Zalacznik Nr 1 do Regulaminu pracy
bedacego zatacznikiem do Zarzadzenia Rektora Nr  2018/2019 z dnia wrzesnia 2019 r.

SYSTEM MONITORINGU WIZYJNEGO W UNIWERSYTECIE
ARTYSTYCZNYM W POZNANIU
§1

CELE SYSTEMU MONITORINGU WIZYJNEGO
Cele instalacji i funkcjonowania systemu monitoringu wizyjnego w Uniwersytecie sg nastepujgce:

a) zwigkszenie bezpieczenstwa osob i mienia poprzez staty nadzor wideo nad miejscami, w ktérych

moga Wystapi¢ zachowania naruszajace ich bezpieczenstwo;
b) zapobieganie zachowaniom ryzykownym (m. in. kradzieze, dewastacje);
¢) kontrola zachowan - eliminowanie zachowar agresywnych;

d) zapobieganie zagrozeniom zwigzanym ze stosowaniem uzywek (m. in. papierosy, e-papierosy,

alkohol, substancje psychoaktywne);
e) kontrola przestrzegania przepiséw wewnetrznych Uniwersytetu;
f) monitoring oséb wchodzacych na teren Uniwersytetu;
g) ochrona mienia Uniwersytetu.

§2

ZASADY REJESTRACJI | ZAPISU INFORMACJI ORAZ SPOSOBY ICH ZABEZPIECZEN

1. System monitoringu wizyjnego sktada sie z:

a) kamer rejestrujgcych zdarzenia wewnatrz i na zewnatrz budynkéw Uniwersytetu;
b) urzadzen rejestrujgcych i zapisujacych obraz na nosniku fizycznym;

c) monitoréow pozwalajacych na bezposredni i biezacy podglad zdarzen.

System monitoringu wizyjnego jest oznaczony tabliczkami informacyjnymi w sposéb widocz
czytelny.
Zapisy wideo na dysku twardym rejestratora przechowywane sa do automatycznego nadpisania.
Dostep do danych z rejestratora jest zabezpieczony przed osobami nieuprawnionymi.

b

poszanowaniem godnosci i innych débr osobistych oséb, ktérych dotycza.
§3
ZASADY WYKORZYSTANIA ZAPISOW SYSTEMU MONITORINGU WIZYJNEGO

ny i

Wszystkie czynnos$ci zwigzane z systemem monitoringu wizyjnego sg prowadzone z

1. Osoba zarejestrowana przez system monitoringu wizyjnego ma prawo do dostepu do danych

osobowych, ktére tej osoby dotycza.

2. Dopuszcza sig¢ wykorzystanie =zapiséw wideo do kontrolowania przestrzegania za
obowigzujacych w Uniwersytecie w celach profilaktycznych.

3. Nagrania mogg by¢ wykorzystane do wstecznej analizy zarejestrowanych zdarzen i udostepnion
wgladu witadzom Uniwersytetu oraz organom $cigania.

4. W sytuacji zaistnienia zdarzenia wynikajgcego z celéw instalacji systemu monitoringu wizyjn
dopuszcza sig¢ wykorzystanie zapiséw wideo do jego analizy oraz oceny a takze przekazania k
zapisu na ptycie CD/DVD organom $cigania, na ich pisemny wniosek.
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Zatacznik Nr 2 do Regulaminu pracy
bedacego zatacznikiem do Zarzadzenia Rektora Nr  2018/2019 z dnia wrzeénia 2019 r.

ROWNE TRATKOWANIE W ZATRUDNIENIU

Wyciag z kodeksu pracy

Art. 18 *[Zakaz dyskryminacji — definicje]

§ 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkdéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie,
narodowosé, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowsa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualna, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w
petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

§ 2.Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposdb,
bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn
okreslonych w & 1 byt, jest lub mdgtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz
inni pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne
dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezgcych do grupy
wyréznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze postanowienie,
kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma
by¢ osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wtasciwe i konieczne.

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

1)dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2)niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i
stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej
atmosfery (molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢ jest takie kazde niepozadane zachowanie o charakterze
seksualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownika, w szczegélnosci stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery; na zachowanie to moga sie sktadac¢ fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy (moléstowa nie seksualne).

§ 7. Podporzadkowanie sie przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, a takze
podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajacych sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu
nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.
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Art. 18, [Katalog naruszen zasady rownego traktowania]

§ 1.7Za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4, uwaza sie
réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art.
18% § 1, ktdrego skutkiem jest w szczegdlnosci:

1)odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2)niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo
pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca,

3)pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe
- chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.

§ 2.Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dziatania, proporcjonalne do
osiggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika, polegajace na:

1)niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18% § 1, jezeli rodzaj
pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, Ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym
przepisie sg rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi;

2)wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jezeli jest
to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracownikéw bez powotywania sie na inng przyczyne
lub inne przyczyny wymienione w art. 18%* § 1;

3)stosowaniu $rodkdéw, ktdre rdéinicuja sytuacje prawng pracownika, ze wzgledu na ochrone
rodzicielstwa lub niepetnosprawnos¢;

4)stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwalniania pracownikow,
zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, co uzasadnia odmienne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wiek.

§ 3. Nie stanowig naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu dziatania podejmowane
przez okreslony czas, zmierzajagce do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby
pracownikow wyroznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18* § 1, przez zmniejszenie
na korzys¢ takich pracownikow faktycznych nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie.

§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady réownego traktowania ograniczanie przez koscioly i inne zwigzki
wyznaniowe, a takze organizacje, ktdrych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub swiatopogladzie,
dostepu do zatrudnienia, ze wzgledu na religie, wyznanie lub swiatopoglad jezeli rodzaj lub charakter
wykonywania dziatalnosci przez koscioty i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje powoduje, ze
religia, wyznanie lub swiatopoglad s3 rzeczywistym i decydujagcym wymaganiem zawodowym
stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do osiggniecia zgodnego z prawem celu zrdéznicowania
sytuacji tej osoby; dotyczy to réwniez wymagania od zatrudnionych dziatania w dobrej wierze i
lojalnosci wobec etyki kosciofa, innego zwigzku wyznaniowego oraz organizacji, ktérych etyka opiera
sie na religii, wyznaniu lub swiatopogladzie.

Art. 18, [Prawo do jednakowego wynagrodzenia]

§ 1. Pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace o
jednakowej wartosci.




§ 2.Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez
wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane
pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna.

§ 3. Pracami o jednakowej wartosci sg prace, ktérych wykonywanie wymaga od pracownikéw
poréownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w
odrebnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym, a takie poréwnywalnej
odpowiedzialnosci i wysitku.

Art. 18%. [Naruszenie zasady réwnego traktowania — prawo do odszkodowania]

Osoba, wobec ktdrej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo
do odszkodowania w wysokos$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na
podstawie odrebnych przepisow.

Art. 18:, [Ochrona pracownika]

§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawg niekorzystnego traktowania pracownika, a takze
nie moze powodowad jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwtaszcza nie
moie stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego
rozwigzanie bez wypowiedzenia.

§ 2.Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio do pracownika, ktéry udzielit w jakiejkolwiek formie
wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu.
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llekro¢ w niniejszym dokumencie jest mowa o:
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Zatgcznik Nr 3 do Regulaminu pracy
bedacego zatacznikiem do Zarzadzenia Rektora Nr  2018/2019 z dnia wrzeénia 2019 r.

POLITYKA PRZECIWDZIALtANIA MOBBINGOW!I | DYSKRYMINACII W
UNIWERSYTECIE ARTYSTYCZNYM W POZNANIU

POSTANOWIENIA OGOLNE
81

Niniejsza polityka okresla szczegétowe stanowisko Uniwersytetu Artystycznego w Poznaniu
wobec zjawisk mobbingu i dyskryminacji, a takze zasady przeciwdziatania tym zjawiskom oraz
tryb postepowania w sytuacji ich zaistnienia.

Celem polityki antymobbingowej i antydyskryminacyjnej jest budowanie pozytywnych relacji
miedzy pracownikami Uniwersytetu Artystycznego w Poznaniu.

§2

Uniwersytecie - nalezy przez to rozumie¢ Uniwersytet Artystyczny w Poznaniu,

pracodawcy - nalezy przez to rozumieé Uniwersytet Artystyczny w Poznaniu, reprezentowanym
przez rektora lub upowaznionego przez niego w tym zakresie kanclerza,

pracowniku - nalezy przez to rozumie¢ osoby pozostajgce z pracodawcg w stosunku pracy,
mobbingu - nalezy przez to rozumieé dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywofujacych u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujgce lub majace na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikow,

dyskryminacji - nalezy przez to rozumieé¢ nieréwne traktowanie pracownikéw w zakresie
nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegéblnosci bez wzgledu
na pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng bez wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu
pracy,

dyskryminacji bezposredniej - nalezy przez to rozumieé traktowanie pracownika mniej
korzystnie niz innych pracownikéw w poréwnywalnej sytuacji,

dyskryminacji posredniej - nalezy przez to rozumieé sytuacje polegajaca na tym, ze na skutek
pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania
wystepujg lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna
sytuacja w zakresie nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec
wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na
jedng lub kilka przyczyn, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggniety, a srodki stuzace
osiggnieciu tego celu sg wilasciwe i konieczne,

molestowaniu - nalezy przez to rozumie¢ zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajgcej lub uwtaczajacej atmosfery,

molestowaniu seksualnym - nalezy przez to rozumie¢ zachowania o charakterze seksualnym lub
odnoszace sie do pici pracownika, ktérych celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci

pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajgcej;.A
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upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery. Na zachowanie to mogag sie sktadac fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy.

STANOWISKO UNIWERSYTETU WOBEC ZJAWISK MOBBINGU i DYSKRYMINACII.
OBOWIAZKI

PRACODAWCY | PRACOWNIKOW W TYM ZAKRESIE
§3

1. Pracodawca uznaje mobbing i dyskryminacje za zjawiska wysoce naganne.

2. Pracodawca podejmuje dziatania, ktdre majg na celu chroni¢ przed nimi swoich pracownikow
oraz Srodowisko pracy.

3. Pracodawca zobowigzuje pracownikéw do niepodejmowania dziatan noszacych znamiona
mobbingu i dyskryminacji oraz do przeciwdziatania ich stosowaniu.

4. Jakiekolwiek dziatania lub zachowania uznane za mobbing lub dyskryminacje nie beda przez
pracodawce tolerowane.

5. Bezpodstawne pomawianie o stosowanie mobbingu lub dyskryminacji jest zabronione i stanowi
naruszenie dyscypliny pracy.

84
1. Relacje miedzy pracodawcgy i pracownikami sg oparte na przestrzeganiu zobowigzan
wynikajacych z przepiséw prawa pracy oraz poszanowaniu przekonan swiatopogladowych i
politycznych.
2. Stosunki z pracownikami oparte sg na szacunku dla ich godnosci osobiste;j.
3. Pracodawca realizuje obowigzek przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji poprzez:

a) podejmowanie dziatan zapobiegawczych polegajacych na upowszechnianiu wiedzy na temat
zjawiska mobbingu i dyskryminacji, konsekwencji tego typu zachowar dla pracownikéw i
srodowiska pracy oraz metod zapobiegania ich wystepowaniu,

b) respektowanie w prowadzonej polityce kadrowej zasady obiektywizmu i réwnego
traktowania pracownikéw,

¢) promowanie pozgdanych, zgodnych z zasadami wspétzycia spotecznego, postaw i zachowan
w relacjach miedzy pracownikami,

d) podejmowanie dziatari zapobiegawczych w sytuacji wystapienia przestanek mogacych
skutkowacé zarzutem o mobbing lub dyskryminacje,

e) stosowanie ustanowionej procedury w przypadku pojawienia sie informacji o wystapieniu
zachowan o charakterze mobbingowym lub dyskryminacyjnym,

f) wspodtprace w zakresie organizacji i przeprowadzania szkolen z organizacjami dziatajgcymi na
rzecz przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminaciji.

§5

1. Pracownicy s3 zobowigzani unikaé konfliktéw interpersonalnych.

2. Kazdy pracownik powinien rozwigzywa¢ konflikty z innymi pracownikami bez uszczerbku dla
godnosci osobistej stron konfliktu, przyjetych norm i zasad wspdtiycia spotecznego oraz bez
szkody dla prawidtowej realizacji zadan stuzbowych, jak réwniez dla interesu i dobrego imienia
Uniwersytetu.

3. Kazdy pracownik jest zobowigzany do réwnego traktowania innych pracownikéw bez wzgledu
na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng takie bez
wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy.




4.

Obowigzkiem kazdego pracownika jest podjecie wszelkich staran, aby uchronié srodowisko pracy
przed zjawiskiem mobbingu i dyskryminacji. Stwarzanie sytuacji zachecajacych do mobbingu i
dyskryminacji lub ich stosowanie, bedzie uznane za naruszenie podstawowych obowigzkéw
pracowniczych i bedzie skutkowaé zastosowaniem przez pracodawce przewidzianych w takim
przypadku sankcji.

Kazdy pracownik jest zobowigzany do niepodejmowania dziatari noszgcych znamiona mobbingu
lub dyskryminacji oraz przeciwdziatania jego stosowaniu przez inne osoby.

Kazdy pracownik jest zobowigzany do reagowania na zauwazone przejawy tego typu zachowan
poprzez zgtoszenie ich przypadkéw pracodawcy. Niepoinformowanie o dziataniach i
zachowaniach o charakterze mobbingu lub dyskryminacji stanowi naruszenie podstawowych
obowigzkéw pracowniczych.

Kazdy pracownik Uniwersytetu jest zobowigzany zapoznad sie z trescig niniejszego dokumentu
oraz bezwzglednie przestrzegal jego zapisow.

PROCEDURA POSTEPOWANIA W PRZYPADKU WYSTAPIENIA
ZJAWISKA MOBBINGU

§6
Pracownik, ktéry uwaia, Ze stat sie ofiarg mobbingu/dyskryminacji lub tez, ze jest lub byt

Swiadkiem takich dziatan lub zachowari w stosunku do innego pracownika, jest zobowigzany

zgtosi¢ ten fakt w formie pisemnej pracodawcy lub osobie wskazanej przez pracodawce, ktérej

zostato udzielone w tym zakresie petnomocnictwo.
Zawiadomienie, o ktérym mowa w ust. 1 moze byé ztozone osobiscie lub przestane poczta.

Zgtoszenie wystgpienia zachowan noszgcych znamiona mobbingu lub dyskryminacji powinno

zawierac:

a) imie i nazwisko osoby zgtaszajgcej, nazwe jej stanowiska stuzbowego oraz jednostki
organizacyjnej, w ktérej jest zatrudniona,

b) dokfadny opis zachowar i dziatan, ktére zostaty uznane za noszace znamiona mobbingu lub
dyskryminacji (wraz ze wskazaniem czasu i miejsca, w ktdrych sie one wydarzyty),

c) opis dziatan podjetych, w celu wyeliminowania niepozadanych zachowan,

d) wyszczegolnienie ewentualnych konsekwencji/nastepstw (psychicznych, zdrowotnych)
zdarzen bedacych przedmiotem zgtoszenia,

e) wskazanie z imienia i nazwiska osoby lub o0s6b, ktére wedtug osoby zgtaszajacej dopuscity sie
wobec niej lub innego pracownika (wskazanego z imienia i nazwiska, stanowiska i jednostki
organizacyjnej} mobbingu/dyskryminacji,

f) ewentualne dowody potwierdzajace przytoczone okolicznosci, badz wskazanie $wiadkéw
zdarzen (imie i nazwisko, stanowisko i jednostka organizacyjna),

g) date zgtoszenia i podpis osoby zgtaszajacej.

W szczegdlnych przypadkach pracownik moie przekazaé zgtoszenie w formie ustnej

bezposdrednio osobie, wskazanej przez pracodawce, ktéra ma obowiazek je przyjaé.

Z przyjecia ustnego zgtoszenia, osoba przyjmujaca je, sporzadza protokét, w ktérym powinny

znaleZ¢ sie elementy wskazane w ust. 3.

Zgtoszenie anonimowe, nieopatrzone podpisem zgloszeniodawcy nie bedzie rozpatrywane w

trybie, o ktérym mowa w § 8, zostanie natomiast potraktowane jako sygnat do podjecia dziatar

weryfikujacych zachowanie oséb wskazanych w zgtoszeniu i ewentualnych dziatan o charakterze
informacyjno-edukacyjnym.

§7

W przypadku gdy zgtoszenie - w formie pisemnej lub ustnej - wptywa do osoby wskazanej
zgodnie z § 6 ust.1, ma ona obowigzek niezwtocznie poinformowac o tym fakcie pracodawce.
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2. W terminie nie dtuzszym niz 7 dni od otrzymania informacji o podejrzeniu wystapienia zjawiska
mobbingu/dyskryminacji, pracodawca powotuje komisje, ktorej zadaniem jest:

a) przeprowadzenie postepowania wyjasniajgcego w sprawie zasadnosci zgtoszenia,

b) ustalenie okolicznosci zaistniatego zdarzenia,

c) wskazanie ewentualnych winnych i poszkodowanych.

3. W skiad piecioosobowej komisji wchodza:

a) wyznaczony prorektor,

b) osoba wskazana przez pracodawce, niebedaca w bezposredniej podlegtosci
merytorycznej, funkcjonalnej lub stuzbowej z osohg wobec ktérej ma byé prowadzone
postepowanie,

c) kierownik Dziatu Kadr i Ptac,

d) trzech przedstawicieli zwigzkdw zawodowych (po jednym z kaidej organizacji
zwigzkowej dziatajgcej w Uniwersytecie),

z zastrzezeniem, ze osoha wymieniona w pkt. a) petni funkcje przewodniczacego komisji.
4. W skiad komisji nie moze wchodzié¢:

a) zgtoszeniodawca lub osoba, ktora w zgloszeniu wskazana zostata jako ta, ktéra poddana
zostata dziataniom o charakterze mobbingowym lub dyskryminacyjnym,

b} osoba, wobec ktérej zachodzi podejrzenie stosowania mobbingu lub dyskryminacji,

c) bezposredni przetozony, zaréwno osoby wobec ktérej zastosowane zostato zachowanie o
charakterze mobbingu/dyskryminacji, jak i osoby podejrzewanej o tego typu zachowania,

d) osoba pozostajgca z ktdrakolwiek ze stron w stosunku matzenstwa, pokrewieristwa lub
powinowactwa do drugiego stopnia wigcznie lub pozostajgca z nig w takim stosunku
prawnym lub faktycznym, ktéry moze budzi¢ zastrzezenia co do jej bezstronnosci.

5. Przed przystgpieniem do prac wszyscy czlonkowie komisji otrzymujg upowaznienie do
przetwarzania danych osobowych w zakresie wynikajgcym z obowigzujgcych przepisow.

§8

1. Komisja, o ktérej mowa w § 7 ust. 2, rozpoczyna postepowanie niezwtocznie po jej powotaniu.

2. Przewodniczacy organizuje prace komisji, zwotuje posiedzenia oraz kieruje jego obradami.

3. Postepowanie ma charakter niejawny. Wszystkie dokumenty udostepnione komisji i
sporzadzone przez nig w trakcie postepowania majg charakter poufny.

4. Wszyscy cztonkowie komisji, na pierwszym posiedzeniu, sg zobowigzani zlozyé pisemne
oswiadczenie o braku pokrewieristwa lub powinowactwa z osobami, ktérych postepowanie
dotyczy oraz o poufnosci dotyczacej wszystkich informacji uzyskanych przez nich w trakcie
postepowania (wzory oswiadczen stanowig zataczniki nr 2 i 3 do niniejszej polityki).

5. W sytuacji wystapienia okolicznosci, ktére wzbudzaja watpliwosci co do bezstronnosci ktéregos z
czfonkéw komisji, pracodawca moze podjgé decyzje o zmianie jej sktadu osobowego. W takim
przypadku wskazuje rowniez osobe, ktdra zastgpi wytaczonego cztonka komisji.

6. Zposiedzen komisji sporzadza sie protokdt.

7. W przypadku trudnosci w zakresie jednoznacznej oceny zaistniatej sytuacji przewodniczacy, za
zgoda pracodawcy, moze zwrdécic sie o pomoc do eksperta zewnetrznego, ktéry bez prawa gtosu
moze uczestniczy¢ w pracach komisji, w tym takze w jej posiedzeniach.

8. Po przeprowadzeniu postepowania wyjasniajgcego, na ktdére sktada sie: wystuchanie stron oraz
swiadkéw (wzér protokotu wystuchania stanowi zatgcznik nr 1 do niniejszej polityki),
przeanalizowanie ewentualnych dowodéw i po uwzglednieniu opinii eksperta zewnetrznego, o
ktédrym mowa w ust. 7, komisja w gtosowaniu tajnym, zwyktg wiekszoscig gtoséw przy obecnosci
co najmniej trzech cztonkdw, dokonuje oceny zasadnosci zgtoszenia.

9. Przewodniczacy komisji sporzadza protokot koncowy z przebiegu postepowania (wzdr protokotu
stanowi zatacznik nr 4 do niniejszej polityki), ktéry niezwtocznie jest przekazywany pracodawcy.

§9
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1. Dokonanie przez komisje oceny zasadnosci zgltoszenia powinno nastgpié nie pdzniej niz w ciggu
30 dni od dnia zgtoszenia.

2. W uzasadnionych przypadkach pracodawca, na umotywowany wniosek przewodniczgcego
komisji, moze przedtuzy¢ termin zakoriczenia postepowania.

3. W przypadku dtuiszej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika bedacego strong
postepowania, uniemozliwiajgcej dalsze procedowanie w sprawie, przewodniczgcy komisji moze
skierowac do pracodawcy wniosek o zawieszenie postepowania do czasu ustgpienia okolicznosci
uzasadniajacych jego zawieszenie.

4. Techniczng obstuge posiedzen zapewnia osoba wskazana przez przewodniczacego.

5. Protokoty i inne dokumenty dotyczgce przeprowadzanych postepowar sg przechowywane w
Dziale Kadr

6. Dane zawarte w materiatach i dokumentach z postepowania podlegajg ochronie przewidzianej
w ustawie o ochronie danych osobowych i mogg by¢ udostepniane osobom trzecim tylko za
zgodg pracodawcy.

SANKCJE WOBEC WINNEGO STOSOWANIA MOBBINGU LUB
DYSKRYMINACII

§10

1. W razie uznania zgtoszenia za zasadne, pracodawca podejmuje dziatania zmierzajgce do
ukarania obwinionego.

2. Wobec pracownika, ktéry dopuscit sie mobbingu/dyskryminacji pracodawca moze zastosowaé
kare porzadkowa, dokonaé zmiany stosunku pracy w sposéb przewidziany w Kodeksie pracy lub
w przypadku nauczycieli akademickich wszcza¢ postepowanie dyscyplinarne, wynikajace z
przepiséw ustawy o szkolnictwie wyzszym i nauce.

3. W razacych przypadkach mobbingu i dyskryminacji, pracodawca moze rozwigzac z pracownikiem
stosunek pracy za wypowiedzeniem lub bez zachowania okresu wypowiedzenia, z powodu
cigezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych w rozumieniu art 52 § 1 pkt 1
Kodeksu pracy.

POSTEPOWANIE WOBEC POSZKODOWANEGO
§11

1. Pracodawca udziela wsparcia pracownikowi, ktéry w miejscu pracy zostat narazony na dziatania
o charakterze mobbingu lub dyskryminacji.

2. W przypadku udowodnionego mobbingu/dyskryminacji, na wniosek poszkodowanego
pracownika, w celu zapobiezenia bezposrednim kontaktom ofiary ze sprawcg mobbingu lub
dyskryminacji, pracodawca moze przenies¢ poszkodowanego pracownika na inne stanowisko
pracy lub w inny sposéb zapobiec bezposrednim kontaktom poszkodowanego ze sprawca
mobbingu/dyskryminacji.

POSTANOWIENIA KONCOWE

§12
Rejestr zgloszen przypadkéw stosowania mobbingu i dyskryminacji wobec pracownikéw
Uniwersytetu prowadzi osoba wskazana przez pracodawce.

§13
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Prowadzone przez komisje postepowanie w sprawie zgtoszenia o0 mobbing lub dyskryminacje nie
wytacza mozliwosci skierowania przez kazdg ze stron sprawy na droge postepowania sgdowego.
Jezeli wskutek powddztwa wniesionego do sadu przez osobe poszkodowang dziataniami
noszacymi znamiona mobbingu lub dyskryminacji zapadnie prawomocny wyrok, w ktdrym
zostanie zasgdzone od Uniwersytetu roszczenie na rzecz tej osoby, Uniwersytet moze skierowac
przeciwko sprawcy tych czyndw powddztwo o zaptate zasgdzonych roszczen.

Zatgcznik Nr 1
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do Polityki przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w Uniwersytecie Artystycznym w Poznaniu

Poznan, dnia ....eeeeniieisnrsneenrerenes

PROTOKOt WYStUCHANIA / PRZYJECIA ZGLOSZENIA

(nr zgtoszenia )

P AN P AN ittt et eee et et eeeeee e eee et e ees et aassee et neseresennenneesrnnenns

(imie i nazwisko osoby wystuchiwanej /sktadajacej zgloszenie)
zatrudniony/-a na stanowisku

, (nazwa jednostki organizacyjnej, w ktérej zatrudniona jest osoba wystuchiwana/sktadajaca zgtoszenie)

wystepujgc w charakterze:**

osoby wskazanej jako stosujgcej mobbing/dyskryminacje

e osoby wskazanej jako podlegajgcej mobbingowi/dyskryminacji

e Swiadka stosowania mobbingu/dyskryminacji

e osoby skfadajacej zgtoszenie o wystapieniu mobbingu/dyskryminacji

ztozyt /-a wyjaénienia / informacje o zdarzeniu nastepujacej tresci:




Osoba sktadajgca wyjasnienia/informacje o zdarzeniu dotgcza do protokotu
nastepujace zatgczniki:

el e

Osoba sktadajgca wyjasnienia/informacje o zdarzeniu wskazuje na nastepujgce
dowody/swiadkéw zdarzenia:

P I e

Niniejszy protokot zostat odczytany osobie sktadajgcej wyjasnienia/informacje o

zdarzeniu,

Podpis osoby sktadajgcej wyjasnienia/ v informacje o zdarzeniu:

Podpisy oséb bedacych przy wystuchaniu lub osoby przyjmujacej informacje o zdarzeniu:

vos W e

Zatacznik Nr 2
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do Polityki przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w Uniwersytecie Artystycznym w Poznaniu

Poznan, dnia
imie i nazwisko cztonka komisji
(stanowisko)
(jednostka organizacyjna)

OSWIADCZENIE O BEZSTRONNOSCI

W zwigzku z rozpatrywaniem przeze mnie zasadnosci zawiadomienia o naruszeniu ,Polityki
przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w Uniwersytecie Artystycznym w Poznaniu
" ZtOZONEEO Prz€Z PANA/PANIG  cocviiecceieeeeieeeiee s sieeeetee e eeetae e e teeee st e s ae e e eseeesraesesabe e e bt e s eabaeeesbeeeaneesenresans

os$wiadczam, ie nie jestem matzonkiem, krewnym lub

powinowatym - do drugiego stopnia wigcznie - zadnej z osob, ktdrych to postepowanie dotyczy, ani
nie pozostaje z nimi w takim stosunku prawnym lub faktycznym, ktéry mégtby budzi¢ watpliwosci co
do mojej bezstronnosci.

podpis cztonka komisji




Zatacznik Nr 3
do Polityki przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w Uniwersytecie Artystycznym w Poznaniu

Poznan, dnia
imie i nazwisko cztonka komisji
(stanowisko)
(jednostka organizacyjna)

OSWIADCZENIE O POUFNOSCI

OSOBY WYSTEPUJACEJ W CHARAKTERZE:*
cztonka komisji
strony w postepowaniu
sSwiadka
Ja nizej podpisany/-a, zobowigzuje sie do zachowania tajemnicy i nie ujawniania osobom trzecim,
zaréowno w czasie trwania postepowania wyjasniajacego, jak i po jego zakoriczeniu, jakichkolwiek
informacji powzietych w trakcie lub w zwigzku z rozpatrywaniem zasadnosci zawiadomienia o
naruszeniu ,Polityki przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w Uniwersytecie Artystycznym w
Poznaniu
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Zatacznik Nr 4
do Polityki przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w Uniwersytecie Artystycznym w Poznaniu

PROTOKOL KONCOWY Z PRZEBIEGU POSTEPOWANIA NR

PN 7 P AN lisvirurarsssssssvsssinrassnns vmssaes 000500 0531 50 0007 00076480555 41 benwaeness snengo ses sebens neasas st ons s 14 ESs B RSR SRR RARSHS 008 BARRSA SR RS
(imie i nazwisko osoby wystuchiwanej /sktadajgcej zgtoszenie)
Zatrudniony/-a Na SEAMOWISKU izttt iiieiisioisstassstsstons sosasantassesessanssa sesssnssasss seassssessns
N e e S S S L S T L R T T R T S R R
’ (nazwa jednostki organizacyjnej, w ktdrej zatrudniona jest osoba wystuchiwana/sktadajgca zgtoszenie)

Data wptyniecia zgtoszenia:

W dniu powotano komisje w sktadzie:

1. - Przewodniczacy
2. - Cztonek
3. - Cztonek
4. - Cztonek
5. - Cztonek
Data rozpoczecia postepowania:

Terminarz posiedzen komisji:

1 =

2. -

3. 2

4,

5.

Wtoku przeprowadzonego postepowania komisja podjeta nastepujgce czynnoéci:

1. -

2. =

3. -

4,

5. AD
_'5‘(;.




W wyniku przeprowadzonego postepowania wyjasniajacego ustalono nastepujacy stan
faktyczny:

Stanowisko komisji:

W tajnym gtosowaniu komisja uznaje zgtoszenie za*: __ zasadne__ bezzasadne

Data zakonczenia postepowania:

Protokdt sporzadzit: Przewodniczacy komisji

(podpis Przewodniczgcego komisji)

Podpisy cztonkéw komisji:

- Przewodniczacy
- Cztonek
- Cztonek
- Cztonek
- Cztonek
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Zatacznik Nr 4 do Regulaminu pracy
bedacego zatacznikiem do Zarzadzenia Rektora Nr  2018/2019 z dnia wrzesnia 2019 r.

BEZPIECZENSTWO | HIGIENA PRACY
Wyciag z kodeksu pracy

Profilaktyczna ochrona zdrowia
Art. 226. [Dokumentacja i informacja o ryzyku zawodowym]
Pracodawca:

1)ocenia i dokumentuje ryzyko zawodowe zwigzane z wykonywang pracg oraz stosuje niezbedne
srodki profilaktyczne zmniejszajgce ryzyko;

2)informuje pracownikéw o ryzyku zawodowym, ktdre wigze sie z wykonywana praca, oraz o
zasadach ochrony przed zagrozeniami.

Art. 227. [Zapobieganie chorobom zawodowym]

§ 1.Pracodawca jest obowigzany stosowaé $rodki zapobiegajgce chorobom zawodowym i innym
chorobom zwigzanym z wykonywang pracg, w szczegdlnosci:

1)utrzymywac w stanie statej sprawnosci urzadzenia ograniczajace lub eliminujgce szkodliwe dla
zdrowia czynniki Srodowiska pracy oraz urzadzenia stuzace do pomiaréw tych czynnikéw;

2)przeprowadzad, na swéj koszt, badania i pomiary czynnikéw szkodliwych dla zdrowia, rejestrowac i
przechowywa¢ wyniki tych badar i pomiaréw oraz udostepniaé je pracownikom.

Art. 229. [Wstepne, okresowe i kontrolne badania lekarskie]
§ 1. Wstepnym badaniom lekarskim, z zastrzezeniem § 1%, podlegaja:
1)osoby przyjmowane do pracy;

2)pracownicy miodociani przenoszeni na inne stanowiska pracy i inni pracownicy przenoszeni na
stanowiska pracy, na ktérych wystepuja czynniki szkodliwe dla zdrowia lub warunki uciazliwe.

§ 1. Wstepnym badaniom lekarskim nie podlegajg osoby:

1)przyjmowane ponownie do pracy u tego samego pracodawcy na to samo stanowisko lub na
stanowisko o takich samych warunkach pracy w ciggu 30 dni po rozwigzaniu lub wygasnieciu
poprzedniego stosunku pracy z tym pracodawcy;

2)przyjmowane do pracy u innego pracodawcy na dane stanowisko w ciggu 30 dni po rozwigzaniu lub
wygasdnieciu poprzedniego stosunku pracy, jezeli posiadajg aktualne orzeczenie lekarskie
stwierdzajace brak przeciwwskazann do pracy w warunkach pracy opisanych w skierowaniu na
badania lekarskie i pracodawca ten stwierdzi, ze warunki te odpowiadajg warunkom wystepujacym
na danym stanowisku pracy, z wytgczeniem oséb przyjmowanych do wykonywania prac szczegdlnie
niebezpiecznych.
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§ 12 Przepis § 1t pkt 2 stosuje sie odpowiednio w przypadku przyjmowania do pracy osoby
pozostajgcej jednoczesnie w stosunku pracy z innym pracodawca.

§ 13 Pracodawca zada od osoby, o ktdrej mowa w § 1 pkt 2 oraz w § 12, aktualnego orzeczenia
lekarskiego stwierdzajgcego brak przeciwwskazan do pracy na danym stanowisku oraz skierowania
na badania bedace podstawg wydania tego orzeczenia.

§ 2. Pracownik podlega okresowym badaniom lekarskim. W przypadku niezdolnosci do pracy
trwajgcej dtuzej niz 30 dni, spowodowanej choroba, pracownik podlega ponadto kontrolnym
badaniom lekarskim w celu ustalenia zdolnosci do wykonywania pracy na dotychczasowym
stanowisku.

§ 3. Okresowe i kontrolne badania lekarskie przeprowadza sie w miare mozliwosci w godzinach
pracy. Za czas niewykonywania pracy w zwigzku z przeprowadzanymi badaniami pracownik
zachowuje prawo do wynagrodzenia, a w razie przejazdu na te badania do innej miejscowosci
przystuguja mu naleznosci na pokrycie kosztéw przejazdu wedtug zasad obowigzujgcych przy
podrézach stuzbowych.

§ 4.Pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy pracownika bez aktualnego orzeczenia lekarskiego
stwierdzajacego brak przeciwwskazan do pracy na okreslonym stanowisku w warunkach pracy
opisanych w skierowaniu na badania lekarskie.

§ 4a. Wstepne, okresowe i kontrolne badania lekarskie przeprowadza sie na podstawie skierowania
wydanego przez pracodawce.

§ 5.Pracodawca zatrudniajagcy pracownikdw w warunkach narazenia na dziatanie substancji i
czynnikéw rakotwérczych lub pytéw zwidkniajacych jest obowigzany zapewnié tym pracownikom
okresowe badania lekarskie takze:

1)po zaprzestaniu pracy w kontakcie z tymi substancjami, czynnikami lub pytami;

2)po rozwigzaniu stosunku pracy, jezeli zainteresowana osoba zgtosi wniosek o objecie takimi
badaniami.

§ 6.Badania, o ktérych mowa w & 1, 2 i 5, sg przeprowadzane na koszt pracodawcy. Pracodawca
ponosi ponadto inne koszty profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami, niezbednej z uwagi
na warunki pracy.

§ 7. Pracodawca przechowuje orzeczenia wydane na podstawie badar lekarskich, o ktérych mowa w
§1,2i5, orzeczenia i skierowania uzyskane na podstawie § 1° oraz skierowania, o ktérych mowa w §
4a.

§ 7. W przypadku stwierdzenia, ze warunki okreslone w skierowaniu, o ktérym mowa w § 12, nie
odpowiadajg warunkom wystepujagcym na danym stanowisku pracy, pracodawca zwraca osobie
przyjmowanej do pracy to skierowanie oraz orzeczenie lekarskie wydane w wyniku tego skierowania.

Art. 230. [Uprawnienia w zwigzku z chorobg zawodowa]

§ 1.W razie stwierdzenia u pracownika objawdéw wskazujagcych na powstawanie choroby
zawodowej, pracodawca jest obowigzany, na podstawie orzeczenia lekarskiego, w terminie i na czas
okredlony w tym orzeczeniu, przenies¢ pracownika do innej pracy nienarazajacej go na dziatanie
czynnika, ktdry wywotat te objawy.
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§ 2.lJezeli przeniesienie do innej pracy powoduje obnizenie wynagrodzenia, pracownikowi
przystuguje dodatek wyréwnawczy przez okres nieprzekraczajgcy 6 miesiecy.

Art. 231. [Przeniesienie do odpowiedniej pracy]

Pracodawca, na podstawie orzeczenia lekarskiego, przenosi do odpowiedniej pracy pracownika, ktdry
stat sie niezdolny do wykonywania dotychczasowej pracy wskutek wypadku przy pracy lub choroby
zawodowej i nie zostat uznany za niezdolnego do pracy w rozumieniu przepiséw o emeryturach i
rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych. Przepis art. 230 § 2 stosuje sie odpowiednio.

Art. 232. [Obowiazek zapewnienia profilaktycznych positkéw i napojéw]

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pracownikom zatrudnionym w warunkach szczegélnie
ucigzliwych, nieodptatnie, odpowiednie positki i napoje, jezeli jest to niezbedne ze wzgledéw
profilaktycznych. Rada Ministréw okredli, w drodze rozporzadzenia, rodzaje tych positkdw i napojéw
oraz wymagania, jakie powinny spetniaé, a takze przypadki i warunki ich wydawania.

Art. 233. [Obowigzek zapewnienia Srodkow i urzadzen higieniczno-sanitarnych]

Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ pracownikom odpowiednie urzgdzenia higieniczno-sanitarne
oraz dostarczy¢ niezbedne $rodki higieny osobistej.

Rozdziat Vil
Wypadki przy pracy i choroby zawodowe
Art. 234. [Wypadek przy pracy — obowigzki pracodawcy]

§ 1.W razie wypadku przy pracy pracodawca jest obowigzany podjaé niezbedne dziatania
eliminujgce lub ograniczajagce zagrozenie, zapewni¢ udzielenie pierwszej pomocy osobom
poszkodowanym i ustalenie w przewidzianym trybie okolicznosci i przyczyn wypadku oraz zastosowa¢
odpowiednie srodki zapobiegajgce podobnym wypadkom.

§ 2.Pracodawca jest obowigzany niezwlocznie zawiadomi¢ wiasciwego okregowego inspektora
pracy i prokuratora o smiertelnym, ciezkim lub zbiorowym wypadku przy pracy oraz o kazdym innym
wypadku, ktéry wywotat wymienione skutki, majagcym zwigzek z praca, jezeli moze byé uznany za
wypadek przy pracy.

§ 3. Pracodawca jest obowigzany prowadzic rejestr wypadkow przy pracy.

§ 3. Pracodawca jest obowigzany przechowywac protokét ustalenia okoliczno$ci i przyczyn wypadku
przy pracy wraz z pozostatg dokumentacjy powypadkowg przez 10 lat.

§ 4. Koszty zwigzane z ustalaniem okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy pracy ponosi pracodawca.
Art. 235. [Obligatoryjne zgtoszenie przypadku choroby zawodowej]

§ 1.Pracodawca jest obowigzany niezwlocznie zgtosi¢ wtasciwemu paristwowemu inspektorowi
sanitarnemu i wiasciwemu okregowemu inspektorowi pracy kazdy przypadek podejrzenia choroby
zawodowe;j.

§ 2. Obowigzek, o ktérym mowa w § 1, dotyczy takze lekarza podmiotu wtasciwego do rozpoznania
choroby zawodowej, o ktérym mowa w przepisach wydanych na podstawie art. 237 § 1 pkt 6.

§ 21. W kazdym przypadku podejrzenia choroby zawodowej:




1)lekarz,
2)lekarz dentysta, ktéry podczas wykonywania zawodu powzigt takie podejrzenie u pacjenta

- kieruje na badania w celu wydania orzeczenia o rozpoznaniu choroby zawodowej albo o braku
podstaw do jej rozpoznania.

§ 22 Zgiloszenia podejrzenia choroby zawodowej moie rdwniez dokona¢ pracownik lub byly
pracownik, ktéry podejrzewa, ze wystepujgce u niego objawy mogg wskazywac na taka chorobe, przy
czym pracownik aktualnie zatrudniony zgtasza podejrzenie za posrednictwem lekarza sprawujgcego
nad nim profilaktyczng opieke zdrowotna.

§ 3. W razie rozpoznania u pracownika'choroby zawodowej, pracodawca jest obowigzany:

1)ustali¢ przyczyny powstania choroby zawodowej oraz charakter i rozmiar zagrozenia ta choroba,
dziatajac w porozumieniu z wtasciwym paristwowym inspektorem sanitarnym;

2)przystapi¢ niezwlocznie do usuniecia czynnikéw powodujacych powstanie choroby zawodowej i
zastosowac inne niezbedne srodki zapobiegawcze;

3)zapewnic realizacje zalecen lekarskich.

§ 4.Pracodawca jest obowigzany prowadzi¢ rejestr obejmujacy przypadki stwierdzonych choréb
zawodowych i podejrzen o takie choroby.

§ 5.Pracodawca przesyla zawiadomienie o skutkach choroby zawodowej do instytutu medycyny
pracy wskazanego w przepisach wydanych na podstawie art. 237 § 1 oraz do wiasciwego
panstwowego inspektora sanitarnego.

Art. 235!, [Definicja choroby zawodowej]

Za chorobe zawodowa uwaia sie chorobe, wymieniong w wykazie choréb zawodowych, jezeli w
wyniku oceny warunkéw pracy mozna stwierdzi¢ bezspornie lub z wysokim prawdopodobieristwem,
ze zostata ona spowodowana dziataniem czynnikéw szkodliwych dla zdrowia wystepujacych w
$rodowisku pracy albo w zwigzku ze sposobem wykonywania pracy, zwanych "narazeniem
zawodowym".

Art. 2352 [Rozpoznanie choroby zawodowej]

Rozpoznanie choroby zawodowej u pracownika lub bylego pracownika moze nastapié¢ w okresie jego
zatrudnienia w narazeniu zawodowym albo po zakoriczeniu pracy w takim narazeniu, pod warunkiem
wystgpienia udokumentowanych objawéw chorobowych w okresie ustalonym w wykazie choréb
zawodowych.

Art. 236. [Obligatoryjne analizowanie przyczyn wypadkéw i choréb]

Pracodawca jest obowigzany systematycznie analizowaé przyczyny wypadkéw przy pracy, choréb
zawodowych i innych choréb zwigzanych z warunkami srodowiska pracy i na podstawie wynikéw tych
analiz stosowac wiasciwe Srodki zapobiegawcze.

Art. 237:. [Swiadczenia z ubezpieczenia spotecznego; roszczenie o odszkodowanie]

§ 1.Pracownikowi, ktéry ulegt wypadkowi przy pracy lub zachorowat na chorobe zawodowa
okreslong w wykazie, o ktérym mowa w art. 237 § 1 pkt 3, przystuguja $wiadczenia z ubezpieczenia
spotecznego, okreslone w odrebnych przepisach.




§ 2. Pracownikowi, ktory ulegt wypadkowi przy pracy, przystuguje od pracodawcy odszkodowanie za
utrate lub uszkodzenie w zwigzku z wypadkiem przedmiotdw osobistego uzytku oraz przedmiotéw
niezbednych do wykonywania pracy, z wyjatkiem utraty lub uszkodzenia pojazdéw samochodowych
oraz wartosci pienieznych.

Rozdziat VI
Szkolenie
Art. 2375. [Obligatoryjne przeszkolenie z BHP]

§ 1. Nie wolno dopusci¢ pracownika do pracy, do ktérej wykonywania nie posiada on wymaganych
kwalifikacji lub potrzebnych umiejetnosci, a takie dostatecznej znajomosci przepiséw oraz zasad
bezpieczenstwa i higieny pracy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ przeszkolenie pracownika w zakresie bezpieczeristwa i
higieny pracy przed dopuszczeniem go do pracy oraz prowadzenie okresowych szkolerr w tym
zakresie. Szkolenie pracownika przed dopuszczeniem do pracy nie jest wymagane w przypadku
podjecia przez niego pracy na tym samym stanowisku pracy, ktére zajmowat u danego pracodawcy
bezposrednio przed nawigzaniem z tym pracodawca kolejnej umowy o prace.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany odby¢ szkolenie w dziedzinie bezpieczeristwa i higieny pracy w
zakresie niezbednym do wykonywania cigzacych na nim obowigzkdw. Szkolenie to powinno byé
okresowo powtarzane.

§ 22 Szkolenie okresowe pracownika, o ktérym mowa w § 2, nie jest wymagane w przypadku
pracownika na stanowisku administracyjno-biurowym, gdy rodzaj przewazajgcej dziatalnosci
pracodawcy w rozumieniu przepiséw o statystyce publicznej znajduje sie w grupie dziatalnoéci, dla
ktdérej ustalono nie wyzsza niz trzecia kategorie ryzyka w rozumieniu przepiséw o ubezpieczeniu
spotecznym z tytutu wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych, chyba ze z oceny ryzyka, o ktérej
mowa w art. 226 pkt 1, wynika, ze jest to konieczne.

§ 2:. W przypadku gdy rodzaj przewazajgcej dziatalnosci pracodawcy w rozumieniu przepiséw o
statystyce publicznej znajdzie sie¢ w grupie dziatalnosci, dla ktérej zostanie ustalona wyisza niz trzecia
kategoria ryzyka w rozumieniu przepiséw o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu wypadkéw przy pracy
i choréb zawodowych, pracodawca jest obowigzany przeprowadzi¢ szkolenie okresowe pracownika,
o ktérym mowa w § 22, w zakresie bezpieczeristwa i higieny pracy, w terminie nie diuzszym niz 6
miesiecy, liczac od dnia ustalenia wyzszej kategorii ryzyka.

§ 2° Przepis § 23 stosuje sie odpowiednio, gdy z dokonanej oceny ryzyka, o ktérej mowa w art. 226
pkt 1, wynika, ze przeprowadzenie szkolenia okresowego pracownika, o ktérym mowa w § 22, stato
sie konieczne. Szkolenie okresowe przeprowadza sie w terminie nie dtuzszym niz 6 miesiecy, liczac od
dnia dokonania oceny ryzyka.

§ 3. Szkolenia, o ktérych mowa w § 2, odbywajg sie w czasie pracy i na koszt pracodawcy.
Art. 2374 [Instrukcje i wskazoéwki pracodawcy]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zaznajamia¢ pracownikdw z przepisami i zasadami bezpieczeristwa
i higieny pracy dotyczacymi wykonywanych przez nich prac.

§ 2.Pracodawca jest obowigzany wydawaé szczegétowe instrukcje i wskazéwki dotyczace
bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach pracy.
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§& 3. Pracownik jest obowigzany potwierdzi¢ na piémie zapoznanie sie z przepisami oraz zasadami
bezpieczeristwa i higieny pracy.

Rozdziat IX
Srodki ochrony indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze
Art. 237¢. [Prawo do bezptatnych srodkéw ochrony indywidualnej]

§ 1.Pracodawca jest obowigzany dostarczyé pracownikowi nieodptatnie $rodki ochrony
indywidualnej zabezpieczajgce przed dziataniem niebezpiecznych i szkodliwych dla zdrowia
czynnikéw wystepujacych w $rodowisku pracy oraz informowac go o sposobach postugiwania sie
tymi srodkami.

§ 3.Pracodawca jest obowigzany dostarczaé pracownikowi Srodki ochrony indywidualnej, ktdre
spefniaja wymagania dotyczgce oceny zgodnosci okreslone w odrebnych przepisach.

Art. 237°. [Prawo do bezptatnej odziezy i obuwia roboczego]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany dostarczy¢ pracownikowi nieodptatnie odziez i obuwie robocze,
spetniajgce wymagania okreslone w Polskich Normach:

1)jezeli odziez wtasna pracownika moze ulec zniszczeniu lub znacznemu zabrudzeniuy;
2)ze wzgledu na wymagania technologiczne, sanitarne lub bezpieczeristwa i higieny pracy.

§ 2. Pracodawca moze ustali¢ stanowiska, na ktdérych dopuszcza sie uzywanie przez pracownikéw, za
ich zgoda, wtasnej odziezy i obuwia roboczego, spetniajgcych wymagania bezpieczeristwa i higieny
pracy.

§ 3.Przepis § 2 nie dotyczy stanowisk, na ktérych sa wykonywane prace zwigzane z bezposrednig
obstuga maszyn i innych urzadzen technicznych albo prace powodujgce intensywne brudzenie lub
skazenie odziezy i obuwia roboczego s$rodkami chemicznymi lub promieniotwérczymi albo
materiatami biologicznie zakaznymi.

§ 4. Pracownikowi uzywajacemu wiasnej odziezy i obuwia roboczego, zgodnie z § 2, pracodawca
wypfaca ekwiwalent pienieiny w wysokosci uwzgledniajgcej ich aktualne ceny.

Art. 2372 [Rodzaje niezbednych $rodkéw ochrony]

§ 1. Pracodawca ustala rodzaje srodkéw ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego,
ktérych stosowanie na okreslonych stanowiskach jest niezbedne w zwigzku z art. 2376 § 1 i art. 2377 §
1, oraz przewidywane okresy uzytkowania odziezy i obuwia roboczego.

§ 2. Srodki ochrony indywidualnej oraz odziez i obuwie robocze, o ktérych mowa w art. 2375 § 11 art.
2377 § 1, stanowig wtasnos¢ pracodawcy.

Art. 237°. [Stosowanie i utrzymanie wtasciwosci srodkéw ochrony]

§ 1. Pracodawca nie moze dopusci¢ pracownika do pracy bez srodkéw ochrony indywidualnej oraz
odziezy i obuwia roboczego, przewidzianych do stosowania na danym stanowisku pracy.

§ 2. Pracodawca jest obowigzany zapewni¢, aby stosowane srodki ochrony indywidualnej oraz odziez
i obuwie robocze posiadaty wiasciwosci ochronne i uzytkowe, oraz zapewnié odpowiednio ich pranie,

konserwacje, naprawe, odpylanie i odkazanie. ) ‘
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§ 3.lJezeli pracodawca nie moze zapewni¢ prania odziezy roboczej, czynnosci te moga byc
wykonywane przez pracownika, pod warunkiem wyptacania przez pracodawce ekwiwalentu
pienieznego w wysokosci kosztoéw poniesionych przez pracownika.

Art. 237, [Przechowywanie skazonych srodkéw ochrony]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany zapewnic, aby srodki ochrony indywidualnej oraz odziez i obuwie
robocze, ktére w wyniku stosowania w procesie pracy ulegty skazeniu srodkami chemicznymi lub
promieniotwadrczymi albo materiatami biologicznie zakainymi, byly przechowywane wytgcznie w
miejscu przez niego wyznaczonym.

§ 2. Powierzanie pracownikowi prania, konserwacji, odpylania i odkazania przedmiotéw, o ktérych
mowa w § 1, jest niedopuszczalne.

Rozdziat XI
Konsultacje w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy oraz komisja bezpieczeristwa i higieny pracy
Art. 2371, [Konsultacje w zakresie BHP]

§ 1. Pracodawca konsultuje z pracownikami lub ich przedstawicielami wszystkie dziatania zwigzane z
bezpieczenstwem i higieng pracy, w szczegdlnosci dotyczace:

1)zmian w organizacji pracy i wyposazeniu stanowisk pracy, wprowadzania nowych proceséw
technologicznych oraz substancji chemicznych i ich mieszanin, jezeli mogg one stwarzaé zagrozenie
dla zdrowia lub zycia pracownikéw;

2)oceny ryzyka zawodowego wystepujgcego przy wykonywaniu okreslonych prac oraz informowania
pracownikéw o tym ryzyku;

3)tworzenia stuzby bhp lub powierzania wykonywania zadah tej stuzby innym osobom oraz
wyznaczania pracownikéw do udzielania pierwszej pomocy, a takze wykonywania dziatann w zakresie
zwalczania pozardw i ewakuacji pracownikéw;

4)przydzielania pracownikom $rodkéw ochrony indywidualnej oraz odziezy i obuwia roboczego;
5)szkolenia pracownikéw w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy.

§ 2. Pracownicy lub ich przedstawiciele moga przedstawia¢ pracodawcy wnioski w sprawie eliminacji
lub ograniczenia zagrozen zawodowych.

§ 3.Pracodawca zapewnia odpowiednie warunki do przeprowadzania konsultacji, a zwlaszcza
zapewnia, aby odbywaty sie w godzinach pracy. Za czas nieprzepracowany w zwiagzku z udzialem w
konsultacjach pracownicy lub ich przedstawiciele zachowujg prawo do wynagrodzenia.

§ 4. Na umotywowany wniosek pracownikéw lub ich przedstawicieli dotyczacy spraw zagrozenia
zdrowia i zycia pracownikow inspektorzy pracy Pafstwowej Inspekcji Pracy przeprowadzajg kontrole
oraz stosujg $rodki prawne przewidziane w przepisach o Panstwowej Inspekcji Pracy.

§ 5. U pracodawcy, u ktérego zostata powotana komisja bezpieczeristwa i higieny pracy - konsultacje,
o ktérych mowa w & 1, moga by¢ prowadzone w ramach tej komisji, natomiast uprawnienia, o
ktérych mowa w § 2 i 4, przystugujg pracownikom lub ich przedstawicielom wchodzacym w skiad
komisiji.




§ 6. Pracownicy lub ich przedstawiciele nie moga ponosi¢ jakichkolwiek niekorzystnych dla nich
konsekwencji z tytutu dziatalnosci, o ktérej mowa w § 1, 2 i 4. Dotyczy to réwniez pracownikéw lub
ich przedstawicieli, o ktérych mowa w § 5.

Art. 2372, [Komisja BHP]

§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy wiecej niz 250 pracownikow powotuje komisje bezpieczenstwa i
higieny pracy, zwang dalej "komisjg bhp", jako swdj organ doradczy i opiniodawczy. W sktad komisji
bhp wchodzg w réwnej liczbie przedstawiciele pracodawcy, w tym pracownicy stuzby bhp i lekarz
sprawujacy profilaktyczna opieke zdrowotna nad pracownikami, oraz przedstawiciele pracownikow,
w tym spoteczny inspektor pracy.

& 2.Przewodniczacym komisji bhp jest pracodawca lub osoba przez niego upowazniona, a
wiceprzewodniczacym - spoteczny inspektor pracy lub przedstawiciel pracownikéw.

Art. 237, [Zadania komisji BHP]

§ 1. Zadaniem komisji bhp jest dokonywanie przegladu warunkéw pracy, okresowej oceny stanu
bezpieczeristwa i higieny pracy, opiniowanie podejmowanych przez pracodawce $rodkdéw
zapobiegajacych wypadkom przy pracy i chorobom zawodowym, formutowanie wnioskéow
dotyczacych poprawy warunkéw pracy oraz wspotdziatanie z pracodawcg w realizacji jego
obowigzkéw w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy.

§ 2. Posiedzenia komisji bhp odbywajg sie w godzinach pracy, nie rzadziej niz raz na kwartat. Za czas
nieprzepracowany w zwigzku z udziatem w posiedzeniach komisji bhp pracownik zachowuje prawo
do wynagrodzenia.

§ 3. Komisja bhp w zwigzku z wykonywaniem zadari wymienionych w § 1 korzysta z ekspertyz lub
opinii specjalistdw spoza zaktadu pracy w przypadkach uzgodnionych z pracodawcsy i na jego koszt.

Art. 2372, [Reprezentacja pracownikow]

Przedstawiciele pracownikow, o ktérych mowa w art. 237 i art. 237%, sg wybierani przez zaktadowe
organizacje zwigzkowe, a jezeli u pracodawcy takie organizacje nie dziatajg - przez pracownikéw, w
trybie przyjetym w zaktadzie pracy.




Zatacznik Nr 5 do Regulaminu pracy
bedacego zatacznikiem do Zarzgdzenia Rektora Nr  2018/2019 z dnia wrzesénia 2019 r.

ZASADY KORZYSTANIA PRZEZ PRACOWNIKOW Z WYJSC PRYWATNYCH W CIAGU DNIA PRACY

§1
Kazdy pracownik niebedacy nauczycielem akademickim moze zwrdci¢ sie do bezposredniego
przetozonego - kierownika jednostki organizacyjnej z wnioskiem o zwolnienie z czesci dnia pracy
w celu zatatwienia spraw osobistych..
W przypadku nieobecnosci bezposredniego przetozonego/kierownika jednostki organizacyjnej
pracownik sktada wniosek osobie nadzorujacej funkcjonowanie jednostki.
Pracownik, ktéry skorzysta z mozliwosci, o ktérej mowa w ust. 1, jest zobowigzany odpracowac
czas swojej nieobecnosci w pracy w ciggu 7 dni kalendarzowych poprzedzajacych lub
nastepujacych po skorzystaniu z wyjscia prywatnego.
Odpracowanie wyjscia prywatnego moze odbywac sie tylko w obowigzujgcym pracownika
okresie rozliczeniowym, w dniach pracujgcych (poza godzinami pracy) oraz nie moze naruszy¢
prawa pracownika do co najmniej jedenastogodzinnego odpoczynku dobowego i co najmniej
trzydziestopieciogodzinnego odpoczynku tygodniowego.
. Termin/terminy odpracowania przez pracownika wyjscia w celu zatatwienia spraw osobistych,
uwzgledniajgc zaréwno potrzeby pracownika, jak i jednostki organizacyjnej, wyznacza jego
bezposredni przetozony/kierownik jednostki organizacyjnej lub w przypadku, o ktérym mowa w
ust. 2 - osoba nadzorujgca funkcjonowanie jednostki.
Czas, w ktérym pracownik odpracowuje prywatne wyjécie w celu zatatwienia spraw osobistych
jest wliczany do czasu pracy i nie stanowi pracy w godzinach nadliczbowych.
Nieodpracowanie czasu wykorzystanego na wyjscie w celu zatatwienia spraw osobistych, nawet
z przyczyn niezaleznych od pracownika, skutkowaé¢ bedzie proporcjonalnym obnizeniem
naleznego wynagrodzenia.

§2
Bezposredni przetozony/kierownik jednostki organizacyjnej lub osoba, o ktérej mowa w § 1 ust.
2, moze zwolni¢ pracownika od wykonywania pracy i wyrazi¢ zgode na opuszczenie przez niego
stanowiska pracy, pod warunkiem, Ze nie spowoduje to zakidcen w pracy jednostki.
Podstawa udzielenia zgody na wyjscie pracownika w celu zatatwienia spraw osobistych jest
akceptacja wniosku wyrazona podpisem bezposredniego przetozonego/kierownika jednostki
organizacyjnej lub w przypadku, o ktérym mowa w § 1 ust. 2, osoby nadzorujacej
funkcjonowanie jednostki.
Whniosek, o ktérym mowa w ust. 2, powinien by¢ ztozony w terminie umozliwiajgcym
przetozonemu lub osobie, o ktérej mowa w § 1 ust. 2, jego rozpatrzenie.

Wz6r wniosku o ktérym mowa w ust. 2 stanowi zatgcznik Nr 1 do niniejszych zasad.

§3
Pracownik powracajacy do pracy po wykorzystaniu czasu na zatatwienie spraw osobistych, jest
zobowigzany niezwiocznie zgtosic sie do przetozonego, ktéry wyrazit zgode na wyjécie prywatne.




Zgtoszenie przetozonemu/kierownikowi jednostki organizacyjnej lub osobie, o ktérej mowa w §
1 ust. 2, swojej obecnosci w pracy jest rozumiane jako oddanie sie do jego dyspozycji i
traktowane jako kontynuacja swiadczenia pracy.

W przypadku gdy czas prywatnego wyjscia okazat sie inny niz wczeéniej uzgodniony, wniosek
musi zosta¢ przez pracownika skorygowany. Dokonana zmiana wymaga potwierdzenia przez
bezposredniego przetozonego lub w przypadku jego nieobecnosci - osoby, o ktérej mowa w § 1
ust. 2.

§4
Do czasu odpracowania wyjscia prywatnego lub do dnia, w ktérym pracownik zobowigzany byt
to zrobi¢, wnioski, o ktérych mowa w § 2 wust. 2, s3 przechowywane przez
przetozonych/kierownikéw jednostek organizacyjnych, a nastepnie sg przekazywane do Dziatu
Kadr i Ptac.
Przetozony/kierownik jednostki organizacyjnej jest zobowigzany prowadzi¢ rejestr wyjsé
prywatnych pracownikéw zatrudnionych w danej jednostce, zgodnie z wzorem stanowigcym
zatacznik nr 2 niniejszych zasad.
Ewidencja wyjs¢ prywatnych jest udostepniana w celu weryfikacji zasad organizacji i rozliczania
czasu pracy w podlegtej jednostce organizacyjne;j.
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Zatacznik nr 1

do Zasad korzystania przez pracownikow z wyjs¢ prywatnych w ciggu dnia pracy

Poznan, dnia .ueeceeeeneeeeeeeeesessne s
(imie i nazwisko)

(stanowisko)

(jednostka organizacyjna)

WNIOSEK
o zwolnienie od pracy i wyjscie w celu zatatwienia spraw osobistych
I.  Na podstawie art. 151 § 2* Kodeksu pracy prosze o udzielenie mi zwolnienia od pracy i zgody
na wyjscie w celu zatatwienia spraw osobistych w dniu...................... od godziny

Ponadto oswiadczam, ze czas prywatnego wyjscia odpracuje po godzinach pracy w dniu/-ach*:

B G B B , W godzinach od .......... (o [ o rero
B v T P , W godzinach od .......... do............
B oo s e , Wgodzinachod .......... do............

Decyzja przefozonego
= Wyrazam zgode,
= Nie wyrazam zgody

Il. Potwierdzenie przez przetozonego odpracowania wyjscia prywatnego

= odpracowano zgodnie z wnioskiem
= nie odpracowano

iloé¢ godzin odpracowanych w ciggu doby nie moze narusza¢ prawa pracownika do jedenastogodzinnego odpoczynku dobowego i
trzydziestopigciogodzinnego odpoczynku tygodniowego, co oznacza, ze pracownik, ktérego obowiazuje oémiogodzinny dzieri pracy moze
odpracowa¢ maksymalnie 5 godzin na dobg (pracownik, ktérego obowigzuje dwunastogodzinny dzied pracy moze odptabdwat/tyike:1s vy Ay
godzine na dobe) | \

!




Prosze o potracenie z wynagrodzenie pracownika rGwnowartosci

nieodpracowanych godzin wykorzystanych na zatatwienie spraw osobistyc
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Zatgcznik Nr 6 do Regulaminu pracy
bedacego zalacznikiem do Zarzadzenia Rektora Nr  2018/2019 zdnia wrze$nia 2019 r,
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Wycigg z Rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 14 marca 2000 r w
sprawie bezpieczeristwa i higieny pracy przy recznych pracach transportowych oraz innych pracach
zwigzanych z wysitkiem fizycznym.

Wydatek energetyczny netto niezbedny do wykonywania przez kobiete pracy zwigzane] z wysitkiem
fizycznym, w tym z podnoszeniem i przenoszeniem przedmiotdw, w czasie zmiany roboczej nie moze
przekracza¢ 5.000 ki, a przy pracy dorywczej - 20 ki/min. Uwaga: 1 kJ = 0,24 kcal.

1. Masa przedmiotéw podnoszonych i przenoszonych przez kobiete nie moze przekraczaé:

a) 12 kg~ przy pracy statej,
b) 20 kg - przy pracy dorywczej.

2. Masa przedmiotéw podnoszonych przez kobiete na wysoko$é powyzej obreczy barkowej nie

moze przekraczac:
a) 8 kg - przy pracy stafej,
b) 14 kg - przy pracy dorywczej.

3. Jezeli przedmioty sg przenoszone przez jedng kobiete na odlegtoéé przekraczajaca 25 metréw,
masa przenoszonych przedmiotéw nie moze przekraczac¢ 12 kg.

4. Jezeli przedmioty sg przenoszone przez jedng pracownice pod gére po nieréwnej powierzchni,
pochylniach lub schodach, ktérych maksymalny kat nachylenia nie przekracza 30°, a wysoko$é
przekracza 4 metry, niezaleznie od odleglosci, na jakg przedmioty sg przenoszone, to masa
tych przedmiotéw nie moze przekraczac 12 kg.

5. leteli przedmioty s3 przenoszone przez jedng pracownice pod gére po nieréwnej powierzchni,
pochylniach lub schodach, ktérych maksymalny kat nachylenia przekracza 30°, a wysokoé¢
przekracza 4 metry, niezaleznie od odlegtosci, na jakg przedmioty sa przenoszone, to masa
tych przedmiotow nie moze przekraczac:

a) 8 kg - przy pracy statej,
b) 12 kg - przy pracy dorywczej.

6. Podczas oburgcznego przemieszczania przedmiotéw sita uzyta przez pracownice niezbedna do
zapoczgtkowania ruchu przedmiotu, mierzona réwnolegle do podtoza, nie moze przekracza¢
wartosci:

a) przy pchaniu- 120 N
b) przy ciggnieciu - 100N.

7. Wartosci sit uzywanych przez pracownice do poruszania elementéw urzadzer (w
szczegblnosci diwigni, korb, két, przyciskéw, pedatéw) nie mogg przekraczad
nastepujgcych wartosci:




Lp. Sposoéb obstugi Kobieltv
Praca stata Praca dorywcza
1 | Obstuga obureczna 50N 100 N
2 | Obstuga jednoreczna 20N 50N
3 | Obstuganozna 120N 200N

8. Dopuszczalne jest reczne przetaczanie i wtaczanie przedmiotéw o ksztattach okraglych (w
szczegolnosci beczek, rur o duzych srednicach), pod warunkiem zachowania wartosci sit
okreslonych w pkt. 6, a ponadto przy spetnieniu nastepujacych wymagarn:

a) masa recznie przetaczanych przedmiotéw, po terenie poziomym o twarde;j i gtadkiej
nawierzchni, nie moze przekracza¢ 80 kg na jedna kobiete,

b) masa recznie wtaczanych przedmiotéw na pochylnie nie moze przekraczaé 20 kg na jedna
kobiete.

§3
Zespotowe reczne przemieszczanie przedmiotow

1. Przenoszenie przedmiotéw, ktérych dtugosé przekracza 4 m oraz masa przekracza 20 kg dla
kobiet, powinno odbywa¢ sie zespotowo, pod warunkiem aby na jedng pracownice przypadata
masa nieprzekraczajaca:

a) przy pracy statej -10 kg,
b) przy pracy dorywczej -17 kg.

2. Podczas zespotowego recznego przemieszczania przedmiotdw sita uzyta przez kobiete niezbedna
do zapoczgtkowania ruchu przedmiotu, mierzona réwnolegle do podtoza, nie moze przekraczaé
wartosci:

a) przy pchaniu-100 N,
b) przy ciggnieciu - 80 N.

3. Niedopuszczalne jest zespotowe reczne przemieszczanie przedmiotéw na odlegtoéé

przekraczajgcg 25 m lub o masie przekraczajgcej 200 kg dla kobiet.

84

Przemieszczanie materiatéw szkodliwych i niebezpiecznych

Niedopuszczalne jest przenoszenie przez jedng pracownice materiatéw ciektych - goracych, zracych
albo o wiasciwosciach szkodliwych dla zdrowia, ktérych masa wraz z naczyniem i uchwytem
przekracza 10 kg.

§5
Przemieszczanie tadunkéw za pomocga poruszanych recznie wozkéw oraz taczek
1. Dopuszczalna masa fadunku przemieszczanego na woézku po terenie ptaskim o twardej i gtadkiej
nawierzchni, facznie z masg wozka, nie moze przekraczaé nastepujacych wartosci:




Lp. Warunki przemieszczania Kobiety

tadunkow Wézki 2-kotowe Wdzki 3- i wiecej kotowe
1  Przemieszczanie po terenie o i ,_'180kg
nachyleniu
nieprzekraczajgcym 5% 140 ke
2 Przemieszczanie po terenie o 100 kg 140 kg

nachyleniu wiekszym niz 5%

W przypadku przemieszczania tadunku na woézkach po nawierzchni nieréwnej lub
nieutwardzonej - dopuszczalna masa tadunku, tacznie z masg wozka, nie moze przekracza¢ 60%
wartosci okreslonych w ust. 1.

Niedopuszczalne jest reczne przemieszczanie tadunkéw na wdzkach po terenie o nachyleniu
wiekszym niz 8% oraz na odlegtos¢ wiekszg niz 200 m.

Masa tadunku przemieszczanego na wozku jednokofowym (taczce), tacznie z masg taczki, nie
moze przekraczac przy przemieszczaniu:
a} po terenie ptaskim o twardej i gtadkiej nawierzchni o nachyleniu:
i. nieprzekraczajacym 5% -40 kg dla kobiet,
ii. wiekszym niz 5% - 30 kg dla kobiet,
b) po terenie o nieréwnej lub nieutwardzonej nawierzchni - 60% wartosci okreslonych w
pkt. 1.
Niedopuszczalne jest reczne przemieszczanie tadunkdéw na taczce po terenie o nachyleniu
wiekszym niz 8% oraz na odlegtos¢ wieksza niz 200 m.
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