Zalqgcznik Nr I do Zarzgdzenia Nr 4/2018 Dyrektora Miejskiego
Osrodka Pomocy Spolecznej w Mielnie z dnia 26.01.2018r

w sprawie wprowadzenia Procedury anlymobbingowej

» Wszyscy wobec prawa sq rowni i nikt nie moze by¢ dyskryminowany w Zyciu politycznym,
spolecznym lub gospodarczym 7 jakiejkolwiek przyczyny” (Konstytucja RP art.32)

ROZDZIAL |
Postanowienia ogélne
§1
Procedura antymobbingowa okresla zasady przeciwdzialania mobbingowi w Miejskim
Osrodku Pomocy Spotecznej w Mielnie.
§2
Ilekro¢ w procedurze jest mowa o:
1) dyrektorze - nalezy przez to rozumie¢ dyrektora Miejskiego Osrodka Pomocy Spotecznej w
Mielnie;

2) mobbingu - nalezy przez to rozumie¢ wrogie, niszczace, nieetyczne, stowne, wizualne lub
fizyczne, systematycznie powtarzajace si¢ zachowanie ze strony pracodawcy, przetlozonego lub
grupy pracownikow, skierowane wobec pracownika lub grupy pracownikoéw, polegajace na
uporczywym 1 dlugotrwatym ngkaniu lub zastraszaniu, w tym takze majace charakter
molestowania psychicznego lub fizycznego, wywotujace lub mogace wywota¢ u pracownika
zanizong samooceng przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow lub
strach pracownika. Za mobbing uznawane bgda rowniez zachowania dyskryminacji, tj. noszace
cechy opisane powyzej a odnoszace si¢ bezposrednio lub posrednio do warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w
szczegolnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawno$é, rase, religie, narodowosc¢,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualnag, a takze ze wzglgdu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony w pelnym lub

niepelnym wymiarze czasu pracy; (Art. 94° §2 Kodeksu pracy)



3) komisji antymobbingowej - nalezy przez to rozumie¢ organ kolegialny powotany przez
pracodawce do rozpatrywania skarg pracownikéw o stosowanie dyskryminacji lub
mobbingu;
4) dyskryminacji - nalezy przez to rozumieé nieréwne traktowanie pracownikow w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegélnosci ze wzgledu na
pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne
przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a takze ze
wzgledu na zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokre$lony albo w pelnym lub niepelnym
wymiarze czasu pracy. Dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢ jest takze kazde niepozadane
zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do pici pracownika, ktorego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnos$ci, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga si¢
sktada¢ fizyczne, werbalne lub poza werbalne elementy (molestowanie seksualne);
5) pracowniku - nalezy przez to rozumie¢ pracownikow Osrodka;
6) Osrodku - nalezy to rozumie¢ Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej w Mielnie;
7) informacji dla pracownika- druk ujednoliconych informacji dla pracownikéw dotyczacych
réwnego traktowania w zatrudnieniu.
§3
Wszelkie dziatania lub zachowania bedace mobbingiem nie beda tolerowane przez pracodawce.
§4
Za sktadanie fatlszywych oskarzen pracodawca moze zastosowac kar¢ upomnienia lub nagany.
§5

Stosowanie mobbingu jest ciezkim naruszeniem praw pracowniczych.

Obowiazki pracodawcy i pracownika w zakresie ksztaltowania relacji pracowniczych

§6

Obowiazki pracodawcy :

1) pracodawca zobowigzany jest podejmowaé wszelkie dozwolone przepisami prawa
dziatania, w tym dzialania opisane w procedurze, celem zapobiegania mobbingowi

w miejscu pracy lub w zwiagzku z wykonywang pracg przez pracownikdéw na rzecz



2)

3)

4)

5)

6)

Miejskiego Osrodka Pomocy Spotecznej w Mielnie;

pracodawca zobowigzany jest podejmowac wszelkie przewidziane przepisami prawa
dziatania, w tym dzialania opisane w procedurze, celem niwelowania skutkow
spolecznych mobbingu, w tym w szczegolnosci podejmowaé dzialania interwencyjne i
udziela¢ pomocy ofiarom mobbingu;

pracodawca jest uprawniony i zobowigzany do podejmowania wszelkich przewidzianych
przepisami prawa, w tym w szczegolnosci przepisami Kodeksu pracy dziatan wobec 0sob
bedacych sprawcami mobbingu;

pracodawca zobowigzany jest podja¢ dziatania opisane w procedurze w kazdym
przypadku dokonania zgloszenia mobbingu;

pracodawca podejmuje dziatania wskazane w procedurze roéwniez w kazdym przypadku
powzigcia informacji o zaistnieniu zjawiska mobbingu z innego zrodta anizeli zgloszenie;
pracodawca udostgpnia pracownikom tekst przepisow dotyczacych rownego traktowania
w zatrudnieniu zgodnie z art. 94 ' Kodeksu pracy w formie informacji, stanowiacej

zatqcznik nr 3 do zarzadzenia.

§7

Obowiazki pracownika :

1)

2)
3)

pracownik jest zobowigzany do réwnego traktowania innych pracownikow i

wspotpracownikow bez wzgledu na wiek, pte¢, stan cywilny, orientacje seksualna,

narodowos¢, wyznanie, przekonania polityczne, stan zdrowia, ras¢, kolor skory oraz inne

preferencje i cechy osobiste;

pracownicy doktadaja wszelkich staran w celu unikania konfliktow interpersonalnych;

pracownik powinien rozwigzywac konflikty bez uszczerbku dla godnos$ci osobistej stron
konflikt, kultury organizacyjnej Osrodka, a takze bez szkody dla toku pracy;

4) niedopuszczalne jest wykorzystywanie przez pracownika posiadanych uprawnien i
informacji uzyskanych w trakcie pracy w celach innych niz te, do ktoérych zostaty one
udostgpnione, ze szczegdlnym uwzglednieniem przysporzenia jakichkolwiek korzysci
sobie lub innym pracownikom;

5) kazdy pracownik zobowigzany jest do reagowania na zauwazone przejawy
dyskryminacji lub mobbingu 1 zglaszania na pisSmie takiego zdarzenia pracodawcy;

6) pracownik jest zobowigzany wykorzystywa¢ dostepne mu Srodki w celu dbatosci o

wlasng godno$¢ 1 wlasne bezpieczenstwo.



ROZDZIAL 111
Dzialania prewencyjne - przeciwdzialanie mobbingowi
§8
Dyrektor Osrodka realizuje polityke antymobbingowa poprzez:

1) u$wiadamianie pracownikom psychospotecznych zagrozen w miejscu pracy;

2) propagowaniec wiasciwego stylu kierowania i kultury organizacyjnej (promowanie
pracy zespotowej i stylu kierowania opartego na wspoétdziataniu);

3) okreslanie precyzyjnego zakresu obowigzkow i uprawnien, podlegtosci,

4) okreslenie szczegdtowych kryteriow przyznawania nagrod i wyrdznien;

5) okreslenie kanatéw przeptywu informacji pomigdzy pracownikami i przetozonymi;

6) promowanie warto$ci etycznych;

7) ocenianie ryzyka wystgpienia przemocy psychicznej - diagnozowanie nastrojow
pracowniczych i relacji interpersonalnych;

8) przeprowadzanie szkolen pracownikow w zakresie rozpoznawania i eliminowania
nieakceptowanych zachowan wsrdd pracownikow;

9) okreslenie procedury postgpowania w sytuacjach wystgpienia mobbingu;

10)wycigganie konsekwencji stuzbowych wobec 0sob naruszajacych cudzg godnosé.

ROZDZIAL IV
Definicja mobbingu i lista wrogich zachowan
§9
Za mobbing uznaje si¢ nieetyczne i irracjonalne dziatanie, polegajace na dlugotrwatym,
powtarzajacym si¢ 1 bezpodstawnym dregczeniu pracownika przez przetozonych lub
wspolpracownikow. Jest to w szczegolnosci:

1) poddanie ofiary przemocy: ekonomicznej, psychicznej i spotecznej w celu zastraszenia,
upokorzenia i ograniczenia jej zdolno$ci obrony;

2) jest to wielofazowy proces, w ktorym mobber stosuje metody manipulacji od
najbardziej subtelnych i1 niezauwazalnych przez ofiar¢ po najbardziej drastyczne,
powodujace u ofiary izolacje spoteczng, jej autodeprecjacje, poczucie krzywdy;

3) bezsilnosci 1 odrzucenia przez wspotpracownikow, a w konsekwencji silny stres i

choroby somatyczne i psychiczne.



§10
Za wrogie zachowania mobbingowe uznaje si¢ :

1) Dziatania utrudniajgce proces komunikowania sie, ktore polegaja m.in. na:

1. ograniczeniu lub utrudnieniu mozliwosci wypowiadania si¢

2. ciaglym przerywaniu wypowiedzi

3. reagowaniu krzykiem i obelgami na wypowiedzi ofiary

4. ciggltym krytykowaniu wykonywanej pracy lub zycia osobistego
5. stosowaniu grozb ustnych i pisemnych.

2) Dziatania wptywajace negatywnie na relacje spoteczne, ktore polegaja m.in. na:

1. unikaniu przez przetozonego kontaktu z ofiarg, rozmow z nig
2. ograniczaniu mozliwo$ci wypowiadania si¢

3. fizycznym i spotecznym izolowaniu pracownikéw

4. ostentacyjnym ignorowaniu i lekcewazeniu.

3) Dzialania naruszajace wizerunek ofiary, to w szczegodlnosci:

1. obmawianie

2. rozsiewanie plotek

3. os$mieszanie

4. zartowanie 1 wySmiewanie zycia prywatnego

5. sugerowanie zaburzen psychicznych
6. atakowanie pogladow politycznych lub przekonan religijnych
7. insynuacje o charakterze seksualnym
8. falszywe ocenianie zaangazowania w pracy
9. wys$miewanie narodowosci, kalectwa lub niepetnosprawnosci
10. ostentacyjne ignorowanie i lekcewazenie.

4) Dziatania uderzajgce w pozycje zawodowa pracownika, polegajace na:

1. wymuszaniu wykonywania zadan naruszajacych godno$¢ osobista

2. kwestionowaniu podejmowanych przez ofiar¢ decyzji

3. nie przydzielaniu pracownikowi zadnych zadan do realizacji

4. przydzielaniu zadan zbyt trudnych, przerastajagcych kompetencje i mozliwosci
pracownika

5. wydawaniu absurdalnych i sprzecznych polecen

6. ukrywaniu informacji, niezb¢dnych przy wykonywaniu zadan stuzbowych



7. przydzielaniu zadan ponizej umiej¢tnosci pracownika.

5) Dzialtania uderzajace w zdrowie ofiary, polegajace w szczegdlno$ci na:

1. zlecaniu prac szkodliwych dla zdrowia, niedostosowanych do mozliwosci
pracownika

grozeniu uzycia sity fizycznej wobec pracownika

stosowaniu przemocy fizycznej o nieznacznym nasileniu

dziataniach o podtozu seksualnym, wykorzystywanie seksualne

o ~ w N

przyczynianiu si¢ do powstawania strat materialnych powodowanych przez

pracownika, skutkujacych ponoszeniem przez niego kosztow.

§11

1. W przypadku wystgpienia zachowan wymienionych w §9 i §10, w stosunku do kazdego

winnego beda wyciggane konsekwencje sluzbowe przewidziane prawem, do zwolnienia

wiacznie.
2. Osoba, ktérej udowodniono stosowanie mobbingu moze by¢ ukarana:

1) upomnieniem lub nagang

2) przesunigciem na inne stanowisko pracy

3) zwolnieniem z pracy za wypowiedzeniem

4) zwolnieniem z pracy bez wypowiedzenia, za ci¢zkie naruszenie obowigzkow

pracowniczych (art. 52 K.p)

ROZDZIAL V
Procedura postepowania
§12
W przypadku wystapienia zachowan wymienionych w §9 i §10 przyjmuje si¢ nastepujace
procedury postepowania:
1. | etap - postgpowanie nieformalne, poufne - wszystkie nieetyczne zachowania sg zglaszane
do bezposredniego przetozonego lub przetozonego wyzszego szczebla. Najpdzniej w ciagu
1 miesigca od zgloszenia musza by¢ przeprowadzone rozmowy wyjasniajace i podjete
dziatania eliminujace problem.

2. 11 etap-postgpowanie formalne zgodnie z zasadami, okreslonymi w §13.



§13

1. Kazdy pracownik, ktory uzna, ze doswiadczyt dyskryminacji lub mobbingu jest uprawniony

do ztozenia imiennej, pisemnej skargi do pracodawcy zawierajacej:

1)
2)

3)

4)
5)

okreslenie z imienia i nazwiska sprawcy (sprawcow);

przedstawienie charakterystyki dziatan skladajacych si¢ na dyskryminacje lub
mobbing (okreslenie, czy przesladowanie lub inne naganne zachowanie jest
przejawem: znecania si¢ psychicznego, maltretowania fizycznego, molestowania
seksualnego, wykorzystywania ekonomicznego lub jawnego dyskryminujacego,
nierdwnego traktowania);

opis sytuacji z uwzglednieniem: osoby sprawcy (sprawcow), czasu i1 miejsca
zdarzenia, okolicznosci towarzyszacych (np. zebranie zespotu, szkolenie,
rozmowa), $wiadkéw zdarzenia lub $§wiadkdéw nastepstw zdarzenia, posiadanych
ewentualnych dowodow (np. polecen na pismie, notatek, itp.) $Swiadczacych o
nieprawidlowych zachowaniach;

okreslenie czestotliwosci zdarzen;

opis wszelkich dodatkowych form i aspektow dziatan begdacych przedmiotem

skargi;

6) przedstawienie indywidualnych skutkéw, psychicznych, zdrowotnych i innych

opisywanych zdarzen.

W wyjatkowych sytuacjach skarga moze by¢ ztozona ustnie dyrektorowi Osrodka. Dyrektor

Osrodka jest zobowigzany sporzadzi¢ protokél z rozmowy 1 rozpatrywac skarge ustng

wedhug sposobu opisanego dla skargi w formie pisemne;.

. Do zgloszenia zachowan mobbingowych uprawnieni sa $wiadkowie naruszef godno$ci

wspoOtpracownikow.

. Do rozpatrzenia skargi pracownika, ztozonej w formach okreslonych w ust.1, 2, 3

pracodawca w terminie 7 dni od daty jej wplynigcia, powotuje Komisje ds. Przeciwdziatania

Dyskryminacji i Mobbingowi, zwang dalej Komisja, w sktad ktorej wchodza:

1)
2)

trzech reprezentantow pracownikoéw

trzech reprezentantoéw Dyrektora Osrodka

. Pracami Komisji kieruje przewodniczacy, wybrany na pierwszym posiedzeniu Komisji,

zwykta wigkszoscig gtosow.

. Celem prac Komisji jest rozpatrywanie skarg pracownikow na dyskryminacje i mobbing



oraz rzetelne prowadzenie postgpowan wyjasniajacych.

7. Komisja w swoich dziataniach kieruje si¢ obiektywizmem i bezstronno$cig wobec stron oraz

dazy do jak najszybszego wyjasnienia zgloszonych skarg.

8. Postgpowanie przed Komisja oraz wszystkie dokumenty udostepnione Komisji

1 sporzadzone przez Komisj¢ maja charakter poufny.

9. Komisja jest upowazniona do:

1) przegladania dokumentoéw niezbednych do wyjasnienia sprawy
2) wystuchania skarzacego i oskarzonego o dyskryminacj¢ lub mobbing

3) wystuchania osob wskazanych przez strony postepowania jako Swiadkow zdarzen

10. Po wystuchaniu wyjasnien stron konfliktu oraz przeprowadzeniu postepowania

N

dowodowego komisja podejmuje decyzje zwykla wiekszoscig glosow, co do zasadnosci

rozpatrywania skargi.

§14
Cztonek Komisji nie moze orzekaé w sprawach dotyczacych jego i jego najblizszej rodziny.
Wylaczenie cztonka ze sktadu Komisji moze nastapi¢ takze na wniosek uczestnika
postepowania, jezeli zachodzg okoliczno$ci moggce mie¢ wptyw na jego bezstronnos¢.
Od decyzji w sprawie o wytaczenie cztonka Komisji, uczestnikom postgpowania
przystuguje odwotanie do dyrektora w terminie 7 dni od daty otrzymania decyzji. Jezeli
dyrektor jest obwinionym lub sktadajacym skargg, odwotanie sktada si¢ do osoby
upowaznionej przez dyrektora w zakresie kierowania funkcjonowaniem osrodka.

Decyzja dyrektora jest ostateczna.

§15

. Z posiedzenia Komisji sporzadzany jest protokol, ktory powinien zawiera wnioski

dotyczace prowadzonego postepowania. Wnioski sg przedstawiane pracodawcy w ciggu

14 dni od zakonczenia postepowania przed Komisja, w celu podjecia stosowanych dziatan.

. W sprawach nieuregulowanych w Procedurze antymobbingowej do postepowania przed

komisjg stosuje si¢ odpowiednio przepisy Kodeksu postepowania cywilnego.
Postepowanie prowadzone przez Komisj¢ nie zamyka, zadnej ze stron konfliktu,

mozliwosci skierowania sprawy na drogg postepowania sgdowego.



§16
1. W miar¢ mozliwosci pracodawca przenosi poszkodowanego pracownika, na jego wniosek
lub za jego zgoda, na inne stanowisko pracy lub w inny sposéb zapobiega bezposrednim
kontaktom osoby stawiajacej zarzut z obwinionym.
2. Propozycje, co do rodzaju kary naktadanej na obwinionego sktada Komisja.
§17
1. Wszystkie dokumenty z posiedzenia Komisji przechowywane sg w Kadrach.
2. Protokoty z posiedzen Komisji (w tym kserokopie) sa udostepniane tylko za zgoda
dyrektora, a jezeli dyrektor jest obwinionym lub sktadajagcym skarge za zgoda

przewodniczacego Komisji.

ROZDZIAL VI
Postanowienia koncowe
§18
1. Pracodawca w miare potrzeby bedzie przeprowadzat szkolenia pracownikow w zakresie

stosowania regulacji Procedury antymobbingowej.



Zatgcznik Nr 2 do Zarzgdzenia Nr 4/2018 Dyrektora Miejskiego
Osrodka Pomocy Spolecznej Mielnie z dnia 26.01.2018r.
w sprawie wprowadzenia Procedury antymobbingowej

OSWIADCZENIE

Ja, n1Ze] POdPISANY/@...ccviiiiiiiiiiiiiii i
Oswiadczam, ze zapoznatem//am si¢ z tresScig procedury antymobbingowej
w Miejskim Osrodku Pomocy Spolecznej w Mielnie i zobowigzuje si¢ do jej

przestrzegania.

(data 1 podpis pracownika)



Zalgcznik Nr 3 do Zarzqdzenia Nr 4/2018 Dyrektora Miejskiego
Osrodka Pomocy Spolecznej iv Mielnie z dnia 26.01.2018r.
w sprawie wprowadzenia Procedury antymobbingowej

(oznaczenie pracodawcy)

INFORMACJA DLA PRACOWNIKOW DOTYCZACA ROWNEGO TRAKTOWANIA W ZATRUDNIENIU

Zgodnie z obowiazkiem wynikajacym z art. 94" k. p., udostepniam pracownikom zatrudnionym
w tekst przepisdéw dotyczagcych rownolegtego traktowania
w zatrudnieniu w formie wyciggu z Kodeksu pracy:

Art. 9. § 4. Postanowienia uktadow zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminow
oraz statutow okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy, naruszajace zasade rownego traktowania
W zatrudnieniu nie obowigzuja.

Art. 112, Pracownicy maja réwne prawa z tytulu jednakowego wypelniania takich samych obowiazkéw; dotyczy to
w szczegdlnosci rownego traktowania mezezyzn i kobiet w zatrudnieniu.

Art. 11% Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na pleé,
wiek, niepetnosprawnos$é, rasg, religi¢, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualna, a takze ze wzglgdu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna.

Art. 18. (...)

§ 3. Postanowienia uméw o prace i innych aktow, na podstawie ktorych powstaje stosunek pracy, naruszajace zasadg
rownego traktowania w zatrudnieniu sg niewazne. Zamiast takich postanowien stosuje si¢ odpowiednie przepisy prawa
pracy, a w razie braku takich przepiséw — postanowienia te nalezy zastapi¢ odpowiednimi postanowieniami niemajacymi
charakteru dyskryminacyjnego.

Art. 18%, § 1. Pracownicy powinni byé¢ réwno traktowani w zakresie nawiazania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow
zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez
wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rasg, religig, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$é zwigzkows,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.
§ 2. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub posrednio,
z przyczyn okreslonych w § 1.
§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej Iub z kilku przyczyn okreslonych w § 1 byt,
jest lub moglby by¢ traktowany w porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.
§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego
kryterium lub podjgtego dziatania wystepuja dysproporcje w zakresie warunkow zatrudnienia na niekorzys¢ wszystkich lub
znacznej liczby pracownikow nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreslonych w §
1, jezeli dysproporcje te nie mogg by¢ uzasadnione innymi obiektywnymi powodami.
§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1) dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,

2) zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci albo ponizenie lub upokorzenie pracownika
(molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢ jest takze kazde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym lub

odnoszace si¢ do pici pracownika, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci lub ponizenie albo upokorzenie
pracownika; na zachowanie to mogg si¢ sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne).

Art. 18%, § L. Za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4, uwaza si¢ r6znicowanie

przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okre§lonych w art. 182§ 1, ktérego skutkiem jest w
szczegolnoscei:
— odmowa nawigzania lub rozwiazanie stosunku pracy,
— niekorzystne uksztalttowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominigcie przy
awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca,
— pominigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe
chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat si¢ obiektywnymi powodami.
§ 2. Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dziatania polegajace na:

niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okre$lonych w art. 183a § 1, jezeli jest to uzasadnione ze
wzgledu na rodzaj pracy, warunki jej wykonywania lub wymagania zawodowe stawiane pracownikom,



— wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione
przyczynami niedotyczacymi pracownikow,

— stosowaniu $rodkow, ktore roznicujg sytuacj¢ prawna pracownika ze wzgledu na ochrong rodzicielstwa, wiek lub
niepetnosprawnos¢ pracownika,

— ustalaniu warunkow zatrudniania i zwalniania pracownikow, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostgpu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych — z uwzglgdnieniem kryterium stazu pracy.

§ 3 Nie stanowig naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu dziatania podejmowane przez okreslony czas,
zmierzajace do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyrdznionych z jednej lub kilku
przyczyn okreslonych w art. 18% § 1, przez zmniejszenie na korzy$é takich pracownikow faktycznych nieréwnosci,
w zakresie okreslonym w tym przepisie.

§ 4 Roznicowanie pracownikow ze wzgledu na religie lub wyznanie nie stanowi naruszenia zasady rOwnego traktowania
w zatrudnieniu, jezeli w zwiazku z rodzajem i charakterem dzialalnosci prowadzonej w ramach kosciotow i innych
zwiazkéw wyznaniowych, a takze organizacji, ktorych cel dziatania pozostaje w bezposrednim zwiazku z religia lub
wyznaniem, religia lub wyznanie pracownika stanowi istotne, uzasadnione i usprawiedliwione wymaganie zawodowe.

Art. 18%, § L Pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o jednakowej
wartosci.

§ 2 Wynagrodzenie, o ktorym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe
i charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane z praca, przyznawane pracownikom w formie pieni¢znej lub w innej formie
niz pieni¢zna.

§ 3 Pracami o jednakowej wartosci s prace, ktorych wykonywanie wymaga od pracownikow porownywalnych kwalifikacji
zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrgbnych przepisach lub praktyka
i do$wiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialno$ci i wysitku.

Art. 18%. Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na podstawie odrgbnych
przepisow.

Art. 18%. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawcg stosunku pracy lub jego rozwigzanie
bez wypowiedzenia.

Art. 29%. § 1. Zawarcie z pracownikiem umowy o prace przewidujacej zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy nie
moze powodowaé ustalenia jego warunkow pracy i ptacy w sposob mniej korzystny w stosunku do pracownikow
wykonujacych taka samg lub podobng prace w pelnym wymiarze czasu pracy, z uwzglednieniem jednak proporcjonalnosci
wynagrodzenia za prace i innych $wiadczen zwigzanych z pracg, do wymiaru czasu pracy pracownika.

§ 2. Pracodawca powinien, w miar¢ mozliwosci, uwzgledni¢ wniosek pracownika dotyczacy zmiany wymiaru czasu pracy
okreslonego w umowie o pracg.

Art. 94. Pracodawca jest obowigzany w szczego6lnosci:

()

2b) przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczeg6lnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepelnosprawnoscé, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokre§lony albo w petnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy

Art. 94%. § 1. Pracodawca jest obowiazany przeciwdziata¢ mobbingowi.

§ 2 Mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi,
polegajace na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona oceng
przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespolu wspotpracownikow.

§ 3 Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstr6j zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem

zados$¢uczynienia pieni¢znego za doznang krzywde.

§ 4 Pracownik, ktory wskutek mobbingu rozwiazal umowg o pracg, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania

w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrgbnych przepisow.

§ 5 Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o pracg powinno nastapi¢ na pismie z podaniem przyczyny, o ktorej

mowa w § 2, uzasadniajacej rozwigzanie umowy.

Zapoznalem/am si¢ z tekstem powyzszej informacji

/data podpis pracownika/



Zarzadzenie Nr 4/ 2018 r
Dyrektora Miejskiego Osrodka Pomocy Spolecznej w Mielnie
z dnia 26 stycznia 2018 r.

w sprawie wprowadzenia Procedury antymobbingowej w Miejskim Osrodku

Pomocy Spolecznej w Mielnie

Na podstawie § 13 pkt 13 Regulaminu organizacyjnego Miejskiego Osrodka Pomocy
Spotecznej w Mielnie z dnia 23 grudnia 2016 r. ustanowionego zarzadzeniem nr 8 /2016 w
zwigzku z art.94.3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy ( tj. Dz.U z 2018 r.
p0z.108 ) zarzadza sig, co nastgpuje :

§ 1. Wprowadzam ,, Procedure antymobbingowa w Miejskim Osrodku Pomocy Spolecznej w

Mielnie ,,, ktorej tre§¢ stanowi zatgcznik nr 1 do zarzadzenia.

§ 2. Pracodawca zobowigzuje wszystkich pracownikéw do przestrzegania Procedury

antymobbingowej.

§ 3. Zarzadzenie wchodzi w Zycie z dniem podpisania.



