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¥verdeho ZARZADZENIE

NR 15 ZDNIA 02.09.2025

DOTYCzy: Polityki niedyskryminacji i réwnych szansw rekrutacji i zatrudnieniu
w spotkach Grupy Verdeho tj: Verdeho Sp. z 0.0. oraz Verdeho Serwis Sp. z 0.0.

Na podsiawie ustawy z dnia 26 czerwca 1974 1. Kodeks pracy (L.0zU. 2 1998 1. Nr 94 2 pdzn.zm,) oraz Dyrektywy UE
0 jawnosci wynagrodzen (2023/970)

Zarzgqdzam,co nastepuje

§1

W Spatkach tzw. Grupy Verdeho wprowadza sie Polityke niedyskryminacji i réwnych szans w rekrutacji i zatrudnieniu
stanowigcg zatgcznik nr1do niniejszego zarzadzenia.

$2

Pracownicy zapoznawani s3 z Polityka rekrutacji i zatrudnienia na zebraniach z pracownikami oraz na tablicach
infarmacyjnych na obiektach. Z dokumentem mozna zapoznac sie réwniez w wersji elektronicznej zamieszczonej pod

adresem: www.verdeho.pl.
$3

Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem podpisania przez osobe upowazniona reprezentujaca wyzej wymienione spotki w
grupie Verdeho.
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POLITYKA NIEDYSKRYMINAC)I | ROWNYCH SZANS W REKRUTAC)I | ZATRUDNIENIU

W SPOLKACH GRUPY VERDEHO:
Verdeho sp. z 0. 0, Verdeho Serwis sp. 2 0. 0,

Rozdziat |
Postanowienia ogdine

11CEL
Polityka niedyskryminacji i réwnych szans w rekrutacji i zatrudnieniu ma na celu zapewnienie, ze Wszyscy
pracownicy i kandydaci sg traktowani sprawiedliwie i z szacunkiem, bez wzgledu na cechy niezwiazane z

wykonywang praca, takie jak ptec, wiek, rasa czy niepetnosprawnosc, jak réwniez zapewnienie rownego
wynagrodzenia za taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci, a takze transparentnosci wynagrodzen w catej

Grupie.

12 WSTEP
Grupa Verdeho zobowigzuje sie do tworzenia srodowiska pracy, w ktérym panuje wzajemny szacunek i

wigczanie. Zapewniamy rowne traktowanie wszystkim kandydatom oraz pracownikom na kazdym etapie
zatrudnienia od rekrutacji, az po zakonczenie wspotpracy. Polityka ta dotyczy wszystkich pracownikéw, w tym
kandydatow, oraz wszystkich etapéw zatrudnienia.

1.3 ZAKRES OBOWIAZYWANIA
Polityka obejmuje wszystkie aspekty zatrudnienia, w tym rekrutacji, wynagrodzenia, szkolen, awansowania

oraz zwolnienia.

14 DEFINICIE

Pracodawca - rozumie sie przez to odpowiednig spétke z GRUPY VERDEHO reprezentowang przez 0soby wymienione w
KRS danej Spotki;

Pracownik - rozumie sie przez to 0sobe pozostajacg w stosunku pracy z jedng ze spotek wchodzacych w skiad Grupy
Verdeho;

Polityka - niniejsza Polityka niedyskryminacji i rownych szans w rekrutagji i zatrudnieniu
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Rozdziat Il
Procedura niedyskryminacji i rownych szans w rekrutacji i zatrudnieniu

2.1 POLITYKA NIEDYSKRYMINAGH | ROWNYCH SZANS W REKRUTAGH | ZATRUDNIENIY

N

1. Rekrutacja i selekcia

Celem Polityki jest zapewnienie, e wszyscy kandydaci s3 oceniani wytacznie na podstawie gbiektywnych
kryteriow, takich jak umiejetnosci, kwalifikacje i doswiadczenie. Wszelkie ogtoszenia rekrutacyjne i procesy
wyboru bedg prowadzone w sposob neutralny i obiektywny

« Dgtoszenia o prace: Powinny byc sformutowane w sposob neutralny piciowo, unikac stereotypow i
nie odnosic sie do cech chronionych (np. wiek czy ptec). Nalezy unikac zwrotéw typu “"miody,
dynamiczny zespdt®, ktére mogq sugerowac preferencje wiekowe. 0gtoszenia powinny byc
publikawane w rdznorodnych kanatach, aby dotrzec do jak najszerszej grupy odbiorcéw.

e Jawnosc widetek pfacowych: W ogloszeniach o prace Firma podaje poczatkowe wynagrodzenie lub widetki
ptacowe dla danego stanowiska.

« Zakaz pytan o historie wynagrodzen: Rekruterzy nie moga pytac kandydatdw o ich dotychczasowe
wynagrodzenia.

o (Obiektywne kryteria: Wynagrodzenie oferowane kandydatom musi byc oparte na obiektywnych i
neutralnych pod wzgledem pici kryteriach.

o Proces selekgji: Wszyscy kandydaci powinni byc poddani tym samym etapom rekrutacji, np. te same
testy, pytania na rozmowie i kryteria oceny. Pytania dotyczace Zycia prywatnego (np. planow

rodzinnych) jest niedozwolone.
» 0cena kandydatow: Powinna opierac sie na abiektywnej ocenie, ktéra mierzy kompetencje i

doswiadczenie, a nie subiektywne wrazenia rekrutujgcego.

2_Prawo pracownikow do informacii

» Informowanie o systemie wynagrodzen: Pracodawca udostepnia pracownikom obiektywne kryteria, ktore s
podstawa do ustalania wynagrodzenia.
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o  Prawo do informacji na 23danle: iKazdy pracownik moze ztozyc wniosek o informacje dotyczace jego
wynagradzenia oraz $rednich wynagrodzen w kategoriach pracownikow wykonujacych te samg [ub podobng
prace, z podziatem na piec.

« Termin odpowiedzi: Pracodawca odpowiada na wniosek w rozsadnym terminie, nie diuzszym niz dwa

miesigce.

3. Wynagrodzenia i Swiadczenia

Polityka zapewnia, Ze pracownicy wykonujacy prace jednakowej wartosci otrzymujg takie samo
wynagrodzenie, bez wzgledu na ptec, wiek fub inne cechy.

« Transparentne widetki ptacowe: DIa kazdego stanowiska w naszej firmie s ustalone i jasno
komunikowane widefki wynagrodzen. Ich wysokosc zalezy od obiektywnych czynnikéw, takich jak:
o Kwalifikacje: Formalne wyksztatcenie i specjalistyczne certyfikaty.
o Doswiadczenie: Lata pracy w branzy i na podobnych stanowiskach.
o Wyniki pracy: Osiggane cele i efektywnos¢ mierzona w ramach obiektywnego systemu

oceny.
o Ztozonost obowigzkow: Waga i odpowiedzialnosct danego stanowiska, a takze poziom

trudnosci powierzonych zadan.

o  Przeciwdzlatanie dyskryminacji ptacowej

- Zakaz klauzul poufnosck: Pracodawca nie moze zabronic pracownikom ujawniania informacji o swoim
wynagrodzeniu.

- 0cena kryteri6w wynagradzania: System wynagradzania, w tym kryteria awanséw i premii, podiega
regularnej ocenie pod katem neutralnosci piciowej.

« ROwne swiadczenia: Wszyscy pracownicy majg rowny dostep do benefitdw i swiadczen, takich jak:
o Ubezpieczenie grupowe
o Pakiety medyczne,

o inne dodatki.
warunki ich przyznawania s3 jednakowe dia wszystkich, bez wzgledu na ptec, wiek czy inne

cechy chronione zgodnie z wewnetrznymi Regulaminami oraz zgodnie z obowigzujgcymi
przepisami.

4. Awansowanie

Decyzje 0 awansach bedg podejmowane na podstawie merytorycznych, obiektywnych kryteriow, takich
jak np. kompetencje, staz pracy i osiggniecia, mozliwosc dalszego rozwoju.
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Jasne kryteria awansu: Firma powinna publicznie komunikowac, jakie umiejetnosci, wyniki i
doswiadczenie sg niezbedne do awansu na wyzsze stanowisko.

Przejrzyste procesy: Wszelkie oferty awansu powinny byc ogfaszane wewnetrznie, aby kazdy
pracownik miat réwne szanse na ubieganie sie a nie.

Rozw6j zawodowy: Dostep do szkolen, programéw mentoringowych i innych form rozwoju musi by¢
rowny dla wszystkich, w zaleznosci od stanowiska, Co pomoze pracownikom w 0Siggnieciu celow

Zawodowych.

5. Szkolenia

Wszyscy pracownicy majg rowny dostep do szkolen i mozliwosci rozwoju, co ma na celu podnoszenie ich
kwalifikacji zawodowych.

Ocena potrzeb szkoleniowych: Firma powinna regularnie badac potrzeby pracownikéw w zakresie
szkolen, aby zapewnic, Ze programy rozwojowe s3 odpowiednie dla roznych grup i stanowisk.
Otwartosc szkolen: Wszystkie szkolenia, zarowno wewnetrzne, jak i zewnetrzne, powinny byc
dostepne dla kazdego, kto spefnia okreslone wymagania merytoryczne.

Monitorowanie uczestnictwa: Analiza danych dotyczacych uczestnictwa w szkoleniach pozwala na
wykrycie ewentualnych dysproporgji i podjecie dziatart naprawczych.

6. Zwalnienia

Proces rozwigzywania umow o prace musi by¢ prowadzony w sposab obiektywny i sprawiedliwy.

Obiektywne kryteria: W przypadku zwolnien grupowych lub redukcji etatéw kryteria wyboru
pracownikéw do zwolnienia (np. wyniki pracy, staz) powinny byc jasno okreslone i niezwigzane z

cechami chronionymi.
Dokumentacja: Kazda decyzja o zwolnieniu pewinna by¢ poparta dokumentacja, ktora wykazuje, ze

pow0d zwolnienia byt abiektywny, a nie dyskryminacyjny.
Wsparcie dla zwalnianych pracownikéw: W ramach dobrych praktyk firma moZe zaoferowac
wsparcie outplacementowe [ub inne formy pomocy w znalezieniu nowej pracy.

1. Przeciwdziatanie mobbingowi i molestowaniu

Grupa Verdeho posiada Polityke antymobbingowa, ktora szczegotowo ustala zasady przeciwdziatania
Zjawisku mobbingu. Zostata ona udostepniona na stronie www.verdeho.pl

Szkolenia; Regularne szkolenia dla wszystkich pracownikéw na temat mobbingu i molestowania
pomagaja w zapobieganiu takim zachowaniom.

—
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 Procedury zgfaszania: s3 jasno okreslone i dostepne, aby pracownicy wiedzieli, gdzie i w jaki sposob
moga zgtosic problem, czujac sie bezpiecznie i anonimowae.

o Szybka reakcja: Grupa Verdeho zobowigzuje sie do niezwfocznego i poufnego reagowania na
zgtoszenia, prowadzac dochodzenia i podejmujac odpowiednie dziatania

8. Komunikacja

Polityka musi by¢ skutecznie komunikowana, aby byfa zrozumiata i powszechnie akceptowana.

« Dostepnosc: Peten tekst Polityki jest dostepny dla wszystkich pracownikéw na stronie

www.verdeho.pl.
Szkolenia: Wszyscy nowi pracawnicy powinni byc zapoznawani z Polityka w ramach onboardingu

oraz w ramach szkolen wewnetrznych.

Niedyskryminowane cechy:
Zakaz dyskryminacji dotyczy, ale nie ogranicza sie do:

« piciitozsamosci piciowej

e Wieku

« rasyipochodzenia etnicznego

e Narodowosci

« Niepetnosprawnosci

e religiii wyznania

« Orientacji seksuainej

e Stanu cywilnego i rodzicielstwa

e przynaleznosci zwigzkowej lub pogladow politycznych

Odpowiedzialnosc:

» Pracodawca: jest odpowiedzialny za wdroZenie, monitorowanie i egzekwowanie niniejszej polityki.
Zapewnia réwniez poufnosc zgtaszanych skarg.

o Kadra zarzadzajaca: Musi dawac przykiad i dbac o to, by ich zespoly przestrzegaty zasad polityki.

»  Pracownicy: Powinni traktowac sie nawzajem z szacunkiem i zgtaszac wszelkie naruszenia tej

Polityki.
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I.Icl:

Procedura zgfaszania i rozpatrywania skarg

[Kazdy pracownik, ktory czuje sie dyskryminowany lub jest Swiadkiem dyskryminacii, powinien zgtosit ten
fakt przetozonemu lub dziatowi HR. Zgtoszenie zostanie rozpatrzone w spasab poufny i bezstronny, a
pracownicy, ktorzy zetosili naruszenia, beda chronieni przed dziataniami odwetowymi.

A. Faza zgtoszenia skargi:

1. USwiadomienie pracownika

Pracownicy musz3 byc regularnie szkoleni i informowani o tym, jakie zachowania s3 niedopuszczalne w
mys| Palityki. Musza wiedziec, gdzie i w jaki sposab moga zgtosic problem, tak aby czuli sie bezpiecznie i nie
obawiali sie dziatan odwetowych.

2. Ztozenie formalnej skargi:

« Wymagania formalne: Skarga powinna byc ztoZzona na pismie lub za pomoca innych form
komunikacji elektronicznej (np. e-mail z kwalifikowanym podpisem elektronicznym) i musi
zawierac:

o Imie, nazwisko i stanowiska pracownika.

o Opis sytuacji, w tym imie i nazwisko osoby, ktorej dotyczy skarga {jesli jest znana).
o Datyimiejsca, w ktérych doszto do zdarzen.

o Mozliwe dowady (np. wiadomosci e-mail, swiadkowie).

o Propozycje rozwigzania problemu.

« Kanaly zgtaszania: Pracownik powinien miec mozliwosc ztozenia skargi do kilku niezaleznych

podmiotow, aby zapewnic poufnosc i bezstronnosc:
o Bezposredni przetozony (jesli nie jest strong w sporze).
o Dziat HR lub inna osoba wyznaczona do rozpatrywania skare.
3. Potwierdzenie przyjecia skargi
Firma powinna niezwtocznie potwierdzi¢ pracownikowi otrzymanie skargi. Potwierdzenie musi zawierac
informacje o dalszych krokach i zapewnienie 0 poufnosci postepowania.

B. Faza postepowania wyjasniajacego:
1. Powotanie zespotu badawczego
« Bezstronnosc: Do zbadania sprawy nalezy powotac bezstronny zespot. W mniejszych firmach, gdzie
moze byc to trudne, mozna skorzystac z zewnetrznego eksperta.
o Unikanie konfliktu intereséw: 0soby wchodzace w skiad zespotu badawczego nie moga byc
bezposrednio zwigzane z Zadng ze stron Sporu.
2. Zbieranie dowodow i przestuchania
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« Gromadzenie dokumentacji: Zesp6t badawczy powinien zebrac wszelkie istotne dokumenty (np.
wiadomosci e-mail, notatki, protokoty z ocen pracowniczych).
» Przestuchania Swiadkow: Zespdt powinien przeprowadzi¢ rozmowy z pracownikiem skiadajacym
skarge, 0sobg oskarzang oraz ewentualnymi swiadkami.
« Dobra wiara: Podczas przestuchan nalezy poinformowac uczestnikéw, ze celowe skfadanie
fatszywych zeznan jest niedopuszczaine i podlega konsekwencjom.
3. Analiza zebranych materiatéw
Zespot badawczy analizuje wszystkie zebrane dowody i relacje Swiadkow, oceniajac, czy przedstawione fakty
potwierdzajg naruszenie palityki.
4. Ustalenie wnioskow
« Raport koncowy: Na podstawie ustalen sparzadzany jest raport, kt6ry zawiera opis sytuacji, zebrane
dowody i wnioski dotyczace naruszenia.
« Whnioski i zalecenia: W raporcie zawarte s3 takze zalecenia dotyczace dalszych dziatan, np. podjecia
krokdw dyscyplinarnych, wprowadzenia mediacji lub zmiany procedur.

(. Faza podjecia decyzji i dziatan naprawczych

1. Komunikacja decyzji
« Pisemna informacja: Pracownikowi skiadajacemu skarge oraz osobie oskarzanej nalezy pisemnie

przekazac informacje o wynikach postepowania i podjetych dziataniach.
« Ochrona danych asobowych: W korespondencji tej nalezy unikac ujawniania nieistotnych
szczegotow dotyczacych innych 0sab w celu zachowania poufnosci.
2. Dziafania naprawcze
» Konsekwencje dyscyplinarne: Jesli naruszenie zostanie potwierdzone, pracodawca podejmuje
odpowiednie kroki dyscyplinarne wobec osoby, ktdra dopuscifa sie naruszenia, zgadnie z
Regulaminem Pracy.
» Wsparcie dla poszkodowanego: Ofiara dyskryminacji moze otrzymac wsparcie psychologiczne lub
inne formy pomocy, aby pomac jej w powrocie do zdrowia psychicznego.
« Mediacja: W niektdrych przypadkach (jesli obie strony sie zgadzaja) mozna skorzystac z mediacji w
celu rozwiazania sporu.
3. Prawo do odwofania
Jesli pracownik nie jest zadowolony z ostatecznej decyzji, powinien miec prawo do ziozenia odwotania do
WYyZs2e€0 szczebla zarzadu lub skorzystania z mediacji.
4. Monitoring
Po zakonczeniu sprawy firma powinna monitorowac sytuacje, aby upewnic sie, ze problem nie powrocit, a
dziatania odwetowe hie majg miejsca.
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fal

Konsekwencje naruszenia
KKazde naruszenie tej Polityki bedzie traktowane powaznie i moze skutkowac podjeciem odpowiednich
srodkow, wigcznie z sankcjami dyscyplinarnymi przewidzianymi w prawie pracy.

Rozdziat lli
Postanowienia konicowe

3.1 POSTANOWIENIA KONCOWE

1. Pracownik ma obowigzek zapoznac sie z Politykg niedyskryminacji i rownych szans w rekrutacji i zatrudnieniu
obowigzujacg w spotkach Grupy Verdeho.

2. Bezposredni przetozeni, ktdrzy petnig role kierowniczg na réznym szczeblu organizacyjnym w strukturach spotek w
Grupie Verdeho, kazdorazowo przy zatrudnianiu nowych pracownikow zabowiazani sa do wskazania zrodet, gdzie
pracownik moze zapoznac sie z regulacjami dotyczacymi Polityki przyjetymi do stosowania w spotkach Grupy
Verdeho.

3. Polityka zostaje ustalona na czas nieograniczony i moze by¢ zmieniona w catosci lub w poszczegoinych jego
czesciach przez Pracodawce. W takim przypadku Pracodawca kazdorazowo informuje o zmianie pracownikéw

W sposob przewidziany w Polityce.

Podpis Pfokurenta
Bogustaw Pawlik

Prokurent

|



