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1. CEL PROCEDURY

Etyka, w odniesieniu do spotecznosci akademickiej stanowi zbior norm okreslajgcych specyficzne dla
tego srodowiska reguty spotecznego wspétzycia. Wydziatowy system kontroli jakosci ksztatcenia
realizuje w tej domenie procedury stuzgce eliminacji potencjalnych pdl, na ktérych mogtyby
wystepowac przejawy zachowan patologicznych w procesie dydaktycznym.

Procedury antypatologiczne dotyczg:

- formalnej strony procesu dydaktycznego (wlasciwych form wspdtpracy nauczycieli
akademickich i studentéw);

- strony merytorycznej procesu dydaktycznego (etyki pracy naukowej).

Procedury obejmujg studentéw wszystkich rodzajow studiow i pracownikow realizujgcych zadania
dydaktyczne na Wydziale Architektury PP.

Podmioty wtasciwe dla podjecia dziatan w trybie postepowania dyscyplinarnego:
- Kierownik jednostki organizacyjnej;
- Dziekan;
- Rektor;
- Uczelniana Komisja Dyscyplinarna ds. Nauczycieli Akademickich;
- Uczelniana Komisja Oceniajgca Nauczycieli Akademickich;
- Odwotawcza Komisja Oceniajgca Nauczycieli Akademickich;
- Uczelniana Komisja Dyscyplinarna dla Studentow;
- Odwotawcza Uczelniana Komisja Dyscyplinarna dla Studentow;
- Uczelniana Komisja Dyscyplinarna dla Doktorantéw;
- Odwotawcza Uczelniana Komisja Dyscyplinarna dla Doktorantéw;

2. DEFINICJE | OZNACZENIA

Dziekan — Dziekan Wydziatu Architektury

Prodziekan — Prodziekan Wydziatu Architektury

Pracownik — Pracownik dydaktyczny Wydziatu Architektury
Student — student Wydziatu Architektury

3. OPIS POSTEPOWANIA
PROCES 1- Procedury dobrej praktyki procesu dydaktycznego
1.1. Szkolenie

- Pracownicy: szkolenie cykliczne;

- Studenci: szkolenie na pierwszych semestrach wszystkich rodzajow i stopni studiow za
obowigzkowym zaliczeniem w formie deklaracji o zamiarze stosowania regut dobrej praktyki
procesu dydaktycznego;

1.2. Whistleblowing (zgtoszenia pogwatcenia dobrych praktyk) jest monitorowany pod katem form
wspotpracy nauczycieli akademickich i studentéw przez Wydziatowego Administratora Systemu
Antyplagiatowego.

1.3. Postepowanie wyjasniajgce i dyscyplinarne jest wszczynane przez podmioty wiasciwe dla
podjecia dziatan w tym trybie (pkt. 1).



W przypadku:

- podejrzenia popetnienia czynu nieetycznego przez nauczyciela akademickiego. Student
powiadamia o tym fakcie Prodziekana do Spraw Studenckich. Prodziekan prowadzi rejestr
zgtoszen postepowan nieetycznych.

- podejrzenia wystgpienia czynu nieetycznego w postaci zgdania przez pracownika korzysci
majgtkowej w zamian za uzyskanie zaliczenia lub pozytywny wynik egzaminu. Student
powiadamia o tym fakcie kierownika jednostki organizacyjnej pracownika. Kierownik
jednostki kieruje w trybie stuzbowym sprawe do Uczelnianej Komisji Dyscyplinarnej ds.
Nauczycieli Akademickich;

- podejrzenia popetnienia czynu nieetycznego przez studenta nauczyciel akademicki winien
zgtosi¢ ten fakt wilasciwemu kierownikowi jednostki organizacyjnej. Kierownik jednostki
prowadzi rejestr zgtoszen postepowan nieetycznych studentéw. W szczegdlnych
przypadkach (np. zastgpienie siebie inng osobg podczas zaliczenia lub egzaminu)
kierownik jednostki przekazuje sprawe do Uczelnianej Komisji Dyscyplinarnej dla
Studentéw

Postepowanie wyjasniajgce i dyscyplinarne musi cechowaé $cista poufnosé postepowania oraz
procedura odwotawcza.

PROCES 2 — Procedury dobrej praktyki pracy studenckiej

2.1 Szkolenie
Pracownicy dydaktyczni: szkolenie cykliczne;
Studenci:

- Woyktad: Prawo Autorskie (akcydentalny), za obowigzkowym zaliczeniem w formie
deklaracji o zamiarze stosowania regulacji antyplagiatowych,

- Woyktad: Zasady cytowania i inspiracje (prawidtowe wykorzystanie dostepnych zrédet
oraz sposob uzyskiwania zezwolen na korzystanie z informacji stanowigcych wiasnosc
intelektualng);

2.2. Oswiadczenie o oryginalnosci pracy:

- semestralnej — oswiadczenie ustne

- dyplomowej — w formie pisemnej, wedlug zatwierdzonego formularza;
2.3. Monitoring oryginalnosci prac studenckich:

- Realizowany przez prowadzgcego zajecia. Dokonuje on we wilasnym zakresie
podziatu procesu dydaktycznego na odrebne fazy kontrolne (analizy, idea, synteza;
dodatkowe kolokwium: tzw. szkice wsteczne, itp.) oraz ocenia stopien oryginalnosci
dopuszczajgc prace studencka do zaliczenia;

- Realizowany przez Wydziatowego Administratora Systemu Antyplagiatowego
(zarzgdzanie Bazg Dyplomowych Prac Studenckich, monitoring ,wtérnego rynku
prac”.  internetowe oferty plagiatow - Allegro, ebiznes, plforum, referaty.com,
KORPEX.edu,pl, itp.).

2.4. Whistleblowing (zgtaszanie w dobrej wierze zarzutu nierzetelnosci lub plagiatu) -
Realizowany przez Wydziatowego Administratora Systemu Antyplagiatowego;

2.5. Postepowanie wyjasniajgce i dyscyplinarne - jest wszczynane przez Wydzialowego
Administratora Systemu Antyplagiatowego na wniosek prowadzgcego zajecia dydaktyczne lub
na wniosek innych oséb (whistleblowers) mogacych uprawdopodobni¢ podejrzenie plagiatu;
Wydziatowy Administrator Systemu Antyplagiatowego powiadamia podmioty witasciwe dla
podjecia dziatan w trybie postepowania dyscyplinarnego (pkt. 1). Postepowanie wyjasniajgce i
dyscyplinarne musi cechowa¢ Scista poufno$¢ postepowania oraz procedura odwotawcza.

PROCES 3 - Problem mobbingu

3.1. Mobbing, wg Kodeksu pracy, to dziatanie lub zachowanie odnoszace sie¢ do pracownika albo
skierowane przeciwko pracownikowi, ktére polega na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce
lub majace na celu ponizenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu pracownikow.
Okreslenia zawarte w tej definicji sg niejednoznaczne — jakie zachowania zalezy powzig¢, by byty one
nekaniem, jak czesto je podejmowac, by mozna byto méwi¢ o uporczywosci i jaki okres czasu
zawiera w sobie pojecie ,dtugotrwate”.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy definiuje mobbing jako obrazZliwe, msciwe zachowanie,
wyrazajgce sie poprzez okrutne, ztodliwe lub upokarzajgce usitowania za-szkodzenia jednostce lub
grupie pracownikow, ktérzy stajg sie przedmiotem psychicznego dreczenia. Mobbing zawiera w sobie



bezustanne, negatywne uwagi Ilub krytyke, izolowanie osoby od kontaktéw spotecznych,
rozpowszechnianie fatszywych informacji.
3.2. Kategorie zachowanh mowigce o mobbingu

3.2.1.

3.2.2.

3.2.3.

3.2.4.

3.2.5.

Dziatania wptywajgce negatywnie na procesy komunikowania sie w zaktadzie pracy
(ograniczanie lub utrudnianie przez przetozonego lub wspodtpracownikdw mozliwosci
wypowiadania sie; stata krytyka wykonywanej pracy, zycia zawodowego i osobistego;
reagowanie na wypowiedzi i uwagi podniesionym gtosem lub krzykiem, wyzwiskami,
grozbami; operowanie jezykiem obfitujgcym w réznego rodzaju aluzje, unikanie jasnego
wypowiadania sie wprost).

Dziatania negatywnie wptywajgce na stosunki spoteczne w zaktadzie pracy (unikanie
rozmoéw z ofiarg; izolowanie miejsca pracy pracownika, wprowadzenie zakazu
kontaktowania sie ze wspotpracownikami; ignorowanie, celowe niedostrzeganie ofiary w
srodowisku pracowniczym, przechodzenie obok obojetnie, traktowanie jak powietrze).
Dziatania wplywajgce na negatywng percepcje osoby w $rodowisku pracowniczym
(obmawianie, rozsiewanie plotek, wymysSlanie przezwisk; podejmowanie prob
osmieszenia i skompromitowania ofiary; zarty na temat zycia prywatnego danej osoby;
sugerowanie choroby psychicznej, kierowanie na badania diagnostyczne; wysmiewanie i
atakowanie ofiary ze wzgledu na poglady polityczne, przekonania religijne, narodowosg,
orientacje seksualne, niepetnosprawnosc itp.)

Dziatania majgce wplyw na jakos¢ sytuacji zawodowe] i osobistej ofiary (fatszywe
ocenianie zaangazowania w prace; kwestionowanie podejmowanych decyzji; niedawanie
ofierze Zadnych zadan do wykonania, by wykaza¢ jej zbedno$¢; wydawanie
absurdalnych, sprzecznych lub bezsensownych polecen; przydzielanie zadan powyzej lub
ponizej mozliwosci i umiejetnosci ofiary; przydzielanie wcigz nowych zadanh z nierealnym
terminem ich wykonania w celu zdyskredytowania ofiary).

Dziatania wywierajgce szkodliwy wptyw na zdrowie ofiary (zlecanie prac szkodliwych dla
zdrowia; grozenie przemocg fizyczna; dziatania o podtozu seksualnym, molestowanie
seksualne; wyrzadzanie szkdd psychicznych w miejscu pracy lub zamieszkania).

Zachowania mozna zaklasyfikowac jako mobbing, jesli spetniajg jeszcze nastepujace kryteria:

zachowanie powtarza sie — nie jest to czyn jednorazowy i przypadkowy,

zachowania sg ciggte i konsekwentne,

zachowanie trwa przez dluzszy okres czasu — dilugos¢ tego okresu ma charakter
indywidualny; moze trwac¢ kilka tygodni, miesiecy lub lat,

dziatanie ma charakter celowy — osoba, ktéra stosuje lobbing, zdaje sobie sprawe z tego
co robi, jest Swiadkiem skutkow, jakie zachowania lobbingowe mogg wywrze¢ na
obranej ofierze i wtasnie osiggniecie tych skutkdéw jest celem mobbera;

zachowanie ma charakter terroru psychicznego, rzadziej przyjmuje forme agres;ji
fizycznej,

dziatania wywotujg u pracownika zanizong ocene przydatnosci zawodowe;.

Warto pamietac¢, ze pracownik mobbingujgcy (mobber) wykorzystuje swojg przewage nad ofiarg
(wiek, autorytet, zaleznos¢ stuzbowg). W wielu przypadkach mobbing nie jest dziataniem jednej
osoby, lecz grupy osdb wspotpracujgcych ze sobg w przesladowaniach ofiary. Zazwyczaj dziatania
mobbingowe sg ukrywane przed otoczeniem, dziejg sie za zamknietymi drzwiami, w ,biatych
rekawiczkach”, w obecnos$ci oséb uczestniczgcych w dreczeniu ofiary. Negatywne zachowania ustaja,
kiedy w poblizu pojawia sie osoba (lub osoby) nie biorgce udziatu w tym procederze, mogg przybraé
forme zachowan mitych, zyczliwych, oczywiScie pozornie. Duzg role w mechanizmie dziatah
mobbingowych stanowi szkodzenie opinii ofiary.

3.3. Mobbingiem nie sg nastepujgce zachowania:

jednorazowy akt ponizenia, oSmieszenia, zlekcewazenia pracownika — niezaleznie od
tego, jak niewlasciwe jest traktowanie pracownikéw/wspotpracownikéw, nie mozna tego
klasyfikowac jako mobbing,

uzasadniona krytyka —zwracanie uwagi pracownikowi, wskazywanie btedow,
sugerowanie poprawy w sytuacjach niewywigzywania sie z obowigzkow,

konflikt — sytuacje, w ktérych ludzie sie nie lubig, wzajemnie konfliktujg réznicuje od
mobbingu fakt, ze obie strony konfliktu wzajemnie blokujg i utrudniajg realizacje celow
(mobbing zaktada wyzszos¢ osoby mobbingujacej nad ofiarg),

poczucie dyskomfortu w pracy, niezadowolenie z przydzielanych obowigzkéw, niechec
do realizacji wyznaczonych zadan, brak poczucia satysfakciji,

stres zwigzany przydzielanymi obowigzkami,

pocigganie do odpowiedzialnosci z powodu famania praw pracowniczych,
niewypetniania swoich obowigzkdéw.



3.4. Mobbing moze wystepowac na réznych poziomach:
- ofiarg jest przetozony, a mobberem podwtadny Ilub grupa podwitadnych (mobbing
wstepujacy),
- ofiarg jest podwtadny, a mobberem kierownik, pracodawca lub inny przedstawiciel kadry
kierowniczej (mobbing pionowy),
- mobberem jest grupa pracownikow, do ktérej nalezy lub od ktérej zalezy ofiara mobbingu
(mobbing poziomy).
Najczestszg przyczyng mobbingu jest konflikt miedzy osobami bgdz grupami os6b. W zaktadach
pracy podtoze konfliktdw moze mie¢ charakter:
- osobisty (np. nieumiejetnos¢ rozwigzywania sporéw, sktonnosé do perfekciji, dominaciji,
niska samoocena — cechy, ktére utrudniajg bycie w zyczliwych relacjach z ludzmi),

- organizacyjny (np. brak przeptywu informaciji, niejasnos¢ co do zleconych zadan,
przecigzenie pracg, brak wiedzy na temat celu pracy, brak wsparcia, rywalizacja).
Konflikty sg nieuniknione, ale to, co jest niebezpieczne i sprzyjajgce mobbingowi, to konflikt Zle

rozwigzany, zaniedbany i dtugotrwaty.

Mobbingowi sprzyja rowniez zarzadzanie promujgce rywalizacje pomiedzy pracownikami, jawne
nierowne traktowanie podwtadnych, premiowanie tylko wynikbw pracy, a nie zaangazowania
w prace, nastawienie na jednostke, nieche¢ do prac zespotowych, podkreslanie atutéw
pojedynczych oséb. Staba komunikacja w firmie takze sprzyja pojawieniu sie mobbingu —
przeptyw informacji nieobejmujgcy wszystkich pracownikéw, szum informacyjny, brak
informowania o waznych sprawach stuzbowych.

Kodeks pracy jasno okresla, iz pracodawca jest osobg odpowiedzialng za mobbing i to przeciwko
niemu skfadane sg pozwy o zadoscuczynienie bgdz odszkodowanie. Kodeks pracy przewiduje
dwie sytuacje umozliwiajgce sktadanie pozwu do sadu pracy:. rozstroj zdrowia zwigzany
z mobbingiem lub rozwigzanie umowy o prace z tytulu mobbingu. Po stronie pracownika lezy
obowigzek udowodnienia zaistnienia mobbingu wobec jego osoby.

PROCES 4 - Dyskryminacja

Dyskryminacja polega na nierdwnym traktowaniu pracownikbw w zakresie nawigzywania i
rozwigzywania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania, dostepu do szkoleh w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci ze wzgledu na pfe¢, wiek,
niepetnosprawnosc, rase, religie, przekonania polityczne, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu
na zatrudnienie na czas okres$lony lub nieokreslony, w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy.
Wedtug polskiego prawa pracownicy majg rowne prawa z tytutu jednakowego wykonywania takich
samych obowigzkéw. Dyskryminacja moze by¢ posrednia lub bezposrednia.

4.1. Dyskryminacja bezposrednia istnieje wéwczas, gdy ktos ze wzgledu np. na pteé, wiek itp. byt,
jest lub mogtby byc¢ traktowany w porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.
Przyktad: kobieta i mezczyzna o takich samych kwalifikacjach i stazu pracy, ktérzy wykonujg
te sama prace i otrzymujg rézne wynagrodzenie.

4.2. Dyskryminacja posrednia istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg dysproporcje w zakresie
warunkéw zatrudnienia na niekorzy$¢ wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw, jezeli
réznice te nie mogg by¢é uzasadnione innymi obiektywnymi powodami. Dotyczy to
pracownikdw nalezgcych do grupy wyrdznionej ze wzgledu np. na ptec, wiek itp. Przykiad:
zanizanie stawki godzinowego wynagrodzenia osobom pracujgcym w niepetnym wymiarze
czasu pracy, jezeli kobiety dominujg w tej grupie zatrudnionych.

4.3. Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ obejmuje tez molestowanie seksualne, czyli zachowanie o
charakterze seksualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnosci lub ponizenie albo upokorzenie pracownika. Molestowanie moze
przybra¢ forme zachowan fizycznych (np. dotyku), werbalnych (np. niejednoznacznych
propozycji, zwrotéw) lub pozawerbalnych (np. dwuznacznych gestéw).

Od molestowania seksualnego nalezy odrézni¢ zachowanie, ktérego celem jest ponizanie lub
upokorzenie pracownika (molestowanie). Molestowanie takie jest przejawem dyskryminaciji,
ktory nie ma aspektu seksualnego.

Przyktady dyskryminacji:
- zobowigzywanie kobiet podczas rekrutacji do podpisywania oswiadczen, ze nie zajdg w
cigze lub nie wyjdg za maz przez okreslony czas,
- kierowanie Zzartow, dowcipow o tematyce seksualnej do pracownicy, ktéra sobie tego nie
zyczy (molestowanie seksualne);



- zartowanie z religii, narodowosci, przynaleznosci etnicznej pracownika, orientacji seksualnej;
- kierowanie na szkolenia, kursy, tylko mtodych (lub tylko starszych) pracownikéw;
- ustalanie nizszego wynagrodzenia za prace o tej samej wartosci lub za takg samg prace dla
kobiet i mezczyzn;
-zwolnienie z pracy osoby homoseksualnej, gdy pracodawca dowiedziat sie o jej orientaciji;
- podejmowanie decyzji personalnych w oparciu o przynaleznos¢ do partii politycznych;
- awansowanie wytgcznie pracownikéw petnosprawnych, cho¢ niepetnosprawni wykonujg
prace porownywalnej jakosci.
W sprawach dotyczgcych dyskryminacji pracodawca musi udowodni¢, ze fakty przedstawione przez
pracownika nie sg wynikiem dyskryminaciji.
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