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POLITYKA ROWNOSCI SZANS, NIEDYSKRYMINACJI, ROZNORODNOSCI
ORAZ ZROWNOWAZONEGO ROZWOJU (w tym dostepnosci i zasady
DNSH)

Pracodawca:

EFFECTOR S.A. z siedzibg w Kielcach, dla ktérej akta rejestrowe prowadzi Sad Rejonowy w Kielcach X
Wydziat Gospodarczy Krajowego Rejestru Sadowego pod numerem KRS: 0000077755, REGON:
272766323, NIP: 6341023465, ul. Hauke-Bosaka 2, 25-214 Kielce, kapitat zaktadowy 1.082.501,00 zt —

wptacony w catosci

1. Cel i znaczenie dokumentu

1. Niniejsza Polityka/Procedura (dalej: Polityka) okresla zasady i standardy postgpowania, ktére
Pracodawca stosuje w celu:
o zapewnienia réwnosci kobiet i mezczyzn w miejscu pracy,
o zapewnienia réwnosci szans i niedyskryminacji wszystkich oséb, w tym zapewnienia
dostepnosci dla oséb z niepetnosprawnosciami,
o wspierania réznorodnosci oraz kultury wiaczajacej,
o realizacji zasady zréwnowazonego rozwoju oraz zasady DNSH (,,Do No Significant Harm”
— ,hie czyn powaznych szkéd”).

2. Polityka ma zastosowanie do wszystkich proceséw i dziatai Pracodawcy, w szczegélnosci:
rekrutacji, zatrudnienia, rozwoju zawodowego, wynagradzania, organizacji pracy, awansow,
szkolen, oceny pracy, komunikacji wewnetrznej, dziatari projektowych (w tym realizowanych z
udziatem $rodkéw publicznych/UE), wspétpracy z podwykonawcami oraz relacji z
klientami/kontrahentami w zakresie wptywajacym na srodowisko pracy i warunki zatrudnienia.

3. Polityka jest dokumentem praktycznym: zawiera konkretne standardy, procedury, kanaty

zgloszen, zasady zbierania opinii pracownikoéw oraz mechanizmy monitorowania i doskonalenia.
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2. Podstawy wartosci i odniesienia

1. Pracodawca realizuje Polityke w poszanowaniu:

O

Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej (w szczegélnosci godnos¢, rownoéc, zakaz
dyskryminacji, prawa os6b z niepetnosprawnosciami),

Konwencji ONZ o prawach oséb niepetnosprawnych (CRPD), w szczegélnosci zasady
dostepnosci i rbwnego uczestnictwa,

zasady zréwnowazonego rozwoju (faczenie celéw spotecznych, gospodarczych i
$rodowiskowych),

zasady DNSH - planowania i realizacji dziatai w sposéb, kt6ry nie powoduje znaczacej

szkody $rodowiskowej i spotecznej oraz minimalizuje ryzyka negatywnego wptywu.

2. Pracodawca rozumie, e réwne traktowanie i dostepno$¢ sa nie tylko obowigzkiem

organizacyjnym i etycznym, ale réwniez elementem jakosci zarzadzania oraz warunkiem

prawidtowej realizacji dziatar projektowych i operacyjnych.

3. Zakres podmiotowy (kogo dotyczy)

Polityka dotyczy:

)

o

wszystkich pracownikéw Pracodawcy (niezaleznie od podstawy zatrudnienia),

os6b wspdtpracujacych na podstawie uméw cywilnoprawnych, B2B, praktykantow,
stazystéw, wolontariuszy,

kandydatéw w procesie rekrutaciji,

os6b dziatajgcych w imieniu Pracodawcy (kadra kierownicza, osoby zarzadzajace
projektami, komisje rekrutacyjne, osoby dokonujace ocen),

podwykonawcéw i dostawcéw — w zakresie, w jakim realizujg zadania wptywajace na
pracownikéw Pracodawcy lub uczestnikéw dziatah, w tym w obszarze dostgpnodci i

standardéw réwnosci.
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4, Definicje (dla jednolitego rozumienia)

Réwnosé¢ kobiet i mezczyzn — zapewnienie poréwnywalnych szans, dostepu do zasobéw,
wynagrodzen, awansow i udziatu w procesach decyzyjnych, bez uprzedzen zwigzanych z picig oraz
bez stereotypizacji.

Niedyskryminacja — zakaz gorszego traktowania z jakiejkolwiek przyczyny, w szczegdlnosci z uwagi
na: pteé, wiek, niepetnosprawno$é, stan zdrowia, pochodzenie, narodowos¢, rase, etnicznosc,
jezyk, religie/bezwyznaniowo$é, swiatopoglad, orientacje seksualna, tozsamos$¢ piciowa, status
rodzinny/opiekuriczy, sytuacje ekonomiczna, forme zatrudnienia, przynalezno$¢ zwigzkowa,
wyglad, cechy osobiste lub inne okolicznosci.

R6wnos¢ szans — zapewnienie warunkéw, w ktérych réznice indywidualne nie stanowia bariery w
dostepie do pracy, rozwoju, informacji, udziatu w projektach, szkoleniach czy awansach.
Dostepnos¢ — projektowanie i organizowanie $rodowiska pracy, proceséw i komunikacji tak, aby
byly uzyteczne dla mozliwie najszerszego grona os6b (w tym oséb z niepetnosprawnosciami)
poprzez eliminacje barier i stosowanie racjonalnych usprawnien.

Racjonalne usprawnienia — odpowiednie i konieczne modyfikacje, ktére nie nakiadaja
nieproporcjonalnego obciazenia, wdrazane w celu zapewnienia osobie z niepetnosprawnoscia
mozliwosci korzystania z praw i wykonywania pracy na zasadzie réwnosci.

Mobbing / molestowanie / molestowanie seksualne — zachowania niepozgdane naruszajace
godno$é, tworzace wroga, ponizajaca, upokarzajacy atmosfere; obejmuja takie niepozadane
zachowania o charakterze seksualnym.

Réznorodnosé (diversity) — obecnos¢ w organizacji oséb o zréinicowanych cechach,
doswiadczeniach i perspektywach, ktére s3 traktowane jako wartos¢ i zaséb.

Wiaczanie (inclusion) — praktyki i kultura organizacyjna zapewniajace realne uczestnictwo
wszystkich 0séb oraz mozliwo$¢ zabierania glosu i wspétdecydowania.

DNSH — zasada planowania i realizacji dziatart w spos6b, ktéry nie powoduje znaczacej szkody w
obszarach $rodowiskowych i spotecznych; w ramach Polityki obejmuje réwniez minimalizacje ryzyk

dla praw cztowieka, dostepnosci i dobrostanu pracownikéw.
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5. Zasady ogodline obowiazujace u Pracodawcy

Zasada szacunku i godnosci — kazda osoba jest traktowana z poszanowaniem godnosci, bez
przemocy psychicznej i bez dyskryminacji.

Zasada réwnego traktowania — decyzje dotyczace zatrudnienia i rozwoju oparte sg na
kompetencjach, wynikach pracy i obiektywnych kryteriach.

Zasada bezstronnosci i przejrzystosci — procesy rekrutacji, ocen i awanséw s3 jasne,
udokumentowane i mozliwe do wyjasnienia.

Zasada dostepnosci i racjonalnych usprawnien — Pracodawca usuwa bariery i wdraza
usprawnienia adekwatne do potrzeb.

Zasada partycypacji i dialogu — Pracodawca regularnie zbiera opinie pracownikéw na temat
réwnoéci, réznorodnoéci i dostepnosci, a wyniki wykorzystuje do dziatari naprawczych.

Zasada poufnosci i ochrony przed odwetem — zgtaszajacy naruszenia lub uczestniczacy w
wyjasnianiu spraw nie moga ponosi¢ negatywnych konsekwencji.

Zasada zréwnowazonego rozwoju i DNSH — dziatania organizacyjne i projektowe sg planowane w

sposéb ograniczajacy negatywny wplyw na srodowisko oraz dobrostan ludzi.

6. Zasada Réwnosci Kobiet i Mezczyzn (standard wdrozenia i praktyka)

Pracodawca uznaje, ze réwnos¢ kobiet i mezczyzn jest priorytetem w zarzadzaniu organizacja oraz
przy realizacji zadan i projektéw.
Dobér sktadu zespotéw i rol:
o skiad zespotéw, w tym zespotéw projektowych, opiera sie¢ na kompetencjach i
dodwiadczeniu, bez wzgledu na pteé,
o przy obsadzaniu rél kierowniczych i eksperckich stosuje sie przejrzyste kryteria, a decyzje
sq dokumentowane.
Rekrutacja i ogloszenia:
o ogloszenia sa formutowane jezykiem neutralnym,

o zakazane jest pytanie o plany rodzinne, cigze, liczbe dzieci lub inne kwestie nieistotne dla

pracy,
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o w miare mozliwoéci zapewnia sie co najmniej dwuosobowy skiad decyzji rekrutacyjnej

(minimalizacja ryzyka uprzedzen).
Réwnosé ptac i Swiadczen:

o Pracodawca dazy do zapewnienia réwnego wynagrodzenia za prace jednakowa lub o
jednakowej wartosci,

o okresowo analizuje wynagrodzenia i dodatki pod katem ryzyk nieréwnosci (w
szczegb6lnosci w ramach stanowisk poréwnywalnych).

Godzenie rél zawodowych i rodzinnych:

o wspiera rozwigzania elastyczne (jesli mozliwe organizacyjnie): ruchome godziny, praca
zdalna/hybrydowa, dostosowanie grafiku, planowanie spotkart w godzinach przyjaznych
dla opiekunéw,

o nie dopuszcza do ,kary za rodzicielstwo” w ocenie pracy i awansach.

Kompetencje i szkolenia:

o osoby zaangazowane w zarzadzanie zespotami oraz realizacjg projektéw posiadaja wiedze
w zakresie réwnosci ptci i potrafig stosowac te zasady w codziennej pracy,

o organizowane s szkolenia z przeciwdziatania stereotypom, nieuswiadomionym
uprzedzeniom oraz komunikacji wiaczajacej.

Regularne zbieranie opinii pracownikéw:

o Pracodawca prowadzi cykliczne dziatania (ankiety, konsultacje, spotkania) dotyczace
rownosci ptci w miejscu pracy,

o celem jest identyfikacja obszaréw ryzyka (np. nieréwne traktowanie, bariery awansowe,

nieréwnoé¢ w obcigzeniach zadaniowych) oraz wdrazanie rozwigzan.

7. Réwnosé szans i niedyskryminacja

Pracodawca zakazuje jakichkolwiek form dyskryminacji bezposredniej i posredniej, nekania,

molestowania, wykluczania oraz zachowar odwetowych.

2. Obszary szczegdlnie chronione:

o rekrutacja i selekcja,
o warunki zatrudnienia (umowa, wymiar czasu, obowiazki, wynagrodzenie),

o dostep do szkolen i rozwoju,



o awanse, premie, oceny okresowe,
o dostep do informacji i narzedzi pracy,
o rozwiazywanie wspotpracy.
3. Standard komunikacji:
o zakazuje sie zartéw, komentarzy i tresci o charakterze dyskryminujacym,
o obowigzuje jezyk szacunku; uwagi dot. wygladu, wieku, Zycia prywatnego s3
niedopuszczalne, jesli nie sg zwigzane z wykonywaniem pracy.
4. Standard decyzji personalnych:
o kaida decyzja personalna powinna wynikac z obiektywnych kryteriow,
o pracownik ma prawo do uzyskania wyjasnienia kryteriéw (w zakresie mozliwym i zgodnym

z poufnoscia).

8. Dostepnosé dla 0s6b z niepetnosprawnosciami i racjonalne usprawnienia

1. Pracodawca zapewnia dostepnos¢ w trzech wymiarach:
o architektonicznym (wejscia, ciggi komunikacyjne, toalety, miejsca pracy),
o cyfrowym (dokumenty, narzedzia IT, komunikacja elektroniczna),
o komunikacyjno-informacyjnym (jasny jezyk, czytelne materialy, dostepne kanaly
kontaktu).
2. Procedura zgloszenia potrzeby usprawnien:
o osoba zglasza potrzebe przetozonemu lub osobie wskazanej do spraw
réwnoéci/dostepnoséci (moze to byé tez zgtoszenie poufne),
o Pracodawca analizuje potrzebe i mozliwoéci wdrozenia (zasada racjonalnosci i
proporcjonainosci),
o ustalenia s potwierdzane w formie ustaleri organizacyjnych {np. e-mail/nota).
3. Przyktadowe usprawnienia:
o dostosowanie stanowiska pracy (ergonomia, o$wietlenie, sprzet pomocniczy),
o zmiana organizacji czasu pracy, przerwy, mozliwo$é pracy zdalnej,

o zapewnienie materiaiéw w formie dostepnej (wigksza czcionka, format edytowalny),
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o wsparcie komunikacyjne (np. napisy do materiatéw wideo w intranecie, transkrypcje),
o ograniczenie barier w spotkaniach (agenda wcze$niej, podsumowania pisemne).
4. Pracodawca dba, aby osoby z niepetnosprawnosciami mogly korzysta¢ z proceséw rozwoju i

uczestnictwa na réwni z innymi, w tym w projektach i szkoleniach.
9. Réznorodnosé i kultura wtaczajaca

1. Pracodawca uznaje réinorodno$é za zasdb, ktéry zwieksza jakos¢ pracy, innowacyjnos¢ i
odpornos¢ organizacji.
2. Praktyki wspierajace wiaczanie:
o réwne prawo do zabierania gtosu (moderowanie spotkari, dbanie o udziat osob mniej
»styszalnych”),
o ograniczanie ,kultury nadgodzin” jako elementu oceny zaangazowania,
o przeciwdziatanie klanom i wykluczeniom (faworyzowanie, plotki, izolowanie),

o wspieranie adaptacji nowych oséb (onboarding, buddy/mentor, jasne oczekiwania).

10. Zréwnowazony rozwdj i zasada DNSH

1. Pracodawca realizuje zréwnowazony rozwdj w ujeciu:

o spolecznym: réwne traktowanie, bezpieczenstwo, dobrostan, rozwdj kompetencji,

o gospodarczym: odpowiedzialne zarzadzanie zasobami i ryzykiem,

o $rodowiskowym: ograniczanie negatywnego wptywu dziatalnosci.

2. DNSH w praktyce organizacyjnej:

o planowanie dziatari tak, aby nie powodowaty znaczacej szkody $rodowiskowej (np.
ograniczanie  marnotrawstwa, racjonalne  zakupy, preferowanie  rozwigzan
energooszczednych),

o unikanie dziata, ktére pogarszaja zdrowie i bezpieczenstwo pracownikéw (np.
przecigzenie pracg, presja prowadzaca do naruszen),

o w projektach i zakupach — preferowanie dostawcéw stosujacych standardy etyczne i

$rodowiskowe (na tyle, na ile jest to racjonalne i mozliwe).
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3. Przyktadowe standardy Srodowiskowe:
o minimalizacja druku (domyéInie elektroniczny obieg dokumentéw),
o racjonalne zuzycie energii i wody,
o segregacja odpadéw, ograniczanie jednorazéwek,
o planowanie podrézy stuzbowych z uwzglednieniem mniej emisyjnych rozwigzan, jesli
realne.
4, Pracodawca uwzglednia wplyw decyzji réwniez na dostepnos¢ i réwne traktowanie (DNSH w

wymiarze spotecznym).

11. Role i odpowiedzialnosci

1. Pracodawca:
o ustanawia Polityke, zapewnia zasoby do jej realizacji,
o wyznacza osobe/funkcje odpowiedzialng za koordynacje réwnosci, réznorodnosci,
dostepnosci i DNSH,
o reaguje na naruszenia i podejmuje dziatania naprawcze.
2. Kadra kierownicza/przetozeni:
o stosuja Polityke w codziennym zarzadzaniu,
o dbajg o kulture szacunku w zespole,
o przyjmuja zgloszenia i przekazuja je do rozpatrzenia zgodnie z procedura.
3. Pracownicy i wspétpracownicy:
o przestrzegaja zasad Polityki,
o reaguja na zachowania niepozadane (w granicach bezpieczenstwa i mozliwosci),
o moga zglaszad bariery, ryzyka i propozycje usprawnien.
4. Osoba/komoérka ds. rownosci i dostepnosci (jesli wyznaczona):
o prowadzi szkolenia/komunikacje,
o koordynuje zbieranie opinii,
o prowadzi rejestr zgtoszen (z zachowaniem poufnosci),

o przygotowuje okresowe rekomendacje dziatan.
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12. Zbieranie opinii pracownikéw (wymaég statej informacji zwrotnej)

1. Pracodawca regularnie zbiera opinie pracownikow w zakresie:
o réwnosci kobiet i mezczyzn,
o ryzyk dyskryminacji i wykluczenia,
o dostepnoéci i barier (architektonicznych, cyfrowych, komunikacyjnych),
o jakoéci komunikacji, kultury pracy i bezpieczestwa psychologicznego,

o obcigzenia pracg i ryzyk dla dobrostanu,

e}

propozycji dziatari pro-réwno$ciowych i prosrodowiskowych (DNSH).
2. Formy zbierania opinii:
o anonimowe ankiety cykliczne (np. raz na 6-12 miesiecy),
o konsultacje zespotowe (spotkania moderowane),
o skrzynka sugestii (mail/formularz),
o rozmowy okresowe (element rozmowy rozwojowej).
3. Minimalny standard ankiety:
o pytania o poczucie réwnego traktowania, bezpieczeristwo zgtaszania problemoéw, ocene
dziatan Pracodawcy,
o pytania o bariery dostepnosci,
o pytania o réwnoéé¢ ptac/awanséw w odczuciu pracownikéw (bez wymuszania danych
wrazliwych),
o czesé otwarta: ,,co poprawic?”.
4. Wykorzystanie wynikéw:
o Pracodawca analizuje wyniki i ustala dziatania (plan usprawnien),
o pracownicy otrzymuja podsumowanie (zbiorcze, bez danych identyfikujgcych) oraz

informacje o dziafaniach.

13. Procedura zgtaszania naruszen i nieprawidiowosci

1. Co mozna zgtaszac:

o dyskryminacje (bezposrednia i posrednia),
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o molestowanie, mobbing, przemoc sfowng,
o nieréwne traktowanie w wynagrodzeniu, awansie, dostepie do szkolen,
o bariery dostepnosci i brak racjonalnych usprawnien,
o naruszenia zasad zréwnowazonego rozwoju/DNSH w miejscu pracy.
2. Kanaly zgtoszen (co najmniej dwa):
o przetozony,
o osoba ds. réwnosci/dostepnosci / HR (jesli istnieje),
o dedykowany e-mail lub formularz,
o mozliwosé zgtoszenia ustnego do protokotu.
3. Zasady przyjmowania zgloszen:
o poufnosé,
o prawo do zachowania anonimowosci (o ile mozliwe organizacyjnie),
o zakaz odwetu.
4, Terminy ietapy:
o potwierdzenie przyjecia zgtoszenia (np. do 7 dni),
o wstepna analiza (np. do 14 dni),
o postepowanie wyjasniajace (czynnosci, rozmowy, dokumenty),
o decyzja o dziataniach (naprawczych/dyscyplinujacych/organizacyjnych),
o informacja zwrotna zgtaszajgcemu w zakresie mozliwym (z poszanowaniem poufnosci).
5. Standard postepowania wyjasniajacego:
o bezstronnoéé (mozliwoéé wytaczenia osoby powiazanej),
o wystuchanie stron,
o dokumentowanie ustalen,

o dziatania zabezpieczajace (np. zmiana organizacji pracy na czas wyjasnien, jesli konieczne).

14. Ochrona przed odwetem i wsparcie

1. Pracodawca zakazuje jakichkolwiek dziatari odwetowych wobec osoby zgtaszajacej, $wiadka lub

osoby wspierajacej postepowanie.
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2. Przyklady odwetu (zakazane): pogorszenie warunkéw pracy bez podstaw, pomijanie w
informacjach, izolowanie, obnizanie ocen, szykany.
3. Formy wsparcia:
o mozliwosé rozmowy z osobg ds. rownosci/dostepnosci,
o mozliwos$é mediacji (jesli adekwatne),

o wsparcie organizacyjne (zmiana grafiku, zespotu, trybu kontaktu), gdy jest to uzasadnione.

15. Szkolenia i komunikacja

1. Obowiazkowe minimum szkoleniowe (cykliczne):
o réwnoséiniedyskryminacja,
o dostepnosé i racjonalne usprawnienia,
o standardy komunikacji i reagowania na zachowania niepozadane,
o podstawy DNSH i zréwnowazonego rozwoju w konteksécie organizacji pracy.
2. Szkolenia dla kadry kierowniczej rozszerzone o:
o bezstronne podejmowanie decyzji, oceny i awanse,
o prowadzenie rozméw w sytuacjach konfliktowych,
o zarzadzanie réznorodnoscig i dobrostanem zespotu.
3. Komunikacja:
o Polityka jest dostepna dla wszystkich (w formie fatwej do odczytu),

o nowi pracownicy zapoznaja sie z nig w ramach onboardingu.

16. Monitorowanie, wskazniki i przegiad Polityki

1. Pracodawca monitoruje realizacje Polityki poprzez:
o analize zgtoszen i dziatan naprawczych,
o wyniki ankiet pracowniczych,
o przeglad rekrutacji/awanséw/szkoler (w ujeciu zbiorczym),
o ocene dostepnosci procesdw i narzedzi,

o przeglad praktyk srodowiskowych/DNSH (np. zuzycie papieru, zasady zakupow).
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ZAtACZNIKI (wzory do stosowania)

Zatacznik 1 — Formularz zgtoszenia naruszenia / bariery dostepnosci

e Data zgloszenia:

e Kanat zgtoszenia:

e Opis zdarzenia / bariery (co, kiedy, gdzie):

e Osoby zaangazowane (jesli zgtaszajacy chce wskaza¢):

e Czy zdarzenie trwa nadal? (tak/nie)

e Oczekiwane dziatania / propozycje usprawnien:

e Preferowany kontakt zwrotny:

e Czy zgtoszenie ma pozosta¢ anonimowe? (tak/nie)
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Zatacznik 2 - Minimalny zestaw pytar do ankiety pracowniczej (opinia pracownikéw)

N o ;s W

Czy czujesz, ze jeste$ traktowany/a z szacunkiem w miejscu pracy? (skala 1-10)

Czy masz poczucie, ze decyzje (zadania/awans/szkolenia) s3 podejmowane obiektywnie? (skala
1-10)

Czy obserwujesz nieréwne traktowanie ze wzgledu na pte¢? (tak/nie + opis)

Czy istnieja bariery dla 0séb z niepetnosprawnosciami (lokal/IT/komunikacja)? (tak/nie + opis)
Czy wiesz, gdzie zgtosi¢ problem i czy czujesz sie bezpiecznie zgtaszajac? (skala 1-10)

Co Pracodawca powinien poprawi¢ w obszarze réwnosci i dostepnosci? (pytanie otwarte)

Jak oceniasz dziatania Pracodawcy dot. zréwnowazonego rozwoju i ograniczania negatywnego

wptywu (DNSH)? (skala 1-10 + sugestie)

Zatacznik 3 — Checklista réwnosci i DNSH dla dziatari/projektéw

Czy zespét jest dobierany wedtug kompetencji, bez stereotypow?

Czy komunikacja i materiaty sa dostepne (format, jezyk, czytelnosc)?

Czy uwzgledniono potrzeby 0sdb z niepetnosprawnosciami (usprawnienia)?

Czy przewidziano spos6b zbierania opinii pracownikdéw/uczestnikéw?

Czy plan dziatan minimalizuje negatywny wpltyw srodowiskowy (papier, energia, odpady)?

Czy ryzyka spofeczne (przecigzenie, presja, konflikty) sa zidentyfikowane i ograniczane?



P
=

EFFECTOR

2. Przyktadowe wskazniki (dobierane adekwatnie do skali Pracodawcy):
o udziat kobiet/mezczyzn w rolach kierowniczych (jesli dotyczy),
o udziat kobiet/mezczyzn w szkoleniach rozwojowych,
o liczba i rodzaj usprawnien dostepnosci wdrozonych rocznie,
o liczba zgtoszen naruszen i czas reakgji,
o ocena kultury réwnosci w ankietach (trend),
o dziatania $rodowiskowe: np. ograniczenie druku, segregacja.
3. Przeglad Polityki:
o nie rzadziej niz raz na 12 miesiecy albo po istotnym incydencie,

o aktualizacje uwzgledniajg wnioski z opinii pracownikéw.

17. Konsekwencje naruszen

1. Naruszenia Polityki moga skutkowad:
o dziataniami naprawczymi (szkolenie, coaching, zmiana organizacji pracy),
o $rodkami przewidzianymi w regulacjach wewnetrznych i przepisach prawa (w zaleznosci
od formy wspotpracy),
o rozwigzaniem wspétpracy w przypadkach powaznych lub powtarzajacych sig.
2. Pracodawca stosuje zasade proporcjonalnosci i dazy do przywrdcenia bezpiecznego i réwnego

srodowiska pracy.

18. Postanowienia koricowe

1. Polityka wchodzi w zycie z dniem ogtoszenia u Pracodawcy i ma zastosowanie do wszystkich 0s6b

objetych zakresem.

2. Polityka jest udostepniana w formie dostepnej (edytowalny dokument, czytelny uktad, mozliwos¢
wydruku).

3. W sprawach nieuregulowanych Polityka stosuje si¢ przepisy powszechnie obowigzujace oraz

wewnetrzne regulacje Pracodawcy.
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