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DECYZJA RADY (UE) 2025/1123
z dnia 26 maja 2025 r.

w sprawie stanowiska, jakie ma zosta¢ zajete w imieniu Unii Europejskiej w ramach Rady
Zarzadzajacej Migdzynarodowej Fundacji UE-LAC w odniesieniu do planowanego przyjecia
regulaminu pracowniczego Miedzynarodowej Fundacji UE-LAC

RADA UNII EUROPEJSKIE],

uwzgledniajac Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, w szczegdlnosci jego art. 209 ust. 2 i art. 212 w zwigzku
z art. 218 ust. 9 TFUE,

uwzgledniajgc wniosek Komisji Europejskiej,
a takze majgc na uwadze, co nastgpuje:

(1) Umowa ustanawiajgca Migdzynarodowa Fundacje UE-LAC (') (zwana dalej ,Umowa”) zostala zawarta przez Unie na
mocy decyzji Rady (UE) 2019/593 (%) i weszla w zycie dnia 17 maja 2019 r.

(2)  Zgodnie z art. 11 lit. d) Umowy Rada Zarzadzajaca Migdzynarodowej Fundacji UE-LAC (zwana dalej ,Rada
Zarzadzajacg”) moze przyjaé regulamin pracowniczy na podstawie wniosku Dyrektora Wykonawczego.

(3)  Rada Zarzadzajaca, po swoim 10. posiedzeniu zwyczajnym w dniu 24 maja 2024 r., ma przyja¢ regulamin
pracowniczy Migdzynarodowej Fundacji UE-LAC (zwany dalej ,regulaminem pracowniczym”) w drodze procedury
pisemne;.

(4  Regulamin pracowniczy bedzie regulowal warunki zatrudnienia i okreSla¢ prawa i obowigzki pracownikow
Miedzynarodowej Fundacji UE-LAC, ktéra jest prawnie reprezentowana przez Dyrektora Wykonawczego.

(5)  Nalezy ustali¢ stanowisko, jakie ma zosta zajete w imieniu Unii w ramach Rady Zarzadzajacej, gdyz przyjecie
regulaminu pracowniczego wymaga zgody cztonkéw Miedzynarodowej Fundacji UE-LAC.

(6)  Stanowisko, jakie ma zosta¢ zajete w imieniu Unii w ramach Rady Zarzadzajacej w odniesieniu do regulaminu
pracowniczego, powinno zatem opiera¢ si¢ na projekcie decyzji Rady Zarzadzajacej dolaczonym do niniejszej
decyzji,

PRZYJMUJE NINIEJSZA DECYZJE:

Artykut 1

Stanowisko, jakie ma zosta¢ zajete w imieniu Unii w ramach procedury pisemnej w ramach Rady Zarzadzajacej

Migdzynarodowej Fundacji UE-LAC (zwanej dalej ,Rada Zarzadzajacg”) w odniesieniu do regulaminu pracowniczego

Miedzynarodowej Fundacji UE-LAC opiera si¢ na projekcie aktu Rady Zarzadzajacej dolaczonym do niniejszej decyzji.
Artykut 2

Niniejsza decyzja wchodzi w zycie z dniem jej przyjecia.
Sporzadzono w Brukseli dnia 26 maja 2025 r.

W imieniu Rady
Przewodniczgca

K. KALLAS

() Umowa ustanawiajgca Miedzynarodowsg Fundacje UE-LAC (Dz.U. L 103 z 12.4.2019, s. 3, ELL http://data.europa.cu/elif
agree_internation/2019/593/0j).

()  Decyzja Rady (UE) 2019/593 z dnia 8 kwietnia 2019 r. w sprawie zawarcia w imieniu Unii Europejskiej Umowy ustanawiajacej
Miedzynarodows Fundacje UE-LAC (Dz.U. L 103 z 12.4.2019, s. 1, ELL: http://data.europa.eu/eli/dec/2019/593/o0j).
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PROJEKT

REGULAMIN PRACOWNICZY MIEDZYNARODOWE] FUNDACJI UE-LAC

Artykut 1

Cel i zakres stosowania

1. Niniejszy regulamin pracowniczy (zwany dalej ,Regulaminem”) reguluje warunki zatrudnienia oraz okresla prawa
i obowigzki pracownikéw Migdzynarodowej Fundacji UE-LAC (zwanej dalej ,Fundacjg UE-LAC” lub ,Fundacja”), ktéra jest
prawnie reprezentowana przez Dyrektora Wykonawczego. W niniejszym Regulaminie ustanawia si¢ réwniez ogdlne
standardy pracy, ktére reguluja zarzadzanie administracyjne i zarzadzanie zasobami ludzkimi miedzy Fundacja UE-LAC
a jej personelem, aby zapewni przejrzyste i wydajne ramy dla wykonywanej przez fundacje dzialalnosci. Niniejszy
Regulamin nie jest sprzeczny z Umowa ustanawiajacg Fundacj¢ UE-LAC (zwang dalej ,Umowa”) ani z umowa w sprawie
siedziby podpisang miedzy Fundacjg a Republikg Federalng Niemiec (zwang dalej ,Umowa w sprawie siedziby”);
w przypadku sprzecznosci pierwszenstwo ma Umowa, a nastepnie Umowa w sprawie siedziby — w takiej kolejnosci.

2. O ile nie przewidziano inaczej, niniejszy Regulamin ma zastosowanie do wszystkich pracownikéw zatrudnionych
w Fundacji UE-LAC na czas nieokre$lony lub na czas okreslony.

Artykut 2

Personel i rekrutacja

1. W sklad personelu Fundacji UE-LAC wchodzg osoby, ktére zawarly z Fundacja umowe o prace w celu wykonywania
obowiazkéw zwiazanych z okreSlonymi stanowiskami w ramach struktury organizacyjnej zatwierdzonej przez Rade
Zarzadzajaca, na podstawie wniosku przedstawionego przez Dyrektora Wykonawczego.

2. Osoby, ktore zostaly wyznaczone lub oddelegowane przez ktéregokolwiek z czlonkéw Fundacji, partneréw
strategicznych lub inne powigzane z nig organizacje lub podmioty w porozumieniu z Fundacja, uznaje si¢ za czlonkow jej
personelu. W tych szczegdlnych przypadkach wszystkie koszty wynagrodzenia, w tym koszty §wiadczen spolecznych,
podrozy i przeprowadzki, wyposazenia gospodarstwa domowego oraz koszty zwiazane z dodatkami na zagospodaro-
wanie, oraz, w razie potrzeby, koszty repatriacji ponosi jednak pafistwo, partner strategiczny, organizacja lub podmiot,
ktére wyznaczyly lub oddelegowaly dang osobg. Osoby te uznaje si¢ za personel Fundacji w okresie, w ktorym wykonuja
powierzone im obowiazki, a status ten wygasa po zakonczeniu pelnienia tych obowiazkéw, przy czym nie pociaga to za
sobg zadnej odpowiedzialnosci ze strony Fundacji.

3. Kazda osobe zatrudniong w Fundacji w charakterze stazysty na ograniczony i wcze$niej ustalony okres w ramach
szkolenia zawodowego lub w celach badawczych réwniez uznaje si¢ za czlonka jej personelu. StazySci moga by¢
uprawnieni do otrzymywania od Fundacji dodatku miesigcznego na pokrycie kosztow podrdzy i utrzymania.

4. Polityka rekrutacyjna Fundacji UE-LAC ma na celu zatrudnianie wysoce kompetentnych i wydajnych pracownikow
oraz opiera si¢ na stosowaniu zasad réwnosci szans i niedyskryminacji.

5. Rekrutacje personelu Fundacji UE-LAC przeprowadza si¢ w drodze otwartych, obiektywnych, bezstronnych
i przejrzystych procedur naboru, na podstawie kryteriow, ktére sa SciSle okreslone w celu ustalenia, czy kandydaci sa
odpowiedni i czy posiadajg odpowiednie doswiadczenie i kompetencje do wykonywania obowigzkéw zwigzanych ze
stanowiskiem, o ktére si¢ ubiegajg.

6.  Niezaleznie od powyzszego Dyrektor Wykonawczy stara si¢, w miare mozliwosci, zachowa¢ zréwnowazony podziat
wedlug plci i poszanowanie réwnowagi geograficznej miedzy obydwoma regionami.

7. Podczas rekrutacji pracownikéw Fundacja UE-LAC wymaga potwierdzenia kwalifikacji akademickich lub
do$wiadczenia wymaganych na oferowanym stanowisku.

8. Wszyscy pracownicy zatrudniani sa na podstawie pisemnej umowy o prace, ktéra musi zosta¢ podpisana przez
Dyrektora Wykonawczego i wybranego kandydata.

9.  Personel Fundacji UE-LAC moze zosta¢ zatrudniony:
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a) na czas okre$lony — na podstawie umowy o prac¢ podpisanej przez Fundacj¢ UE-LAC z wybranym kandydatem na czas
okreslony, ktéra to umowa moze zosta¢ przedluzona maksymalnie trzykrotnie, za obopdlna zgoda stron, na faczny
okres nie dluzszy niz dwa (2) lata; lub

b) na czas nieokreSlony — na podstawie umowy o prac¢ podpisanej przez Fundacj¢ UE-LAC z pracownikami, ktérych
z uzasadnionych powodéw Fundacja chee zatrzymaé w swoim zespole i ktorzy pracowali na jej rzecz przez co najmniej
dwa (2) lata.

10.  Dyrektor Wykonawczy okresla okresy i warunki przedtuzenia uméw o prace zawartych z pracownikami Fundacji
UE-LAC. Pierwszg umowe o prace zawiera si¢, we wszystkich przypadkach, na maksymalny okres dwoch lat.

Obywatelstwo

11.  Jesli chodzi o obywatelstwo, personel Fundacji UE-LAC jest rekrutowany sposréd obywateli panstw bedacych
cztonkami Fundagji.

Wiedza i dos§wiadczenie

12.  Pracownicy zatrudnieni w Fundacji UE-LAC nalezg do kategorii pracownikéw posiadajacych specjalistyczng wiedzg
i doswiadczenie potrzebne do wykonywania zadan okreslonych w umowie. W zwiazku z tym, zgodnie z powierzonymi im
funkcjami, ktore sg okreslane w strukturze personelu zatwierdzonej przez Rade Zarzadzajacy, pracownikéw zatrudnia si¢
na nastepujacych rodzajach stanowisk:

a) kierownicze;
b) wysoko wykwalifikowane; lub
¢) techniczne lub administracyjne.
Umowa o prace na stanowiskach kierowniczych i wysoko wykwalifikowanych

13.  Pracownicy zatrudnieni na stanowiskach kierowniczych i wysoko wykwalifikowanych sg zasadniczo uprawnieni do
dodatku na zagospodarowanie i zwrotu kosztéw powrotu opisanych w art. 4, chyba ze Rada Zarzadzajaca postanowi
inaczej na podstawie zalecenia Dyrektora Wykonawczego.

14.  Pracownicy na stanowiskach kierowniczych i wysoko wykwalifikowanych, ktérzy w momencie zatrudnienia
mieszkaja dalej niz 150 km od Hamburga i ktérzy w zwigzku z zatrudnieniem w Fundacji muszg si¢ tam przenie$é, sa
uprawnieni do otrzymania finansowania na pokrycie kosztow przeprowadzki i dodatku na zagospodarowanie. Sg oni
réwniez uprawnieni do zwrotu niektérych kosztéw powrotu, o ile spelnione s3 warunki okre$lone w art. 4 ,Prawa
i $wiadczenia”.

15.  Pracownicy na stanowiskach kierowniczych i wysoko wykwalifikowanych musza odby¢ sze$ciomiesigczny okres
prébny, po uplywie ktérego umowe o prace uznaje si¢ za potwierdzona, o ile nie wskazano inaczej w drodze pisemnego
powiadomienia. Okres probny nie ma zastosowania w przypadku przedtuzenia lub kolejnych przedtuzefr umowy o prace.

Umowa o prace na stanowiskach technicznych lub administracyjnych

16.  Pracownicy na stanowiskach technicznych lub administracyjnych zasadniczo nie s uprawnieni do dodatku na
zagospodarowanie i zwrotu kosztow powrotu opisanych w art. 4, chyba Ze Rada Zarzadzajgca postanowi inaczej na
podstawie zalecenia Dyrektora Wykonawczego.

17.  Zwrot kosztow przeprowadzki i dodatek na zagospodarowanie przystugujacy pracownikom na stanowiskach
technicznych lub administracyjnych, ktérzy w momencie zatrudnienia mieszkaja w Hamburgu lub w promieniu 150 km od
tego miasta, jest taki sam jak zwrot kosztéw przeprowadzki i dodatek na zagospodarowanie przystugujacy pracownikom
na stanowiskach kierowniczych i wysoko wykwalifikowanych.

18.  Pracownicy na stanowiskach technicznych lub administracyjnych odbywaja szesciomiesigczny okres prébny, po
uplywie ktorego umowe o prace uznaje si¢ za potwierdzong, o ile nie wskazano inaczej w drodze pisemnego
powiadomienia. Okres probny nie ma zastosowania w przypadku przedtuzenia lub kolejnych przedtuzers umowy o prace.
Dlugo$¢ okresu probnego moze zosta¢ odpowiednio dostosowana w przypadku uméw o prace na czas okreslony.
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Majace zastosowanie ustawodawstwo i wynagrodzenie

19.  Wszystkie umowy o prace muszg by¢ zgodne z przepisami obowigzujacego prawa pracy pafistwa przyjmujacego
zgodnie z postanowieniami Umowy w sprawie siedziby.

20.  Wynagrodzenie pracownikéw nalicza si¢ od dnia uzgodnionego przez strony jako dzien rozpoczecia zatrudnienia.

21.  Wynagrodzenie za prace $wiadczong przez pracownikéw wyplaca si¢ co miesigc, w ostatnim tygodniu kazdego
miesigca.

Miejsce zatrudnienia

22.  Miejscem zatrudnienia jest miasto Hamburg (Niemcy), w ktérym znajduje si¢ siedziba Fundacji.

Artykut 3

Obowigzki i zobowigzania

1. Personel Fundacji UE-LAC przestrzega swoich obowiazkow i wykonuje je w sposob obiektywny i bezstronny,
stawiajgc na pierwszym miejscu lojalno$¢ wobec Fundacji i majac na uwadze wylgcznie jej interesy. Pracownicy s3 w pelni
odpowiedzialni za swoje dzialania podczas wykonywania obowigzkéw oraz podlegaja zwierzchnictwu i kierownictwu
Dyrektora Wykonawczego.

Pracownicy Fundacji UE-LAC nie angazujg si¢ w zadne dzialania, ktére moglyby by¢ niezgodne z wiasciwym
wykonywaniem ich obowigzkéw. Pracownicy Fundacji UE-LAC nie moga:

a) zwracac si¢ do jakiegokolwiek rzadu, podmiotu lub osoby spoza Fundacji UE-LAC o instrukcje dotyczace wykonywania
obowigzkéw, przyjmowa¢ takich instrukeji, ani

b) przyjmowaé wyrdznien, odznaczefi, prezentéw ani wynagrodzen od jakiegokolwiek rzadu lub zrédla spoza Fundagji
UE-LAC, jezeli w oczywisty spos6b zagraza to obiektywnosci i niezaleznosci pracownika lub w sposéb uzasadniony
moze by¢ postrzegane jako zagrazajace jego obiektywnosci i niezaleznosci, a takze szkodzi wizerunkowi Fundacji
UE-LAC. Ocena ta opiera si¢ przede wszystkim na rzetelnym osadzie pracownika w danych okolicznosciach i w razie
potrzeby moze zostal potwierdzona przez Dyrektora Wykonawczego w odpowiednich przypadkach.

2. Personel Fundacji UE-LAC w pelni udostgpnia Fundacji UE-LAC swojg wiedzg¢ i do§wiadczenie. Pracownicy nie mogg
wykonywac¢ zadnej platnej i aktywnej pracy pobocznej, ktéra moze by¢ sprzeczna z interesami Fundacji UE-LAC lub ktéra
moze mie¢ na nig negatywny wplyw. Nie ma to zastosowania do nieaktywnych stanowisk lub prowadzenia dzialan
w zakresie doradztwa lub szkoleni na mniejsza skale w charakterze cztonkéw rzadu krajowego lub cztonkéw personelu
instytucji, organéw lub jednostek organizacyjnych UE, organizacji miedzyrzadowej lub podobnej organizacji. W takich
przypadkach dzialania zatwierdza Dyrektor Wykonawczy, a w przypadku Dyrektora Wykonawczego — Rada Zarzadzajaca.

3. Przywileje i immunitety przyznane Fundacji UE-LAC i jej pracownikom nie zwalniaja pracownikéw z wypelniania
obowiazkéw prywatnych lub obowiazkéw wynikajacych z przepisow ustawowych i wykonawczych panstw bedacych
czfonkami Fundacji, w szczeglnosci panstwa i miasta przyjmujacego Fundacji zgodnie z Umowg w sprawie siedziby.
Pracownicy powiadamiaja Dyrektora Wykonawczego o wszelkich sporach z wiladzami ktéregokolwiek z panstw
cztonkowskich w odniesieniu do immunitetéw i przywilejow wspétmiernych do ich statusu pracownikéw Fundacji
UE-LAC.

4. Niewlasciwe wykorzystanie co najmniej jednej z tych prerogatyw uznaje si¢ za powazne przewinienie stuzbowe
i moze prowadzi¢ do rozwigzania danej umowy o prace, bez uszczerbku dla wszelkich innych ewentualnych zobowigzan.

5. Pracownicy s3 zobowigzani do etycznego i profesjonalnego zachowania w ramach wykonywania swoich
obowiazkéw, w stosunkach z innymi pracownikami oraz podczas przekazywania informacji i danych Fundacji UE-LAC,
a takze interesariuszom zewnetrznym. Traktujg oni tez wszelkie uprzywilejowane informacje instytucjonalne, ktére moga
posiadac lub do ktérych moga mie¢ dostep, z zachowaniem nalezytej poufnosci, zgodnie z odpowiednimi zalacznikami do
umow o prace.

Artykut 4
Prawa i $wiadczenia
1. Wszyscy pracownicy maja prawo do bycia traktowanymi z szacunkiem oraz zgodnie z jasnymi i przejrzystymi

zasadami. Ponadto miejsce pracy musi spelniaé standardy bezpieczenstwa i standardy S$rodowiskowe obowigzujace
W pafistwie przyjmujacym.
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2. W celu pelnego korzystania z praw i $wiadczen ustanowionych przez Fundacje UE-LAC — za osoby pozostajgce na
utrzymaniu pracownika uznaje si¢:

a) jego wspotmalzonka lub statego partnera, ktory nie posiada whasnych dochodéw lub jest trwale niezdolny do pracy;
b) jego dzieci w wieku ponizej 18 lat; oraz

¢) jego dzieci w wieku powyzej 18 lat do ukoficzenia 25. roku zycia, o ile ksztalcg si¢ na szczeblu szkolnictwa wyzszego —
na uniwersytecie lub uczelni technicznej — i sa ekonomicznie zalezne od pracownika.

Dodatek na zagospodarowanie i zwrot kosztéw powrotu

3. Fundacja UE-LAC zasadniczo przyznaje pracownikom na stanowiskach kierowniczych i wysoko wykwalifikowanych
dodatek na zagospodarowanie na poczatku obowiazywania umowy o prace. Dodatek na zagospodarowanie w wysokosci
odpowiadajacej maksymalnie jednemu miesigcznemu wynagrodzeniu netto jest wyplacany po przedstawieniu
dokumentéw potwierdzajacych.

4. Fundacja UE-LAC pokrywa réwniez koszty podrézy i zwraca koszty przeprowadzki, w tym ubezpieczenie od
zwyklego ryzyka w transporcie lotniczym, ladowym lub morskim w odniesieniu do mebli i rzeczy osobistych, pod
warunkiem okazania pokwitowan, po§wiadczen lub innych stosownych dokumentéw potwierdzajacych. Kwota zwracana
przez Fundacj¢ z tytulu przeprowadzek migdzykontynentalnych nie przekracza 10 000 EUR i moze zostaé wyplacona
pracownikowi po otrzymaniu od niego faktury koncowej i potwierdzeniu zadowolenia z wykonanej ustugi. Pracownik
powinien w kazdym przypadku zalaczy¢ co najmniej trzy oferty réznych przedsigbiorstw, aby udowodnié, ze wybrane
przedsigbiorstwo zaoferowalo najdogodniejsza i najbardziej racjonalng pod wzgledem kosztéow ustuge. Koszty te sg
pokrywane na rzecz pracownikow i oséb pozostajacych na ich utrzymaniu na poczatku obowigzywania umowy o prace
i po jej zakonczeniu. Powrét moze nastapi¢ do innej lokalizacji niz pierwotne miejsce rekrutacji, pod warunkiem ze koszty
nie s3 wyzsze od kosztéw powrotu do pierwotnego miejsca rekrutacji. Koszty przeprowadzki maja rowniez zastosowanie
do o0s6b pozostajacych na utrzymaniu takich pracownikéw. Zwrot kosztéw po zakoficzeniu umowy o prace podlega
wyraznemu zastrzezeniu, Ze umowa o prac¢ nie zostanie rozwigzana wczesniej niz z uplywem jej pierwotnego okresu
obowiazywania.

Wakacje i urlopy

5. Pracownicy sa uprawnieni do trzydziestu dni roboczych platnego urlopu za kazdy pelny przepracowany rok
i proporcjonalnie do utamkéw przepracowanego roku. Pracownicy s3 zobowigzani w pelni wykorzystaé niewykorzystany
urlop na dany rok do 31 marca nastepnego roku.

6.  Dyrektor Wykonawczy moze wyznaczy¢ coroczny okres wspélnego odpoczynku trwajacy maksymalnie dziesig¢ dni
w okresie Bozego Narodzenia i Nowego Roku, podczas ktérego biuro Fundadji jest zamknicete, a jej pracownicy sg zwolnieni
z obowigzkéw stuzbowych.

7. Pod warunkiem ze urlop jest zgodny z obcigzeniem pracg, pracownicy mogg swobodnie z niego skorzysta¢ po
uzyskaniu zgody Dyrektora Wykonawczego lub wyznaczonej przez niego osoby.

Urlop platny

8.  Pracownicy sa uprawnieni do urlopu platnego zgodnie z obowigzujacym w danym momencie prawem panstwa
przyjmujacego lub w nastepujacych okoliczno$ciach:

a) macierzyfistwo — pracownicy Fundacji UE-LAC s3 uprawnieni do urlopu w wymiarze szeSciu (6) tygodni
kalendarzowych przed porodem i lacznie do o$miu (8) tygodni kalendarzowych po porodzie (dwunastu (12) tygodni
w przypadku porodu mnogiego lub przedwczesnego), ktore moga by¢ kumulowane;

b) ojcostwo — pracownicy sa uprawnieni do urlopu w wymiarze dziesieciu (10) dni roboczych po porodzie;

¢) $mier¢/pilna sprawa rodzinna — pracownicy sg uprawnieni do urlopu w wymiarze maksymalnie czterech (4) dni
roboczych w przypadku $mierci lub powaznej choroby wspétmatzonka lub stalego partnera, syna, corki, ojca, matki,
brata lub siostry. Urlop ten moze zostaé przedtuzony o maksymalnie sze$¢ (6) dni roboczych, jezeli pracownik musi
odby¢ podréz poza granicami pafistwa przyjmujacego;

d) choroba — pracownicy sa uprawnieni do urlopu w wymiarze maksymalnie szesciu (6) tygodni w wypadku choroby,
ktéra uniemozliwia im prace. Ten sze$ciotygodniowy okres rozpoczyna si¢ jednak ponownie wraz z wystgpieniem
kolejnej choroby, jesli nie jest ona spowodowana taka samg chorobg podstawowa. Jesli choroba jest skutkiem tej samej
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choroby podstawowej, uprawnienie przystuguje ponownie po uplywie szeSciu miesiecy od zakoniczenia ostatniego
zwolnienia chorobowego lub po uplywie roku od rozpoczgcia pierwszego zwolnienia chorobowego. W kazdym
przypadku pracownik przedstawia odpowiednie zaswiadczenie lekarskie. W przeciwnym razie nieobecnos¢ uznaje si¢ za
nieuzasadniong;

e) wilasny $lub — pracownicy sg uprawnieni do urlopu w wymiarze jednego (1) dnia na zawarcie §luby;

f) kursy szkoleniowe — pracownicy sa uprawnieni do urlopu w wymiarze do pigciu (5) dni w roku w przypadku
obecnosci na krotkich seminariach i konferencjach bezposrednio zwigzanych z zakresem zadan danego pracownika lub
aktywnego udzialu w takich seminariach i konferencjach;

g) inne — w wyjatkowych okolicznosciach pracownicy moga by¢ uprawnieni do urlopu, w tym do rekompensaty za
przepracowane dni wolne od pracy lub z jakiegokolwiek innego powodu, ktérego udzielenie zdaniem Dyrektora
Wykonawczego moze by¢ konieczny.

9.  Dyrektor Wykonawczy okresla procedury udzielania takiego urlopu, ktéry w kazdym przypadku wymaga zgody
Dyrektora Wykonawczego lub pracownika, ktéremu wyraznie powierzono takie obowiazki.

Urlop bezplatny

10.  Pracownicy sg uprawnieni do urlopu bezplatnego zgodnie z obowigzujacym w danym momencie prawem panistwa
przyjmujacego lub w nastepujacych okolicznosciach:

a) trwala niezdolno$¢ do pracy — pracownicy sg uprawnieni do urlopu bezplatnego w wypadku trwalej niezdolnosci do
pracy, ktora catkowicie lub czg¢sciowo uniemozliwia pracownikowi wykonywanie pracy;

b) inne — pracownicy sa uprawnieni do urlopu bezplatnego za zgoda Dyrektora Wykonawczego.

11.  Na potrzeby niniejszego Regulaminu za niezdolno$¢ do pracy uznaje si¢ calkowita lub cz¢$ciowa niezdolnosé
pracownika do pracy, czasowa lub trwalg, spowodowana chorobg fizyczna lub psychiczng badz wypadkiem.

12. W przypadku czasowej niezdolnoéci do pracy trwajacej dluzej niz sze$¢ (6) kolejnych miesiecy lub szesé (6)
odrgbnych miesigcy w roku lub w przypadku trwalej niezdolnosci do pracy Fundacja UE-LAC moze wymaga¢, aby okres
niezdolnosci do pracy zostal poswiadczony przez pracownika opieki zdrowotnej wyznaczonego przez Fundacje, bez
uszczerbku dla ewentualnego zaswiadczenia wystawionego przez lekarza danego pracownika.

Ubezpieczenia

13.  Fundacja UE-LAC zapewnia swoim pracownikom nastepujace ubezpieczenie:

a) ubezpieczenie podrézne w odniesieniu do podrézy stuzbowych, w tym ubezpieczenie na zycie;

b) ustawowe ubezpieczenie zdrowotne, ubezpieczenie na wypadek opieki dtugoterminowej i ubezpieczenie od wypadkéw
zapewniane przez niemiecki system zabezpieczenia spotecznego.

14.  Osoby pozostajace na utrzymaniu pracownika sg uprawnione do zwrotu kosztow $wiadczenn medycznych zgodnie
z warunkami okre§lonymi w prawie majagcym zastosowanie w pafistwie przyjmujgcym.

Platnosci w przypadku $mierci

15. W przypadku $mierci czynnie zatrudnionego pracownika, ktéry nie zamieszkiwal w panstwie przyjmujacym przed
rozpoczeciem zatrudnienia w Fundacji, Fundacja UE-LAC pokrywa koszty zwigzane z repatriacjg ciala zmarlego. Osobom
pozostalym przy zyciu, ktére pozostawaly na utrzymaniu tego pracownika, przystuguje repatriacja zgodnie z warunkami
okreslonymi w sekcji dodatek na zagospodarowanie i zwrot kosztéw powrotu.
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Artykut 5

Podréze stuzbowe

1. Na potrzeby niniejszego Regulaminu za podréze stuzbowe uznaje si¢ podréze podejmowane przez pracownikow
Fundacji UE-LAC poza miejscem pracy, w ktorym zwykle wykonuja swoje obowiazki, o ile zostaly one w pelni i nalezycie
zatwierdzone przez Dyrektora Wykonawczego lub osobeg, ktérej wyraznie powierzono taka odpowiedzialnosé.

2. Pracownicy muszg utrzymywac swoj paszport i inne dokumenty podrézy w nalezytym stanie, tak aby byli gotowi do
odbycia podrézy wyznaczonych przez Fundacje UE-LAC w celu jej reprezentowania. Fundacja zwraca koszty zwiazane
z wydaniem odpowiednich wiz po otrzymaniu odpowiednich dokumentéw potwierdzajacych.

3. Zezwolenie na podrdz stuzbowa w celu realizacji projektu lub konkretnego dzialania jest nalezycie podpisywane
zardbwno przez danego pracownika, jak i Dyrektora Wykonawczego lub osobe, ktérej wyraznie powierzono takg
odpowiedzialnos¢, oraz wskazuje miejsce, cel i czas trwania podrézy stuzbowej, tras¢ podrozy, srodki i koszty transportu
oraz koszty zakwaterowania i utrzymania, a takze lini¢ budzetowa, dziatanie lub projekt, do ktorych przydzielone zostana
wydatki.

4. Fundacja pokrywa koszty podrézy stuzbowych pracownikéw, w tym koszty transportu, zakwaterowania i utrzymania,
zgodnie ze stawkami diet dziennych wymienionymi w zalaczniku 2, ktére moga zosta¢ zmienione podczas corocznej
kontroli budzetu.

Artykut 6

Obecnos$¢ w pracy

1. Normalny czas pracy wynosi osiem (8) godzin dziennie lub czterdziesci (40) godzin tygodniowo. Tydzien roboczy
trwa piec dni, od poniedziatku do piatku wlacznie. Obecno$¢ w pracy w ciggu dnia roboczego jest obowiazkowa, chyba ze
Dyrektor Wykonawczy wyrazit uprzednig zgode na nieobecnosc.

2. Jezeli pracownik z jakiegokolwiek powodu nie moze stawi¢ si¢ w pracy, w odpowiednim czasie powiadamia o tym
Dyrektora Wykonawczego lub osobeg, ktéra zostata do tego celu wyraznie upowazniona. W przypadku choroby pracownik
jest zobowigzany do przedlozenia zaswiadczenia lekarskiego o niezdolnosci do pracy przed uplywem trzeciego dnia
zwolnienia. Jezeli choroba wypada w pigtek lub poniedziatek lub przed dniem wolnym od pracy lub po nim, zawsze nalezy
przedstawi¢ za$wiadczenie lekarskie. NajpdzZniej w ostatnim dniu orzeczonej niezdolnosci do pracy pracownik musi
poinformowa¢ Dyrektora Wykonawczego lub osobe wyraznie wyznaczong do tego celu, o dalszej nieobecnosci i jest
zobowigzany do przedlozenia nastgpnego zwolnienia w ciggu kolejnych 3 dni.

3. Kazdg nieusprawiedliwiong nieobecnos$¢ w pracy trwajacg dwa kolejne lub trzy nienastepujace po sobie dni robocze
w ciggu jednego roku kalendarzowego uznaje si¢ za opuszczenie stanowiska pracy i skutkuje udzieleniem pisemnego
upomnienia.

4. Oprécz sobdt i niedziel, za dni wolne od pracy uwaza si¢ dni, ktére uznano za dni wolne od pracy zgodnie
z prawodawstwem Wolnego i Hanzeatyckiego Miasta Hamburg. Ponadto wszystkim pracownikom przyznaje si¢ jeden
wspdlny dzien wolny od pracy w ramach rekompensaty za Swieta panistwowe w ich poszczegdlnych panstwach.

Artykut 7

Przewinienia stuzbowe i kary

1. Pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ za wypelnianie obowigzkéw i zobowigzan wynikajacych z umowy o prace,
niniejszego Regulaminu, regulaminu wewngtrznego lub innych przepiséw wewnetrznych Fundacji UE-LAC; niedopelnienie
tych obowigzkéw i zobowigzan, w zaleznosci od okolicznosci, moze zostaé uznane za drobne lub powazne przewinienie
sthuzbowe.

2. Uznaje si¢, ze pracownik dopuscil si¢ powaznego przewinienia stuzbowego, jezeli naruszyl podstawowe
zobowigzania okre$lone w umowie o prace, niniejszym Regulaminie, regulaminie wewnetrznym lub innym przepisie
wewnetrznym Fundacji UE-LAC badZ postepowal niezgodnie z takimi zobowigzaniami, w sposob uniemozliwiajacy
kontynuowanie umowy o pracg. Za przypadki powaznego przewinienia stuzbowego uznaje sig:

a) powtarzajace si¢ lub powazne naruszenia obowigzkéw zwigzanych z okre§lonym stanowiskiem;
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b) udzial w ktérymkolwiek z przewidzianych przypadkéw niezgodnosci;
¢) postepowanie nieetyczne, réwniez w kontekscie dziatalnosci zawodowej i pracy; oraz
d) skazanie prawomocnym wyrokiem sadu.

3. Na potrzeby wykladni i stosowania niniejszego artykulu przyjmuje si¢, ze powtarzajace si¢ naruszenie ma miejsce,
gdy pracownik otrzymal dwa pisemne upomnienia w okresie jednego roku lub trzy pisemne upomnienia w okresie dwdch
lat. Z kolei powazne naruszenie obowiazkow przez pracownika stwierdza si¢ w przypadku wystapienia co najmniej
jednego z innych przypadkéw powaznych przewinieni przewidzianych w niniejszym artykule.

4. Na potrzeby wykladni i stosowania niniejszego artykulu za powazne przewinienie stuzbowe w postaci zachowania,
ktore jest niezgodne z wykonywaniem obowiagzkéw, uznaje si¢ nastepujace czyny:

a) zwracanie si¢ do jakiegokolwiek rzadu, podmiotu lub osoby spoza Fundacji UE-LAC o instrukcje dotyczace
wykonywania obowigzkow lub przyjmowanie takich instrukcji; lub

b) prowadzenie jakiejkolwiek dzialalnosci, ktéra stoi w sprzecznosci z niezaleznoscia i bezstronnoscia wymagang ze
wzgledu na status pracownikéw Fundacji UE-LAC i ktora moglaby mie¢ negatywny wplyw na Fundacje.

5. Na potrzeby wykladni i stosowania niniejszego artykulu przez nieetyczne zachowanie rozumie sie:

a) udowodnione popehnienie przez pracownika czynéw zniestawienia w formie ustnej lub pisemnej wobec pracownika
Fundacji UE-LAC lub osoby trzeciej;

b) udowodnione popelnienie przez pracownika przewinienia stuzbowego lub naruszenie przez niego przyzwoitosci
i moralnosci zgodnie z ustawodawstwem obowiazujacym w panstwie, w ktérym zostalo ono popelnione;

¢) molestowanie;

d) przywlaszczenie lub usilowanie przywlaszczenia towaréw lub ustug Fundacji, jak réwniez ich bezprawne zatrzymanie
lub niewlasciwe wykorzystanie na wilasng korzys$¢ pracownika lub na rzecz oséb trzecich, niezaleznie od ich wartosci;

e) dopuszczenie si¢ aktow przemocy fizycznej lub psychicznej wobec innego pracownika Fundacji UE-LAC, zaréwno
w biurze przyjmujacym lub oddzialach, jak i poza nimi;

f) celowe uszkodzenie instalacji, sprzetu, narzedzi, dokumentacji i innego mienia nalezacego do Fundacji UE-LAC;
g) wandalizm;

h) sabotaz; oraz

i) opuszczenie stanowiska pracy.

Dzialania takie moga mie¢ miejsce w biurze przyjmujacym lub poza nim. W tym ostatnim przypadku przyczyna
nieetycznego zachowania musi by¢ zwiazana z praca.

6.  Pracownicy, ktorzy popehili przewinienie stuzbowe, podlegaja postgpowaniom dyscyplinarnym, ktére powinny
zapewnia¢ sprawiedliwo$¢ proceduralng. W zaleznosci od wagi przewinienia stuzbowego mozna zastosowaé co najmniej
jeden z nastepujacych Srodkow:

a) ustne upomnienie — stosowane w przypadku popelnienia drobnego przewinienia stuzbowego; Dyrektor Wykonawczy
lub osoba, ktérej wyraznie powierzono taka odpowiedzialnosé, stosuje te kare w taki sposéb, aby pracownik zrozumial
konsekwencje popelnionego przewinienia stuzbowego i poprawit swoje zachowanie w przyszlosci;

b) pisemne upomnienie — stosowane w przypadku:

(i) powtarzajacych si¢ drobnych przewinien stuzbowych; lub
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(i) popetnienia przewinienia, ktore wiaze si¢ z niedopelnieniem obowigzkéw i zobowiazan okre$lonych w niniej-
szym Regulaminie lub w innych przepisach wewnetrznych Fundacji UE-LAC, przy czym w upomnieniu opisuje si¢
i wykazuje si¢ popelnienie przewinienia, za ktore pracownik zostaje ukarany, aby moglt on w pelni rozwazy¢
zachowanie, ktére nalezy zmieni¢, oraz konsekwencje swoich czynow;

) zawieszenie — stosowane w przypadku ponownego popelnienia przewinienia stuzbowego po otrzymaniu drugiego
pisemnego upomnienia; czas jego trwania moze si¢ r6zni¢ w zaleznosci od oceny Dyrektora Wykonawczego;

d) zwolnienie — stosowane w przypadku powaznego przewinienia stuzbowego.

7. Pracownik, ktéremu zarzuca si¢ powazine przewinienie stuzbowe, moze zosta¢ zawieszony w obowigzkach
stuzbowych z zachowaniem wynagrodzenia na czas weryfikacji faktéw, wylacznie w przypadku, gdy w opinii Dyrektora
Wykonawczego istnieja przestanki wskazujace na zasadno$¢ zastosowania takiego Srodka.

8. W kazdym przypadku zarzut powaznego przewinienia stuzbowego wymaga uzasadnienia w sposob obiektywny
i mozliwy do zweryfikowania, a jesli zostanie udowodniony, moze skutkowa¢ rozwigzaniem danej umowy o prace, bez
uszczerbku dla wszelkich innych ewentualnych zobowigzan prawnych lub odpowiedzialnosci karne;j.

9.  Niniejszym ustanawia si¢ mechanizm rozstrzygania sporéw w celu polubownego rozwiazywania ewentualnych
probleméw miedzy Fundacjg a jej pracownikami. Mechanizm ten i wyniki jego zastosowania sa wigzace dla obu stron
i zostaly szczegbtowo opisane w zalaczniku 1.

Artykut 8

Ocena wynikéw pracownikow

1. Wszyscy pracownicy podlegajg indywidualnej i poufnej rocznej ocenie wynikoéw. Dyrektor Wykonawczy okresla,
w porozumieniu z pracownikami, konkretne kroki w celu przeprowadzenia takiej oceny.

2. Wyniki oceny nalezy odpowiednio udokumentowac.

Artykut 9

Rozwigzanie umowy o prace

1. Z wryjatkiem Dyrektora Wykonawczego, w przypadku ktérego warunki umowy sa regulowane postanowieniami
Umowy, kazda umowa o prac¢ ulega rozwigzaniu na skutek:

a) wygasnigcia okresu obowigzywania umowy o pracg;

b) rezygnacji pracownika;

¢) wzajemnego porozumienia stron;

d) trwalej niezdolnosci do pracy;

e) osiagnigcia gornej granicy wieku;

f) wymogéw operacyjnych lub obiektywnych przyczyn; lub

g) zwolnienia z powodu powaznego przewinienia stuzbowego lub z uzasadnionej przyczyny.

2. Rozwigzanie umowy o prace z powodu powaznego przewinienia stuzbowego zwalnia Fundacje UE-LAC z obowigzku
wyplaty jakiegokolwiek odszkodowania, bez uszczerbku dla wyplaty na rzecz Fundacji UE-LAC odszkodowania
wynikajacego z popelnienia przewinienia stuzbowego, ktérego wysokos¢ moze by¢ okreslona w drodze wzajemnego
porozumienia albo w drodze postgpowania arbitrazowego lub sgdowego.

3. Goérna granica wieku pracownika Fundacji UE-LAC wynosi sze$¢dziesiat pig¢ (65) lat. Pracownicy zatrudnieni na
podstawie umowy o prace na czas okreslony, ktdorzy osiagneli gérng granice wieku wskazang w niniejszym artykule,
kontynuujg prace jako pracownicy Fundacji do czasu rozwigzania umowy. W przypadku pracownikéw zatrudnionych na
podstawie umowy o prace na czas nieokreslony ulega ona rozwiazaniu w chwili osiggnigcia przez pracownika gérnej
granicy wieku.
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4. Fundacja moze rozwigzaé umowg o pracg w przypadku catkowitej lub czg$ciowej trwalej niezdolnosci do pracy.
W kazdym przypadku pracownik jest zawsze uprawniony do skorzystania z prawa do rezygnacji.

5. Kazda ze stron (pracownicy i Fundacja UE-LAC) moze rozwigzaé umowe o prace z zachowaniem czterotygodnio-
wego okresu wypowiedzenia liczonego od korfica miesigca, jesli staz pracy jest krétszy niz pie¢ lat. Po pigciu latach pracy
okres wypowiedzenia wydluza si¢ do dwoch miesigcy, a po o$miu latach pracy okres wypowiedzenia wydtuza si¢ do trzech
miesiecy.

6. Fundacja UE-LAC moze rozwigzywa¢ umowy o prace indywidualnie lub zbiorowo z przyczyn obiektywnych lub
z powodu zakoniczenia $wiadczenia ustug.

7. Za obicktywne przyczyny rozwigzania umowy o prace z Fundacja UE-LAC uznaje si¢ wszelkie przyczyny, ktére
moglyby uniemozliwi¢ wyplate wynagrodzenia naleznego za prace $wiadczong przez pracownikéw.

Artykut 10
Postanowienia koficowe

1. Niniejszy Regulamin wchodzi w Zycie tymczasowo w dniu jego zatwierdzenia przez Rade Zarzadzajaca. Okresla sie
go jako ,Regulamin pracowniczy Miedzynarodowej Fundacji UE-LAC”. Po rozpoczgciu stosowania Umowy w sprawie
siedziby miedzy Republikg Federalna Niemiec a Fundacja niniejszy Regulamin zostanie dostosowany do Umowy w sprawie
siedziby albo uznany za ostateczny, jezeli nie beda wymagane zadne zmiany.

2. Fundacja UE-LAC moze zatrudnia¢ doradcéw, ekspertéw, konsultantéw lub inne osoby na podstawie umowy
o $wiadczenie ustug, powierzajac im realizacje projektéw lub konkretnych zadafi w okresie obowiazywania umowy.
Umowa zawarta w tej formie nie oznacza istnienia umowy o prac¢ miedzy Fundacja UE-LAC a strona umowy ani
mozliwosci korzystania z praw i $wiadczen przewidzianych w niniejszym Regulaminie.

3. Na potrzeby niniejszego Regulaminu termin ,dziecko” odnosi si¢ do dziecka urodzonego w zwigzku malzenskim lub
poza nim, dziecka przysposobionego i przybranego.

4. Wszelkie $wiadczenia lub prawa przyznane pracownikom Fundacji UE-LAC na mocy niniejszego Regulaminu
przystuguja od dnia uzgodnionego rozpoczecia pelnienia przez nich obowiazkéw.

5. Wszyscy pracownicy, w tym Dyrektor Wykonawczy, sa uprawnieni do $wiadczen i podlegajg obowigzkom
okreslonym w Umowie, regulaminie wewnetrznym i niniejszym Regulaminie, zgodnie z warunkami dotyczacymi ich
stanowiska.

6.  Dyrektor Wykonawczy wydaje niezbedne i wystarczajace przepisy wykonawcze umozliwiajace pelne stosowanie
niniejszego Regulaminu.

7. W odniesieniu do wszystkich istotnych aspektéw nieobjetych niniejszym Regulaminem pierwszefistwo ma prawo
majgce zastosowanie w panstwie przyjmujacym.
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ZALACZNIK 1

Mechanizm rozstrzygania sporéw Miedzynarodowej Fundacji UE-LAC

Mechanizm ten obejmuje dwie instancje: instancje wewnetrzng i — w razie potrzeby — instancje zewnetrzna.

1.

1.1.

1.2

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

1.7.

1.8.

()

INSTANCJA WEWNETRZNA: postepowania przed wewnetrzng Radg ds. Rozstrzygania Sporéw

Wszystkie strony uczestniczace w sporach zwiazanych ze stosunkiem pracy daza do ich polubownego rozwigzania,
w miar¢ mozliwosci w rozsagdnie krétkim czasie.

W przypadku nieosiaggnigcia polubownego rozwigzania pracownik poszkodowany w wyniku decyzji kierownictwa
(w tym decyzji dorozumianej (")) dotyczacej stosunku pracy miedzy pracownikiem a Fundacjg — o ile naruszony
zostal jego bezposredni i rzeczywisty interes — moze zlozy¢ skarge na te¢ decyzje, wnoszac o jej ponowne
rozpatrzenie, przeglad, zmiang lub uchylenie w catosci lub w czg¢sci. Pracownik kieruje swojg skarge na pismie do
Rady ds. Rozstrzygania Sporéw, chyba ze to wlasnie jeden z jej cztonkéw kwestionuje sposéb rozpatrzenia sprawy
przez kierownictwo lub $rodek wprowadzony przez kierownictwo, w ktérym to przypadku moze on bezposrednio
wnie$¢ odwolanie zgodnie z § 2 ponizej. Skarga jest sporzadzana na piSmie w jezyku angielskim i skladana za
posrednictwem Dyrektora Wykonawczego, ktéry potwierdza otrzymanie skargi, podajac date jej otrzymania na kopii
skargi, ktora zostaje zwrécona pracownikowi.

W sklad Rady ds. Rozstrzygania Sporéw wchodzg trzy osoby: Dyrektor Wykonaweczy, Dyrektor ds. Finansowych
i Administracyjnych oraz pracownik, ktéry w danym momencie zajmuje najwyzsze stanowisko. Rada
ds. Rozstrzygania Sporéw podejmuje decyzje w sposéb uproszczony, bez koniecznosci zwolywania specjalnych
posiedzen. Przy podejmowaniu decyzji Rada ds. Rozstrzygania Spor6w moze, ale nie jest zobowigzana, zasiggaé
opinii doradcéw Fundacji dotyczgcych przedmiotu sporu (np. w kwestiach prawnych, pracowniczych, ksiggowych,
podatkowych); Rady ds. Rozstrzygania Sporéw nie jest zobowigzana do uzasadnienia swojej decyzji, ze tego nie
uczynila, a jedli uczynila, do przedstawienia dowodéw na poparcie opinii, o ktéra si¢ zwrdcita.

Podstawg skargi moze by¢ wylacznie szkoda wyrzadzona pracownikowi z powodu naruszenia postanowien
odpowiedniej umowy o prace, niniejszego Regulaminu lub innych przepiséw regulujacych stosunek pracy miedzy
pracownikiem a Fundacja.

Skarga jest podpisywana przez skarzacego i zawiera jego dane identyfikacyjne, wystarczajaco szczegblowy opis
kwestionowanej decyzji kierownictwa lub kwestionowanego wyniku rozpatrzenia sprawy przez kierownictwo,
przedmiotu skargi i podstaw zlozenia skargi, oraz zalacza si¢ do niej wszelkie pisemne lub inne dowody, ktére
skarzacy uzna za istotne w tym zakresie. W razie potrzeby Rada ds. Rozstrzygania Sporéw moze zwrdcic¢ si¢ do
skarzacego o wyjasnienie lub uzupelnienie skargi w krétkim terminie; w przeciwnym razie skarga jest uznawana za
niedopuszczalna. Potwierdzenie otrzymania skargi, o ktorej mowa w § 1.2, oznaczajace poczatek biegu terminu
okreslonego w § 1.7, nastepuje z chwilg otrzymania przez Rade ds. Rozstrzygania Sporéw skargi w pelni zgodnej
z wymogami okre§lonymi ponizej.

Skarge sklada si¢ w ciggu 21 kolejnych dni od:

a) dnia powiadomienia zainteresowanej osoby o decyzji kierownictwa (lub w przypadku decyzji dorozumianych —
od uplywu terminu okreSlonego w § 1.2 powyzej) lub o Srodku wprowadzonym przez kierownictwo,
w przypadku $rodka indywidualnego;

b) dnia publikacji danego $rodka wprowadzonego przez kierownictwo, w przypadku Srodka ogdlnego; lub

¢) dnia w ktérym skarzacy posiadl wiedze (nalezycie udokumentowang) o Srodku wprowadzonym przez
kierownictwo, jezeli $rodek ten nie zostal opublikowany ani nie byt przedmiotem powiadomienia.

Rada ds. Rozstrzygania Sporéw wydaje uzasadniona, pisemna decyzj¢ w sprawie skargi w najkrétszym mozliwym
terminie, nie péZniej niz w ciagu 21 dni kalendarzowych od dnia otrzymania skargi zgodnie z § 2.1 w zwiazku
z § 2.3, i powiadamia o tym skarzgcego. Jezeli Rada ds. Rozstrzygania Spor6w nie podejmie decyzji w sprawie skargi
w tym terminie, uznaje si¢, Ze skarga zostala sposéb dorozumiany odrzucona.

Whiesienie skargi nie zawiesza skutku $rodka wprowadzonego przez kierownictwo. Rada ds. Rozstrzygania Sporéw
moze jednak wedlug wilasnego uznania podjaé decyzje o (catkowitym lub czeSciowym) zawieszeniu $rodka
wprowadzonego przez kierownictwo, jezeli wymagajg tego okolicznosci i prawidtowe funkcjonowanie stuzb.

Uznaje si¢, ze decyzja dorozumiana zostala podjeta, gdy wniosek pracownika uznano za odrzucony w wyniku braku odpowiedzi ze
strony odpowiedniego pracownika zarzadzajacego w terminie 30 dni od ztozenia odpowiedniego wniosku.
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1.9. Decyzja o nalozeniu kary dyscyplinarnej nie podlega procedurze skladania skarg, ale moze by¢ bezposrednio
przedmiotem postepowania odwolawczego przed niemieckim organem ,Deutsche Institution fiir Schiedsgerichts-
barkeit” (zwanym dalej ,DIS”) zgodnie z § 2. Zob. https:/[www.disarb.org/

1.10. Formalna skarga, ktéra nie zostala zlozona w wyznaczonym terminie, zostaje odrzucona jako wniesiona
z przekroczeniem terminu, z wylaczeniem wyjatkowych przypadkéw, w ktérych z nalezycie uzasadnionych
powodow moze ona zosta¢ uznana za dopuszczalng. Niedotrzymanie terminéw musi wynika¢ z przyczyn
niezaleznych od pracownika bedacego skarzacym, a dlugos$¢ opdznienia musi by¢ uzasadniona, biorac pod uwage
okolicznosci sprawy.

1.11. Wszystkie terminy okreslone w niniejszym Regulaminie wyrazone sa w dniach kalendarzowych i biegna od dnia
nastepujacego po dniu, w ktorym miato miejsce dane zdarzenie, i uplywaja o pélnocy (czasu obowigzujacego
w Hamburgu (Niemcy)) ostatniego dnia terminu. Przy obliczaniu terminu uwzglednia si¢ soboty, niedziele oraz dni
ustawowo wolne od pracy. Jezeli ostatni dzien terminu przypada na sobote, niedziele, dzien ustawowo wolny od
pracy lub dzien wolny od pracy w siedzibie Fundacji, termin uplywa nastgpnego dnia roboczego.

1.12. Postgpowanie w sprawie skargi okreSlone w § 1 oraz postgpowanie odwolawcze okreSlone w § 2 sg
wszczynane kolejno po sobie, tj. postepowanie odwolawcze jest wszczynane dopiero po catkowitym zakoficzeniu
pierwszego postepowania (ale bez uszczerbku dla § 1.9), odpowiednio na tych samych warunkach dla:

a) bylych pracownikéw;
b) prawnych beneficjentéw pracownikéw oraz

¢) kandydatow, ktorzy ubiegali si¢ o stanowisko w Fundacji w drodze procedury naboru, pod warunkiem ze skarga
dotyczy nieprawidtowosci w procedurze naboru.

2. POSTEPOWANIE ODWOLAWCZE PRZED DIS

2.1.  Od decyzji koficzacej postepowanie w sprawie skargi przyjetej przez Rade ds. Rozstrzygania Sporéw, w stosownych
przypadkach, mozna si¢ odwolaé do DIS, zgodnie z obowigzujacymi w danym momencie zasadami i przepisami.

2.2. Odwotanie moze zostal rowniez wniesione bezposrednio do DIS w przypadkach okreslonych w § 1.2 i § 1.9
powyzej, a takze przez Dyrektora Wykonawczego w imieniu Fundacji przeciwko pracownikowi, ktory naruszyt
ktorekolwiek ze swoich zobowigzan i obowigzkdow.

2.3. Orzeczenia DIS s3 ostateczne i wigzgce dla stron.

2.4, W trakcie rozpatrywania odwolania Dyrektor Wykonawczy powstrzymuje si¢ od podejmowania jakichkolwiek
dalszych dzialan w stosunku do pracownika.

2.5 Wniesienie odwolania nie zawiesza stosowania zaskarzonej decyzji kierownictwa; zastosowanie ma § 1.8. Pracownik
moze jednak zlozy¢ do DIS wniosek o zawieszenie wykonania zaskarzonej decyzji kierownictwa (wniosek
o wstrzymanie wykonania) w szczegdlnie pilnych przypadkach, gdy wykonanie decyzji kierownictwa spowodowa-
toby powazng i nieodwracalng szkodg dla pracownika.

2.6. W wyjatkowych przypadkach Dyrektor Wykonawczy moze, w interesie Fundacji i w ramach dostepnego budzetu,
zawrze¢ wspélnie uzgodniong ugode w celu zakoficzenia sporu wniesionego do DIS, pod warunkiem ze pracownik
zrzeknie si¢ prawa do wszelkich przyszlych dzialan, roszczen i zadan dotyczacych tego sporu.

2.7. Jezeli Dyrektor Wykonawczy uzna, ze wykonanie decyzji o uniewaznieniu moze spowodowaé powazne trudnosci
wewnetrzne dla Fundacji UE-LAC, informuje o tym DIS, przedstawiajac uzasadniong opinig. Jezeli DIS uzna powody
przedstawione przez Dyrektora Wykonawczego za zasadne, ustala kwotg, ktéra zostanie wyplacona wnoszacemu
odwolanie tytulem odszkodowania.

2.8. Zgodnie ze swoim statutem i regulaminem wewnetrznym DIS jest réwniez wlaiciwy do podejmowania decyzji
w sprawie wnioskow o sprostowanie, wykladni¢, zmiang i wykonanie zlozonych przez strony w zwigzku
z postgpowaniem odwolawczym.
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ZALACZNIK 2

Aktualne stawki diet dziennych opublikowane przez Komisje Europejska (ostatnia aktualizacja z 25 lipca 2022 r.): https://
www.eeas.europa.cu/sites/default/files/documents/2024/Annexe%20M%20Current%20per%20diem%20rates.pdf
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