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1. Celiprzeznaczenie polityki.

Celem niniejszej regulacji jest zapewnienie realizacji postanowienn Kodeksu Pracy, Powszechnej deklaracji
praw cztowieka ONZ, Deklaracji Miedzynarodowe] Organizacji Pracy dotyczacych podstawowych zasad i
praw w miejscu pracy, Wytycznych OECD dla Przedsiebiorstw Wielonarodowych, Wytycznych ONZ
dotyczacych Biznesu i Praw Cztowieka, Zasad UN Global Compact, a w szczegélnosci:

1.1. przeciwdziatanie nierébwnemu traktowaniu w zatrudnieniu, polegajgcemu na dyskryminacji,
dyskryminacji posredniej, dyskryminacji bezposredniej, mobbingu, molestowaniu, molestowaniu
seksualnemu;

1.2. ograniczenie skutkéw stwierdzonych przypadkéw nieréwnego traktowania;

1.3. wskazanie konsekwencji stuzbowych wobec oséb bedgcych sprawcami nieréwnego traktowania

1.4. promowanie kultury poszanowania dla réznorodnosci w miejscu pracy, wtgczenia spotecznego oraz
zapobieganie wykluczeniu.

2. Zakres stosowania:

2.1. Polityka obowigzuje wszystkie osoby Swiadczace prace lub ustugi na rzecz Spétki, niezaleznie od
podstawy nawigzania stosunku pracy, w tym takze osoby zatrudnione na podstawie umowy cywilno-
prawnej oraz osoby wykonujgce prace w taficuchu wartosci, niezaleznie od istnienia lub charakteru
stosunku umownego ze Spdtka tj.: pracownikédw firm dostawczych, podwykonawczych i innych
partneréw biznesowych.

3. Pojecia i skréty:

llekro¢ w niniejszym dokumencie mowa o:

3.1. ,Spétce” — rozumie sie przez to Erbud Spdtka Akcyjna z siedzibg w Warszawie, przy ul. Klimczaka 1, 02-
797 Warszawa, wpisang do rejestru przedsiebiorcow Krajowego Rejestru Sgdowego, prowadzonego
przez Sad Rejonowy dla m.st. Warszawy, Xlll Wydziat Gospodarczy, pod nr KRS 0000268667,
postugujaca sie NIP: 8790172253, o kapitale zaktadowym w wysokosci 1.192.983,60zt, optaconym w
catosci, bedaca, w odniesieniu do osdb zatrudnionych przez Spétke na podstawie umowy o prace,
Pracodawcy, zas w odniesieniu do osdb wspétpracujgcych ze Spétka na podstawie umdéw innego
rodzaju, w tym cywilnoprawnych i tzw. B2B — strong takiej umowy.

3.2. ,Administratorze regulacji wewnetrznych” lub ,Administratorze” — rozumie sie przez to osobe
koordynujacg proces sporzadzania, opiniowania, publikowania i archiwizowania regulacji, oraz
prowadzenia rejestrow, z kontaktem e-mailowym: procedury@erbud.pl.

3.3. ,,nieréwnym traktowaniu w miejscu pracy” — rozumie sie przez to gorsze traktowanie Pracownika,
ktérego rezultatem jest nieuzasadnione, niesprawiedliwe oraz krzywdzace réznicowanie w stosunku do
innych Pracownikow spétki. Jako nieréwne traktowanie rozumie sie dyskryminacje, dyskryminacje
bezposrednia, dyskryminacje posrednig, molestowanie, molestowanie seksualne oraz mobbing.

3.4. ,,dyskryminacji” — rozumie sie przez to nieréwne oraz gorsze traktowanie Pracownika w szczegdlnosci
ze wzgledu na jego/jej: pleé¢, wiek, niepetnosprawnosé, orientacje seksualng, rase, narodowosé,
pochodzenie etniczne, religie, wyznanie, bezwyznaniowosé, przekonania polityczne, przynaleznosc
zwigzkowag, a takze zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy (kryterium dyskryminacyjne). Przejawem dyskryminacji jest réwniez dziatanie
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polegajgce na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu lub
nakazaniu jej naruszenia tej zasady.

3.5. ,,dyskryminacji bezposredniej” — rozumie sie przez to sytuacje, w ktérej Pracownik byt, jest lub mogt

by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy, z uwagi na jedng lub
kilka przyczyn takich jak w szczegdlnosci: pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, orientacje seksualng, rase,
narodowos$¢, pochodzenie etniczne, religie, wyznanie, bezwyznaniowos$¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowsa, a takze zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub
w niepetnym wymiarze czasu pracy.

3.6. ,, dyskryminacji posredniej” — rozumie sie przez to sytuacje, w ktorej na skutek pozornie neutralnego

postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub mogtyby wystgpic¢
niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja wobec wszystkich lub znacznej liczby
pracownikéw nalezgcych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedng lub kilka ww. kryteriéw
dyskryminacyjnych, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze
wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu s3
wiasciwe i konieczne.

3.7. ,molestowaniu” — rozumie sie przez to niepozgdane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest

naruszenie godnosci Pracownika oraz stworzenie wobec niego/niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery ze wzgledu na w szczegdlnosci: wiek, niepetnosprawnosé,
orientacje seksualng, rase, narodowos¢, pochodzenie etniczne, religie, wyznanie, bezwyznaniowos¢,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowg, a takze zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

3.8. ,molestowaniu seksualnym” — rozumie sie przez to kazde niepozgdane zachowanie o charakterze

seksualnym lub odnoszgce sie do ptci Pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie jego/jej
godnosci w szczegdlnosci stworzenie wobec niego/niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery. Na zachowanie to sktadac¢ sie mogg elementy fizyczne,
werbalne oraz pozawerbalne.

Za molestowanie seksualne uwazane s3 réwniez opisane powyzej niepozadane zachowania o
podtekscie seksualnym zaktdcajgce lub uniemozliwiajagce wykonywanie obowigzkéw stuzbowych lub
stwarzajgce warunki zastraszenia, wrogosci lub ponizenia, w szczegdlnosci, gdy odrzucenie takiego
zachowania przez Pracownika, do ktérego te zachowania s3g kierowane, wptywa lub moze mieé¢ wptyw
na decyzje w zakresie awansu Pracownika, zmiany warunkéw pracy i ptacy, wysokosci wynagrodzenia,
zakresu zadan, kierowania na szkolenie lub oceny pracy.

3.9. ,,mobbingu” — rozumie sie przez to dziatania lub zachowania dotyczace Pracownika lub skierowane

przeciw Pracownikowi, polegajagce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
Pracownika, wywotujgce u niego/niej zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgcg lub majgca
na celu jego/jej ponizenie lub o$mieszenie, izolowanie lub wyeliminowanie z zespotu
Wspdtpracownikdw.

3.10.,,zdarzeniu” — rozumie sie przez to niepozgdane zachowania zwigzane z nierdwnym traktowaniem

Pracownika(ow).

3.11.,,stronie w postepowaniu” — rozumie sie przez to kazdg osobe, ktdrej stawiany jest zarzut dopuszczenia

sie nierownego traktowania i kazda osoba poddawana nieréwnemu traktowaniu

3.12.,,pracowniku lub Wspéitpracowniku” — rozumie sie przez to osobe swiadczaca prace lub ustugi na rzecz

Spotki, niezaleznie od podstawy nawigzania stosunku pracy, w tym takie osobe zatrudniong na
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podstawie umowy cywilno-prawnej lub wspdtpracujgcy ze Spétkg na zasadach B2B. Dla unikniecia
watpliwosci, przez pracownika rozumie sie rowniez osoby wykonujace prace lub swiadczace ustugi na
rzecz Spotki w taricuchu wartosci, niezaleznie od istnienia lub charakteru stosunku umownego ze Spotka
tj.: pracownikdw/wspdtpracownikdéw firm dostawczych, podwykonawczych i innych partneréw
biznesowych.

3.13.,,polityke” — rozumie sie przez to niniejszg polityke przeciwdziatania nieréwnemu traktowaniu, zawartg
w niniejszym dokumencie.

3.14.,,zgtoszeniu” — rozumie sie przez to formalne zgtoszenie zaistnienia zdarzenia nieréwnego traktowania,
dokonane przez Pracownika, w tym ofiare lub swiadka zdarzenia.

4. Opis postepowania/tres¢ dokumentu:

4.1. Postanowienia ogdlne

4.1.1. Spotka docenia i szanuje wystepujgca w miejscu pracy réznorodnosé wynikajgcy z ptci, wieku,
niepetnosprawnosci, stanu zdrowia, rasy, narodowosci, pochodzenia etnicznego, religii, wyznania,
bezwyznaniowosci, przekonan  politycznych, przynaleznosci  zwigzkowej,  orientacji
psychoseksualnej, tozsamosci ptciowej, statusu rodzinnego, stylu zycia oraz wszelkich innych cech.

4.1.2. Réznorodnos¢ jest uwazana za wazny aspekt zarzadzania kapitatem osobowym w Spéice,
stwarzajgcym mozliwosci rozwoju w oparciu o roznorodne kryteria i kompetencje oraz
sprzyjajacym tworzeniu Srodowiska pracy, w ktérym kazdy pracownik moze w petni wykorzystac
swoj potencjat, co przektada sie na sukcesy catej organizacji.

4.1.3. Kierujac sie zasadami rownego traktowania oraz przeciwdziatania wszelkim formom dyskryminacji
Spotka pragnie kreowac takie Srodowisko pracy, w ktérym kazda zatrudniona osoba czuje sie
szanowana, doceniana i sprawiedliwie oceniana. Istotne znaczenie ma takze wypracowywanie i
doskonalenie modelu polityki réznorodnosci w odniesieniu do kadry kierowniczej. Spétka wierzy,
ze réznorodnos¢ w miejscu pracy to wartosé dodana, potencjat spétki i ze wtasciwie wykorzystany
przyczyni sie do rozwoju spotki, jej kapitatu osobowego oraz realizacji jej celéw biznesowych.

4.2. Zakaz nierownego traktowania

4.2.1. Bezwzglednie zakazuje sie nieréwnego traktowania w miejscu pracy z uwagi na jedno lub kilka
kryteridw dyskryminacyjnych, w szczegdlnosci: ptci, wieku, niepetnosprawnosci, stanu zdrowia,
rasy, narodowosci, pochodzenia etnicznego, religii, wyznania, bezwyznaniowosci, przekonan
politycznych, przynaleznosci zwigzkowej, orientacji psychoseksualnej, tozsamosci ptciowej,
statusu rodzinnego, stylu zycia, formy, zakresu i podstawy zatrudnienia oraz wszelkich innych cech
narazajgcych na zachowania dyskryminacyjne.

4.2.2. Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzywania i rozwigzywania stosunku
pracy, warunkdéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé,
orientacje seksualng, rase, narodowo$¢, pochodzenie etniczne, religie, wyznanie,
bezwyznaniowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosc zwigzkowa, a takze zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

4.2.3. Nierdwne traktowanie w miejscu pracy zakazane jest na etapie rekrutacji, ustalania warunkéw
zatrudnienia, ustalania awansdéw, dostepu do szkolen, ustalania wysokosci wynagrodzen i
nagréd/premii, zwolnien.
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4.2.4. Nieréwne traktowanie w miejscu pracy zakazane jest rowniez w ramach biezgcego wykonywania
codziennych czynnosci przez Pracownikéw poszczegélnych szczebli, wynikajgcych z zadan i
obowigzkdéw przypisanych do ich stanowisk pracy.

4.2.5. Bezwzglednie zakazuje sie brania odwetu na osobie zgtaszajacej przypadek nierdwnego
traktowania.

4.2.6. Podporzgdkowanie sie przez Pracownika nieréwnemu traktowaniu, a takze podjecie przez
niego/nig dziatan przeciwstawiajacych sie, nie moze powodowaé wobec niego/niej jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji.

4.2.7. Dopuszczenie sie nieréwnego traktowania w miejscu pracy, stanowi nie tylko naruszenie
obowigzujgcych przepiséw prawnych, ale takze zasad oraz norm obowigzujgcych w Spéice.

4.2.8. Za naruszenie zakazu nieréwnego traktowania w miejscu pracy uwaza sie réznicowanie sytuacji
Pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w ust. 1 powyzej, ktérego skutkiem jest, w
szczegblnosci:

4.2.8.1. odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

4.2.8.2. niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia
albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych swiadczen zwigzanych z praca,

4.2.8.3. pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe,
chyba ze Spétka udowodni, ze kierowata sie obiektywnymi powodami.

4.3. Obowigzki Pracownikéow

4.3.1. Zakaz nieréwnego traktowania dotyczy wszystkich Pracownikdéw i Wspotpracownikdw Spétki.

4.3.2. Kadra menedzerska wyzszego i sredniego szczebla odpowiedzialna jest za nadzér nad

przestrzeganiem zasad réwnego traktowania w miejscu pracy.

4.3.3. Realizacja zasad réwnego traktowania w miejscu pracy przez kadre kierownicza polega na:
4.3.3.1. aktywnym reagowaniu na wszelkie przejawy nieréwnego traktowania wsréd Pracownikow;
4.3.3.2. podejmowaniu wszelkich dziatan majacych na celu zapobieganie tego typu zjawiskom w

miejscu pracy;
4.3.3.3. zgtaszaniu tego typu naduzy¢, zgodnie z zasadami opisanymi w niniejszej regulacji.

4.3.4. Pracownicy odpowiedzialni sg za ksztattowanie relacji pracowniczych opierajgcych sie na zasadzie

rownego traktowania.

4.3.5. Realizacja zasad réwnego traktowania przez Pracownikow polega takze na:
4.3.5.1. aktywnym reagowaniu na wszelkie przejawy nierdwnego traktowania wsréd Pracownikow;
4.3.5.2. zgtaszaniu tego typu naduzy¢, zgodnie z zasadami opisanymi w niniejszej regulacji.

— kazdy Pracownik, ktéry podejrzewa, ze jest poddany nierédwnemu traktowaniu,
ma prawo skonsultowa¢ swodj przypadek z bezposrednim przetozonym,
przetozonym wyzszego szczebla, Pracownikiem Pionu HR lub Compliance
Officerem;

— kazdy Pracownik, w stosunku, do ktérego kierowane sg zachowania stanowigce
przejawy nieréwnego traktowania, ma prawo zgdania podjecia przez Pracodawce
dziatan zmierzajacych do zaprzestania podobnych zdarzen oraz ich skutkdéw;

— kazdy z Pracownikéw, ktéry posiada lub powezmie informacje o przypadkach
nieréwnego traktowania, uprawniony jest do dokonania zgtoszenia tego faktu w
formie pisemnej badz ustnej zgodnie z zasadami opisanymi w niniejszej regulacji.
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4.4. Obowigzki pracodawcy

4.4.1. Pracodawca odpowiedzialny jest za ksztattowanie miejsca pracy wolnego od jakichkolwiek
przejawdéw nieréwnego traktowania w miejscu pracy.

4.4.2. Pracodawca stwarza kandydatom do pracy réwne szanse na etapie rekrutacji, ustalania warunkéw
zatrudnienia, zas$ Pracownikom/wspoétpracownikom w zakresie ustalania awanséw, dostepu do
szkolen, ustalania wysokosci wynagrodzen i nagrod/premii.

4.4.3. Pracodawca jest obowigzany do:

4.4.3.1. przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlnosci ze wzgledu na pteé, wiek,
niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze
czasu pracy;
4.4.3.2. aktywnego reagowania na wszelkie przejawy nieréwnego traktowania zgtaszane przez
Pracownikdw;
4.4.3.3. podejmowania wszelkich dziatarn majgcych na celu zapobieganie tego typu zjawiskom w
miejscu pracy;
4.4.3.4. tworzenia atmosfery i kultury organizacyjnej, ktéra zapewnia szacunek dla réznorodnosci,
poprzez wtaczanie zarzadzania réznorodnoscia, kwestii zarzgdzania wiekiem i réwnosci ptci
do polityk i procedur stosowanych w naszej Spétce;
4.4.3.5. wprowadzenia instytucjonalnych, wewnatrzorganizacyjnych rozwigzan w celu rozwoju
polityki réwnego traktowania;
4.4.3.6. stosowania zasad réwnego traktowania i zarzadzania réznorodnoscig w miejscu pracy, ze
szczegblnym uwzglednieniem obszaréw rekrutacji, dostepu do szkolen i awanséw,
wynagrodzen, godzenia obowigzkéw zawodowych z zyciem prywatnym i rodzinnym;
4.4.3.7. prowadzenia dialogu z osobami zatrudnionymi na temat przyjetej polityki zarzadzania
roznorodnoscig oraz informowania interesariuszy Spoétki — w szczegdlnosci o0sdb
zatrudnionych, ale takie partneréw biznesowych, akcjonariuszy, dostawcow i
podwykonawcdw o stosowaniu modelu zarzadzania rdznorodnoscig oraz rezultatach
takiego podejscia;
4.4.3.8. prowadzenia z najwyzszg starannoscia postepowan wyjasniajgcych w przypadku
otrzymania zgtoszenia o naruszeniu zasad ujetych w niniejszej regulacji,
4.4.3.9. wdrazania dziatan zapobiegawczych lub naprawczych, w celu unikniecia naruszen zasad
ujetych w niniejszej regulacji;
4.4.3.10. podejmowania wszelkich przewidzianych przepisami prawa dziatan, w szczegdlnosci tych,
opisanych w niniejszej regulacji, celem niwelowania skutkéw spotecznych nieréwnego
traktowania, w tym w szczegdlnosci do podejmowania dziatann interwencyjnych i
udzielenia pomocy ofiarom zdarzenia.

4.4.4. Sposéb reagowania na zgtaszane pracodawcy przejawy nierdwnego traktowania szczegdtowo
okresla niniejsza regulacja. Pracodawca zobowigzany jest do podejmowania wszelkich
dozwolonych przepisami prawa dziatan, w szczegdlnosci tych opisanych w niniejszej regulacji,
celem zapobiegania nierdwnemu traktowaniu w miejscu pracy lub w zwigzku z wykonywang praca
na rzecz Pracodawcy.
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4.4.5. Pracodawca zobowigzany jest do podejmowania wszelkich przewidzianych przepisami prawa
dziatan, w szczegdlnosci tych, opisanych w niniejszej procedurze, celem niwelowania skutkéw
spotecznych nieréwnego traktowania, w tym w szczegdlnosci do podejmowania dziatan
interwencyjnych i udzielenia pomocy ofiarom zdarzenia.

4.4.6. Pracodawca jest uprawniony do podejmowania wszelkich przewidzianych przepisami prawa, w
szczegoblnosci przepisami kodeksu pracy, dziatan wobec oséb bedgcych sprawcami zdarzenia.

4.5. Przeciwdziatanie nier6wnemu traktowaniu
4.5.1. Jakiekolwiek dziatania lub zachowania stanowigce przejawy nieréwnego traktowania nie sg przez
Pracodawce tolerowane w jakimkolwiek stopniu.
4.5.2. Pracodawca prowadzi aktywng dziatalnos¢ przeciwko nierédwnemu traktowaniu w miejscu pracy
oraz w zwigzku z pracg, polegajacg w szczegélnosci na:
4.5.2.1. podejmowaniu dziatan prewencyjnych, majacych na celu przeciwdziatanie nieréwnemu
traktowaniu;
4.5.2.2. podejmowaniu dziatan interwencyjnych, zmierzajgcych do natychmiastowego
zaprzestania nierdwnego traktowania.

4.6. Organy powotane do zwalczania nieré6wnego traktowania
4.6.1. W celu przeciwdziatania i sankcjonowania nieréwnego traktowania powotuje sie komisje
wyjasniajaca (,Komisja”), zgodnie z niniejszg regulacjg, procedur i standardéw etycznych. W
sprawach dotyczacych przeciwdziatania i sankcjonowania nieréwnego traktowania, kazdorazowo,
obligatoryjnym cztonkiem Komisji jest Dyrektor Pionu HR lub osoba przez niego wyznaczona.
4.6.2. Do zadan Komisji, w odniesieniu do spraw i zgtoszen dotyczacych nierdwnego traktowania, nalezy
w szczegdlnosci:
4.6.2.1. ustalanie zaistnienia przejawdw nierdwnego traktowania,
4.6.2.2. doktadne przeanalizowanie zarzutdw i faktéw zawartych w ztozonym zgtoszeniu,
4.6.2.3. dokonanie oceny zasadnosci zgtoszenia,
4.6.2.4. proponowanie dziatan majgcych na celu zapobieganie i usuwanie skutkéw nieréwnego
traktowania, a takze rozwigzywanie sporéw i zazegnanie konfliktdw, po uprzednim
zebraniu wszystkich informacji niezbednych do oceny faktéw,
4.6.2.5. zapewnienie Pracodawcy informacji i dokumentéw koniecznych dla wdrozenia srodkéw
dyscyplinujgcych.

4.7. Zasady dokonywania Zgtoszen
4.7.1. Zgtoszenia mogg by¢ dokonywane, poprzez utworzone przez Spotke kanaty, ktore sg stworzone i
obstugiwane w sposdb zapewniajacy poufnos¢ osoby dokonujgcej Zgtoszenia oraz osoby, ktorej
dotyczy Zgtoszenie:
4.7.1.1. przekazanie zgtoszen poprzez platforme kontaktowa pod adresem: https://dialog.erbud.pl/

4.7.1.2. w formie listownej, na adres: Erbud S.A. ul. Klimczaka 1, 02-797 Warszawa, zgtoszenia
przekazywane w tym trybie, powinny by¢ wysytane z dopiskiem na kopercie , Zgtoszenie
nieréwne traktowanie — do rgk wtasnych”;

4.7.1.3. osobiscie do Compliance Officera, w siedzibie Spoéfki, ul. Klimczaka 1, 02-797 Warszawa, lub
telefonicznie do Compliance Officera, tel.: 539 092 510.
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4.7.2. Zgtoszenie powinno zawierac:
4.7.2.1. szczegdtowe informacje dotyczgce zgtaszanych dziatan lub zaniechan, w tym ich opis, czas
wystapienia i miejsce wystgpienia;
4.7.2.2. dane osoby dokonujgcej Zgtoszenia, obejmujgce imie, nazwisko, zajmowane stanowisko,
dane kontaktowe - telefon oraz adres e-mail; zgtoszenia anonimowe nie beda
rozpatrywane.
4.7.2.3. dane osoby, ktérej dotyczy Zgtoszenie.

4.8. Postepowanie wyjasniajace

4.8.1. Compliance Officer w ciggu 7 dni od otrzymania Zgtoszenia, kieruje do Pracownika dokonujgcego
zgtoszenia, potwierdzenie otrzymania Zgtoszenia.

4.8.2. Compliance Officer dokonuje wstepnej analizy Zgtoszenia, oceniajgc wstepnie wiarygodnosc
zgtaszanych zarzutdw i po konsultacji z Dyrektorem Pionu HR, wszczyna postepowanie
wyjasniajgce. Postepowanie wyjasniajgce powinno zosta¢ wszczete nie pdzniej niz w terminie 7
dni od dnia otrzymania Zgtoszenia. Na osobie Compliance Officera cigzy obowigzek podjecia, z
zachowaniem nalezytej starannosci, dziatan nastepczych.

4.8.3. Compliance Officer powotuje Komisje w Spoétce. Cztonkami Komisji sg obligatoryjnie: Compliance
Officer jako jej przewodniczacy, Dyrektor Dziatu Prawnego, Dyrektor Pionu HR lub osoba przez
niego wskazang oraz wskazane przez Compliance Officera osoby, przy czym Komisja Wyjasniajgca
nie moze mie¢ mniej niz 3 i wiecej niz 5 cztonkdw. Cztonkowie Komisji zobowigzani sg zachowac
poufnos¢ w odniesieniu do wszelkich informacji zwigzanych z otrzymanym Zgtoszeniem, w tym w
szczegblnosci zobowigzani sg do nieudzielania informacji na temat toczacego sie postepowania
osobom innym niz cztonkowie Zarzadu, chyba ze obowigzek przekazania takich informacji wynika
z przepiséw prawa. Do przyjmowania i weryfikacji zgtoszen, podejmowania dziatan nastepczych
oraz przetwarzania danych osobowych moga by¢ dopuszczone wytgcznie osoby posiadajace
pisemne upowaznienie Spotki. Osoby upowaznione sg obowigzane do zachowania tajemnicy w
zakresie informacji i danych osobowych, ktére uzyskaty w ramach przyjmowania i weryfikacji
zgtoszen oraz podejmowania dziatan nastepczych, takie po ustaniu stosunku pracy lub innego
stosunku prawnego, w ramach ktérego wykonywaty te prace.

4.8.4. Komisja ma prawo do dostepu do wszelkich informacji i dokumentéw ze Spéfki, po uprzednim
otrzymaniu w tym zakresie petnomocnictwa lub upowaznienia od Zarzadu Spétki i ustaleniu
terminu i zakresu dostepu do dokumentacji z uprawniong osobg, bedacg w posiadaniu
dokumentu. Cztonkowie Komisji majg obowigzek traktowac wszystkie informacje uzyskane w toku
prowadzonego postepowania wyjasniajgcego jako poufne. Compliance Officer moze wiaczyé w
prace nad sprawdzeniem zgtoszenia inne osoby dysponujgca wiedzg lub doswiadczeniem w danej
dziedzinie, przy czym moze to by¢ osoba ze Spdéfki, jak i spoza niej.

4.8.5. W szczegdlnie uzasadnionych przypadkach, w tym, gdy Zgtoszenie moze dotyczy¢ Dyrektora Pionu
Prawnego lub Pionu HR, Compliance Officer konsultuje sie z Cztonkiem Zarzadu i wraz z nim
prowadzi postepowanie wyjasniajgce. Osoba, ktérej zlecono dokonanie tych czynnosci,
zobowigzana jest przestrzegac przepisdw okreslonych niniejszg regulacja.

4.8.6. Jesli Zgtoszenie dotyczy Compliance Officera, przewodniczenie pracom Komisji Wyjasniajgcej
obejmuje Dyrektor Pionu Prawnego. Dyrektor Pionu Prawnego konsultuje sie z Cztonkiem Zarzgdu
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4.8.7.

4.8.8.

4.8.9.

i wraz z nim prowadzi postepowanie wyjasniajgce. Osoba, ktdrej zlecono dokonanie tych
czynnosci, zobowigzana jest przestrzegaé przepisdw okreslonych niniejszg regulacja.

W ramach postepowania wyjasniajgcego, Komisja podejmuje wszelkie czynnosci konieczne do
petnego wyjasnienia stanu faktycznego sprawy oraz weryfikacji zasadnosci przypisania czynéw
objetych Zgtoszeniem, osobie, ktdrej dotyczy zgtoszenie.

Postepowanie wyjasniajgce powinno by¢ zakonczone jak najszybciej od dnia otrzymania
informacji, nie pézniej jednak niz 2 miesigce od dnia potwierdzenia otrzymania Zgtoszenia przez
Compliance Officera.

Po przeprowadzeniu postepowania wyjasniajgcego, Compliance Officer wraz z Dyrektorem Pionu
HR przygotowuje podsumowanie Zgtoszenia, zawierajgce opis czyndw objetych Zgtoszeniem oraz
wyniki czynnosci przeprowadzonych w ramach postepowania wyjasniajgcego. Podsumowanie
takie kazdorazowo zawiera réwniez rekomendacje w zakresie dalszych dziatan:

4.8.9.1. przeprowadzenie rozmowy, zwrdcenie uwagi Pracownikowi;

4.8.9.2. upomnienie Pracownika, pozbawienie nagrody, premii itp.;

4.8.9.3. zmiany lub rotacje na stanowiskach;

4.8.9.4. wnioski prewencyjne o charakterze zarzadczym lub organizacyjnym;

4.8.9.5. zmiany w wewnetrznych procedurach;

4.8.9.6. podjecie dziatan cywilnoprawnych, dotyczacych np. zawartych umoéw, naprawienia szkody,

wyptacenia odszkodowania;

4.8.9.7. ztozenie wniosku o wszczecie postepowania dyscyplinarnego;

4.8.9.8. ztozenie zawiadomienia do UOKIK;

4.8.9.9. ztozenie zawiadomienia o uzasadnionym podejrzeniu popetnienia przestepstwa (w

przypadku zgromadzenia dowodow);

4.8.9.10. poinformowanie witasciwych stuzb.

4.8.10

4.8.11.

4.8.12.

4.8.13.

4.8.14.

4.8.15.

. Podsumowanie, o ktérym mowa powyzej, przedstawia sie Zarzgdowi. Kazdy z Cztonkéw Zarzadu
moze zawnioskowaé o wprowadzenie do porzadku obrad najblizszego posiedzenia Zarzadu
sprawy dotyczacej wynikdw postepowania wyjasniajgcego oraz dziatan naprawczych.

W przypadku, gdy Zgtoszenie dotyczy cztonka Zarzadu, Zgtoszenie przekazuje sie Radzie
Nadzorczej.

W przypadku, gdy Zgtoszenie zostato przekazane Radzie Nadzorczej, przepisy niniejszego punktu
stosuje sie odpowiednio, przy czym termin na wszczecie postepowania wyjasniajgcego wynosi
14 dni.

W uzasadnionych przypadkach, Zarzad moze powiadomié o tresci raportu z przeprowadzonego
postepowania takze Rade Nadzorcza.

Zarzad, na podstawie analizy otrzymanego raportu z przeprowadzonego postepowania
wyjasniajacego, postanawia o zamknieciu sprawy lub podjeciu czynnosci polegajacych na
pociggnieciu oséb, ktdrych zgtoszenie dotyczy, do odpowiedzialnosci dyscyplinarnej, karnej,
administracyjnej lub cywilnej, nie wytgczajgc skierowania zawiadomienia dotyczacego
Zgtoszenia do wtasciwych organéw panstwowych.

Zarzad jest zobowigzany rozwazy¢é wdrozenie dziatan lub sSrodkéw majgcych na celu
zapobiezenie popetnieniu podobnych czynéw w przysztosci. Srodki te moga obejmowac
przeprowadzenie szkolen, aktualizacje lub weryfikacje obowigzujgcych w Spdice procedur
wewnetrznych lub inne odpowiednie dziatania.
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4.8.16. W przypadku, gdy po przeprowadzonym postepowaniu Zarzad zamknat sprawe, Compliance
Officer lub Komisja niezwtocznie powiadamiajg osobe, ktérej zgtoszenie dotyczy, wskazang w
Zgtoszeniu o fakcie zakonczenia postepowania wyjasniajgcego i jego wynikach

4.8.17. Termin na przekazanie osobie dokonujacej Zgtoszenia, informacji zwrotnej to maksymalnie 2
miesigce od potwierdzenia przyjecia zgtoszenia. Informacja zwrotna obejmuje w szczegdlnosci
informacje. na temat planowanych lub podjetych dziatan nastepczych i powodéw takich dziatan.

4.8.18. Przepisy stosuje sie odpowiednio do Rady Nadzorczej w przypadku, gdy Zgtoszenie zostato
przekazane Radzie Nadzorczej.

4.9. Przepisy konicowe

4.9.1. Niniejsza regulacja wchodzi w zycie po uptywie 7 dni od dnia podania jej do wiadomosci publicznej,
W sposob przyjety w Spodifce. Niniejsza regulacja nie wyklucza ani nie umniejsza uprawnien
Pracownikdw do dochodzenia swoich praw zwigzanych z naruszeniem zakazu nieréwnego
traktowania na mocy odpowiednich przepiséw prawa.

4.9.2. Uzupetnieniem dla tresci niniejszej regulacji sg przepisy kodeksu pracy; w szczegdlnosci nie
stanowig naruszen zakazu nieréwnego traktowania dziatania zachowania, ktdre sg dopuszczalne
zgodnie z obowigzujgcymi przepisami prawa.

4.10. Najwyiszy szczebel w organizacji, ktdry jest odpowiedzialny za wdrazanie polityki
4.10.1. Osobg odpowiedzialng za realizacje niniejszej Polityki jest Dyrektor Pionu HR Erbud S.A.
4.10.2. Niniejsza regulacja wymaga przegladu nie rzadziej raz na 2 lata, jednak w przypadku braku
przestanek do jej aktualizacji, tres¢ dokumentu pozostanie bez zmian.
4.10.3. Niniejsza regulacja powinna by¢ skonsultowana z przedstawicielami pracownikéw.
4.10.4. Niniejsza regulacja winna by¢ zakomunikowana za posrednictwem dedykowanych kanatéw
komunikacji funkcjonujgcych w Spétce.

5. Archiwizacja polityki:

Osobg odpowiedzialng za archiwizacje niniejszej polityki jest Administrator.

6. Obstuga zmian.
Do wprowadzenia zmian w niniejszej procedurze upowazniony jest Dyrektor Pionu HR Erbud S.A. oraz Zarzad
Spotki.

7. Dokumenty powigzane i zatgczniki:
7.1. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, tj. Dz. U. z 2023 r. poz. 1465, z 2024 r. poz. 878

8. Ewidencja wprowadzonych zmian.

Przeniesienie polityki na nowy wzér dokumentu.

9. Edycje wycofane
9.1. Polityka zarzgdzania roznorodnoscig, wersja 1, powotana Uchwatg Zarzadu Erbud S.A. nr 08/2018 z
dnia 09 grudnia 2018 roku.
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9.2. Procedura przeciwdziatania nieréwnemu traktowaniu, przyjeta uchwatg Zarzagdu Erbud S.A. nr
23/2017 z dnia 3 listopada 2017 r

Uwagi: Niestosowanie sie do niniejszej regulacji bedzie skutkowato wyciggnieciem konsekwencji stuzbowych.
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