Naszym celem jest stworzenie miejsca pracy, w ktdrym kazdy pracownik i wspotpracownik - niezaleznie
od stanowiska, pochodzenia, ptci, wieku, przekonan, sprawnosci czy innej cechy osobistej - czuje sie
bezpiecznie, jest traktowany z szacunkiem i zaufaniem.

Dlatego wprowadzamy i stosujemy Polityke przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i
nierownemu traktowaniu (dalej jako ), ktéra ma stuzyé przeciwdziataniu zachowaniom
niepozadanym, ale takze promowaniu kultury organizacyjnej opartej na wartosciach réwnosci,
odpowiedzialnosci i wzajemnego poszanowania.

Polityka to wyrazny komunikat, ze nie tolerujemy mobbingu ani dyskryminacji w zadnej formie. Jasno
okreslone zasady i procedury pomagajg identyfikowad i skutecznie reagowad na zjawiska naruszajgce
godnos$¢ cztonkdw naszego zespotu.

Jest to dla nas réwniez narzedzie wspierajgce budowanie pozytywnego doswiadczenia pracownika
(employee experience), zwiekszajgce zaangazowanie i retencje talentow.

Z punktu widzenia biznesowego, Polityka petni funkcje prewencyjng i strategiczng. Przeciwdziatanie
mobbingowi i dyskryminacji przektada sie bezposrednio na wiekszg efektywnos¢ zespotu, nizszy
poziom absencji, ograniczenie ryzyka prawnego oraz budowe reputacji odpowiedzialnego i
nowoczesnego pracodawcy. To inwestycja w stabilny rozwéj FAMUR SA jako organizacji opartej na
zrownowazonych wartosciach.

Polityka dotyczy wszystkich oséb zaangazowanych w dziatalno$¢ naszej organizacji - niezaleznie od
formy zatrudnienia, stanowiska ani miejsca wykonywania pracy.

Obejmuje:

— wszystkich pracownikdw,

— osoby wspotpracujgce z nami na podstawie uméw cywilnoprawnych (np. umowa zlecenie, B2B),
— pracownikdéw tymczasowych,

— praktykantéw, stazystow, wolontariuszy,

— kandydatéw do zatrudnienia,

— inne osoby przebywajace na terenie naszej organizacji lub wspodtdziatajgce z nig w ramach relacji
zawodowych (np. kontrahenci, podwykonawcy, dostawcy).

Polityka obowigzuje w kontaktach bezposrednich, jak i w komunikacji zdalnej, hybrydowej czy
elektronicznej - niezaleznie od kanatu i formy wspétpracy.

Szczegblng role w realizacji Polityki widzimy ws$rdd managerdow i oséb kierujgcych pracami
poszczegdlnych zespotdw naszej Spoétki. To od nich oczekujemy promowania wiasnym przyktadem
odpowiedniego poziomu szacunku i kultury organizacyjnej, ale réwniez reagowania na wszelkie
sygnaty nieprawidtowosci ze strony innych pracownikéw lub partneréow biznesowych.



Jako pracodawca sprzeciwiamy sie wszelkim przejawom:

- , przez ktéry rozumiemy dziatania lub zachowania wobec pracownika albo przeciwko
niemu, ktdre polegajg na uporczywym i dfugim nekaniu lub zastraszaniu, sprawiajg, ze pracownik
gorzej ocenia swoje umiejetnosci zawodowe, a takze majg na celu jego ponizenie, oSmieszenie lub
prowadzg do jego izolowania albo wykluczenia z zespotu,

- , @ wiec tamania zasady, zgodnie z ktérg pracownicy majg rowne prawa z
tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkdw.

. , ktéra polega na nieuzasadnionym, nierbwnym  traktowaniu
w porownywalnej sytuacji, tj. mniej korzystnie niz innych oséb; jest nig réwniez zachecanie lub
zmuszanie innej osoby do naruszenia zasady rownego traktowania;

o , gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub
podjetego dziatania wystepujg, lub moglyby wystgpi¢ niekorzystne dysproporcje albo
szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia wobec wszystkich lub
znacznej liczby pracownikéw, ktdrzy nalezg do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedng lub kilka
ww. przyczyn; wyjatkiem jest sytuacja, gdy to postanowienie, kryterium lub dziatanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na cel zgodny z prawem, a s$rodki, ktére mu stuzg, sa
wtasciwe i konieczne,

- , czyli niepozgdanego zachowania, ktére ma na celu lub skutkuje naruszeniem
godnosci danej osoby i stworzeniem wobec niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej
lub uwtaczajacej atmosfery,

- , czyli molestowania o charakterze seksualnym lub odnoszacego sie do
ptci pracownika, lub pracownicy; mogg sktadac sie na nie w szczegdlnosci fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy,

- , @ wiec bezprawnego zachowania, ktore
zagraza lub narusza takim wartosciom, jak np. dobre imie, prywatnosé, godnosé, nietykalnosc
cielesna; sprzeciwiamy sie im niezaleznie od podstawy zatrudnienia osob, ktérych dotykaja.

By skutecznie zapobiega¢ zjawiskom naruszajgcym godnos¢ i rownos¢ w pracy, wazne jest, aby
rozumieé, jak mogg one przejawia¢ sie w codziennych sytuacjach zawodowych. Oto przyktady
zachowan, ktére, uwzgledniajgc caty kontekst danej sytuacji, mogg zosta¢ uznane za mobbing,
dyskryminacje lub molestowanie.

Jednoczesnie podkreslamy, ze sprawcg mobbingu lub molestowania moze by¢ nie tylko przetozony, ale
réwniez:

— wspotpracownik,

— osoba na réwnorzednym stanowisku (tzw. bullying) lub
— nizszym stanowisku w strukturze (tzw. staffing),

— anawet nasz partner biznesowy.



e Regularna krytyka w obecnosci innych, osmieszanie Cie lub wysmiewanie Twoich pomystéw.

e Celowe izolowanie Cie od zespotu, ignorowanie na spotkaniach, pomijanie w komunikacji
mailowe;.

e Domaganie sie informacji podniesionym gtosem podczas spotkania lub wideokonferencji.

e Rozpowszechnianie nieprawdziwych informacji na Twdj temat, podwazanie Twoich
kompetencji, ale réwniez bezpodstawne pomawianie o mobbing, dyskryminacje lub
molestowanie.

e Woywieranie presji psychicznej, np. grozby utraty pracy bez realnych podstaw.

e Pomijanie w awansach, premiach, ciekawych projektach wytgcznie z uwagi np. na Twoja pte¢,
niepetnosprawnosé, wiek lub narodowosc.

e QOdrzucanie Cie jako kandydata do pracy np. z powodu wieku, wygladu, wyznania lub orientacji
seksualnej.

e Przypisywanie obowigzkéw na podstawie stereotypdw (np. ,kobiety nie nadajg sie do
technicznych zadan”, ,,0soby w tym wieku nie opanujg nowych technologii”).

e Uzywanie jezyka wykluczajgcego lub obrazliwego wzgledem osdéb z grup mniejszosciowych.

e Traktowanie pracownikbw o tym samym doswiadczeniu i kompetencjach w sposdb
systematycznie mniej korzystny — tylko ze wzgledu na ich osobistg ceche.

e Komentowanie wygladu, ubioru lub cech osobistych w sposdb nieodpowiedni, w tym
seksualizujacy.

e Opowiadanie nieprzyzwoitych dowcipow, pokazywanie tresci o charakterze erotycznym lub
zartéw o podtekscie seksualnym.

e Préby fizycznego kontaktu bez zgody (np. niechciane przytulenia, dotykanie ramienia,
trzymanie za reke).

e Wysytanie wiadomosci z sugestywnymi tresciami lub zdje¢, grafik o seksualnym znaczeniu.

e Robienie aluzji do ,,przystug” w zamian za awans, premie lub korzystniejsze traktowanie.

Kazde z tych zachowan — nawet jesli z pozoru wydaje sie zartem lub ,luzng atmosferg” — moze by¢
naruszeniem, jesli wywotuje u drugiej osoby dyskomfort, strach, poczucie upokorzenia lub
wykluczenia.



TO NIE MOBBING, DYSKRYMINACJA ANI NIEROWNE TRAKTOWANIE, JESLI...

SYTUACJA

Uzasadnione

PRZYKLAD

Przetozony prosi

DLACZEGO TO NARUSZENIE?

To element zarzadzania i organizacji pracy.

o obszarach do poprawy.

wymagania 0 poprawe bteddéw

w raporcie lub pilne

wykonanie zadania.
Pojedynczy Dochodzi do jednorazowej, Mobbing co do zasady musi by¢ uporczywy i
konflikt emocjonalnej wymiany zdan dtugotrwaty.

miedzy pracownikami.
Konstruktywny Pracownik otrzymuje Rzeczowa krytyka to czes$¢ rozwoju zawodowego.
feedback informacje zwrotng

Decyzje kadrowe i
organizacyjne

Zmiana zespotu lub
wypowiedzenie umowy
z przyczyn obiektywnych.

Jedli s uzasadnione i przejrzyste — nie naruszaja
prawa.

Zréznicowanie
oparte na faktach

Premie otrzymujg osoby z
najwyzszg efektywnoscia.

Réwnos¢ nie oznacza jednakowosci — liczg sie
obiektywne kryteria.

JAKIE DZIALANIA PODEJMUJEMY?

Mamy swiadomos¢ prawnego i etycznego obowigzku przeciwdziatania mobbingowi, nieréwnemu

traktowaniu i molestowaniu. W tym celu:

wdrozyliSmy Procedure zgtoszen wewnetrznych, ktéra zapewnia mozliwos¢ bezpiecznego i
poufnego zgtaszania nieprawidtowosci i efektywne wyjasnienie kazdego przypadku przez zespét
specjalistow;

dokumentujemy i monitorujemy przebieg sprawy, informujac o rezultatach osoby zainteresowane;
upowszechniamy zasady réwnego i etycznego traktowania w intranecie, w trakcie procesu
wdrozenia i materiatach HR;

udostepniamy e-learningi i krotkie materiaty edukacyjne na temat dobrych praktyk w pracy;
prowadzimy anonimowe ankiety wsrdd naszego zespotu, pozwalajagce na wychwycenie
niepozadanych zjawisk;

wdrazamy Srodki tymczasowe w razie potrzeby (np. rozdzielenie stron konfliktu, zmiana zespotu);
reagujemy na dziatania odwetowe — nie dopuszczamy do represji wobec oséb zgtaszajgcych
problem;

prowadzimy przeglady polityk i procedur, aby byty zgodne z aktualnymi potrzebami i najlepszymi
praktykami;

reagujemy zgodnie z zasadgy ,zero tolerancji” i wyciggamy konsekwencje wobec oséb, ktére
dopuszczajg sie nieprawidtowosci, ktére — stosownie do okolicznosci mogg obejmowad
odpowiedzialno$¢ porzgdkowg, zakoriczenie wspodtpracy lub inne uzasadnione, efektywne i
przewidziane prawem dziatania.

Kazda nieprawidtowos¢ o ww. charakterze jest szkodliwa nie tylko dla osoby, ktdrej dotyka, ale réwniez

dla catej naszej organizacji. Dlatego spotka sie z naszg adekwatna reakcja.



W szczegdlnosSci zwracamy uwage, ze w zaleznosci od tego, kto jest jej sprawcy, nieprawidtowos¢ ta
moze zosta¢ uznana za ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych lub innej
taczacej te osobe z nami umowy, wigzac sie z odpowiedzialnoscig porzadkowg, odszkodowawczg, a
nawet karna.

Jednoczesnie podkreslamy, ze w taki sam sposéb ocenione mogg byé oczywiscie nieuzasadnione
zarzuty mobbingu, nierdwnego traktowania, dyskryminacji lub molestowania, ktére naruszajg dobre
imie naszej organizacji lub jej cztonkow.

Budowanie sSrodowiska pracy wolnego od mobbingu, dyskryminacji i molestowania to wspdlna
odpowiedzialno$é — zardwno organizacji, jak i kazdego, kto z nig wspodtpracuje. Dlatego oczekujemy, ze
zaréwno nasi pracownicy, jak i partnerzy biznesowi bedg wspierac te wartosci nie tylko deklaratywnie,
ale przede wszystkim w codziennych zachowaniach.

W szczegdlnosci oczekujemy od nich:

— zapoznania sie z trescig Polityki i stosowania jej w praktyce;
— zachowania kultury wypowiedzi, takze w sytuacjach stresu lub konfliktu;
— uwaznosci na mikro agresje i nieSwiadome uprzedzenia — oraz gotowosci do uczenia sie i zmiany;

— unikania zartow lub komentarzy mogacych obrazaé czyjes przekonania, wyglad, pteé, orientacje,
wiek, pochodzenie itp.;

— powstrzymywania sie od jakichkolwiek przejawéw mobbingu, nieréwnego traktowania,
dyskryminacji, molestowania lub innych form naruszania débr osobistych cztonkéw naszej Spétki;

— zglaszania zauwazonych nieprawidtowosci oraz wspétpracy w procesach wyjasniajgcych;

— wspierania oséb, ktére znalazty sie w trudnej sytuacji —empatia, wsparcie i solidarno$é majg realne
znaczenie.

Bo tylko dzieki wspdlnemu zaangazowaniu mozemy tworzy¢ srodowisko pracy, w ktérym kazdy ma
réwne szanse, czuje sie bezpiecznie i moze w petni rozwijaé swoj potencjat - niezaleznie od tego, czy
jest pracownikiem, liderem czy partnerem zewnetrznym.

Jedli zauwazasz sytuacje, ktére Twoim zdaniem mogg mie¢ charakter mobbingu, nieréwnego
traktowania, dyskryminacji lub molestowania — nie pozostawaj obojetny/a.

Jedli czujesz, ze ktos kieruje pod Twoim adresem niedozwolone zachowania — nie obawiaj sie tego
zgtaszac.

Jako $wiadek lub osoba bezposrednio nimi dotknieta mozesz zgtosic¢ kazdy taki przypadek, korzystajac
z naszego elektronicznego kanatu stuzgcego zgtaszaniu naruszen pod adresami:



FAMUR SA
https://whistleblowersoftware.com/secure/famur

FAMUR Institute
https://whistleblowersoftware.com/secure/famurinstitute

Grenevia SA FAMUR Oddziat w Katowicach
https://whistleblowersoftware.com/secure/oddzialfamur

Grenevia SA FAMUR Mining Oddziat w Katowicach
https://whistleblowersoftware.com/secure/famurmining

Grenevia SA FAMUR Nowomag Oddziat w Nowym Saczu
https://whistleblowersoftware.com/secure/famurnowomag

Grenevia SA FAMUR Gearo Oddziat w Katowicach
https://whistleblowersoftware.com/secure/famurgearo

Grenevia SA FAMUR Gearo Service Oddziat w Katowicach
https://whistleblowersoftware.com/secure/famurgearoservice

Grenevia SA FAMUR Glinik Oddziat w Gorlicach
https://whistleblowersoftware.com/secure/famurglinik

Grenevia SA FAMUR Hydraulic Power Oddziat w Zabrzu
https://whistleblowersoftware.com/secure/famurhydraulicoower

zaznaczajgc w zgtoszeniu pole ,naruszenie zasad wynikajacych z obowigzujgcych w Spdtce
dokumentéw compliance”.

Doktadne informacje o tym, jak zgtosi¢ naruszenie znajdziesz w procedurach zgtoszen wewnetrznych
poszczegdlnych oddziatéw | spoétek.

Zapewniamy poufnos¢ Twojego zgtoszenia, wsparcie oraz ochrone przed jakimikolwiek dziataniami
odwetowymi w zwigzku ze zgtoszeniem.

Jedli z jakiegokolwiek powodu nie chcesz skorzystac z tej Sciezki, mozesz skontaktowac sie réwniez z
Compliance Officerem Grupy TDJ, na adres compliance @tdij.pl

MONITORING | ZMIANY POLITYKI

Compliance Officer TDJ na biezgco monitoruje aktualnos$¢ postanowien Polityki. Polityka jest cyklicznie
przegladana i aktualizowana — co najmniej raz na dwa lata. W razie zidentyfikowania nowych ryzyk,
zmian powszechnie obowigzujgcych przepiséw lub wewnetrznych regulacji Spotki, a takze kwestii
wymagajgcych poruszenia, aktualizacja Polityki nastepuje czesciej.
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W razie watpliwosci, braku pewnosci lub trudnosci w interpretacji, lub stosowania Polityki, konieczne
jest zasiegniecie opinii Compliance Officera TDJ.



