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Instytut jako pracodawca

Staramy sie stworzy¢ jak najlepsze
warunki pracy
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Przeciwdziatamy nieprawidtowym
zachowaniom (dyskryminacja,
mobbing), reagujemy na konflikty
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Rozumiemy, ze potrzebna jest
rownowaga miedzy pracg a zyciem
prywatnym
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Czas i jakosc pracy

KAZDY PRACOWNIK

AZY

= Czy faktycznie pracuje dla Instytutu 8 godzin?

= Czy notorycznie nie spdzniam sie do pracy?

= (Czy czas przeznaczony na prace (takze zdalng!)
wykorzystuje efektywnie?

PRACOWNIK NAUKOWY

Czo scle ,’Q
e

D>

= Czy wykonuje badania rzetelnie?

= (Czy regularnie sie doksztatcam (czytam
literature naukowg)?

= (Czy biore udziat w seminariach?
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Wydanie Il (2017)

Kodeks etyki pracownika naukowego

Kodeks
Etyki
Pracownika
Naukowego

,Kodeks definiuje

Wydanie 111

Wydanie Il (2020)

https://portal.ichb.pl/hr-excellence-in-research/

ICHB PAN

Z preambuty:

kryteria dobrych
praktyk i okresla
przewinienia etyczne
w prowadzeniu pracy
badawczej oraz
ustanawia procedury
postepowan, ktore
nalezy stosowac

w przypadku
ujawnienia
nieuczciwosci
naukowej.”
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Kodeks etyki pracownika naukowego (2020)

UNIWERSALNE ZASADY | WARTOSCI ETYCZNE W PRACY NAUKOWE:

1)

2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

sumiennos$¢ w prezentowaniu celdw i intencji zamierzonych lub prowadzonych badan,
w przedstawianiu metod i procedur badawczych oraz interpretacji uzyskanych wynikow
wiarygodnos$¢ w prowadzeniu badan, krytycyzm wobec uzyskanych wynikow
obiektywizm: opieranie interpretacji i wnioskdw wytgcznie na faktach

niezaleznos¢ od zewnetrznych wptywow na prowadzenie badan

otwartos¢ w dyskusjach z innymi naukowcami na temat wtasnych badan

przejrzystos¢ dokumentowania badan naukowych

odpowiedzialnos¢ wobec obiektdw badan (szczegdlnie ludzi i zwierzqt)
odpowiedzialnos$c¢ za spoteczno-gospodarcze i Srodowiskowe konsekwencje
sprawiedliwosc i rzetelno$¢ w ocenie merytorycznej i etycznej pracy innych badaczy

10) niewykorzystywanie swojego naukowego autorytetu przy wypowiadaniu sie na

tematy spoza obszaru wtasnych kompetenc;ji

11) odwaga w sprzeciwianiu sie poglgdom sprzecznym z wiedzg naukowg
12) troska o przyszte pokolenia naukowcow
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Kodeks etyki pracownika naukowego (2020)

DOBRE PRAKTYKI W BADANIACH NAUKOWYCH - rzetelne postepowanie
odnosnie prowadzenia, prezentowania i oceniania badan naukowych.

Obszary dziatania, w ktorych powinny byé przestrzegane zasady dobrych praktyk:

1) postepowanie z danymi naukowymi — dokumentacja, bezpieczenstwo, pierwszenstwo do
wykorzystania danych

2) procedury badawcze - okreélenie celdw, ryzyka, zapewnienie godnosci obiektom badan,
zapewnienie bezpieczenistwa wspotpracownikow, rozsgdne gospodarowanie srodkami, poufnosc

3) autorstwo oraz publikowanie wynikéw badan - rzetelno$é, przejrzystoéé, uwzglednienie
wktadu wszystkich wspoétautordw, ich wtasciwa kolejnosé, cytowanie prac innych autoréw

4) recenzowanie i opiniowanie — skrupulatnosé, doktadnos¢, obiektywizm, uzasadnienie opinii

5) ksztattowanie mtodej kadry naukowej i studentow — nadzér nad wtasciwym prowadzeniem
badan, zgodnym z dobrymi praktykami i zasadami etyki naukowej, partnerstwo

6) relacja ze spoteczenstwem — wiarygodno$é, uczciwo$é, precyzja, kompetencje

7) wykluczenie konfliktu interesow — ujawnianie go, deklaracje sktadane corocznie pracodawcy
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Konflikt interesdow

Konflikt interesow moze wystgpi¢ w sytuacji, gdy pracownik naukowy angazuje sie dodatkowo

w dziatalnosc poza jego podstawowym miejscem pracy. Moze to zachodzi¢ gdy:

1) wystepujg powigzania osoby oceniajgcej z poddawang ocenie osobg lub jednostka naukowsg;

2) wystepuje powigzanie cztonka organu przyznajgcego $rodki z osobg lub z jednostka naukowg, ktorej te srodki sg
przyznawane;

3) zakup aparatury, materiatéw lub ustug niezbednych do prowadzenia badan naukowych nastepuje w firmach, z
ktorymi prowadzgcy badania lub osoba mu bliska ma powigzania finansowe, wtasnosciowe lub menadzerskie;

4) wykorzystuje sie prace studentéw, doktorantow lub wspdtpracownikéw, a takze wyposazenie jednostki do
dodatkowej pracy na rzecz firmy, z ktérg prowadzacy badania lub bliska mu osoba ma powigzania finansowe,
wtasnosciowe lub menadzerskie;

5) pracownik instytucji naukowej jest zaangazowany w prace firmy lub ma udziaty w firmie, ktéra dziata na tym
samym obszarze co instytucja, w ktorej pracuje i wykorzystuje urzadzenia oraz know-how tej instytuciji;

6) Pracownicy naukowi powinni sktadac coroczne deklaracje dot. konfliktu intereséw swemu pracodawcy, zas w

przypadku zaistnienia takiej sytuacji stosowac sie do otrzymanych wskazéwek co do koniecznosci wprowadzenia

niezbednych zmian. l‘r

Kodeks etyki pracownika naukowego (2020)
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Nierzetelnos¢ w badaniach naukowych

RAZACE PRZEWINIENIA:

1. Fabrykowanie wynikow - zmyslanie wynikdw badan i przedstawianie ich jako prawdziwych
2. Fatszowanie - zmienianie lub pomijanie niewygodnych danych, przez co wyniki badan nie oddajg

prawdy
3. Popetnianie plagiatow - przywtaszczenie cudzych idei, wynikdw badan lub tresci bez podania zrddta,

co stanowi naruszenie praw wtasnosci intelektualne;

Ujawnienie razgcych przewinien musi bezwzglednie prowadzi¢ do wszczecia postepowania

dyscyplinarnego.
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Inne niewfasciwe zachowania

Przyktady:

=  wykorzystywanie przy prowadzeniu badan naukowych wktadu innych osoéb, studentow,
doktorantéw i wspotpracownikéw bez ich zgody i bez zaznaczenia ich wktadu w publikacji
lub podania za wspdtautoréw

= zezwolenie na wspotautorstwo publikacji osdb, ktore nie wniosty wystarczajgcego wktadu
intelektualnego w jej powstanie;

= przyzwolenie na prowadzenie badan naukowych niemajacych nic wspdlnego z rzetelnym

procesem poznawczym

,Naganne sq wszystkie formy przesladowania i dyskryminacji uczniow, wspotpracownikow w
formie autokratycznego stylu kierowania zespotem i tworzenie niekolezenskiej atmosfery
poprzez zachecanie wspotpracownikow do nieuczciwej rywalizacji w pracy badawczej.”
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Relacje ze wspotpracownikami

= Otwartosé, gotowosé do dyskus;ji

= Brak dyskryminacji, nie dla mobbingu
=  Wsparcie dla obcokrajowcow

= 7yczliwo$é i kolezeriska pomoc

" |ntegracja i wspotpraca

= Wazna rola kierownika zespotu
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Konflikty i zachowania nietypowe

Zachowania sygnalizujace istnienie konfliktu:

Wszelkie przejawy agresiji

= Nadmierna ekspresja, nerwowe ruchy

= Skracanie dystansu w rozmowie

= Zahamowanie ruchéw (,,zamrozenie”)

= Brak kontaktu / reakcji na nasze komunikaty
= Wycofywanie sie, mniejsze zaangazowanie
= Wypowiedzi niezwigzane z tematem, nieadekwatne do sytuacji

= Nietypowa tresc korespondencji, np. mailowe;j
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KONFLIKTY — jak reagowac?

Jak postepowac w sytuacjach konfliktowych?

= Zachowujemy sie spokojnie, ale stanowczo

=  Stuchamy uwaznie, okazujemy zainteresowanie i szacunek rozmowcy

= Mowimy, ze nie akceptujemy podniesionego gtosu, gniewu, agresji (jesli ma to miejsce)
= Nie dotykamy rozmoéwcy

= Nie oSmieszamy ani nie zawstydzamy rozmowcy

= Nie oczekujemy wyjasnienia przyczyn agresywnego zachowania

=  Wyrazamy che¢ pomocy

= Informujemy o mozliwosci uzyskania fachowej pomocy
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PODSUMOWUIJAC: zamiast rywalizowac

| B
N

wspotpracujmy

COOPERATION

or
conFLicy 2

¢ unikajmy konfliktéw / rozwigzujmy je jak najszybciej l‘ r
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Mobbing, etyka i
dyscyplina pracy oraz
procedury regulujace te

AVETE

s







MOBBING - definicja

dziatania lub zachowania

» dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi

» polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika
» wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej
>

powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub osSmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow

(zgodnie z trescig art. 94(3) Kodeksu pracy (k.p.)

Mobbing wystepuje jedynie w przypadku ciggtosci, diugotrwatosci i uporczywosci
negatywnego oddziatywania mobbera na pracownika, co wytacza jednoczesnie zachowanie
jednorazowe i incydentalne oraz dotyczy jedynie osoby zatrudnionej na podstawie k.p.
(umowa o prace, wybor, mianowanie, spotdzielcza umowa o prace).



ﬁ PRACOWNIK

PRZELOZONY w

«
-
-
-

WSPOLPRACOWNIK || n WSPOtPRACOWNIK



Dyskryminacja

Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na ptec, wiek,
niepetnosprawnosc¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosc
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu

pracy.

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

(zgodnie z trescig art. 18 (3a) k.p.)



Dyskryminacja

» zachowanie musi byc » zachowanie moze byc
dtugotrwate, uporczywe jednorazowe

» nie istnieje przestanka » istnieje przestanka
odrozniajgca pracownika od odrozniajgca pracownika od
reszty zatrudnionych reszty zatrudnionych (wiek,

pteé, wyznanie, narodowos¢)



»(...) konflikt w miejscu pracy - w przeciwienstwie do mobbingu - przejawia sie w istnieniu
»rownorzednych”, aktywnych stron, ktore prezentuja sprzeczne poglady i zachowania, przy
czym zadnej ze stron konfliktu nie mozna przypisac cech bezbronnej ofiary.”

(Wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 19 lipca 2012 r., sygn. akt: 1l APa 11/12)

,Mobbing jest niewatpliwie zjawiskiem negatywnym, ktére moze wystgpi¢ w procesie pracy,
miec roznorodne zrodta i przejawy, nie moze by¢ jednak utozsamiany ze wszystkimi konfliktami
lub sporami w miejscu pracy, generujacymi napiecia i dziatajgcymi na pracownikow
stresujgco.”

(Wyrok Sadu Apelacyjnego w todzi z dnia 22 czerwca 2021 r., sygn. akt: Ill APa 2/21)




Orzeczenia sgdowe w sprawie mobbingu

,(...)samo poczucie pracownika, ze podejmowane wobec niego dziatania i
zachowania majg charakter mobbingu, nie s3 wystarczajgcg podstawg do
stwierdzenia, ze rzeczywiscie on wystepuje. Stwierdzenie zatem, czy nastgpito
nekanie lub zastraszanie pracownika, czy dziatania te miaty na celu i mogty lub
doprowadzily do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego
ponizenia, osmieszenia, izolacji, badz wyeliminowania z zespotu
wspotpracownikow, opiera¢ sie musi na obiektywnych kryteriach. Ocena
uporczywosci i dfugotrwatosci oddziatywania na pracownika ma charakter
zindywidualizowany i musi by¢ odnoszona do kazdego, konkretnego przypadku.”

(Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 14 lutego 2024 r. sygn. akt: Il PSK 11/23)



,0cena uporczywosci i dtugotrwatosci oddziatywania na pracownika ma kter
zindywidualizowany i musi by¢ odnoszona do kazdego, konkretnego przypadku. Wymaga
ona rozwazenia czy okres ten byt na tyle dtugi, ze mdgt spowodowac u pracownika -
obiektywnego wzorca ofiary rozsgdnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowad
przypadki wynikajgce z nadmiernej wrazliwosci pracownika”

(Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 11 lipca 2023 r. sygn. akt: || PSK 147/22)

,Przestanki sktadajgce sie na prawne rozumienie mobbingu zalezg od stanu faktycznego
ustalonego w indywidulanej sprawie, bowiem jest podstawg do ustalenia winy,
uporczywosci i dfugotrwatosci nekania lub zastraszania pracownika oraz skutkéw opisanych
w art. 943 § 2 k.p.”

(Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 1 czerwca 2023 r., sygn. akt: | PSKP 22/22)



Co NIE jest mobbingiem

» jednorazowe akty przemocy

v

wewnetrzne poczucie dyskomfortu w miejscu pracy, niezalezne od zachowan zewnetrznych (syndrom
wypalenia zawodowego)

uzasadniona krytyka

niegrzeczne zachowanie

wykorzystywanie fachowosci pracownika

wydawanie zgodnych z prawem polecen stuzbowych

zta organizacja pracy, ktora powoduje duze natezenie pracy w pewnych okresach

brak zastepcy na stanowisku

vV v v vV v v VY

konflikty w miejscu pracy



Regulacje dotyczgce mobbingu

w ICHB PAN

» Zarzadzenie Dyrektora z dnia 1 marca 2023 r. nr 6/03/2023 w sprawie
wprowadzenia Polityki Antymobbingowej

Powotano Zespot Doradczy Dyrektora ICHB PAN ds. organizacji, dyscypliny i etyki pracy,

mobbingu, rownosci ptci oraz przeciwdziatania dyskryminac;ji.

Zadaniem Zespotu Doradczego jest sktadanie i omawianie propozycji zmian, jakie maja
lub powinny by¢ wprowadzone w ICHB PAN, w szczegdlnosci dotyczgcych organizacji,

dyscypliny i etyki pracy, mobbingu, rownosci pici oraz przeciwdziatania dyskryminacji.



» Skiad Zespotu Doradczego Dyrektora ICHB PAN:

1) dr hab. Paulina Jackowiak, prof. ICHB PAN - przewodniczgca Zespotu Doradczego,
2) dr hab. Krzysztof Brzezinski, prof. ICHB PAN,

3) dr Pawet Switonski,

4) dr Aleksandra Pawela,

5) dr Michat Gtadysz,

6) mgr inz. Adrian Tiré,

7) mgr Anna Sarnowska,

8) mgr Elzbieta Adamczyk,

9) mgr inz. Katarzyna Wielentejczyk,

10) mgr Anna Jarkowska,

11) mgr inz. Tomasz Parkota.



Procedura zgtaszania incydentow

mobbingu

pisemna skarga (obowigzkowo podpisana imieniem i nazwiskiem) -

Dyrektor ICHB PAN lub Zastepca Dyrektora witasciwy ze wzgledu na pion, w ktérym znajduje sie dana

jednostka -
powotanie przez Dyrektora przewodniczgcego Zespotu ds. mobbingu -

powofanie Zespotu ds. mobbingu do rozpoznania konkretnej skargi przez przewodniczacego -

poufne postepowanie przed Zespotem ds. mobbingu -

przekazanie Dyrektorowi stanowiska Zespotu w sprawie oraz ewentualnych rekomendacji co do

dalszego postepowania




Odpowiedzialnos¢ za mobbing

Na gruncie k.p. za mobbing odpowiada pracodawca.

Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace z uwagi ha mobbing powinno nastgpi¢ na pismie z
podaniem przyczyny, tj. wystgpienia mobbingu.

ALE
Pracownik bedacy ofiarg mobbingu moze wystgpi¢ przeciwko mobberowi na droge sgdowa.
Mobber moze odpowiadac na gruncie:
» przepisow cywilnych — naruszenie dobr osobistych —art. 23 i 24 Kodeksu cywilnego,

» przepisow karnych - w przypadku gdy zachowanie mobbera wypetnia znamiona przestepstwa okreslone w
Kodeksie karnym (k.k.) — np. grozby karalne (art. 190 k.k.), uporczywe nekanie (art. 190a k.k.),
zniestawienie (art. 212 k.k.), zniewaga (art. 216 k.k.) czy naruszenie nietykalnosci cielesnej (art. 217 k.k.).

W przypadku naruszenia nietykalnosci cielesnej nie musi zaistnie¢ bezposredni kontakt fizyczny ale np.
oplucie, oblanie wodg czy inng substancjg, rzucenie przedmiotem.



DODATKOWO

Mobbing moze by¢ potraktowany jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych, co
moze uzasadniac rozwigzanie umowy o prace z pracownikiem (mobberem) z jego winy.

,Uzywanie okreslen uwtaczajgcych czci i godnosci wspodtpracownikdw stanowi naruszenie podstawowego
obowigzku pracownika i moze uzasadnia¢ rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika
(art. 100 § 2 pkt 6 w zwigzku z art. 52 § 1 pkt 1 k.p.).”

(Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 3 wrzesnia 2020 r., sygn. akt: Il PK 241/18)

,Naruszanie przez jednych pracownikdw godnosci i dobrego imienia innych moze w skrajnych przypadkach
doprowadzi¢ nawet do zastosowania wobec naruszycieli art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Osoba, ktorej dobra osobiste
zostaty naruszone przez inne osoby, ma prawo wystgpi¢ z roszczeniami o ochrone ddbr osobistych (art. 23-24
k.c., art. 448 k.c.)”

(Postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 30 sierpnia 2018 r., sygn. akt: | PK 184/17 )



Odpowiedzialnosc
dyscyplinarna

pracownikow naukowych
| badawczo-
technicznych




Regulacje prawne

» art. 107-118 Ustawy o PAN,

» rozporzgdzenie Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia 23 wrzesnia 2010 r. w
sprawie szczegotowego trybu i przebiegu postepowania wyjasniajgcego i
dyscyplinarnego wobec pracownikow naukowych i badawczo-technicznych

zatrudnionych w jednostkach naukowych Polskiej Akademii Nauk
» Statut ICHB PAN

» Regulamin Komisji Dyscyplinarnej ICHB PAN



/godnie z trescig art. 107 ustawy o Polskiej Akademii Nauk pracownicy naukowi
i badawczo-techniczni zatrudnieni w jednostkach naukowych Akademii ponoszg

odpowiedzialnos¢ dyscyplinarng za razace naruszenie obowigzkéw lub uchybienie
godnosci pracownika nauki.

Pracownicy naukowi powinni przestrzega¢ Kodeksu Etyki Pracownika Naukowego,
zawierajgcego zbior zasad i wartosci etycznych, zasady dobrej praktyki w badaniach
naukowych oraz rzetelnosci badawczej.



Postepowanie wyjasniajace
toczgce sie przed Rzecznikiem Dyscyplinarnym ICHB PAN

Postepowanie dyscyplinarne
toczgce sie przed Komisjg Dyscyplinarna



Postepowanie wyjasniajgce

| Rzecznik Dyscyplinarny

Rzecznika dyscyplinarnego powotuje Rada Naukowa.
Rzecznicy Dyscyplinarni w ICHB PAN:

» prof. dr hab. Anna Pasternak

» dr hab. Agnieszka Fiszer, prof. ICHB PAN

» prof. dr hab. Michat Jasinski

Postepowanie przed Rzecznikiem Dyscyplinarnym jest poufne.

Rzecznik dyscyplinarny wszczyna postepowanie wyjasniajace z urzedu albo na polecenie organu, ktory go
powotat.

Rzecznik Dyscyplinarny moze przestuchiwac¢ obwinionego, swiadkow i biegtych, jak rowniez przeprowadzac
wszelkie inne dowody konieczne do petnego wyjasnienia sprawy.



Rzecznik dyscyplinarny wszczyna postepowanie wyjasniajace z urzedu w przypadku, gdy nikowi
naukowemu lub badawczo-technicznemu zarzuca sie popetnienie czynu polegajgcego na:
1) przywtaszczeniu sobie autorstwa albo wprowadzeniu w btagd co do autorstwa catosci lub czesci cudzego
utworu;

2) rozpowszechnieniu, bez podania nazwiska lub pseudonimu twércy, cudzego utworu w wersji oryginalnej
albo w postaci opracowania;

3) naruszeniu cudzych praw autorskich lub praw pokrewnych w inny sposdb;

4) fatszowaniu badan lub wynikdw badan naukowych i prac rozwojowych lub dokonaniu innego oszustwa
naukowego;

5) przyjmowaniu, w zwigzku z petnieniem funkcji lub zajmowaniem stanowiska w jednostce naukowej,
korzysci majatkowej lub osobistej albo jej obietnicy;

6) powotywaniu sie na wptywy w jednostce naukowej, instytucji panstwowej lub samorzgdowej albo
wywotywaniu przekonania innej osoby lub utwierdzaniu jej w przekonaniu o istnieniu takich wptywow i
podjeciu sie posrednictwa w zaftatwieniu sprawy w zamian za korzys¢ majatkowg lub osobistg albo jej
obietnice;

7) udzieleniu albo obiecywaniu udzielenia korzysci majgtkowej lub osobistej w zamian za posSrednictwo w
zatatwieniu sprawy w jednostce naukowej, polegajagce na wywarciu wptywu na decyzje, dziatanie lub
zaniechanie osoby petnigcej funkcje lub zajmujgcej stanowisko w jednostce naukowej, w zwigzku z petnieniem
tej funkcji lub zajmmowaniem stanowiska.

(zgodnie z trescig art. 112 ustawy o PAN)




Zakonczenie postepowania wyjasniajacego przed l
Rzecznikiem Dyscyplinarnym
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Whniosek o wszczecie
postepowania
Umorzenie dyscyplinarnego i ukaranie
postgpowania skierowany do Komisji

Dyscyplinarnej



Postepowanie dyscyplinarne

i Komisja Dyscyplinarna

Cztonkowie Komisji Dyscyplinarnej w ICHB PAN:
prof. dr hab. Piotr Koztowski (Przewodniczacy)
dr hab. Michat Sobkowski, prof. ICHB PAN

dr hab. Anna Urbanowicz, prof. ICHB PAN

dr hab. Krzysztof Kurowski

dr hab. Mariola Dutkiewicz, prof. ICHB PAN

mgr Anastasiia Zaremba

vV v v vV v VvV Vv

mgr Katarzyna Wozniak

Przewodniczgcy wybiera sposrod cztonkdw Komisji 3 osobowy sktad orzekajgcy do rozstrzygniecia danej
sprawy.



Komisja Dyscyplinarna wszczyna postepowanie dyscyplinarne na wniosek Rzecznika
Dyscyplinarnego ICHB PAN.

W trakcie postepowania dyscyplinarnego Rzecznik Dyscyplinarny, obwiniony lub jego
obronca moga zgtasza¢ do Komisji Dyscyplinarnej pierwszej instancji wnioski o dopuszczenie
nowych dowodow. Whnioski uwzglednia sie, jezeli okolicznosci, do ktérych stwierdzenia
dowody miatyby by¢ powotane, mogg mie¢ wptyw na rozstrzygniecie sprawy.

Sktad orzekajacy moze z urzedu dopusci¢ dowod z zeznan swiadkow i opinii biegtych oraz
przeprowadzi¢ inne dowodly.

Komisja Dyscyplinarna wydaje orzeczenie po przeprowadzeniu rozprawy, w toku ktorej
wystuchuje Rzecznika Dyscyplinarnego i obwinionego lub jego obronce, a takze po
rozpatrzeniu innych dowodow majgcych znaczenie w sprawie.



Zakonczenie postepowania dyscyplinarn
przed Komisjg Dyscyplinarng

postanowienie o

, ) uniewinnienie umorzenie
ukaraniu, w ktérym _ :
. . obwinionego od zarzutu postepowania
uznaje sie obwinionego T R .
winnym popetnienia popetnienia przewinienia dyscyplinarnego
zarzucanego mu czynu i dyscyplinarnego

wymierza jedng z kar
dyscyplinarnych



Kary dyscyplinarne

Karami dyscyplinarnymi sa:

>
>
>

upomnienie
nagana
nagana z pozbawieniem prawa do petfnienia funkcji kierowniczych na okres do 5 lat

(art. 108 ustawy o PAN)

>

PONADTO

Dyrektor moze zawiesi¢ w petnieniu obowigzkéw pracownika naukowego lub badawczo-technicznego,
przeciwko ktdoremu wszczeto postepowanie karne lub dyscyplinarne, a takze w toku postepowania
wyjasniajgcego, jezeli ze wzgledu na wage i wiarygodnos¢ przedstawionych zarzutéw celowe jest
odsuniecie go od wykonywania obowigzkow (art. 115 ustawy o PAN).

Wynagrodzenie zasadnicze pracownika naukowego lub badawczo-technicznego w okresie zawieszenia
w petnieniu obowigzkéw moze ulec obnizeniu. W okresie zawieszenia w petnieniu obowigzkow nie
przystugujg dodatki do wynagrodzenia oraz wynagrodzenie za godziny ponadwymiarowe (art. 116
ustawy o PAN).



MOBBING

dotyczy wszystkich pracownikow

odpowiedzialnos¢ na gruncie KP,
KC, KK

skarga — Dyrektor/ Zastepca
Dyrektora

Postepowanie przed Zespotem ds.
Mobbingu

opinia/stanowisko Zespotu wraz z
ewentualng rekomendacjg

decyzja Dyrektora

PRZEWINIENIE
DYSCYPLINARNE

dotyczy pracownikdw naukowych i
badawczo-technicznych

dodatkowa odpowiedzialnoS¢ na
gruncie ustawy o PAN i Kodeksu Etyki
Pracownika Naukowego

postepowanie przed Rzecznikiem
Dyscyplinarnym oraz ewentualnie
Komisjg Dyscyplinarng

wydanie  orzeczenia  konczacego
postepowanie przez Rzecznika
Dyscyplinarnego lub Komisje
Dyscyplinarng



DZIALAJ ZAWCZASU!

Celem pracodawcy jest przeciwdziatanie mobbingowi zatem w przypadku zauwazenia
niepozgdanych zachowan ze strony innych pracownikow, nalezy zgtosic je do przetozonego,
Dyrektora ICHB PAN lub Cztonkdw Zespotu Doradczego Dyrektora ICHB PAN ds. organizacji,
dyscypliny i etyki pracy, mobbingu, rownosci ptci oraz przeciwdziatania dyskryminacji w
celu podjecia odpowiednich krokow.

W sytuacji wczesnego wykrycia wystepowania sytuacji niechcianych i niewskazanych
mozliwa jest szybsza reakcja pracodawcy, prowadzgca do deeskalacji problemu w
poczagtkowej jego fazie, bez koniecznosci korzystania z regulacji prawnych czy
wewnatrzzaktadowych.



Dziekvje za uwage
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