Ov . 024.42. 2044
Zarzadzenie nr [hZ

Dyrektora Teatru Wielkiego - Opery Narodowej
z dnia . 44...8084. r.

w sprawie wprowadzenia Procedury przeciwdzialania niepozadanym zachowaniom

w Teatrze Wielkim — Operze Narodowej

w zwigzku z Zarzadzeniem Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego z dnia 20 wrzesnia 2024 r.
w sprawie wytycznych dla jednostek organizacyjnych podlegtych Ministrowi Kultury i Dziedzictwa
Narodowego lub przez niego nadzorowanych w zakresie przeciwdzialania mobbingowi i innym
niepozadanym zachowaniom (Dz. U. 2024r. poz 106) oraz na podstawie § 9 Statutu Teatru Wielkiego
— Opery Narodowej w Warszawie stanowigcego zatacznik do Zarzgdzenia Ministra Kultury
i Dziedzictwa Narodowego z dnia 24 maja 2012 r. w sprawie nadania Statutu Teatrowi Wielkiemu -
Operze Narodowej oraz zmiany statusu na pafistwows instytucje, zarzadza si¢ co nastepuje:

§1
Wprowadza si¢ Procedur¢ dotyczacg przeciwdzialania niepozgdanym zachowaniom w Teatrze
Wielkim — Operze Narodowej, stanowigca zatacznik nr 1 do niniejszego zarzadzenia.

§2
Wyznacza si¢ Pania Olge Deszko-Wojciechowska jako pelnomocnika ds. przeciwdziatania
niepozadanym zachowaniom w Teatrze Wielkim — Operze Narodowej, ktory jest upowazniony
w szczegbélnosci do przyjmowania zawiadomienia od pracownika, ktory uzna, iz do$wiadczyl
niepozadanych zachowan lub ktéry zauwazyl, lub zostal poinformowany, ze inny Pracownik
doswiadczyl niepozadanych zachowan, i ktéry podejmuje inne dzialania okreslone w Procedurze
dotyczacej przeciwdziatania niepozadanym zachowaniom w Teatrze Wielkim — Operze Narodowe;.

§3
Traci moc Zarzadzenie nr 4 Dyrektora Teatru Wielkiego — Opery Narodowej z dnia 06.02.2014 r.
w sprawie wprowadzenia Procedury dotyczacej przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu

oraz mobbingowi, wraz z pdzniejszymi zmianami, tj. zarzagdzeniem nr 1 z dnia 26.01.2023 r.

§4

Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem podpisania.




Zatacznik nr 1 do Zarzadzenia nr éaZ z dniaﬂ‘l, A2 ,2!{ r.

Procedura dotyczaca przeciwdzialania niepozagdanym zachowaniom

Definicje

Procedura

Pracodawca

Pracownik

w Teatrze Wielkim — Operze Narodowej

niniejsza procedura dotyczaca przeciwdziatania niepozgdanym zachowaniom w

miejscu pracy

Teatr Wielki - Opera Narodowa w Warszawie z siedzibg w Warszawie

reprezentowany przez Dyrektora

osoba pozostajgca w stosunku pracy z Pracodawcg

Niepozadane zachowanie

Mobbing

kazde nieprzychylne dzialanie Pracownika, $wiadome lub nieSwiadome, majace
negatywne oddzialywanie na pojedyncze osoby, zespoly i sama organizacjg,
naruszajgce zasady dobrych obyczajow, zakidcajace lub uniemozliwiajgce
wykonywanie obowigzkow stuzbowych, wplywajace destrukcyjnie na ogdlne
funkcjonowanie pracownika, zespolow i organizacjg, a w szczegdlnosci mobbing,
dyskryminacja w zatrudnieniu, molestowanie, molestowanie seksualne, nieréwne

traktowanie

dziatania lub zachowania dotyczgce Pracownika lub skierowane przeciwko
Pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym ngkaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong oceng¢ przydatnosci
zawodowej, powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub oSmieszenie
Pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikow (art.
943 §2 Kodeksu pracy)

Dyskryminacja w zatrudnieniu

wszelkie rozréznienie, wylgczenie lub uprzywilejowanie Pracownikow
znajdujgcych sie w takiej samej lub poréwnywalnej sytuacji, ze wzgledu na
niedozwolone przyczyny (np. plec, tozsamos¢ plciowa, rasg, pochodzenie etniczne,
narodowos¢, religi¢, wyznanie, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkows,
niepetnosprawnosé, wiek lub orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy) i
nieuzasadnione obiektywnymi kryteriami, ktorego efektem jest przekreslenie lub

naruszenie rownosci szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia, w tym:



Molestowanie

dyskryminacja bezpoSrednia

sytuacja, w ktorej Pracownik ze wzgledu na niedozwolone przyczyny jest
traktowany mniej korzystnie niz jest, byt lub byiby traktowany inny Pracownik w

poréwnywalnej sytuaciji,

dyskryminacja poSrednia sytuacja, w ktorej dla Pracownika ze wzgledu na
niedozwolone przyczyny, na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjgtego dzialania wystgpuja lub moglyby wystapi¢
niekorzystne dysproporcije lub szczegdlnie niekorzystna dla niego sytuacja, chyba
ze postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze
wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma byé osiagniety, a $rodki stuzace

osiggnigciu tego celu sa wlasciwe i konieczne,

kazde niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnoéci Pracownika i stworzenic wobec niego zastraszajacej, wrogiej,

ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajgcej atmosfery

Molestowanie seksualne

kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym wobec Pracownika lub
odnoszace si¢ do jego plci, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
Pracownika, w szczegdlnoici przez stworzenie wobec niego zastraszajgcej,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to

mogy si¢ sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy

Nierdwne traktowanie

Pelnomocnik

traktowanie Pracownika w sposdb bedacy jednym lub kilkoma z nastgpujacych
zachowan:  dyskryminacja  bezposrednia,  dyskryminacjg  poérednia.
molestowaniem, molestowaniem seksualnym, a takze mniej korzystnym
traktowaniem pracownika wynikajagcym z odrzucenia molestowania lub
molestowania seksualnego lub podporzadkowania si¢ molestowaniu lub
molestowaniu seksualnemu, oraz zachecanie do takich zachowan i nakazywanie

tych zachowan.

pelnomocnik ds. przeciwdzialania niepozadanym zachowaniom, osoba
wyznaczana zarzadzeniem Dyrektora, ktdrej zadaniem jest w szczegdlnosei
realizowanie zadan wskazanych w Procedurze, prowadzenie dokumentacji
zwigzanej z wszelkimi sprawami dotyczacymi niepozadanych zachowan, w tym
rejestru  Zawiadomien, informowania Ministra ds. Kultury i Dziedzictwa
Narodowego o Zawiadomieniu dotyczacym Dyrektora lub jego zastgpcy, jak

rowniez inne zadania wyznaczone w zarzadzeniu Dyrektora



Komisja staly lub dorazny zesp6t 0sdb, powotany zarzgdzeniem Dyrektora w celu zbadania

podejrzenia wystgpienia niepozadanych zachowan w miejscu pracy u Pracodawcy

Mediacja fakultatywna, dobrowolna i poufna metoda rozwigzywania sporu pomigdzy
Pracownikami z pomoca bezstronnego, neutralnego i przeszkolonego mediatora

wyznaczonego przez Dyrektora

Strony sporu Pracownik, wobec ktorego zachodzi podejrzenie, iz doznal niepozadanego

zachowania oraz Pracownik wskazany jako podejmujacy zachowania niepozadane

I1. Postanowienia wstepne

14 Procedura ma zastosowanie do wszystkich Pracownikow.

2 Kazdy Pracownik ma obowigzek zapoznaé si¢ z Procedurg i potwierdzi¢ to poprzez podpisanie
pisemnego oswiadczenia o zapoznaniu si¢ z trescig Procedury. Takie o$wiadczenie, opatrzone data i
podpisem Pracownika zalacza si¢ do akt osobowych Pracownika. W razie odmowy podpisania przez
Pracownika o$wiadczenia, o ktérym mowa powyzej, sporzadza si¢ notatke stuzbowa o przedstawieniu
Pracownikowi Procedury do zapoznania si¢ i odmowie podpisania przez niego o$wiadczenia. Takg

notatke dotgcza si¢ do akt osobowych Pracownika.

38 Pracodawca nie bgdzie tolerowal niepozadanych zachowan.
4. Pracodawca bedzie przeciwdziatal niepozadanym zachowaniom.
5 Podstawowym obowigzkiem kazdego Pracownika jest powstrzymanie si¢ od niepozadanych

zachowan oraz przeciwdziatanie takim zachowaniom przez innych Pracownikéw.

6. Kazdy Pracownik, ktéry uzna, iz doznal niepozadanego zachowania, lub ktéry zauwazy} lub zostat
poinformowany, Ze inny Pracownik doznat niepozadanego zachowania jest zobowigzany niezwlocznie
poinformowaé o tym Pracodawce, zgodnie z procedura opisang ponizej. Jest to podstawowy
obowigzek pracowniczy. Powyzszy obowigzek dotyczy takze wszelkich takich zjawisk majacych

miejsce przed wejsciem w zycie Procedury.

74 Wszelkie informacje zawarte w Zawiadomieniu oraz czynnosci podejmowane w ramach Procedury
traktowane bedg jako poufne i nie bedg ujawniane do wiadomosci innych Pracownikéw lub oséb
trzecich, za wyjatkiem zakresu niezb¢dnego do przeprowadzenia postgpowania wyjasniajacego

zgodnie z Procedurg lub wynikajacego z przepiséw prawa.

III.  Postepowanie w sprawach dotyczacych niepozadanych zachowai

1. Zawiadomienie

1.1.  Kazdy Pracownik, o ktérym mowa w ust. IL6., jest zobowigzany poinformowaé Pracodawce o

okoliczno$ciach wskazujgcych na niepozadane zachowanie ("Zawiadomienie").
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Zawiadomienie moze mie¢ dowolng forme¢ (np. moze by¢ zlozone na pi$mie lub droga mailowa). lecz

powinno zawiera¢ przynajmniej nastgpujace informacije:

° imi¢ i nazwisko osoby sktadajgcej Zawiadomienie,

° wskazanie przejawu niepozadanego zachowania,

° opis okolicznosci faktycznych,

° ewentualne dowody (np. dokumenty, $wiadkowie) mogace potwierdzi¢ wskazane

przejawy niepozadanego zachowania,
° wskazanie osob stosujgcych niepozadane zachowanie oraz poszkodowanych Pracownikow.

Zawiadomienie powinno zostaé¢ ztozone/przestane do Petnomocnika, a jezeli Zawiadomienie miatoby

bezposrednio dotyczy¢ Pelnomocnika, bezposrednio do Dyrektora.

W przypadku, gdy Zawiadomienie zawiera informacje o zachowaniach niepozadanych dotyczacych
Dyrektora lub jego zastepcy, Pelnomocnik jest zobowigzany do poinformowania o tym Ministra Kultury

i Dziedzictwa Narodowego.

Po otrzymaniu Zawiadomienia Pracodawca moze, jezeli uzna to za zasadne, podjaé dzialania
majace na celu zapobiezenie niepozadanym zachowaniom, w szczeg6inosci w miarg mozliwosci
udzielié na wniosek lub za zgodg Pracownika zaangazowanego w sprawe urlopu wypoczynkowego,

przenies$é go na inne stanowisko pracy, itp.
Mediacja

Postgpowanie wyjasniajace moze byé poprzedzone mediacja, o czym strony sporu powiadamia

Petnomocnik.
Mediacje prowadzi przeszkolony mediator, wyznaczony przez Dyrektora.
Mediacja prowadzona jest w spos6b bezstronny i neutralny.

Mediacja jest metodg rozwiazywania sporéw, w ktorej strony sporu, z pomocg mediatora, prowadzg

negocjacje, wypracowujac obopdlnie satysfakcjonujgce porozumienie.
Mediacja odbywa si¢ wylacznie za zgoda stron sporu.
Przystapienie do mediacji nie wigze si¢ z obowigzkiem zawarcia porozumienia.

Mediator jest neutralny wobec stron sporu i ich konfliktu, wspiera przebieg negocjacji. w tym
przelamanie pojawiajacego si¢ w rozmowach impasu, lagodzi powstajace napigcia oraz pomaga
stronom w odkryciu zrodla konfliktu, doprowadzajac do wypracowania porozumienia i ustalenia

sposobu postgpowania na przyszlos¢.

Mediacja rozpoczyna sie najczescicj od odrgbnych rozméw wstepnych mediatora z kazdg ze stron
sporu. W ich trakcie mediator omawia zasady mediacji, pozyskuje informacje o konflikcie. jak rowniez
4
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bada nastawienie stron wobec problemu, ktéry ma by¢ rozwigzywany. Informacje pozyskane od jednej
ze stron sporu nie sa i nie moga by¢ bez jej wyraznej zgody przekazywane drugiej stronie sporu.
Spotkania indywidualne moga mie¢ takZe miejsce na pézniejszym etapie mediacji. Mogg si¢ one odby¢
z inicjatywy mediatora, jak réwniez samych stron sporu. Wykorzystuje si¢ je w szczegdlnosci w
przypadku impasu w rozmowach bgd tez, gdy jedna ze stron sporu moze nie czué si¢ komfortowo

omawiajgc pewne kwestie badz analizujac propozycje w obecnosci drugicj strony sporu.

Po spotkaniach indy widualnych strony sporu wraz z mediatorem rozpoczynaja sesje wspolng, na ktorej
nastepuje etap ustalenia punktéw wspdinych oraz punktéw spornych. Strony przy pomocy mediatora
ustalajg swoje stanowiska poprzez u$wiadomienie sobie mozliwych do osiagnigcia celow. Mediator
zachgca strony sporu do dyskusji i poszukiwania mozliwych rozwiazan sporu, ktére finalnie majg
doprowadzi¢ do uzgodnienia rozwigzania mozliwie najpelniej zaspokajajacego interesy kazdej ze stron

sporu oraz likwidujgcego konflikt.

Czas trwania mediacji zalezy od poziomu skomplikowania sprawy oraz woli stron sporu, w tym
intensywnosci/czestotliwosci  spotkan, jednak nie dhizej niz 2 miesiace od dnia zloZenia

Zawiadomienia.

Mediacja, za zgoda stron sporu, moze odbywaé si¢ czesciowo przy wykorzystaniu Srodkow
porozumiewania si¢ na odlegto$¢. Decyzje w tym zakresie podejmuja wspdlnie strony sporu i mediator

prowadzacy mediacje.

Z przebiegu mediacji mediator sporzadza protokdl, wskazujac w nim jedynie miejsce i czas

prowadzenia mediacji, dane uczestnikdw oraz wynik mediacji.

Jezeli wynik mediacji lub zawarte w protokole uzgodnienia wymagajg wdrozenia zmian w zakresie
organizacji pracy, zarzadzania, wdrozenia nowego podziatu zadan i obowigzkow, itp. nadzér nad
wykonaniem zalecen sprawuje Zastgpca dyrektora pionu, w ktorym zatrudnieni sa Pracownicy bedacy

stronami sporu.

W przypadku, gdy mediacja zakoiiczy si¢ niepowodzeniem, sprawa zostaje poddana zbadaniu przez

Komisjg.
Komisja

W celu przeciwdzialania niepozadanym zachowaniom, Pracodawca powoluje stala lub dorazng
Komisje, w sklad ktdrej wchodzg dwaj przedstawiciele Pracodawcy, z ktorych wskazany jest
przewodniczgcy Komisji, oraz przedstawiciele kazdej reprezentatywnej organizacji zwigzkowej, a
w przypadku braku takiej organizacji przedstawiciel organizacji zwiazkowej zrzeszajacej najwigcej

Pracownikow.

Cztonkiem Komisji nie moze zostaé osoba, ktérej dotyczy Zawiadomienie, ani osoba z komorki

organizacyjnej, w ktorej zatrudniona jest osoba, ktorej dotyczy Zawiadomienie.

W skiad Komisji z glosem doradczym, na wniosek przewodniczacego Komisji, mogg réwniez
5
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wchodzi¢ eksperci zewnetrzni.
Pracami Komisji kieruje Przewodniczacy.

Komisja w swoich dziataniach kieruje si¢ obiektywizmem i bezstronnoscia wobec stron oraz dazy do

jak najszybszego wyjasnienia zgloszonych skarg.

Posiedzenia Komisji zwoluje jej przewodniczacy, lub w jego zastepstwie wskazany przez niego

cztonek Komisji.
Czas pracy w Komisji wlicza si¢ do czasu pracy Pracownika.

Dyrektor odwota cztonka Komisji i jego miejsce powola inng osobg:

° jezeli Zawiadomienie zostato zlozone w stosunku do cztonka Komisji,
J na wniosek Pracownika, ktorego dotyczy Zawiadomienie lub czlonka Komisji, jezeli istnieje

okoliczno$¢ tego rodzaju, ze moglaby wywola¢ uzasadniona watpliwos¢ co do bezstronnosci

cztonka Komisji w danej sprawie.

Obstuge administracyjng Komisji zapewnia Dziat Organizacji i Kadr, ktéry w szczegdlnosci
przechowuje protokoly z posiedzen Komisji oraz dokumentacje zwigzang z prowadzonym

postepowaniem przez okres 3 lat od daty jego zakonczenia.
Postepowanie wyjasniajgce

Po otrzymaniu Zawiadomienia Pelnomocnik informuje strony o mozliwosci przeprowadzenia
mediacji, za odrebng zgoda stron sporu. W przypadku braku wyrazenia zgody na mediacj¢ przez obie
strony sporu, Pelnomocnik przekazuje Zawiadomienie niezwlocznie przewodniczacemu Komisji.
Jezeli zawiadomienie miatoby dotyczy¢ przewodniczacego Komisji, Pelnomocnik przekazuje

Zawiadomienia do Dyrektora.

Komisja podejmuje dzialania zmierzajace do wyjasnienia okolicznosci przedstawionych w

Zawiadomieniu jako przejawy niepozadanych zachowan.

Komisja rozpoczyna postgpowanie w terminie 7 dni od dnia wplywu Zawiadomienia do

przewodniczacego Komisji.

Komisja zobowiazana jest przeanalizowaé Zawiadomienie i podja¢ decyzjg co do dalszych dziatan w
sprawie, obejmujacych w szczegdlnosci analizg materiatu dowodowego, wystuchanie Pracownika,
wobec ktérego zachodzi podejrzenie, iz doznal niepozadanego zachowania, Pracownika wskazanego
jako podejmujgcy dziatania niepozadane, wyshichanie Pracownika, ktéry zlozyl Zawiadomienie,

wysluchanie §wiadkow, itp.

Dzialania wyjasniajace, o ktérych mowa w ust. 4.4. powyzej, powinny zakonczy¢ si¢ w terminie
czterech (4) tygodni od zlozenia Zawiadomienia przewodniczacemu Komisji, chyba ze z

uzasadnionych przyczyn okaze si¢ to niemozliwe. Woéwczas powinny one zosta¢ zakonczone w

6
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najszybszym mozliwym terminie, jednak nie dtuzszym niz kolejne (4) tygodnie.

Dziatania podejmowane w ramach postgpowania wyjasniajgcego, z wylgczeniem przestuchan stron

sporu i §wiadkdw, sg protokotowane na pi§mie. Przestuchania stron sporu i $wiadkéw sa nagrywane,

chyba, ze nagraniu sprzeciwi si¢ osoba, ktdrej czynnosci te dotyczg. Dopuszcza si¢ tworzenie

protokotu z nagranych tresci. W przypadku sprzeciwu co do nagrywania, sporzadza si¢ protokét na

pismie.

W terminie 7 dni od zakorczenia postgpowania wyjasniajacego, Komisja przygotowuje raport,
podpisywany przez wszystkich czlonkéw Komisji, zawierajgcy opis przebiegu postgpowania
wyjasniajgcego, w tym wszystkich przeprowadzonych czynno$ci oraz dokonanych ustalen, w
szczegblnosci zawiera wnioski co do ewentualnego wystapienia niepozgdanych zachowan, a takze
zalecenia stuzace zapobieganiu im w przysziosci. Raport jest przedkladany, za posrednictwem

Pelnomocnika, do informacji Dyrektora oraz wlasciwego Zastgpcy dyrektora.

Nadzor nad wykonaniem zalecer okreslonych w raporcie, o ktorym mowa w pkt 4.7., sprawuje Zastegpca

dyrektora pionu. w ktérym zatrudnieni sa Pracownicy bedacy stronami sporu.

Raport, o ktorym mowa w pkt 4.7. jest podawany do wiadomosci, w siedzibie Pracodawcy, w
wyznaczonym przez niego miejscu, Pracownikowi, wobec ktorego istnieje podejrzenie, iz doznal
niepozadanych zachowan oraz osobie wskazanej jako podejmujaca niepozadane zachowania. Raport

nie jest udostepniany na zewnatrz.

Sankcje

Jezeli w protokole Komisja ustali wystgpienie niepozadanych zachowan, Pracodawca podejmuje

odpowiednie dziatania wobec sprawcow.

W zaleznosci od rodzaju naruszenia, dzialania, o ktérych mowa powyzej, moga obejmowaé w
szczegolnodci: upomnienie albo nagane, pozbawienie uprawnien zaleznych od przestrzegania
obowigzkow pracowniczych, rozwigzanie stosunku pracy za wypowiedzeniem albo bez

wypowiedzenia, w zaleznosci od okolicznosci danej sprawy.

Mediacja oraz postgpowanie prowadzone przez Komisj¢ nie zamyka zadnej ze stron konfliktu,

mozliwosci skierowania sprawy na droge postgpowania sgdowego.
Postanowienia konicowe

Pelnomocnik przeprowadzi co roku analize wystepowania u Pracodawcy zachowan niepozadanych oraz
przestrzegania Procedury i przygotuje raport wraz z ewentualng rekomendacja podjgcia dodatkowych
dziatait w zakresie zapobiegania zachowaniom niepozadanym. Raport powinien zostaé przekazany

Dyrektorowi do korica stycznia kazdego roku kalendarzowego nastgpujacego po roku, ktoérego dotyczy.

Pracodawca zorganizuje, w miar¢ potrzeby. nie rzadziej niz co 2 lata, szkolenia dla Pracownikéw,

majace na celu przeciwdziatanie niepozadanym zachowaniom w migjscu pracy, w szczegdlnosei:



promujacych pozadane, zgodne z zasadami wspélzycia spotecznego, postawy i zachowania w relacjach
miedzy pracownikami oraz upowszechniajgcych wiedzg na temat: niepozadanych zachowai, metod

zapobiegania niepozadanym zachowaniom, konsekwencji wystapienia niepozadanych zachowan.

Procedura wchodzi w zycie po uplywie dwdch tygodni od dnia podania jej do wiadomosci

Pracownikow.

Pracownicy, po zapoznaniu si¢ z Procedura, zobowiazani sa do zlozenia wlasnego imiennego
o$wiadczenia o zapoznaniu si¢ z trescig regulacji, w terminie 14 dni od dnia jej wprowadzenia albo od

dnia zatrudnienia, a Pracodawca jest zobowigzany do odbioru od Pracownikdw takiego o$wiadczenia.

W miarg potrzeby, nie rzadziej niz co rok, Pracodawca przeprowadzi, z udzialem pracownikow i
reprezentatywnych zwigzkéw zawodowych dziatajacych w Teatrze Wielkim — Operze Narodowej,
okresowa analiz¢ i oceng skutecznosci wprowadzonych regulacji oraz, w razie potrzeby podejmie

dziatania usprawniajace.

W terminie do dnia 31 marca kazdego roku Pracodawca przedstawi Ministrowi Kultury i Dziedzictwa
Narodowego, informacj¢ o przeciwdzialaniu niepozadanym zachowaniom w Teatrze Wielkim —
Operze Narodowej za rok poprzedni, zgodnie z wzorem stanowigcym zatacznik do niniejszej
Procedury. Za przygotowanie informacji, o ktérej mowa w niniejszym punkcie odpowiada

Pelnomocnik.




[nformacja o przeciwdzialaniu mobbingowi lub innym niepozadanym zachowaniom za rok

A. Zestawienie zgloszonych spraw

Zatgcznik do Procedury dotyczacej przeciwdziatania

niepozadanym zachowaniom w Teatrze Wiclkim — Operze Narodowej

Nazwa jednostki organizacyjnej

Liczba spraw zgloszonych przez pracownikow ogétem:

W tym:

spraw dotyczacych mobbingu:

spraw dotyczacych innych niepozgdanym zachowan:

B. Opis zgloszonych spraw dotyczacych mobbingu:

Lp.

Zalezno$¢ stuzbowa
pomiedzy stronami

Opis podjetych dziatan

Wynik postgpowania

C. Opis zgloszonych spraw dotyczacych innych niepozgdanych zachowan:

Lp.

Zaleznos$¢ shuzbowa
pomiegdzy stronami

Opis podjgtych dzialan

Wynik postgpowania




