Zarzadzenie Nr 02/08/2023
Dyrektora Pyrzyckiego Domu Kultury z dnia 28 sierpnia 2023 r.

w sprawie wprowadzenia Wewnetrznej Procedury Antydyskryminacyjnej w Pyrzyckim Domu Kultury

Na podstawie art. 32 i 33 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, art. 18%a -18%e ustawy z dnia 26 czerwca 1974
r. Kodeks pracy (Dz.U. z 1998 r. nr 21 po. 94 z péin. zm.), ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu,
niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz.U. z 2010 r. Nr 254, poz. 1700),
Dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgcej ogdélne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.U.WE nr L 303/16), w celu przeciwdziatania dyskryminacji
w Pyrzyckim Domu Kultury, zarzgdzam, co nastepuje:

§1
Wprowadzam Wewnetrzng Procedure Antydyskryminacyjng w Pyrzyckim Domu Kultury, zwang dalej
,,Procedurg", stanowigcg zatacznik do niniejszego zarzadzenia.

§2
Zobowigzuje wszystkich pracownikéw Pyrzyckiego Domu Kultury do:

1. Podejmowania staran, aby srodowisko pracy w Pyrzyckim Domu Kultury byto wolne od dyskryminacji
i molestowania.

2. Niepodejmowania dziatan noszacych znamiona dyskryminacji, czy molestowania i do
przeciwdziatania temu zjawisku przez inne osoby.

3. Zapoznania sie z trescig Procedury w terminie 30 dni kalendarzowych od wejscia w zycie niniejszego
zarzadzenia i ztozenia oswiadczen, o ktérych mowa w Zatgczniku Nr 1 do Procedury.

§3

Oswiadczenia o zapoznaniu sie pracownikéw z Procedurg wigczone zostang do ich akt osobowych.

§4
Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem podpisania.




Zatacznik Nr 1 do Zarzadzenia Nr 02/08/2023
Dyrektora Pyrzyckiego Domu Kultury
z dnia 28 sierpnia 2023 r.

Wewnetrzna Procedura Antydyskryminacyjna w Pyrzyckim Domu Kultury

Rozdziat |
Postanowienia ogélne

§1

Celem wprowadzenia Wewnetrznej Procedury Antydyskryminacyjnej jest przeciwdziatanie zjawisku
nieréwnego traktowania, dyskryminacji i molestowania w Pyrzyckim Domu Kultury.

Wewnetrzna Procedura Antydyskryminacyjna, okresla zasady przeciwdziatania zjawisku nieréwnego
traktowania, dyskryminacji i molestowania w Pyrzyckim Domu Kultury i tryb postepowania w przypadku
wptywu skargi na takie dziatania.

§2

llekro¢ w Procedurze jest mowa o:

1.

Wewnetrznej Procedurze Antydyskryminacyjnej, zwanej dalej ,WPA” lub ,Procedurg” — rozumie sie
przez to zasady przeciwdziatania zjawisku nierownego traktowania, dyskryminacji i molestowania
w Pyrzyckim Domu Kultury;

Komisji Antydyskryminacyjnej, zwanej dalej ,,Komisjg" - nalezy przez to rozumie¢ wewnetrzny organ
kolegialny, powotywany przez pracodawce do rozpatrywania wnioskdw o nieréwne traktowanie,
dyskryminacje, czy molestowanie w Pyrzyckim domu Kultury;

. Pracodawcy — nalezy przez to rozumiec¢ Pyrzycki Dom Kultury z siedziba: Plac Wolnosci 3, 74-200 Pyrzyce,

reprezentowany przez Dyrektora;

Pracowniku — nalezy przez to rozumie¢ kazda osobe fizyczng zatrudniong w Pyrzyckim Domu Kultury, bez
wzgledu na sposob nawigzania stosunku pracy oraz osoby, ktére t3czg z Pyrzyckim Domem Kultury inne
formy wspotpracy tj.: umowa cywilnoprawna zawarta na okres dtuzszy niz 3 miesigce, staz lub praktyka
zawodowa trwajgce dtuzej niz 3 miesigce;

Prawie Pracy — rozumie si¢ przez to przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych aktéw prawnych,
okreslajacych prawa i obowigzki Pracownikéw i Pracodawcow, w tym regulaminu organizacyjnego
okreslajgcego prawa i obowigzki stron obowigzujgce w Pyrzyckim Domu Kultury w ramach stosunku
pracy;

Dyskryminacji bezposredniej — rozumie sie przez to sytuacje, w ktérej osoba fizyczna w szczegolnosci ze
wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos$¢, religie, wyznanie, $wiatopoglad,
niepetnosprawnos¢, wiek, przynaleznos¢ zwigzkowa, przekonania polityczne lub orientacje seksualng jest
traktowana mniej korzystnie niz byta, jest lub byfaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacii;

. Dyskryminacji posredniej — rozumie sie przez to sytuacje, w ktorej dla osoby fizycznej ze wzgledu na pte¢,

rase, pochodzenie etniczne, narodowosc, religie, wyznanie, $wiatopoglad, niepetnosprawnosé, wiek, lub
orientacje seksualng na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub
podjetego dziatania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje lub szczegélnie
niekorzystna dla niej sytuacja, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktdry ma by¢ osiggniety, a $rodki stuzce osiggnieciu tego
celu sg wtasciwe i konieczne;

. Molestowaniu — rozumie sie przez to kazde niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest

naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej,
upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery;



9. Molestowaniu seksualnym — rozumie sie przez to kazde niepozgdane zachowanie o charakterze
seksualnym wobec osoby fizycznej lub odnoszace sie do jej pici, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci tej osoby, w szczegdlnosci przez stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery. Na zachowanie to moga si¢ sktadac¢ fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy;

10.Nieréwnym traktowaniu — rozumie sie przez to traktowanie 0séb fizycznych w sposéb bedacy jednym lub
kilkoma =z nastepujagcych zachowan: dyskryminacja bezposrednig, dyskryminacja posrednia,
molestowaniem, molestowaniem seksualnym, a takze mniej korzystnym traktowaniem osoby fizycznej
wynikajgcym z odrzucenia molestowania lub molestowania seksualnego lub podporzadkowania sie
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu oraz zachecanie lub nakazywanie do takich zachowan.

11.Zgloszeniu / Skardze — rozumie sie przez to zgtoszenie podejrzenia nieréwnego traktowania,
dyskryminacji lub molestowania dokonane przez osobe, ktéra doswiadczyta dziatan o charakterze
dyskryminacji, molestowania lub byta swiadkiem takich dziata, na podstawie wniosku stanowigcego
zatacznik nr 2 do Procedury.

Rozdziat Il
Obowigzki Pracodawcy

§3
Relacje pomiedzy pracodawcy i pracownikami, czy innymi osobami zatrudnionymi oraz pomiedzy osobami
reprezentujgcymi Pyrzycki Dom Kultury, a osobami korzystajacymi z ustug Swiadczonych przez Pyrzycki Dom
Kultury oparte sg na zasadzie szacunku i tolerancji oraz poszanowaniu godnos$ci osobiste;j.

§4
1. Przy zatrudnianiu, awansowaniu, kierowaniu na szkolenia podnoszace kwalifikacje oraz ksztattowaniu
wynagrodzenia pracownikéw nalezy kierowac sie obiektywng oceng wynikéw w ich pracy, posiadanymi
przez nich umiejetnosciami i kompetencjami oraz doswiadczeniu zawodowym.
2. W procesie ksztattowania pozycji zawodowej osoby zatrudnionej w Pyrzyckim Domu kultury nie moga
mieé zadnego znaczenia: pteé, rasa, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religia, wyznanie, Swiatopoglad,
niepetnosprawnosé, wiek, przynaleznos¢ zwigzkowa, orientacja seksualna, przekonania polityczne.

§5
Pyrzycki Dom kultury prowadzi dziatania majace na celu podniesienie $wiadomosci oséb w nim
zatrudnionych na temat zjawiska dyskryminacji, nierdwnego traktowania czy molestowania poprzez:
1) przeprowadzanie — w miare mozliwosci — szkolen w zakresie problematyki wystepowania
i zwalczania zjawiska dyskryminacji i molestowania;
2) informowanie o przepisach antydyskryminacyjnych oraz aktywne promowanie rownych szans dla
0s6b zatrudnionych w Pyrzyckim Domu Kultury.

§6
Pracodawca ma obowigzek w szczegolnosci:
1) wdrozenia i realizacji zadan okreslonych niniejszym zarzadzeniem;
2) wspdtuczestniczeniu w szkoleniach z zakresu problematyki réwnego traktowania, wystepowania
i przeciwdziatania zjawisku dyskryminacji i molestowania.

§7

Zabrania sie nieuzasadnionego wykorzystywania stanowiska w relacji przetozony — pracownik.



Rozdziat Ili
Obowiazki pracownikéw

§8
Osoby zatrudnione w Pyrzyckim Domu Kultury zobowigzane sa miedzy innymi do:

1) niedyskryminowania oraz powstrzymywania sie od zachowan o charakterze dyskryminacji
i molestowania wobec swoich wspoétpracownikdw i klientéw oraz do kierowania sie zasadg
poszanowania godnosci w tych relacjach;

2) reagowania w sposéb przewidziany w Procedurze i w innych przepisach prawa na zauwazone
przejawy dyskryminacji i molestowania majgce miejsce w Pyrzyckim Domu Kultury;

3) niestwarzania sytuacji zachecajacej do nieréwnego traktowania, dyskryminacji lub molestowania.

Rozdziat IV
Postpowanie w sprawach o dyskryminacje i molestowanie

§9

1. Pracownik, ktdry uzna, ze doswiadczyt jakiejkolwiek formy dyskryminacji (dyskryminacji bezposredniej lub
posredniej) czy molestowania (w tym molestowania seksualnego) czy nieréwnego traktowania
zobowigzany jest do zgloszenia tego faktu pracodawcy w formie pisemnej na formularzu wniosku,
stanowigcym zatgcznik nr 2 do Procedury.

2. W sytuacji, gdy oskarzong osobg o dyskryminacje jest pracodawca, wodwczas decyzyjnosé
w sprawach powotania komisji, rozpatrywania skargi oraz wymierzania sankcji dla sprawcy mobbingu jest
przeniesiona na organ prowadzacy placéwke.

3. Zgtoszenie dyskryminacji lub molestowania stanowigce zatgcznik nr 2 do Procedury powinno zawieraé
w szczegoblnosci:

1) imie i nazwisko oraz stanowisko stuzbowe osoby zgtaszajacej, ktdra doswiadczyta lub byta swiadkiem
nieréwnego traktowania, dziatan o charakterze dyskryminacji lub molestowania;

2) imie i nazwisko osoby lub 0sdb, ktére zdaniem zgtaszajacego sg sprawcami dziatarn o charakterze
dyskryminacji lub molestowania;

3) szczegdtowy opis stanu faktycznego ze wskazaniem konkretnych dziatan lub zachowan noszacych
w opinii zgtaszajgcego znamiona dyskryminacji lub molestowania, uwzgledniajgc czasookres i miejsce
zdarzenia badz zdarzen;

4) wskazanie, w miare¢ mozliwosci dowodéw potwierdzajacych, ze przedstawione przez zgtaszajgcego
dziatania lub zachowania rzeczywiscie mialy miejsce, w tym réwniez wskazanie $wiadkow
(dowodami w sprawie oprocz zeznan Swiadkow moga byé e-maile, smsy, zdjecia, notatki,
korespondencija, itp.);

5) relacje stuzbowe pomiedzy osoba sktadajacg zgtoszenie, a osoba dopuszczajacy sie zakazanych
zachowan;

6) ewentualne skutki zaistniatych zdarzen (psychiczne oraz fizyczne);

7) date zgtoszenia oraz czytelny podpis zgtaszajgcego;

8) jesli zgloszenie sktada osoba inna niz ta, ktéra doswiadczyta nierdwnego traktowania, dziatan
o charakterze dyskryminacji lub molestowania, wymagana jest pisemna zgoda pracownika
poddanego takim zachowaniom, dofgczona do skargi.

4. Zgtoszenia anonimowe lub niepodpisane przez pracownika nie beda rozpatrywane w ramach niniejszej
procedury, ale stanowia podstawe do podjecia przez dyrektora dziatah prewencyjnych, w tym czynnosci
sprawdzajacych lub wyjasniajacych w celu ewentualnego ujawnienia sie osoby piszacej anonim lub
ustalenia, ze zdarzenie opisane w anonimie nie miato charakteru dyskryminacji lub molestowania.

5. Przed ztozeniem zgtoszenia poszkodowany pracownik moze starac¢ sie samodzielnie wyjasni¢ wszelkie
okolicznosci i dazy¢ do polubownego rozwigzania konfliktu.

6. Zgtoszenie, o ktérym mowa wyzej sktadane jest w formie pisemnej w zamknietej kopercie adresowanej
do dyrektora.



7. Z chwila ztozenia zgtoszenia, informacje zawarte, w tym zgloszeniu maja charakter poufny i moga by¢
ujawniane wytgcznie osobom biorgcym udziat w postepowaniu.

8. Wszystkie zgtoszenia w formie wniosku rejestrowane sg przez dyrektora.

9. Do wszczecia postepowania w sprawie skargi o dyskryminacje, nieréwne traktowanie badZ molestowanie
wymagana jest pisemna zgoda pracownika poddanego temu zjawisku, dotgczona do skargi.

10.Pracownik sktadajgcy zgtoszenie moze je cofngé w drodze pisemnego oswiadczenia, nie pézniej jednak niz
w terminie poprzedzajgcym pierwsze posiedzenie Komisji Antydyskryminacyjnej.

11.Pracodawca moze uzna¢ wycofanie skargi za niedopuszczalne, jezeli okolicznosci sprawy
uprawdopodabniajg, ze skarzacy zostat poddany dyskryminacji badz molestowaniu lub wycofanie skargi
nastgpito wskutek naciskdw wywieranych na skarzgcego przez osobe lub osoby wskazane w skardze, jako
sprawcy dyskryminacji bgdZ molestowania.

12.Celowe, $wiadome i bezpodstawne pomawianie o dyskryminacje, nieréwne traktowanie i molestowanie
jest zabronione i stanowi naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych, co moze by¢ podstawa
do zastosowania przez pracodawce sankcji przewidzianych w przepisach prawa pracy, w szczegdélnosci
zastosowania kar porzagdkowych lub rozwigzania umowy o prace.

§10

1. Po ztozeniu zgtoszenia przez pracownika, pracodawca moze poprzez wyjasnienie wszelkich okolicznosci
dazy¢ do polubownego rozwigzania sporu miedzy pracownikami.

2. Zawarta ugoda miedzy pracownikami powoduje zakonczenie postepowania bez zwotywania Komisji
Antydyskryminacyjnej.

3. W przypadku, gdy ztozone zgloszenie nie zawiera elementéw wskazujacych na konieczno$¢ powotania
Komisji, przedstawiciel Pyrzyckiego Domu Kultury w porozumieniu z Dyrektorem jednostki ustalaja dalsze
dziatania w celu wyeliminowania skutkdw niepozadanych zachowan, jezeli takie wystgpity oraz
zapobiegniecia im w przysztosci.

4. W przypadku, gdy skarga nie zawiera dostatecznych danych uzasadniajgcych podjecie postepowania,
pracownika wzywa sie do uzupetnienia skargi w terminie 14 dni roboczych od dnia doreczenia wezwania
informujac, ze w przypadku nieuzupetnienia skargi we wskazanym terminie postepowanie nie bedzie
prowadzone i nie zostanie powotana Komisja Antydyskryminacyjna.

5. Jezeli nie dojdzie do polubownego zatatwienia sprawy, pracodawca wszczyna postepowanie wyjasniajace
dotyczace dyskryminacji, nierdwnego traktowania i molestowania.

§11

1. W przypadku wptyniecia zgtoszenia i jesli nie dojdzie do polubownego zatatwienia sprawy miedzy
stronami konfliktu, pracodawca powotuje Komisje Antydyskryminacyjna, zwang dalej ,,Komisja", ktéra ma
za zadanie obiektywne rozpatrzenie zgtoszenia, ustalenie czy zgltoszenie jest zasadne i czy wystapito lub
wystepuje zjawisko dyskryminacji lub molestowania.

2. Komisja jest powotywana Zarzadzeniem Dyrektora i sktada sie z oséb przez niego wyznaczonych.

3. Komisja jest powotywana kazdorazowo do danego postepowania, w terminie 14 dni roboczych od dnia
zfozenia przez pracownika prawidiowo sporzadzonego zgloszenia i rozpoczyna postepowanie
niezwtocznie po jej powotaniu, nie pézniej niz w terminie 7 dni roboczych od dnia powotania Komisji
przez pracodawce.

4. Komisja liczy zawsze nieparzystg liczbe cztonkdw, w tym w jej sktad powotuje sie:

1) przedstawiciela pracodawcy,
2) pracownika zajmujgcego sie sprawami kadrowymi lub administracyjno-gospodarczymi,
3) przedstawiciela pracownikéw.
. Cztonkowie Komisji wybierajg sposrdd siebie Przewodniczacego.
. W szczegélnie uzasadnionych przypadkach przewodniczacy na wniosek cztonka Komisji lub wtasny moze
rozszerzy¢ sktad Komisji o dodatkowe osoby, ktérych udziat moze miec istotny wpltyw na podjecie
wiasciwego rozpoznania w postepowaniu wyjasniajgcym.

o U



7. Pracodawca moze wyznaczy¢ inny sktad Komisji z uzasadnionych przyczyn.

8. W skfad Komisji nie powotuje sie osoby:

1) sktadajacej zgtoszenie;

2) wskazanej w zgfoszeniu jako osoba, ktéra doswiadczyta zachowan o charakterze dyskryminacji,
nieréwnego traktowania lub molestowania;

3) wskazanej w zawiadomieniu jako sprawca zachowan o charakterze dyskryminacji, nieréwnego
traktowania lub molestowania oraz w stosunku do ktdorej w przesziosci bylo prowadzone
postepowanie o dopuszczenie sie podobnych zachowan;

4) bedacej matzonkiem, krewnym lub powinowatym osoby, ktérej postepowanie dotyczy (do drugiego
stopnia wiacznie) albo pozostajacej z nig w takim stosunku prawnym lub faktycznym, ze moze to
budzi¢ watpliwosci, co do jej bezstronnosci ani zadna inna osoba, co do ktdrej istnieje uzasadnione
przypuszczenie co do stronniczosci w sprawie.

9. Obstuge administracyjng posiedzern Komisji zapewnia pracownik Pyrzyckiego Domu Kultury zatrudniony
na stanowisku Specjalisty ds. administracyjno-gospodarczych. W szczegélnosci gromadzi on i przechowuje
dokumentacje i nagrania zwigzane z prowadzonym postepowaniem, w tym protokoly z posiedzen Komisji
oraz ocene zasadnosci skargi sporzadzona przez Komisje przez okres 3 lat.

§12

1. Postepowanie przed Komisjg prowadzone jest z poszanowaniem praw i ze szczeg6lng dbatoscia o ochrone
ddébr osobistych uczestnikow postepowania.

2. Komisja decyduje o zakonczeniu postepowania bez rozstrzygniecia merytorycznego jezeli:

1) ustat stosunek pracy badz inna forma wspétpracy ktérejkolwiek ze stron postepowania albo podjeto
czynnosci zmierzajace do rozwigzania stosunku pracy badz zakoniczenia wspotpracy,
2) w tej sprawie toczy sie lub toczyto postepowanie sgdowe.

3. Strony postepowania majg mozliwos¢ ztozenia petnych wyjasnien przed Komisjg oraz zapoznania sie ze
ztozong w sprawie dokumentacja.

4. Po wystuchaniu wyjasnien osoby zgtaszajacej oraz osoby wskazanej w zawiadomieniu jako osoba, ktéra
doswiadczyta zachowan o charakterze dyskryminacji, nieréwnego traktowania lub molestowania oraz
osoby, ktdérej zarzucane sie zachowania o charakterze dyskryminacji, nieréwnego traktowania lub
molestowania oraz oséb wskazanych przez strony, a takze po zapoznaniu sie z pozostatymi dowodami,
Komisja podejmuje decyzje o rozstrzygnieciu sprawy zwykla wiekszoscig gtosow.

5. W przypadku braku zwyktej wiekszosci gloséw decyduje gtos Przewodniczgcego Komisiji.

§13

1. Komisja Antydyskryminacyjna dziata zgodnie z zasadami poufnosci, bezstronnosci oraz ukierunkowania na
wszechstronne wyjasnienie stanu faktycznego oraz rozwigzanie problemu.

2. Pracodawca jest zobowigzany wyfaczy¢ cztonka Komisji od udzialu w postepowaniu, jezeli zostang
uprawdopodobnione okolicznosci, ktére mogg budzi¢ watpliwosci, co do jego bezstronnosci. W takim
przypadku cztonka Komisji wskazuje pracodawca.

3. Posiedzenia Komisji majg charakter poufny i niejawny.

4. Wszystkie osoby wykonujace czynnosci w ramach procedur antydyskryminacyjnych zobowigzane sg do
zachowania poufnosci, co do wszelkich uzyskanych w toku postepowania informacji.

5. Cztonkowie Komisji nie mogg kopiowac i rozpowszechnia¢ dokumentéw dotyczacych rozpatrywanego
przypadku dyskryminacji czy molestowania.

6. Dane zawarte w materiatach i dokumentach Komisji podlegajg ochronie przewidzianej dla ochrony
danych osobowych.

7. Cztonek Komisji sktada oswiadczenie wedtug wzoru stanowigcego zatacznik nr 3 do niniejszej Procedury.

8. Komisja obraduje na posiedzeniach zwotywanych przez przewodniczacego stosownie do potrzeb
prowadzonego postepowania.

9. Pierwsze posiedzenie przewodniczacy zwotuje niezwiocznie po jej powotaniu, nie pdiniej niz w terminie
7 dni roboczych od dnia powotania Komisji przez pracodawce.



10. Przewodniczgcy przekazuje cztonkom Komisji informacje o terminach posiedzen ustnie lub pisemnie,
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9.

w tym za pomocg wiadomosci przestanych poczta elektroniczna.
1. Obecno$é na posiedzeniach Komisji jest obowigzkowa, a czas pracy w Komisji wlicza sie do czasu pracy jej
cztonkow.

§14

. W ramach postepowania Komisja wystuchuje wyjasniern pracownika, ktéry ztozyt zawiadomienie,
wyjasnien pracownika, ktéra doswiadczyta zachowan o charakterze dyskryminacji, nieréwnego
traktowania lub molestowania oraz pracownika wskazanego w zawiadomieniu jako sprawca oraz zeznan
ewentualnych swiadkéw.

. Swiadek podpisuje zobowigzanie o zachowaniu w tajemnicy wszelkich faktéw i okolicznosci, z ktérymi
zapoznat sie w trakcie postepowania. Swiadkowie maja prawo odméwi¢ sktadania zeznan.

. Kazdy uczestnik postepowania przed Komisjga wystuchiwany jest osobno. Zapewnienie swobody

wypowiedzi uczestnikdw postepowania nie oznacza zgody na naruszanie débr osobistych osob, ktérych

wypowiedzi te dotyczg oraz zgody na naruszanie zasad wspotzycia spotecznego i ogdlnie przyjetych zasad
kultury wypowiedzi.

Komisja ma prawo wgladu do dokumentéw, w tym akt osobowych skarzgcego i oskarzonego, ktére

przyczynig sie do ustalenia wszystkich okolicznosci istotnych dla oceny zasadnosci skargi.

Komisja po przeprowadzeniu czynnosci, o ktérych mowa w punktach 1-4 oraz rozpatrzeniu przedtozonych

dowodéw dokonuje oceny zasadnosci ztozonej skargi i ocene te wraz z wnioskami i ewentualnymi

rekomendacjami w zakresie niezbednych dziatan przekazuje pracodawcy.

Komisja przyjmuje ocene zasadnosci zawiadomienia zwykla wiekszoscig gltoséw. W przypadku braku

zwyktej wiekszosci gtosow decyduje gtos Przewodniczacego Komisji.

. Komisja powinna dokona¢ oceny zasadnosci ztozonej skargi w terminie 14 dni roboczych od dnia
pierwszego posiedzenia, z mozliwoscig wydtuzenia terminu w uzasadnionych przypadkach, nie dtuzej
jednak niz o kolejne 7 dni roboczych. O przedtuzeniu terminu zakoriczenia postepowania zawiadamia sie
osoby, ktérych ono dotyczy. Przedtuzenie terminu zakonczenia postepowania moze nastgpic tylko jeden
raz.

. Na koncowym posiedzeniu Komisji sporzadzana jest pisemna ocena zasadnosci wniesionej skargi wraz

z uzasadnieniem, ktdére przekazywane jest w terminie do 10 dni roboczych od dnia zakonczenia
postepowania pracownikowi zgtaszajagcemu, jak i pracownikowi (pracownikom) wskazanemu
(wskazanym) jako sprawca (sprawcy), co potwierdzajg wtasnorecznym podpisem.
Cztonek Komisji niezgadzajacy sie z oceng moze dotaczy¢ do niej zdanie odrebne.

10.0d oceny, o ktorej mowa punkcie 8, pracownikowi, ktory ztozyt skarge i pracownikowi podejrzanemu

o mobbing przystuguje mozliwos$¢ wniesienia odwotania do Komisji w terminie 5 dni roboczych od dnia
doreczenia oceny.

11.Komisja powinna rozpatrzy¢ odwotanie, o ktérym mowa w punkcie 10, w terminie 5 dni roboczych od
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daty otrzymania odwotania. Rozstrzygniecie przyjete w trybie odwotania jest ostateczne.

§15

. Z kazdego posiedzenia Komisji sporzadzany jest protokdt, ktdérego wzdr stanowi zatgcznik nr 4 do

niniejszej procedury, ktéry jest podpisywany przez wszystkich cztonkéw Komisji oraz strony
postepowania.

. Protokot zawiera w szczegdlnosci:

1) opis stanu faktycznego stwierdzonego w toku przeprowadzonego postepowania;

2) uzasadnione stanowisko Komisji w przedmiocie zgtoszenia, w tym uzasadnienie niepodjecia decyzji
o rozstrzygnieciu sprawy w przypadku zaistnienia okolicznosci, o ktérych mowa w § 12 ust. 2;

3) zdanie odrebne cztonka Komisji, jezeli zostato ztozone;

4) proponowane $rodki zaradcze i dyscyplinujgce w stosunku do osoby, ktéra dopuscita sie zachowan
o charakterze dyskryminacji, nierownego traktowania lub molestowania.



3. W przypadku odmowy ztozenia podpisu przez ktdérgkolwiek ze stron postepowania, fakt ten Komisja
odnotowuje w protokole.
4. Niezwtocznie po zakonczeniu postepowania przewodniczacy komisji przekazuje protokét Pracodawcy.

§16

1. W razie uznania przez Komisje skargi za zasadng pracodawca podejmuje dziatania zmierzajgce do
wyeliminowania stwierdzonych nieprawidtowosci i zapobieganiu ich wystepowaniu w przysztosci oraz
wyciggniecia konsekwencji dyscyplinarnych w stosunku do sprawcy zachowan dyskryminacyjnych,
nieréwnego traktowania i molestowania, w tym moze w szczegdlnosci:

1) obnizy¢ lub pozbawi¢ awansu, nagrody lub premii;

2) zastosowaé kare dyscyplinarng na podstawie obowigzujagcych w tym zakresie odrebnych
przepiséw prawnych

3) w razacych przypadkach rozwigza¢ ze sprawcg stosunek pracy bez zachowania okresu
wypowiedzenia.

2. Odpowiedzialnosci dyscyplinarnej podlegajag réwniez osoby zatrudnione, ktére w sposdb celowy
i zamierzony pomawiajg o dyskryminacje, nieréwne traktowanie lub molestowanie.

3. W miare mozliwosci pracodawca moze przenies¢ poszkodowanego pracownika, na jego wniosek lub za
jego zgoda, na inne stanowisko pracy lub w inny sposob zapobiega bezposrednim kontaktom
poszkodowanego ze sprawca.

4. W stosunku do oséb, ktére taczy z pracodawcgy inna forma wspodtpracy, wiaczajagc w to odbywany staz lub
praktyke zawodowa, Dyrektor moze zastosowac $rodki przewidziane w przepisach prawnych, wtacznie
z rozwigzaniem przedmiotowej wspétpracy.

5. Pracodawca stosujac dziatania dyscyplinujace kieruje sie zasada proporcjonalnosci wobec zaistniatego
naruszenia przepisOw niniejszego zarzadzenia i innych zasad prawa.

6. Pracodawca przeprowadza instruktaz dla zespotu pracownikéw, w ktérym wystgpity zachowania
dyskryminacyjne i molestowanie. Instruktaz dotyczy sposobdéw jak przeciwdziata¢ sytuacjom
prowadzacym do takich zachowan. Moze tez przeanalizowac strukture organizacyjna i podjaé stosowne
kroki, jezeli takie okaza sie potrzebne.

7. W razie uznania skargi za bezzasadng, pracownik, ktéry wnidst skarge lub ktory uczestniczyt jako $wiadek
w postepowaniu przed komisjg, nie moze z tego tytutu ponosic jakichkolwiek negatywnych konsekwenciji.

Rozdziat V
Postanowienia koricowe

§17

1. W celu zapoznania pracownikdéw z tematyka nieréwnego traktowania, dyskryminacji i molestowania oraz
uswiadomienia praw i obowigzkdw pracownikdw zwigzanych z przeciwdziataniem tym zjawiskom,
pracodawca zapewni dostep do procedur przeciwdziatania dyskryminacji, nieréwnego traktowania
i molestowania.

2. Pracownik ma obowigzek zfozy¢ pisemne os$wiadczenie o zapoznaniu sie z Wewnetrzng Procedura
Antydyskryminacyjng stosowang w Pyrzyckim Domu Kultury, stanowigcg zatgcznik nr 1 do procedury,
ktére przechowuje sie w aktach osobowych pracownika.

3. Kazdorazowo przy zatrudnianiu nowych pracownikéw Dyrektor zapoznaje ich z Wewnetrzng Procedura
Antydyskryminacyjng bezposrednio przed nawigzaniem stosunku pracy lub innej formy wspétpracy
poprzez odebranie pisemnego oswiadczenia.

4. Postepowanie wedtug przepisow okreslonych w niniejszej Procedurze nie wytgcza uprawnien pracownika
do dochodzenia swych roszczer na drodze postepowania sgdowego.

5. W sprawach nieuregulowanych niniejszg Procedurg majg zastosowanie przepisy prawa pracy.



Zatacznik nr 2

do Wewnetrznej Procedury Antydyskryminacyjnej
w Pyrzyckim Domu Kultury

WNIOSEK
o rozpatrzenie zgtoszenia nieréwnego traktowania, dyskryminacji, molestowania
1. Dane osoby dokonujgcej zgtoszenia:
IMIE I NAZWISKO? o:cossivssc svusmsminasmensissssnasssssasamsssnnsonssssnssonsnsossiosnss
SEANOWISKO! o.ceee ettt sen st s escne s sesane e e enes
Adres do KOTeSPONAENCHI: «..cueoie e eeee e etecee e e e aeteeceeaeeaeseesenasnsesansans aresessesassssaeasesantsessassennesnsassnans
NUMErLEIETONUS wuisisssesssssrsssssissssssssssssasassssssnss AAres @-Mail: ... iosssimminssissnimasosisessmmssssisssssssssssesins

2. Dane osoby, ktéra doswiadczyta/doswiadcza zachowan o charakterze dyskryminacji, nieréwnego
traktowania czy molestowania:

IR 1 NAZWISKO? <iciiiissssssunssnsssnsssssissosissivassssssssanss sessnisssaasonsiases

SEANOWISKO: .. ceeeeeeeetecteeeeeerrerceeerecressseeseessesossensessns sosessserasesasees

Adres do KOTESPONAENCHI: ....ccveevereereeereeeeeereeseeressersersssase sesesesessessessessssssesessesnnsessssassesesssnsesesessensennn

Numer telefonu: ... ceeeneene AAes e-MAL ccovivssisssossosssonsssnsssssssssassesssssasssisssssssnssarsesion

3. Imie i nazwisko osoby/oséb, ktére zdaniem zgtaszajgcego s3 sprawcami dziatan o charakterze
dyskryminacji, nieréwnego traktowania lub molestowania:

4. Szczegotowy opis stanu faktycznego ze wskazaniem konkretnych dziatan lub zachowar noszacych w opinii
zgtaszajgcego znamiona dyskryminacji, nieréwnego traktowania lub molestowania:

..........................................................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................................................



