § 4 ust. 1 można składać: 

a) w formie pisemnej, poprzez osobiste przedłożenie zgłoszenia Członkowi Komisji lub 
wysłanie do Członka Komisji zgłoszenia pocztą w zaadresowanej kopercie z dopiskiem 
„do rąk własnych”, 

b) za pośrednictwem służbowej poczty elektronicznej Pracownika dokonującego zgłoszenia 
na służbową skrzynkę e-mailową Członka Komisji, 

c) na dedykowany adres e-mailowy Komisji – jeżeli taki funkcjonuje w Spółce GK i został 
podany do wiadomości Pracowników.  

5. Zgłoszenie, o którym mowa w § 4 ust. 1 należy złożyć na wzorze stanowiącym Załącznik nr 1 do 
Polityki i zawierać w szczególności:  
a) opis działań lub zachowań, które stanowią według zgłaszającego przejaw dyskryminacji 

lub mobbingu, 
b) wskazanie z imienia i nazwiska sprawcy bądź sprawców dyskryminacji lub  mobbingu, 
c) uzasadnienie oraz dowody (jeżeli takowe istnieją) potwierdzające, że przedstawione 

działania lub zachowania miały miejsce, 
d) własnoręczny podpis zgłaszającego naruszenie i datę. 
W przypadku, gdy dokonane zgłoszenie nie zawiera dostatecznych danych uzasadniających 
podjęcie postępowania, wzywa się Pracownika do uzupełnienia zgłoszenia w terminie 7 dni od 
dnia doręczenia wezwania informując, że w przypadku nieuzupełnienia zgłoszenia we 
wskazanym terminie postępowanie Komisji nie będzie prowadzone. 

6. Złożenie bezpodstawnego zgłoszenia stanowi naruszenie podstawowych obowiązków 
pracowniczych i może być podstawą do zastosowania przez pracodawcę sankcji 
przewidzianych w przepisach prawa pracy, w szczególności kar porządkowych lub rozwiązania 
umowy o pracę. 
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7. Członek, do którego wpłynęło zgłoszenie w formie, o której mowa w § 4 ust. 4 lit. a i b 
niezwłocznie informuje o tym Przewodniczącego/ą Komisji. 

8. Przekazywanie informacji dotyczących podjętych spraw, Członkowie Komisji zobowiązani są 
realizować z zachowaniem zasad bezpieczeństwa przetwarzania informacji. 

 
§ 5 

Zasady funkcjonowania i pracy Komisji 
 
1. Wewnętrzne postępowanie w sprawie o dyskryminację lub mobbing prowadzi stała Komisja. 
2. Członków Komisji powołuje i odwołuje Zarząd Spółki GK,  jednocześnie wskazując 

Przewodniczącego Komisji.  

3. Komisja składa się z pięciu Członków, którzy wykonują swoje prawa i obowiązki osobiście. 
4. Osoba powołana do pełnienia funkcji Członka Komisji zobowiązana jest do wyrażenia zgody, 

zgodnie ze wzorem stanowiącym załącznik nr 2 do Polityki. Wyrażenie zgody o której mowa  
w zdaniu poprzednim jest warunkiem koniecznym do pełnienia przez osobę funkcji Członka 
Komisji. 

5. Organizacje związkowe funkcjonujące w danej Spółce GK mają prawo zgłoszenia wspólnie, 
łącznie dwóch przedstawicieli do składu Komisji. 

6. Komisja ma prawo do powołania w charakterze doradcy eksperta zewnętrznego, 
posiadającego kompetencje i doświadczenie z zakresu rozpatrywania naruszeń dotyczących 
mobbingu i/lub dyskryminacji. 

7. Pracodawca gwarantuje każdej osobie, o której mowa w ust. 4 powyżej, odpowiednie 
przeszkolenie z zakresu niezbędnego do pełnienia funkcji Członka Komisji. 

8. Członkom Komisji na czas ich pracy w Komisji, a także świadkom i stronom postępowania na 
czas składania wyjaśnień przed Komisją, Pracodawca udziela zwolnienia z bieżących 
obowiązków pracowniczych z zachowaniem prawa do wynagrodzenia. 

9. Członkowie Komisji mają prawo do konsultacji prawnych przy rozpatrywaniu zgłoszenia. 
Wsparcie prawne zapewnia Pracodawca. 

10. W pracach Komisji nie może brać udział Członek Komisji, którego zgłoszenie dotyczy oraz 
osoby z nim spokrewnione, a także bezpośredni przełożony lub podwładny tego Pracownika 
lub osoba pozostająca z Pracownikiem w takim stosunku prawnym lub faktycznym, że może 
to budzić wątpliwości co do bezstronności tej osoby. W przypadkach, o których mowa 
powyżej, osoba ta zostaje wyłączona z prac Komisji,  a w jej miejsce na wniosek 
Przewodniczącego Komisji, Pracodawca powołuje inną osobę. Jeżeli wyłączonym Członkiem 
Komisji jest przedstawiciel Organizacji związkowych, wówczas przed wyznaczeniem nowego 
Członka Komisji Pracodawca zwraca się do Organizacji związkowej funkcjonujących w danej 
Spółce GK o wskazanie swojego przedstawiciela.  

11. W przypadku ustania stosunku pracy lub długotrwałej nieobecności Członka Komisji lub 
wyłączeniu z prac Komisji, o którym mowa w ust. 10 powyżej, decyzję o powołaniu nowego 
Członka podejmuje Pracodawca. 

12. Komisja rozpoczyna postępowanie nie później niż 7 dni roboczych od dnia otrzymania 
zgłoszenia. Postępowanie w sprawie powinno zakończyć się w terminie nie dłuższym niż 30 
dni od dnia wszczęcia postępowania. W sytuacjach uzasadnionych przywołane terminy mogą 
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ulec zmianie - w takim wypadku informuje się każdorazowo strony o przedłużeniu 
postępowania, jednocześnie wskazując przewidywany termin rozpatrzenia sprawy. 

13. Decyzje Komisji podejmowane są zwykłą większością głosów, przy obecności co najmniej 
trzech jej członków 

14. Osoba dokonująca zgłoszenia otrzymuje od Komisji informację o wszczęciu sprawy, zgodnie 
 z terminem wskazanym w ust. 12 powyżej. 

15. Po wysłuchaniu osoby, której zgłoszenie dotyczy, a także osoby zgłaszającej (jeżeli nie jest nią 
osoba, której zgłoszenie dotyczy) i osoby/osób która/e miała/y dopuścić się dyskryminacji lub 
mobbingu oraz przeprowadzeniu postępowania dowodowego Komisja podejmuje decyzję 
zwykłą większością głosów, co do zasadności rozpatrywanej skargi. W przypadku braku 
większości decydujący jest głos Przewodniczącego Komisji. 

16. Z posiedzenia Komisji sporządzany jest każdorazowo protokół, który podpisują wszyscy 
członkowie Komisji, zawierający: 

a) opis stanu faktycznego stwierdzonego w toku postępowania ze wskazaniem czy 
potwierdzają się zarzuty zawarte w zgłoszeniu, 

b) opis podjętych przez Komisję działań w przedmiocie sprawy,  
c) opis przebiegu rozmów wyjaśniających z uczestnikami postępowania, 
d) rozstrzygnięcie postępowania, 
e) rekomendacje co do środków prawnych wobec sprawcy bądź sprawców dyskryminacji lub 

mobbingu. 
W przypadku braku jednomyślności członków Komisji każdy z nich ma prawo złożyć zdanie 
odrębne do ustaleń zawartych w całości lub w części protokołu.  

17. Postępowanie wyjaśniające przed Komisją ma charakter niejawny, toczy się z poszanowaniem 
zarówno osoby, której zgłoszenie dotyczy, jak i osoby lub osób, które miały dopuścić się 
dyskryminacji lub mobbingu, a fakty ustalone nie mogą być podawane do publicznej 
wiadomości. 

18. Każda osoba ma obowiązek stawić się na wezwanie Komisji w celu złożenia wyjaśnień. 
W przypadku dwukrotnego nieusprawiedliwionego niestawiennictwa na wezwanie, Komisji, 
Komisja może podjąć decyzję o pominięciu wysłuchania osoby niestawiającej się na 
wezwanie. 

19. Wszczynając postępowanie, Komisja zawiadamia osobę lub osoby, wobec których złożone 
zostało zawiadomienie, co obejmuje zawiadomienie składającego zgłoszenie, bez ujawniania 
danych osobowych osoby zgłaszającej. Osoba, wobec której złożone zostało zawiadomienie 
może złożyć na piśmie odpowiedź na zgłoszenie w ciągu 7 dni od otrzymania zawiadomienia 
od Komisji. Pracownik, którego zachowanie stało się przedmiotem zgłoszenia mają prawo do 
przedstawienia Komisji swojego stanowiska, co pozwoli Komisji na ocenę zakresu 
postępowania. 

20. W trakcie postępowania wyjaśniającego, Komisja ma prawo zwrócić się o złożenie wyjaśnień:  
a) Pracownika, którego postępowanie dotyczy,  
b) Pracownika, który zgłosił naruszenie,   
c) Pracownika/ów, których zachowanie stało się przedmiotem zgłoszenia,  
d) każdego Pracownika, który posiada informacje o stanie faktycznym objętym zgłoszeniem.  
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21. Członkowie Komisji oraz osoby biorące udział w procesie rozpatrywania zgłoszenia, 
zobowiązani są do zachowania w tajemnicy informacji uzyskanych w trakcie lub w związku  
z rozpatrywanym zgłoszeniem.   

22. Finalnym skutkiem prac Komisji po przeprowadzeniu postępowania jest rozstrzygnięcie 
w przedmiocie złożonego zgłoszenia. Podjęcie rozstrzygnięcia powinno nastąpić w terminie 
do 7 dni roboczych od zakończenia postępowania wyjaśniającego. 

23. Protokół końcowy z przebiegu postępowania, którego wzór stanowi załącznik nr 5 do niniejszej 
Polityki, zawierający rozstrzygnięcie sprawy, jest przekazywany Pracodawcy.  Ponadto  
Pracownik, którego sprawa dotyczy oraz Pracownik (Pracownicy), którego/ych zachowanie 
stanowiło podstawę zgłoszenia, są uprawnieni do informacji o wynikach prac Komisji. 

24. Potwierdzenie przez Komisję przypadku zaistnienia mobbingu i/lub, może być podstawą do 
pociągnięcia sprawcy/ów takich działań do odpowiedzialności dyscyplinarnej za naruszenie 
ustalonej organizacji i porządku pracy, przewidzianej przepisami Prawa pracy lub rozwiązania 
umowy o pracę. O konsekwencjach stwierdzonego naruszenia decyduje Pracodawca. 

25. Spółka GK zapewnia osobom doświadczającym mobbingu i/lub dyskryminacji odpowiednie, 
poufne i adekwatne wsparcie, obejmujące działania mające na celu zapewnienia im 
bezpiecznego funkcjonowania w środowisku pracy na czas postępowania i po jego 
zakończeniu. 

26. Komisja może rekomendować Zarządowi Spółki GK działania naprawcze w celu 
przeciwdziałania naruszeniom w obszarze mobbingu i dyskryminacji. 

27. Dokumentację dotyczącą zakończonego postępowania przechowuje Dział Kadr danej Spółki 
GK. 
 

§ 6 
Ochrona danych osobowych i poufność  

   
1. Prace Komisji związane są z przetwarzaniem danych osobowych, w tym danych o charakterze 

wrażliwym.   
2. Administratorem danych osobowych przetwarzanych w związku z realizacją niniejszej Polityki 

jest dana Spółka GK. 
3. Pracodawca przetwarza dane osobowe zgłaszającego, osoby, której zgłoszenie dotyczy (jeśli 

jest inna niż zgłaszający), osoby/osób która/e miała/y dopuścić się naruszenia oraz świadków 
w celach: 
a) Przyjęcia zgłoszenia oraz przeprowadzenia postępowania wyjaśniającego w sprawie 

mobbingu lub dyskryminacji – na podstawie obowiązku prawnego ciążącego na 
pracodawcy (art. 6 ust. 1 lit. c RODO w zw. z art. 94³ § 1 Kodeksu pracy – obowiązek 
przeciwdziałania mobbingowi); 

b) Ustalenia, dochodzenia lub obrony przed roszczeniami związanymi ze stosunkiem pracy, 
w tym roszczeniami cywilnoprawnymi – co stanowi prawnie uzasadniony interes 
Administratora (art. 6 ust. 1 lit. f RODO); 

c) W przypadku przetwarzania szczególnych kategorii danych (np. dane o zdrowiu, 
przynależności związkowej, orientacji seksualnej), podstawą jest niezbędność do 
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wypełnienia obowiązków i wykonywania szczególnych praw w dziedzinie prawa pracy (art. 
9 ust. 2 lit. b RODO). 

4. Poufność postępowania i upoważnienia: 
a) Wszyscy członkowie Komisji posiadają nadane imienne upoważnienia do przetwarzania 

danych osobowych w zakresie niezbędnym do prowadzenia postępowania. 
b) Członkowie Komisji oraz inne osoby biorące udział w postępowaniu (np. zewnętrzny 

ekspert) są zobowiązani do złożenia pisemnego oświadczenia o zachowaniu w poufności 
wszystkich informacji oraz danych osobowych uzyskanych w toku postępowania. 
Obowiązek ten trwa również po zakończeniu postępowania oraz po ustaniu zatrudnienia. 

c) Naruszenie zasady poufności traktowane jest jako ciężkie naruszenie obowiązków 
pracowniczych. 

5. Komisja przetwarza wyłącznie dane osobowe niezbędne do wyjaśnienia sprawy. 
Zastosowanie ma zasada minimalizacji danych. Dane zbędne dla toku postępowania nie są 
gromadzone, a w przypadku ich ujawnienia – są niezwłocznie usuwane lub anonimizowane. 

6. Okres przechowywania danych (retencja): 
a) Dokumentacja z postępowania wyjaśniającego jest przechowywana przez okres 

przedawnienia roszczeń wynikających ze stosunku pracy lub roszczeń cywilnoprawnych 
mogących powstać w związku ze sprawą. 

b) W przypadku, gdy zgłoszenie zostanie uznane za zasadne, a pracodawca zastosuje karę 
porządkową, odpis zawiadomienia o ukaraniu przechowuje się w aktach osobowych 
pracownika zgodnie z przepisami dotyczącymi prowadzenia dokumentacji pracowniczej 
lub zakończenia postępowania sądowego. 

c) Protokół końcowy z prac Komisji przechowywany jest w rejestrze zgłoszeń prowadzonym 
przez Komisję w sposób zapewniający poufność i bezpieczeństwo. 

7. Osobom biorącym udział w postępowaniu przysługuje prawo dostępu do treści swoich 
danych, ich sprostowania, ograniczenia przetwarzania oraz usunięcia (w przypadkach 
przewidzianych prawem), a także prawo wniesienia skargi do Prezesa Urzędu Ochrony Danych 
Osobowych. 

8. Każda osoba składająca zgłoszenie oraz każda osoba wezwana do złożenia wyjaśnień przed 
Komisją otrzymuje dedykowaną klauzulę informacyjną RODO najpóźniej w momencie 
pozyskania od niej danych. 
 

 
ROZDZIAŁ III 

POSTANOWIENIA KOŃCOWE 
  
1. Wszyscy Pracownicy są zobowiązani do zapoznania się z niniejszą Polityką, co  potwierdzają 

w formie oświadczenia, zgodnie ze wzorem stanowiącym Załącznik nr 3 do Polityki. 
2. Za aktualizację Polityki odpowiedzialny jest Dyrektor właściwy ds. polityki personalnej 

w Spółce GK. 
3. Nadzór nad realizacją postanowień Polityki sprawuje Prezes Zarządu Spółki GK. 
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4. We wszystkich sprawach nieregulowanych Polityką znajdują zastosowanie przepisy Kodeksu 
pracy oraz Kodeksu cywilnego. 

  
Wykaz załączników:  
Załącznik nr 1 – Wzór zgłoszenia naruszenia 
Załącznik nr 2 – Wzór zgody na powołanie na Członka Komisji 
Załącznik nr 3 – Oświadczenie o zapoznaniu się z Polityką 
Załącznik nr 4 – Oświadczenie o zachowaniu poufności 
Załącznik nr 5 - Wzór protokołu końcowego z przebiegu postępowania 



 

 

 

Załącznik nr 1  

 

WZÓR ZGŁOSZENIA NARUSZENIA 

 

 

Imię i nazwisko osoby dokonującej zgłoszenia: …………………………………………..……… 

Nazwa komórki organizacyjnej/ Stanowisko zgłaszającego:…………………………..………… 

Kontakt do zgłaszającego:…………………………………………………………………………… 

Dane osoby (osób) podejrzanych o mobbing lub dyskryminację:………………………….……. 

Opis zdarzenia będącego przedmiotem zgłoszenia o naruszenie: 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………..…………………….. 

Załączniki/ dowody w sprawie (jeżeli występują): 

1. 

2. 

3. 

 

 

 

.................................................................. 

(Miejscowość, data) 

 

.................................................................. 

(Podpis osoby dokonującej zgłoszenia) 



 

 

 

Załącznik nr 2  

 

Zgoda na powołanie na Członka Komisji 

 

……………………. 

(Imię i nazwisko) 

 

……………………. 

(komórka organizacyjna, stanowisko) 

 

Wyrażam zgodę na powołanie mnie w skład Komisji ds. przeciwdziałania dyskryminacji 

i mobbingowi w „Hucie Pokój” S.A. z siedzibą w Rudzie Śląskiej. 

 

 

.................................................................. 

(Miejscowość, data) 

 

.................................................................. 

(Podpis Członka Komisji) 



 

 

 

Załącznik nr 3  

 

 

O Ś W I A D C Z E N I E 

o zapoznaniu się z Polityką przeciwdziałania dyskryminacji i mobbingowi  

w Grupie Kapitałowej WĘGLOKOKS 

 
 
 
 
________________________________ 
imię i nazwisko pracownika 
 
 
 
________________________________ 
stanowisko służbowe 
 
 
 
________________________________ 
komórka organizacyjna 
 
 
 
 
 

Oświadczam, że zapoznałem się/zapoznałam się z Polityką przeciwdziałania dyskryminacji 

i mobbingowi w Grupie Kapitałowej WĘGLOKOKS i zobowiązuję się do jej przestrzegania. 

 
 
 
 
 
 
 
miejscowość, dnia _______________                                              _______________________ 
                                                                                                                  podpis pracownika 
 
 
 



 

 

 

Załącznik nr 4  

 

Oświadczenie o zachowaniu poufności 

W związku z powołaniem mnie w skład Komisji ds. przeciwdziałania dyskryminacji 

i mobbingowi w „Hucie Pokój” S.A. z siedzibą w Rudzie Śląskiej oraz nadanym mi 

upoważnieniem do przetwarzania danych osobowych, oświadczam, że: 

1. Zobowiązuję się do zachowania w ścisłej tajemnicy wszelkich informacji uzyskanych 

w toku postępowania wyjaśniającego, w szczególności: 

o danych osobowych zgłaszającego, osoby, której dotyczy zgłoszenie oraz 

świadków sprawy, 

o informacji o stanie zdrowia i sytuacji osobistej uczestników postępowania, 

o treści zeznań, dowodów oraz przebiegu obrad Komisji. 

2. Zobowiązuję się do niewykorzystywania pozyskanych informacji w celach innych niż 

rzetelne wyjaśnienie sprawy, w tym do nieprzekazywania ich innym pracownikom ani 

osobom trzecim. 

3. Zobowiązuję się do należytego zabezpieczenia dokumentacji (notatek, protokołów, 

wydruków) przed dostępem osób nieuprawnionych, zgodnie z wdrożonymi w Spółce 

politykami bezpieczeństwa informacji (np. zasada czystego biurka, blokowanie ekranu 

komputera). 

4. Przyjmuję do wiadomości, że obowiązek zachowania tajemnicy jest bezterminowy 

i obowiązuje mnie również po zakończeniu prac w Komisji oraz po ustaniu mojego 

stosunku pracy ze Spółką. 

5. Zostałem/am pouczony/a, że naruszenie powyższych zasad może skutkować: 

o odpowiedzialnością dyscyplinarną (włącznie z rozwiązaniem umowy o pracę 

w trybie art. 52 Kodeksu pracy – zwolnienie dyscyplinarne), 

o odpowiedzialnością cywilną (odszkodowawczą) wobec Spółki lub osób 

poszkodowanych naruszeniem ich dóbr osobistych, 

o odpowiedzialnością karną wynikającą z ustawy o ochronie danych osobowych 

(art. 107 UODO). 

 

.................................................................. 

(Miejscowość, data) 

 

................................................................. 

(Czytelny podpis Członka Komisji) 
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Załącznik nr 5  

 

WZÓR 

Protokół końcowy z przebiegu postępowania  
 

  

 

W związku ze zgłoszeniem złożonym w dniu …..……. r.  przez Pracownika:  

……….…………………………………………………………………………………………………..  

imię i nazwisko  

zatrudnionego w ..………………………………………………………………………..………..……           

       nazwa Spółki 

……………………………………………………………………………………………..………..……  

nazwa komórki organizacyjnej  

  

 na stanowisku: ………………………………………………………………………………………….  

  

  

W toku przeprowadzonego postępowania Komisja w składzie:  

………………………………………..  

………………………………………..  

………………………………………...  

………………………………………… 

………………………………………….  

  

- podjęła następujące czynności:  

 .................................................................................................................................................  

 .................................................................................................................................................  

- ustaliła następujący stan faktyczny:  

  

 .................................................................................................................................................  

 .................................................................................................................................................  

 .................................................................................................................................................  
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- podjęła rozstrzygnięcie:  

  

 .................................................................................................................................................  

 .................................................................................................................................................  

 .................................................................................................................................................  

Rekomendacja dalszych działań Pracodawcy w związku z wydanym rozstrzygnięciem:  

  

 .................................................................................................................................................  

 .................................................................................................................................................  

 .................................................................................................................................................  

Rekomendowane działania naprawcze:  

.................................................................................................................................................  

 .................................................................................................................................................  

 .................................................................................................................................................  

 

Podpisy członków Komisji: 

 

……………………………. 

miejscowość, data 

 

…………………………… 

miejscowość, data 

 

……………………………. 

miejscowość, data 

 

…………………………… 

miejscowość, data 

 

…………………………… 

miejscowość, data  

  


