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Ilekro¢ w Polityce jest mowa o:

1.

Polityce antydyskryminacyjnej i antymobbingowej Miejskiego Osrodka Pomocy
Rodzinie w Stupsku, zwanej dalej ,,Polityka antymobbingowa” - rozumie sie przez
to zasady przeciwdziatania wszelkim przejawom dyskryminacji, mobbingowi
i w Miejskim Osrodku Pomocy Rodzinie w Stupsku;

dyskryminacji bezposredniej - rozumie sie przez to sytuacje, w ktorej osoba
w szczegélnosci ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowosc,
religie, wyznanie, Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek, przynaleznosc
zwiazkowa, przekonania polityczne lub orientacje seksualng jest traktowana mniej
korzystnie niz byta, jest lub bytaby traktowana inna osoba w porownywalnej sytuacji,
a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w
petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy;

dyskryminacji posredniej - rozumie sie przez to sytuacje, gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania
wystepuja lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegélnie
niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzywania i rozwiazania stosunku pracy,
warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikow
nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreslonych
w ustepie 2, chyba, ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma byc osiggniety, a srodki
stuzace osiagnieciu tego celu sa wtasciwe i konieczne;

Zespot - rozumie sie przez to Zespot ds. przeciwdziatania dyskryminacji
i mobbingowi w Miejskim Osrodku Pomocy Rodzinie w Stupsku powotany w celu
rozpatrzenia zgtoszenia o mobbingu;

mobbingu - rozumie sie przez to dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizong
ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
osmieszenie pracownika, izolowanie go lub eliminowanie z zespotu
wspotpracownikow;

molestowaniu - rozumie sie niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery,
a takze molestowaniu seksualnym - rozumianym, jako kazde niepozadane
zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszacym sie do ptci pracownika,
ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec
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niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej
atmosfery; na zachowanie to sktadaja sie fizyczne, werbalne lub pozawerbalne
elementy;

nierownym traktowaniu - rozumie sie zachowanie polegajace na traktowaniu osob
fizycznych w sposéb bedacy jednym lub kilkoma z nastepujacych zachowan:
dyskryminacja  bezposrednia, dyskryminacja  posrednia, = molestowaniem,
molestowaniem seksualnym, a takze mniej korzystnym traktowaniem osoby fizycznej
wynikajacym z odrzucenia molestowania lub molestowania seksualnego lub
podporzadkowania si¢ molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, oraz
zachecanie do takich zachowan i nakazywanie tych zachowan;

pracowniku - rozumie sie przez to osobe zatrudniong w Miejskim Osrodku Pomocy
Rodzinie w Stupsku na podstawie umowy o prace, jak réwniez osoby, ktore tacza
Z MOPR w Stupsku inne formy wspotpracy: staz, praktyka zawodowa, wolontariat,
umowa cywilnoprawna;

Rzeczniku - rozumie sie przez to Rzecznika do spraw przeciwdziatania dyskryminacji
i mobbingowi powotanego odrebnym zarzadzeniem Dyrektora Miejskiego Osrodka
Pomocy Rodzinie w Stupsku;

Osrodku - rozumie sie przez to Miejski Osrodek Pomocy Rodzinie w Stupsku;

pracodawcy - rozumie sie przez to Dyrektora Miejskiego Osrodka Pomocy Rodzinie
w Stupsku

stronie postepowania - rozumie sie przez to osobe zgtaszajaca mozliwosc¢
dyskryminacji, mobbingu lub molestowania oraz osobe, ktore zdaniem zgtaszajacego
jest sprawca dziatania o charakterze dyskryminacji, mobbingu lub molestowania;

zgtoszeniu - rozumie sie przez to zgtoszenie podejrzenia dyskryminacji, mobbingu
lub molestowania.

Rozdziat Il

Polityki antydyskryminacyjnej i antymobbingowej w Miejskim Osrodku Pomocy
Rodzinie w Stupsku

§2.

Priorytetowym celem wprowadzenia Polityki antymobbingowej jest wspieranie
dziatan sprzyjajacych budowaniu pozytywnych relacji pomiedzy pracownikami
w Miejskim Osrodku Pomocy Rodzinie w Stupsku, opartych na zasadzie szacunku,
tolerancji oraz poszanowania godnosci osobistej.

Pracodawca podejmuje starania, by srodowisko pracy w Osrodku byto wolne
od dyskryminacji, mobbingu, molestowania, czy innych form przemocy, zaréwno
przetozonych, jak i innych pracownikéw.

Pracodawca nie akceptuje dyskryminacji, mobbingu, molestowania, czy zadnych
innych form przemocy.



4. Zobowiazuje sie pracownikdow do niepodejmowania dziatan noszacych cechy
dyskryminacji, mobbingu, molestowania, czy innych form przemocy oraz
przeciwdziatania i reagowania na ich stosowanie przez innych pracownikow.

5. Stwarzanie sytuacji zachecajacych do dyskryminacji, mobbingu, molestowania,
czy innych form przemocy moze byc uznane za naruszenie podstawowych obowiazkdow
pracowniczych.

Rozdziat Il
Prawa i obowiazki pracodawcy i pracownikow

§ 3.

1. Pracodawca zobowigzany jest podejmowac wszelkie dozwolone prawem dziatania,
przede wszystkim te opisane w Polityce antymobbingowej, celem zapobiegania
mobbingowi, dyskryminacji lub molestowaniu w miejscu pracy lub w zwiazku
z praca wykonywana przez pracownikow na rzecz Osrodka oraz niwelowaniu skutkow
spotecznych w przypadku zidentyfikowania takich zachowan.

2. Pracodawca jest uprawniony i zobowigzany do podejmowania wszelkich
przewidzianych przepisami prawa, w tym w szczegolnosci przepisami Kodeksu pracy,
dziatan wobec osob  bedacych sprawcami  mobbingu,  dyskryminacji
lub molestowania.

3. Pracodawca jest zobowiazany dotozy¢ wszelkich staran, aby postepowania dotyczace
mobbingu, dyskryminacji lub molestowania miaty charakter poufny.

§ 4.

1. Kadra kierownicza Osrodka jest odpowiedzialna za utrzymanie i ksztattowanie
wtasciwych relacji w miejscu pracy, opartych za zasadzie wzajemnego szacunku oraz
niedopuszczaniu do naruszen dobr osobistych pracownikow.

2. Kadra kierownicza Osrodka jest odpowiedzialna za ograniczenie ryzyka
organizacyjnego oraz osobowego z zarzadzaniu praca i ludzmi oraz promowaniem
pozadanych zachowan, zgodnych z zasadami wspotzycia spotecznego, postaw
i zachowan pomiedzy pracownikami. W zwiazku z tym, przetozeni
s W szczegolnosci zobowiazani do:

a) rozwiazywania konfliktow z pracownikami lub podlegtymi pracownikami bez
zbednej zwtoki i z zachowaniem maksymalnego obiektywizmu,

b) dawania przyktadu wtasciwej postawy swoim wtasnym zachowaniem,

c) wykazywania otwartosci na informacje zwrotne przekazywane przez
pracownikow,

d) zgtaszania pracodawcy wszelkich probleméw zwigzanych z relacjami, ktorym
towarzyszom zachowania majace znamiona mobbingu, dyskryminacji,
molestowania lub innych form przemocy.

3. Przy zatrudnianiu, awansowaniu, nagradzaniu, kierowaniu na szkolenia podnoszace
kwalifikacje, ksztattowaniu wynagrodzen nalezy kierowac sie obiektywna oceng
wynikbw w pracy tych pracownikow, ich umiejetnosci i kompetencji oraz



doswiadczenia zawodowego.

W procesie ksztattowania pozycji zawodowej pracownika nie mogg mie¢ Zzadnego
znaczenia w szczegolnosci jego pteé, rasa, pochodzenie etniczne, narodowos¢,
religia, wyznanie, S$wiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek, przynaleznosc
zwiazkowa, przekonania polityczne, orientacja seksualna.

§ 5.
Zabrania sie nieuzasadnionego wykorzystywania stanowiska stuzbowego w relacji
przetozony - pracownik oraz stwarzania sytuacji zachecajacych do mobbingu,
dyskryminacji lub molestowania.
Kazdy pracownik, w stosunku do ktorego stosowany jest mobbing, dyskryminacja,
czy molestowanie ma prawo zadania podjecia przez pracodawce srodkow
zmierzajacych do anulowania tych zjawisk oraz ich skutkow.
Bezpodstawne pomawianie o mobbing, dyskryminacja, czy molestowanie jest
zabronione.
Skorzystanie przez pracownika z uprawnienia wskazanego w ustepie 2 w zaden sposob
nie wytacza jego prawa do dochodzenia ochrony prawnej na podstawie
obowiazujacych przepisow prawa. Skorzystanie przez pracownika z takich srodkow
ochrony prawnej nie jest rowniez w zaden sposob uzaleznione od wczesniejszego
zastosowania postanowien Polityki antymobbingowej.

Rozdziat IV
Dziatania zapobiegawcze i przeciwdziatajagce mobbingowi, dyskryminacji lub
molestowaniu

§ 6.

Pracodawca prowadzi dziatalnos¢ przeciwko mobbingowi, dyskryminacji lub
molestowaniu w miejscu pracy i z zwiazku z praca, polegajaca w szczegolnosci
na podejmowaniu dziatan prewencyjnych majacych na celu przeciwdziatanie
mobbingowi, dyskryminacji lub molestowaniu oraz podejmowaniu dziatan
interwencyjnych zmierzajacych do natychmiastowego zaprzestania mobbingu,
dyskryminacji lub molestowania, w szczegolnosci opisanych w Polityce
antymobbingowej.

Pracodawca podejmuje dziatania prewencyjne majace na celu przeciwdziatanie

mobbingowi, dyskryminacji lub molestowaniu polegajace w szczegoélnosci na:

a) informowaniu pracownikow o ich uprawnieniach w zakresie problematyki
mobbingu, dyskryminacji lub molestowania oraz przeciwdziatania tym zjawiskom,

b) udostepniania pracownikom materiatéw informacyjnych na temat mobbingu,
dyskryminacji i molestowania oraz innych zachowan niepozadanych,

c) organizacji cyklicznych szkolen lub pogadanek z zakresu definicji mobbingu,
dyskryminacji i molestowania, metod ich rozpoznawania, zapobiegania oraz
znajomosci Polityki antymobbingowej,

d) organizacji szkolen dla kadry kierowniczej obejmujacej m. in. przeciwdziatanie



niepozadanym zjawiskom w Srodowisku pracy, zarzadzanie konfliktem w zespole
oraz ksztattowanie pozytywnych relacji w miejscu pracy.

Rozdziat V
Zgtaszanie zachowan mobbingowych i dyskryminacyjnych

§7.
Kazdy z pracownikéw, ktéry posiada lub powezmie informacje o przypadkach
mobbingu, dyskryminacji, czy molestowania jest uprawniony i obowigzany
do dokonania zgtoszenia.
W przypadku, gdy zgtoszenie dotyczy dyrektora Osrodka - pracownik powinien ztozy¢
pisemne zawiadomienie bezposrednio do Prezydenta Miasta Stupska, ktory
podejmuje dziatania stosowne do obowiazujacych w Urzedzie Miejski w Stupsku
procedur.
Zgtoszenia dyskryminacji, mobbingu lub molestowania ztozy¢ nalezy w zamknietej
kopercie w sekretariacie Osrodka lub w przypadku opisanym w ust. 2 -
w sekretariacie Prezydenta Miasta Stupska, zaadresowanej odpowiednio
do ,,Rzecznika”, ,Dyrektora MOPR” lub ,,Prezydenta Miasta Stupska” z dopiskiem
,»do rak wtasnych”, z zastrzezeniem ust. 4 koperta moze zostac¢ otwarta odpowiednio
wytacznie przez Rzecznika, Dyrektora Osrodka lub Prezydenta Miasta Stupska.
Zgtoszenie moze byc przestane takze w formie elektronicznej na adres stuzbowej
skrzynki pocztowej Dyrektora lub dedykowanej do obstugi zgtoszen skrzynki poczty
elektronicznej: rzecznik@mopr.slupsk.pl, ktéra obstuguje Rzecznik.
W sytuacji, gdy sprawa dotyczy Rzecznika, zgtoszenia sktada sie w sekretariacie
Osrodka, z dopiskiem: ,,do rak wtasnych Dyrektora MOPR” lub na adres stuzbowej
skrzynki pocztowej Dyrektora. W takiej sytuacji sprawa rejestrowana i prowadzona
jest przez Dyrektora Osrodka, do ktorego stosuje sie odpowiednio postanowienia
dotyczace Rzecznika.
Zgtoszenie powinno zawiera¢ przedstawienie stanu faktycznego, daty lub okresu,
ktorego ono dotyczy oraz inne informacje mogace stanowi¢ dowody dotyczace
okolicznosci opisanych w zgtoszeniu, informacje o ewentualnych swiadkach tych
zdarzen oraz wskazanie sprawcy oraz osoby doswiadczajacej mobbingu,
dyskryminacji lub molestowania.
Zgtoszenie powinno zawierac date oraz podpis sktadajacego je pracownika.
Z zastrzezeniem ust. 8, zgtoszenia anonimowe lub bez podpisu pracownika, ktore
uniemozliwiaja przeprowadzenie petnego postepowania wyjasniajacego zgodnie
z Polityka antymobbingowa, co do zasady nie beda podstawa do wszczecia
formalnego postepowania wyjasniajacego wobec konkretnych osob.
Pracodawca dopuszcza mozliwos¢ przekazania anonimowych sygnatow dotyczacych
potencjalnych nieprawidtowosci w zakresie mobbingu, dyskryminacji lub
molestowania i podjecia dziatan polegajacych w szczegdlnosci na:
a) obserwacji srodowiska pracy,
b) przeprowadzeniu ankiet dotyczacych atmosfery pracy,
c) organizacji dodatkowych szkolen, czy pogadanek z zakresu przeciwdziatania
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niepozadanym  zjawiskom w  Srodowisku pracy lub  przypomnienie
o obowiazujacych zasadach i wartosciach,

d) zachecenie osoby sygnalizujacej, o ile bedzie to mozliwe, do ztozenia formalnego,
imiennego zgtoszenia, ktére umozliwi wszczecie postepowania wyjasniajacego.

9. Wszystkie zgtoszenia sa rejestrowane przez Rzecznika i maja charakter poufny. Moga

by¢ ujawnienie wytacznie uprawnionym do tego organom.

Rozdziat VI
Rzecznik i Zespo6t ds. przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi

§8.

Rzecznik prowadzi dziatania majace na celu podniesienie Swiadomosci oséb zatrudnianych,
odbywajacych staz czy praktyke oraz wspotpracujacych na podstawie umowy wolontariatu,
na temat zjawiska dyskryminacji i mobbingu poprzez przeprowadzanie w miare mozliwosci
szkolen i pogadanek w zakresie problematyki oraz wystepowania i zwalczania zjawiska
dyskryminacji, mobbingu i molestowania.

1. W

§9.
celu zapewnienia wtasciwego rozpatrzenia zgtoszenia pracownika, pracodawca

na wniosek Rzecznika, a w przypadku wskazanym w § 7 ust. 4 Dyrektor Osrodka,

w

terminie nie dtuzszym niz 7 dni od dnia wptywu zgtoszenia powotuje Zespot.

2. Do zadan Zespotu nalezy w szczegolnosci:

a)

c)

d)

3. W

ustalenia przejawow dyskryminacji, mobbingu lub molestowania - w tym zakresie
podstawowym zadaniem Zespotu jest przeprowadzenie indywidualnych rozmow
wyjasniajacych sytuacje opisane w zgtoszeniu, ktére przeprowadzane sg z osobg
zgtaszajaca, a takze osoba, ktorej dotycza zarzuty przedstawione w zgtoszeniu oraz
swiadkami opisanych zdarzen lub innymi osobami wskazanymi przez strony
postepowania,

formutowanie rekomendacji i propozycji dotyczacych zapobiegania i usuwania
skutkow mobbingu, dyskryminacji lub molestowania, a takze rozwigzywania sporow
i ograniczania konfliktow, po uprzednim zebraniu niezbednych informacji
koniecznych dla oceny faktow,

zapewnienie pracodawcy informacji i dokumentow koniecznych do wdrozenia
srodkow organizacyjno - kadrowych zwiazanych z przeciwdziataniem dyskryminacji,
mobbingowi i molestowaniu,

dokumentowanie podejmowanych dziatan i pisemne formutowanie wnioskow
i rozstrzygniec.

sktad Zespotu wchodza trzy osoby, wsrod ktorych, z zastrzezeniem ust. 5, znajduje

sie:

a)

b)
c)

Rzecznik, a w przypadku wskazanym w § 7 ust. 4 przedstawiciel pracownikow
wskazany przez zaktadowe organizacje zwiazkowe dziatajace w Osrodku - petniacy
role Przewodniczacego Zespotu,

przedstawiciel pracodawcy,

przedstawiciel pracownika zawiadamiajacego.
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Dyrektor Osrodka, na wniosek Rzecznika lub z wtasnej inicjatywy moze rozszerzyc
sktad Zespotu o ekspertéw zewnetrznych lub wewnetrznych, np. mediatora,
psychologa, prawnika, ktorych udziat - szczegolnie z uwagi na posiadane kompetencije,
doswiadczenie zawodowe, wyksztatcenie - uzna za wskazany i zasadny w kontekscie
rzetelnego rozpoznania zgtoszenia.

Jesli zgtoszenie dotyczy zastepcy dyrektora lub gtownego ksiegowego sktad Zespotu
ustalany jest przez Dyrektora Osrodka sposréd osob nie bedacych pracownikami
Osrodka, dajacych jednoczesnie rekojmie niezaleznosci i obiektywizmu. W ten sposob
powotany Zespot pracuje na zasadach okreslonych w Polityce antymobbingowej.
Cztonkiem Zespotu nie moze by¢ osoba, ktorej dotyczy zgtoszenie oraz kiedy dotyczy
ono osoby w komorce organizacyjnej, ktora dana osoba kieruje. Cztonkiem Zespotu nie
moze byc¢ takze osoba pozostajaca z ktorgkolwiek ze stron postepowania
w zwigzku matzenskim, w stosunku pokrewienstwa lub powinowactwa lub zwiazana
z tytutu przysposobienia, opieki i kurateli albo osoba pozostajaca wobec ktorejkolwiek
ze stron postepowania w takim stosunku prawnym lub faktycznym,
ze moze to budzi¢ uzasadnione watpliwosci, co do jej obiektywizmu i bezstronnosci.
Jesli w toku postepowania zaistnieje koniecznos¢ wystuchania swiadkow, Zespot
wzywa ich na posiedzenie. Z czynnosci tej sporzadzany jest protokot, ktory
po odczytaniu powinien by¢ podpisany przez swiadka oraz pozostatych cztonkow
Zespotu. Swiadek podpisuje takze zobowigzanie o zachowaniu w poufnosci wszelkich
faktow i okolicznosci, z ktorymi zapoznat sie w toku przestuchania swiadka.

ZespoOt rozpoczyna prace bez zbednej zwtoki, nie pozniej niz w terminie 5 dni
roboczych od dnia jego powotania.

Kazdy cztonek Zespotu obowiagzany jest przed przystapieniem do wykonywania
czynnosci ztozy¢ oswiadczenie o zachowaniu poufnosci postepowania. Oswiadczenie
przechowuje sie w aktach sprawy.

Zespot dziata z poszanowaniem dobr osobistych i dobrego imienia osoby zgtaszajacej
i potencjalnych oséb odpowiedzialnych za niepozadane zachowania oraz zapewnia
bezpieczenstwo danych osobowych wszystkich oséb uczestniczacych w postepowaniu
wyjasniajacym.

Zarowno osoba zgtaszajaca, jak i osoba, ktorej dotycza zarzuty maja prawo
do korzystania ze wsparcia wybranej przez siebie osoby zaufania (np. innego
pracownika Osrodka, przedstawiciela zwiazku zawodowego, czy petnomocnika)
podczas sktadania wyjasnien przed Zespotem. Osoba zaufania nie jest cztonkiem
Zespotu i nie bierze udziatu w jej obradach ani gtosowaniach, lecz moze wspieraé
strone, ktorej towarzyszy oraz za zgoda Przewodniczacego Zespotu zadawac pytania
lub zabierac gtos w celu wyjasnienia stanowiska strony.

Z wytaczeniem stron postepowania, ktorym na ich Zzadanie wydaje sie kopie
wnioskowanych dokumentow, cztonkowie Zespotu nie mogg kopiowaé ani tez
w zaden inny sposob udostepnia¢ lub rozpowszechnia¢ jakichkolwiek dokumentow
dotyczacych danego przypadku dyskryminacji, mobbingu lub molestowania, a takze
dotyczacych prac Zespotu. Ponadto zaden dokument dotyczacy prowadzonego
postepowania, czy tez prac Zespotu nie moze byc¢ kopiowany ani udostepniany
Swiadkom.
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Obowiazek zachowania poufnosci dotyczy wszystkich osob bioracych udziat
w postepowaniu, w tym stron postepowania, w naruszenie tej zasady moze byc
traktowane jako naruszenie obowigzkoéw pracowniczych.

Zespot obraduje w petnym sktadzie, decyzje podejmujac zwykta wiekszosci gtosow,

a w przypadku braku zwyktej wiekszosci gtosow decyduje gtos przewodniczacego

Zespotu.

Zespot decyduje o zakonczeniu postepowania bez rozstrzygniecia merytorycznego

jezeli:

a) w tej sprawie toczy lub toczyto sie postepowanie sadowe lub przed organami
Scigania,

b) nie uzupetniono brakow formalnych w zgtoszeniu, mimo wezwania wystosowanego
przez Zespot, ktorych zakres uniemozliwia obiektywne rozpoznanie sprawy,

c) ustat stosunek pracy badz inna forma wspotpracy ktorejkolwiek ze stron
postepowania, chyba, ze o kontynuacje postepowania wniesie strona sktadajaca
zgtoszenie, po uprzednim pisemnym poinformowaniu jej przez Zespdt,
0 zamiarze zakonczenia postepowania bez rozstrzygniecia merytorycznego.

Po zakonczeniu prac Zespotu sporzadzany jest protokoét, podpisywany przez wszystkich

jego cztonkow, ewentualnie zdanie odrebne cztonka Zespotu, jesli zostato ztozone.

Protokot zawiera ocene i merytoryczne rozstrzygniecie sytuacji opisanej

w zgtoszeniu. Protokot moze zawierac rowniez sugestie i rekomendacje Zespotu

dotyczace poprawy komunikacji w danej komorce organizacyjnej, usprawnienia

zarzadzania, a takze koniecznosci przeprowadzenia dodatkowych rozmow
wyjasniajacych i/lub dyscyplinujacych, dodatkowych szkolen i innych przedsiewziec
majacych na celu poprawe relacji i standardow zachowan w miejscu pracy.

Kopie protokotu otrzymuja strony postepowania.

Strony postepowania maja mozliwos¢ zapoznania sie ze zgromadzona w sprawie

dokumentacja, w trakcie prowadzenia postepowania lub w okresie do 30 dni

od zakonczenia postepowania, bedacego datg sporzadzenia protokotu, o ktorym mowa

w ust. 16.

Niezwtocznie po zakonczeniu postepowania przewodniczacy Zespotu przekazuje

protokot Dyrektorowi Osrodka.

Obstuge organizacyjnga i techniczng Zespotu zapewnia pracodawca.

Rozdziat ViI
Odpowiedzialnos¢ za dyskryminacje, mobbing lub molestowanie

§10.

W przypadku uznania informacji przedstawionych w zgtoszeniu za prawdziwe
i potwierdzeniu, ze dane dziatanie moze zostac¢ okreslone jako dyskryminacja, mobbing
lub molestowanie, pracodawca podejmuje dziatania zmierzajace do wyeliminowania
stwierdzonych nieprawidtowosci i przeciwdziata ich powtarzaniu.

W przypadku uznania informacji przedstawionych w zgtoszeniu za prawdziwe
i potwierdzeniu, ze dane dziatanie moze zostac¢ okreslone jako dyskryminacja, mobbing
lub molestowanie, wobec sprawcy lub sprawcow niepozadanych zachowan pracodawca



stosuje sankcje przewidziane przepisami prawa, a w szczegolnosci moze zastosowac:

a) kare upomnienia lub nagany,

b) sprawca moze zosta¢ dodatkowo pozbawiony prawa do nagrody przez okres ustalony
przez pracodawce,

c) w razacych przypadkach dyskryminacji, mobbingu lub molestowania moze rozwigzac
ze sprawca tych zachowad stosunek pracy.

§11.
Pracodawca moze przenies¢ poszkodowanego pracownika - doswiadczajacego dyskryminacji,
mobbingu lub molestowania, na jego wniosek albo za jego zgoda, na inne stanowisko pracy.
Przeniesienie jest mozliwe w przypadku zaistnienia warunkéw techniczno - organizacyjnych
optymalnych dla podjecia takiej decyzji.

Rozdziat VIII
Postanowienia koncowe

§12.
Wszelkie zmiany Polityki antymobbingowej dokonywane sa przez pracodawce w drodze
stosownego zarzadzenia i publikowane w Biuletynie Informacji Publicznej Osrodka.



