Załącznik nr 1 do zarządzenia Nr 43.1/2024
Dyrektora Filharmonii Pomorskiej 
im. I. J. Paderewskiego 

Regulamin Wewnętrznej Polityki Antymobbingowej
 Filharmonii Pomorskiej im. I.J. Paderewskiego w Bydgoszczy

Rozdział I 
Postanowienia ogólne 
§1
1. Niniejszy Regulamin wprowadza Wewnętrzną Politykę Antymobbingową ( dalej: WPA), określającą zasady przeciwdziałania i zwalczania zjawiska mobbingu w Filharmonii Pomorskiej im. I.J. Paderewskiego w Bydgoszczy ( dalej: Filharmonia Pomorska). 
2. Pracodawca wprowadza WPA realizując przepis art. 943 §1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy.
3. WPA ma na celu określenie zasad reagowania w sytuacji zaistnienia mobbingu lub innego niepożądanego zachowania w środowisku pracowniczym Filharmonii Pomorskiej.
4. Wszelkie uprawnienia i obowiązki Pracodawcy, przewidziane niniejszym Regulaminem, wykonuje Dyrektor Filharmonii Pomorskiej lub wyznaczona przez niego osoba, działająca na podstawie stosownego pełnomocnictwa. 
5. [bookmark: _Hlk188457509]Jeżeli zgłaszającym skargę lub wskazanym w skardze sprawcą zgłaszanego przypadku mobbingu lub innego niepożądanego zachowania jest Dyrektor - uprawnienia i obowiązki Pracodawcy, przewidziane niniejszym Regulaminem wykonuje Zastępca Dyrektora. 
6. Jeżeli zgłaszającym skargę lub wskazanym w skardze sprawcą zgłaszanego przypadku mobbingu  lub innego niepożądanego zachowania jest Dyrektor i Zastępca Dyrektora - uprawnienia i obowiązki Pracodawcy, przewidziane niniejszym Regulaminem, wykonuje Główna księgowa. 
§2
1. Każdy pracownik ma obowiązek zapoznania się z treścią WPA. 
2. Oświadczenie o zapoznaniu się z treścią WPA, zaopatrzone w podpis pracownika i datę, dołącza się do jego akt osobowych do części B (wzór oświadczenie stanowi załącznik nr 1 do niniejszego Regulaminu). 
3.  Ponadto pracownicy powinni zostać w miarę potrzeby a nie rzadziej niż co 2 lata objęci szkoleniami mającymi na celu przeciwdziałanie mobbingowi lub innym zrachowaniom niepożądanym, w szczególności:
a) promujących pożądane, zgodne z zasadami współżycia społecznego, postawy i zachowania w relacjach między pracownikami, 
b) upowszechniających wiedzę na temat: 
– zjawiska mobbingu lub innych niepożądanych zachowań, 
– metod zapobiegania mobbingowi lub innym niepożądanym zachowaniom, 
– konsekwencji wystąpienia mobbingu lub innych niepożądanych zachowań.
4. W miarę potrzeby, nie rzadziej niż co rok w ramach procedury antymobbingowej  przeprowadzana będzie ankieta wśród pracowników z udziałem związków zawodowych działających przy Filharmonii Pomorskiej, mająca na celu dostarczenie informacji do okresowych analiz i ocen skuteczności wprowadzonych regulacji oraz w razie potrzeby podejmowania działań usprawniających.
§3
Ilekroć w WPA jest mowa o:
1. komisji antymobbingowej – należy przez to rozumieć organ kolegialny powoływany przez Pracodawcę do rozpatrywania skarg pracowników w przedmiocie mobbingu;
2. mobbingu – należy przez to rozumieć 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. Charakterystykę zachowań wchodzących w zakres mobbingu zawiera załącznik nr 2 do niniejszego Regulaminu. 
3. inne niepożądane zachowania – każde nieprzychylne działanie pracownika, świadome lub nieświadome, mające negatywne oddziaływanie na pojedyncze osoby, zespoły i samą organizację, naruszające zasady dobrych obyczajów, zakłócające lub uniemożliwiające wykonywanie obowiązków służbowych, wpływające destrukcyjnie na ogólne funkcjonowanie pracownika, zespołów i organizację, a w szczególności: 
a) dyskryminacja bezpośrednia – sytuacja, w której pracownik ze względu na płeć, tożsamość płciową, rasę, pochodzenie etniczne, narodowość, religię, wyznanie, przekonania polityczne, przynależność związkową, niepełnosprawność, wiek lub orientację seksualną, zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony albo zatrudnienie w pełnym lub w niepełnym wymiarze czasu pracy jest traktowany mniej korzystnie niż jest, był lub byłby traktowany inny pracownik w porównywalnej sytuacji, 
b) dyskryminacja pośrednia – sytuacja, w której dla pracownika ze względu na płeć, tożsamość płciową, rasę, pochodzenie etniczne, narodowość, religię, wyznanie, przekonania polityczne, przynależność związkową, niepełnosprawność, wiek lub orientację seksualną, zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony albo zatrudnienie w pełnym lub w niepełnym wymiarze czasu pracy, na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjętego działania występują lub mogłyby wystąpić niekorzystne dysproporcje lub szczególnie niekorzystna dla niego sytuacja, chyba że postanowienie, kryterium lub działanie jest obiektywnie uzasadnione ze względu na zgodny z prawem cel, który ma być osiągnięty, a środki służące osiągnięciu tego celu są właściwe i konieczne, 
c) molestowanie – każde niepożądane zachowanie, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności pracownika i stworzenie wobec niego zastraszającej, wrogiej, poniżającej, upokarzającej lub uwłaczającej atmosfery, 
d) molestowanie seksualne – każde niepożądane zachowanie o charakterze seksualnym wobec pracownika lub odnoszące się do jego płci, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności pracownika, w szczególności przez stworzenie wobec niego zastraszającej, wrogiej, poniżającej, upokarzającej lub uwłaczającej atmosfery; na zachowanie to mogą się składać fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy, 
e) nierówne traktowanie – traktowanie pracownika w sposób będący jednym lub kilkoma z następujących zachowań: dyskryminacją bezpośrednią, dyskryminacją pośrednią, molestowaniem, molestowaniem seksualnym, a także mniej korzystnym traktowaniem pracownika wynikającym z odrzucenia molestowania lub molestowania seksualnego lub podporządkowania się molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, oraz zachęcanie do takich zachowań i nakazywanie tych zachowań.
4. pracodawcy- należy przez to rozumieć Filharmonię Pomorską w Bydgoszczy;
5. pracowniku – należy przez to rozumieć osobę pozostającą z pracodawcą w stosunku pracy, bez względu na źródło powstania tego stosunku. 

Rozdział II
Przeciwdziałanie mobbingowi lub innym niepożądanym zachowaniom, obowiązki Pracodawcy i pracowników
§4
1. Pracodawca nie będzie tolerował i zabrania:
a. stwarzania sytuacji sprzyjających wystąpieniu mobbingu lub innych niepożądanych zachowań, 
b.  podejmowania działań noszących cechy mobbingu lub innych niepożądanych zachowań, 
c. stosowania mobbingu lub innych niepożądanych zachowań, 
d.  świadomego zgłaszania informacji o nieprawdziwych zachowaniach noszących znamiona mobbingu lub innych niepożądanych zachowaniach.
2. Pracodawca ma obowiązek przestrzegania przepisów WPA oraz monitorowania ich przestrzegania przez pracowników. 
3. Pracodawca zobowiązuje się traktować wszystkich pracowników z godnością i szacunkiem oraz powstrzymywać się od wszelkich zachowań mogących nosić znamiona mobbingu lub innego niepożądanego zachowania. 
4. Pracownicy zobowiązani są do przestrzegania WPA oraz zwracania uwagi na wszelkie naruszenia tego obowiązku przez swoich współpracowników. 
5. Pracownicy zobowiązani są traktować wszystkich pracowników z godnością i szacunkiem oraz powstrzymywać się od wszelkich zachowań mogących nosić znamiona mobbingu lub innego niepożądanego zachowania. 
§5
1. Każdy pracownik, który uzna, że został poddany mobbingowi lub innemu niepożądanemu zachowaniu, może wystąpić z pisemną skargą do Pracodawcy.
2. Skarga powinna być opatrzona datą i własnoręcznym podpisem pracownika wnoszącego skargę oraz zawierać:
a) opis stanu faktycznego, ze wskazaniem czasu, miejsca, częstotliwości i okoliczności, w jakich miały miejsce zdarzenia, składające się na zgłaszany przypadek mobbingu lub innego niepożądanego zachowania,
b) charakterystykę działań składających się na zgłaszany przez pracownika przypadek mobbingu lub innego niepożądanego zachowania,
c) wskazanie sprawcy bądź sprawców zgłaszanego przez pracownika mobbingu lub innego niepożądanego zachowania,
d) wskazanie dowodów potwierdzających zgłaszany przez pracownika przypadek mobbingu lub innego niepożądanego zachowania, w szczególności poprzez załączenie dokumentów (np. notatek służbowych, wydruków itp.) lub innych dowodów a także poprzez wskazanie osób, które były świadkami zgłaszanych zdarzeń,
e) opis ewentualnych skutków psychicznych i fizycznych zgłaszanego przez pracownika przypadku mobbingu lub innego niepożądanego zachowania.
3. Jeżeli pracownik nie jest w posiadaniu dowodów potwierdzających zaistnienie zgłaszanego przez pracownika przypadku mobbingu lub innego niepożądanego zachowania, a dowody takie znajdują się w posiadaniu Pracodawcy- pracownik powinien wskazać na tę okoliczność z doprecyzowaniem rodzaju dowodu. 
4. Wszystkie wyznaczone do przeprowadzenia postepowania osoby zobowiązane są do zachowania poufności zgromadzonych danych i informacji na etapie przyjmowania zgłoszenia, prowadzenia postępowania i po jego zakończeniu.
5. Zakazuje się wszelkich  działań odwetowych w stosunku do zgłaszającego mobbing lub inne niepożądane zachowanie a także świadków, mediatorów, osoby zaufania i członków zespołu pracowników oraz wprowadzenie postępowania w przypadku zgłoszenia takich działań.
§6
1. Po wpłynięciu skargi pracownika Pracodawca w pierwszej kolejności przeprowadza mediację z pomocą bezstronnego, neutralnego i przeszkolonego mediatora, pomiędzy pracownikiem, który wniósł skargę, a osobą lub osobami, które zostały wskazane jako sprawcy mobbingu lub innego niepożądanego zachowania. Celem mediacji jest wyjaśnienie zaistniałej sytuacji i doprowadzenie do zakończenia sprawy w sposób satysfakcjonujący dla pracownika, który wniósł skargę i osoby/ osób, które zostały wskazane jako sprawcy mobbingu lub innego niepożądanego zachowania. 
2. Pracodawca może powołać osobę zaufania (męża zaufania), która prowadzi czynności niezbędne do przyjęcia zgłoszenia mobbingu lub innego niepożądanego zachowania oraz koordynowania postepowania zmierzającego do ustalenia stanu faktycznego.
3. Mediacja, o której mowa w ustępie poprzedzającym, może przybrać postać indywidualnych rozmów, przeprowadzanych osobno z pracownikiem, który wniósł skargę oraz osobą, osobami, które zostały wskazane jako sprawcy mobbingu lub innego niepożądanego zachowania . Dobór formy mediacji zależy od uznania Pracodawcy oraz od  stanowiska pracownika, który wniósł skargę i osoby, osób , które zostały wskazane jako sprawcy mobbingu lub innego niepożądanego zachowania. 
4. Z przebiegu mediacji Pracodawca sporządza notatkę służbową, którą podpisują wszystkie osoby, które wzięły udział w mediacji. 
5. Pracodawca kieruje skargę do postępowania przed komisją antymobbingową w następujących przypadkach:
a) brak zgody na przeprowadzenie przez Pracodawcę mediacji, zgłoszony przez pracownika, który wniósł skargę lub osobę/ osoby, które zostały wskazane jako sprawcy mobbingu lub innego niepożądanego zachowania,
b) przeprowadzenie przez Pracodawcę mediacji bez efektu satysfakcjonującego dla pracownika, który wniósł skargę lub osobę/ osoby, które zostały wskazane jako sprawcy mobbingu lub innego niepożądanego zachowania,
c) uznanie przez Pracodawcę postępowania mediacyjnego za niewystarczające z uwagi na skalę zgłoszonego zjawiska mobbingu lub innego niepożądanego zachowania, jego charakter lub inne okoliczności temu towarzyszące. 
§7
1. Po wystąpieniu okoliczności, o których mowa w §6 ust.4 Regulaminu, Pracodawca powołuje komisję antymobbingową, której zadaniem jest ustalenie zasadności skargi. 
2. W skład komisji antymobbingowej wchodzą:
a) po jednym reprezentancie każdej zakładowej organizacji związkowej, działającej u Pracodawcy, wskazanym przez taka organizację związkową spośród pracowników Filharmonii Pomorskiej w terminie 2 dni od daty wystąpienia prze Pracodawcę do tej organizacji z informacją o potrzebie powołania komisji antymobbingowej;
b) reprezentant Pracodawcy, wskazany przez Pracodawcę.
3. Przewodniczącego komisji antymobbingowej wskazuje Pracodawca. 
4. Wyłączeniu ze składu komisji antymobbingowej podlega:
a) osoba, której dotyczy skarga o mobbing lub inne niepożądane zachowania, tj. osoba składająca skargę lub osoba wskazana jako sprawca mobbingu; lub innego niepożądanego zachowania
b) osoba pozostająca w bezpośredniej podległości służbowej wobec osób, wskazanych w ust. 4, lit. a powyżej;
c) osoby wskazane jako świadkowie mobbingu lub innego niepożądanego zachowania;
d) osoby pozostające w stosunku małżeństwa, pokrewieństwa, powinowactwa lub przysposobienia z osobami, wskazanymi w ust. 4, lit. a-c powyżej;
e) inne osoby, jeżeli z przyczyn niewskazanych w ust. 4, lit. a-d zachodzi uzasadniona obawa co do ich bezstronności. 
5. Członkowie komisji antymobbingowej każdorazowo przed rozpoczęciem prac komisji antymobbingowej składają pisemne oświadczenie o braku podstaw do wykluczenia ze składu komisji antymobbingowej oraz zobowiązanie do zachowania poufności wszelkich informacji uzyskanych w związku z pracami komisji antymobbingowej ( wzór stanowi załącznik nr 3 do Regulaminu).
6. Jeżeli w skład komisji antymobbingowej wchodzi osoba wymieniona w ust.4 powyżej, Pracodawca wyznaczy na jej miejsce innego pracownika, nie podlegającego wyłączeniu ze składu komisji antymobbingowej. Wyznaczenie innego pracownika następuje niezwłocznie po uzyskaniu przez Pracodawcę informacji o podstawie wyłączenia ze składu komisji antymobbingowej. 
§8
1. Komisja antymobbingowa prowadzi postępowanie w sposób bezstronny , z poszanowaniem praw i godności uczestników postępowania oraz w celu wyjaśnienia sytuacji poddanej badaniu komisji antymobbingowej. 
2. Komisja antymobbingowa może zwrócić się do pracodawcy o udostępnienie informacji, dokumentów, nagrań itp., zwłaszcza wskazanych w skardze jako źródła dowodowe. W uzasadnionych przypadkach Pracodawca może odmówić udostępnienia komisji antymobbingowej informacji lub źródeł dowodowych z podaniem przyczyny.
3. W toku działań komisji antymobbingowej obie strony (zgłaszający skargę i osoba wskazana jako sprawca mobbingu) mają możliwość przedstawienia swojego stanowiska. 
4. Po wysłuchaniu wyjaśnień zgłaszającego skargę, osoby wskazanej jako sprawca mobbingu lub innego niepożądanego zachowania i świadków oraz po zapoznaniu się z pozostałymi zgromadzeniami w sprawie dowodów, komisja antymobbingowa- mając na uwadze charakterystykę zjawiska mobbingu  lub innego niepożądanego zachowania, wskazana w załączniku nr 2 do niniejszego Regulaminu - podejmuje decyzję o zasadności albo bezzasadności skargi. Komisja antymobbingowa może także uznać skargę za zasadna w części. 
5. Decyzja o zasadności lub bezzasadności skargi jest podejmowana zwykle większością głosów, a w przypadku oddania takiej samej ilości głosów „za” i „przeciw” zasadności skargi, decydującym jest głos przewodniczącego komisji antymobbingowej.
6. Całokształt postępowania prowadzonego prze komisję antymobbingową jest protokołowany. Protokół z danej czynności podpisują wszyscy członkowie komisji antymobbingowej, którzy w tej czynności wzięli udział. 
7. Postępowanie przed komisją ma charakter poufny, a fakty ustalone w trakcie tego postępowania nie mogą być ujawnione publicznie.
8. W sprawach nieuregulowanych w WPA decyzje podejmuje Pracodawca mając na uwadze cel prowadzonego postępowania i interesy jego uczestników. 
§9
1. W razie uznania skargi za zasadną wobec sprawcy / sprawców mobbingu lub innego niepożądanego zachowania Pracodawca może skorzystać z instrumentów przewidzianych przepisami Kodeksu pracy oraz w obowiązujących u Pracodawcy aktach wewnętrznych . W zależności od skali i charakteru stwierdzone mobbingu lub innego niepożądanego zachowania, Pracodawca może w szczególności: 
a) odmówić przyznania sprawcy mobbingu lub innego niepożądanego zachowania premii uznaniowej,
b) złożyć sprawcy mobbingu lub innego niepożądanego zachowania wypowiedzenie zmieniające stosunek pracy,
c) dyscyplinarnie rozwiązać stosunek pracy ze sprawcą mobbingu lub innego niepożądanego zachowania z uwagi na ciężkie naruszenie obowiązków pracowniczych. 
2. Niezależnie od instrumentów, wskazanych w ustępie poprzedzającym, w celu zapewnienia prawidłowego funkcjonowania zakładu pracy Pracodawca stosownie do okoliczności rozważy przeniesienie na inne stanowisko pracy pracownika, który zgłosił przypadek mobbingu lub innego niepożądanego zachowania lub osoby uznanej za sprawcę mobbingu lub innego niepożądanego zachowania. 






Załącznik nr 1 
do Regulaminu Wewnętrznej Polityki Antymobbingowej
Filharmonii Pomorskiej im. I. J. Paderewskiego w Bydgoszczy 


Bydgoszcz, dnia…………………………
……………………………………….
(imię i nazwisko pracownika) 
……………………………………….
(stanowisko) 

Oświadczenie 

Oświadczam, że zapoznałam/ em się z treścią Regulaminu Wewnętrznej Polityki Antymobbingowej Filharmonii Pomorskiej w Bydgoszczy. 
Zobowiązuję się przestrzegać regulacji zawartych w ww. akcie, w szczególności nie stosować działań mogących nosić znamiona mobbingu lub innego niepożądanego zachowania. 



…………………………………………………..
(czytelny podpis pracownika) 




Załącznik nr 2 
do Regulaminu Wewnętrznej polityki Antymobbingowej
 Filharmonii Pomorskiej im. I. J. Paderewskiego w Bydgoszczy 

CHARAKTERYSTYKA ZJAWISKA MOBBINGU
1. Mobbing to działania lub zachowania odnoszące się do 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. (art. 943 §2 kodeksu pracy). 
Mobbing polega na działaniu uporczywym i długotrwałym. Długotrwałość nękania lub zastraszania pracownika musi być rozpatrywana w sposób indywidualny i uwzględniać okoliczności konkretnego przypadku. Nie jest zatem możliwe sztywne wskazanie minimalnego okresu niezbędnego do zaistnienia mobbingu. Dla oceny długotrwałości istotny jest moment wystąpienia wskazanych w art. 943 Kodeksu pracy skutków nękania lub zastraszania pracownika oraz uporczywość i stopień nasilenia tego rodzaju działań. Z definicji mobbingu wynika konieczność wykazania nie tylko bezprawności działania, lecz także jego celu (poniżanie, ośmieszanie, izolowanie pracownika) i ewentualnych skutków (rozstrój zdrowia). Działanie to może, ale nie musi być sprzeczne z prawem w rozumieniu innych przepisów. Musi ono jednak być przynajmniej w pewnym sensie naganne, niemające usprawiedliwienia w normach moralnych lub zasadach współżycia społecznego. 
Międzynarodowa Organizacja Pracy definiuje pojęcie mobbingu jako obraźliwe zachowanie poprzez mściwe, okrutne, złośliwe lub upokarzające usiłowanie zaszkodzenia pracownikowi lub grupie pracowników. 

2. Przyczyny mobbingu 
Za powstanie mobbingu bardzo rzadko odpowiada jeden czynnik. Osobowości stron konfliktu odgrywają w tym zjawisku taka samą rolę, jak atmosfera panująca w danym zakładzie pracy, styl zarządzania, warunki środowiskowe. Przyczyn mobbingu można szukać też w sztywnych strukturach społecznych, umożliwiających sprawowanie władzy z pozycji siły. 
3. Lista przykładowych zachowań wchodzących w obszar zachowań mobbingowych:
1) Działania wpływające negatywnie na procesy komunikowania się w zakładzie pracy:
a) ograniczenie lub utrudnianie przez przełożonego lub współpracowników możliwości wypowiadania się,
b) stałe przerywanie wypowiedzi,
c) reagowanie na wypowiedzi i uwagi podniesionym głosem, krzykiem, wyzwiskami, ubliżaniem i groźbami,
d) stała krytyka wykonywanej pracy, życia zawodowego i osobistego;
e) napastowanie przez telefon,
f) pogróżki i groźby pisemne lub ustne,
g) wykonywanie poniżających, obraźliwych gestów, kierowanie w stronę ofiary spojrzeń o ładunku emocjonalnym jednoznacznie negatywnym,
h) operowanie językiem obfitującym w różnego rodzaju aluzje o ładunku emocjonalnym jednoznacznie negatywnym. 
2) działania wpływające negatywnie na stosunki społeczne w zakładzie pracy:
a) izolowanie miejsca pracy pracownika, wprowadzanie zakazu kontaktowania się ze współpracownikami,
b) zakazywanie pracownikom kontaktu z ofiarą mobbingu,
c) ignorowanie, celowe niedostrzeganie ofiary mobbingu w środowisku pracowniczym.
3) Działania wpływające negatywnie na percepcję osoby w środowisku pracowniczym:
a) obmawianie, rozsiewanie plotek, wymyślanie przezwisk,
b) podejmowanie prób ośmieszania i skompromitowania ofiary, różnych sfer jej życia,
c) żarty na temat życia osobistego danej osoby,
d) parodiowanie sposobów chodzenia, mówienia, gestów, mimiki ofiary mobbingu,
e) atakowanie poglądów politycznych, przekonań religijnych, ogólnie pojętego światopoglądu,
f) wyśmiewanie i atakowanie ofiary ze względu na jej narodowość, kolor skóry, orientację seksualną,
g) wyśmiewanie niepełnosprawności, kalectwa lub jakichś cech osobliwych ofiary mobbingu,
h) sugerowanie choroby psychicznej, kierowanie na badania diagnostyczne,
i) zwracanie się do ofiary mobbingu z użyciem wulgarnych przezwisk lub innych upokarzających, poniżających wyrażeń,
j) składanie propozycji o charakterze seksualnym.
4. Działania mające wpływ na jakość sytuacji zawodowej i osobistej ofiary mobbingu:
a) wydawanie poleceń służbowych wymuszających wykonywanie obraźliwych prac naruszających godność osobistą,
b) fałszywe ocenianie zaangażowania w pracę,
c) niedawanie ofierze żadnych zadań do wykonania, by wykazać jej zbędność,
d) zlecenie określonych zadań, po czym manifestacyjne ich odbieranie,
e) wydawanie absurdalnych, sprzecznych lub bezsensownych poleceń,
f) przydzielanie wciąż nowych zadań z nierealnym terminem ich wykonania w celu zdyskredytowania ofiary.
5. Działania wywierające szkodliwy wpływ na zdrowie ofiary:
a) zlecanie prac szkodliwych dla zdrowia, przewyższających fizyczne możliwości ofiary,
b) grożenie przemocą fizyczną,
c) znęcanie się fizyczne,
d) przyczynianie się do ponoszenia przez pracownika kosztów,
e) działania o podłożu seksualnym, molestowanie seksualne,
f) wyrządzanie szkód psychicznych w miejscu pracy lub w miejscu zamieszkania ofiary.







Załącznik nr 3
do Regulaminu Wewnętrznej Polityki Antymobbingowej 
Filharmonii Pomorskiej im. I. J. Paderewskiego w Bydgoszczy

Bydgoszcz, dnia………………………………..
………………………………….
(imię i nazwisko pracownika) 
…………………………………
(stanowisko) 


Oświadczenie 

W związku z powołaniem do składu komisji antymobbingowej, mającej przeprowadzić postępowanie w związku ze skargą, złożona w dniu………………… przez ………………………………………………………………..
1. Oświadczam, że nie podlegam wykluczeniu ze składu komisji antymobbingowej na podstawie regulacji §7 ust. 4 Regulaminu Wewnętrznej polityki Antymobbingowej Filharmonii Pomorskiej im. I. J. Paderewskiego w Bydgoszczy;
2. Zobowiązuję się do zachowania poufności wszelkich informacji uzyskanych w związku z pracami komisji antymobbingowej, do której składu zostałem/ am powołany/ a .
……………………………………………………
(czytelny podpis pracownika)
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