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Zarzadzenie Nr 17/2024

Prezesa Zarzadu — Dyrektora Naczelnego z dnia 06.12.2024 r. w sprawie wprowadzenia
wewnetrznej  procedury — dotyczacej przeciwdziatania  mobbingowi, dyskryminacji
{ molestowaniu w Krakowskich Zaktadach Eksploatacji Kruszywa S.A. z siedzibg w Krakowie.

Znak: DN/177/2024

W celu zapewnienia realizacji postanowien art. 183 art. 94 pkt 2b i art. 943 § 1 wzw. zart. 1 1!
oraz art. 94 pkt 10 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 . Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2023 r., poz.
1465, z poézh. zm.) oraz W oparciu o tres¢ uchwaly Zarzadu Spotki nr 32/X/2024 z dnia
04.12.2024 r., zarzgdzam co nastgpuje:

§1
Wprowadza si¢ do stosowania procedure wewnetrzng pod nazwa: ,,Procedura dotyczaca
przeciwdzialania mobbingowi, dyskryminacji i molestowaniu w Krakowskich Zaktadach
Eksploatacji Kruszywa S.A. z siedziba w Krakowie”, w brzmieniu okreslonym w zatgczniku
do niniejszego zarzadzenia.

§2
Procedura zostala pozytywnie zaopiniowana przez Zakladowe Organizacje Zwigzkowe oraz
Rade Nadzorcza Spotki.
§3

1. Zobowiazuje sie kierownikow wszystkich jednostek i komorek organizacyjnych w Spotce
do niezwlocznego podania do wiadomosci pracownikow tresci niniejszego zarzadzenia
wraz procedurg, W sposob zwyczajowo przyjety w Spolce.

2. Zobowiazuje sie osobg odpowiedzialng za prowadzenie strony internetowej Spoétki pod
adresem www.kruszywosa.pl do umieszczenia na stronie internetowej Spotki tresci
niniejszego zarzadzenia wraz z procedura.

§4

Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem wydania.
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Zalaczniki: /
Procedura dotyczaca przeciwdzialania mobbingowi, dy§kryminacji i molestowaniu w Krakowskich Zaktadach
Eksploatacji Kruszywa S.A. z siedzibg w Krakowie,

Otrzymuja:

1x Kierownicy wszystkich jednostek i komorek organizacyjnych,
1x Komisja Zaktadowa NSZZ ,,Solidarno$¢”,

1x Zarzad Zaktadowy ZZ ,,Budowlani”,

1x Rada Nadzorcza,

1x Zarzad,

1x NOP, a/a.







Procedura dotyczaca przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i molestowaniu
w Krakowskich Zaktadach Eksploatacji Kruszywa S.A. z siedziba w Krakowie

W celu zapewnienia realizacji postanowien art. 18%, art. 94 pkt 2biart. 943 § 1 w zw. z art.
111 oraz art. 94 pkt 10 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2023 r.,
poz. 1465, z pdzn. zm.) wprowadza sig w Krakowskich Zaktadach Eksploatacji Kruszywa S.A.
z siedzibg w Krakowie niniejszg procedure przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji
i molestowaniu oraz ograniczania ryzyka zwigzanego z konfliktami w miejscu pracy.

Rozdzial I
Definicje i cel procedury

Definicje
g1
Pojeciom uzywanym w niniejszej procedurze nadaje sig nastepujace znaczenie:

1. pracodawca - Krakowskie Zaktady Eksploatacji Kruszywa Spotka Akcyjna z siedzibg
w Krakowie przy ul. Rzemieslniczej 1, 30-363 Krakéw, KRS: 0000094108, dalej takze
jako ,Spétka”;

2. komisja wyjasniajaca - organ pomocniczy, powofany przez pracodawce w celu
wyjasnienia, czy doszto do mobbingu, dyskryminacji, molestowania lub konfliktu oraz
w celu rekomendowania pracodawcy dziatan majacych na celu usuwanie skutkéw tych
zjawisk oraz zapobieganie tym zjawiskom w przysztosci;

3. mobbing - niepozadane dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym
nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizong oceng przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub oémieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow;

4. dyskryminacja - nierowne, gorsze traktowanie pracownika, odnoszace sig
bezposrednio lub posrednio do nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegdblnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas
okreglony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy;

5. molestowanie - niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery;

6. molestowanie seksualne - rodzaj molestowania; niepozadane zachowanie
o charakterze seksualnym lub odnoszace sig¢ do ptci pracownika, ktorego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosdci pracownika, w szczegblnosci stworzenie wobec
niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery,
w tym naruszenie nietykalnosci cielesnej, werbalne i niewerbalne wyrazanie
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nacechowanych seksualnie uwag, sugestii, komunikatéw, naktanianie do czynnosci
seksualnych z wykorzystaniem wtasnej przewagi;

7. konflikt - inne niz mobbing, dyskryminacja i molestowanie zachowania niepozadane,
naruszajace zasady wspotzycia spotecznego, dla ktérych charakterystyczny jest Spor
dwéch lub wiecej 0s0b, ktéremu towarzysza napiecie, emocje, niezgoda i polaryzacja
stanowisk, w wyniku Czego wzajemne relacje stron pogarszajqg sie;

8. pracownik - kazda osoba fizyczna zatrudniona przez pracodawce na podstawie
umowy o prace, bez wzgledu na jej rodzaj oraz rodzaj wykonywanej pracy i zajmowane
stanowisko;

9. procedura - niniejsza procedura przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji;

10.zgtoszenie - zawiadomienie ztozone przez pracownika, zgodnie z niniejszg procedury,
informujace o przypadku mobbingu, dyskryminacji lub molestowania, ktdry dotyczy
jego lub innej osoby zatrudnionej przez pracodawce.

Cel i zakres dziatania procedury

8§82
. Postanowienia procedury majg na celu ochrone pracownikéw Krakowskich Zaktaddw
Eksploatacji Kruszywa S.A. przed mobbingiem, dyskryminacja lub molestowaniem
W miejscu pracy lub w zwigzku z pracg oraz ochrone przed negatywnymi konsekwencjami
sytuacji konfliktowych.
. Ochrona, o ktérej mowa w ust. 1 niniejszego paragrafu, obejmuje wszystkich pracownikéw
Krakowskich Zaktaddéw Eksploatacji Kruszywa S.A., bez wzgledu na rodzaj wykonywanej
pracy lub zajmowane stanowisko.
- Celem procedury jest réwniez budowanie poczucia odpowiedzialnoéci wérdd kadry
kKierowniczej i pracownikéw za poprawng komunikacje oraz dobrg wspdtprace wszystkich
zatrudnionych.

Rozdziat II

Obowigzki pracodawcy i pracownikéw

Obowiazki pracodawcy

§3
. Pracodawca podejmuje dziatania okredlone przepisami prawa |ub postanowieniami
procedury, majace na celu zapobieganie mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu lub
konfliktom, a takze eliminowanie lub minimalizowanie skutkéw tych zjawisk w miejscu
pracy lub w zwigzku z praca wykonywang przez pracownikow na rzecz Krakowskich
Zaktadow Eksploatacji Kruszywa S.A.
. Pracodawca podejmuje odpowiednie dziatania okreslone przepisami prawa lub
postanowieniami procedury wobec osdb dopuszczajgcych sie¢ mobbingu, dyskryminacji,
molestowania lub wywotujacych konflikty, w celu realizacji zatozen niniejszej procedury,
. Pracodawca zobowigzany jest podja¢ odpowiednie dziatania opisane w procedurze
w kazdym przypadku dokonania zgtoszenia,
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Obowiazki pracownikéw

§4

. Pracownik jest zobowigzany do dokonania zgtoszenia niezwtocznie, w kazdym przypadku

wystgpienia w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg przejawow mobbingu, dyskryminacji
lub molestowania.

. Bezpodstawne pomawianie o mobbing, dyskryminacje lub molestowanie jest zabronione

i moze stanowi¢ podstawe odpowiedzialnosci dyscyplinarnej oraz odpowiedzialnosci karnej
lub cywilnej z tytutu naruszenia praw innych 0séb, w szczegbinosci na podstawie przepiséw
prawa dotyczacych zniestawienia czy naruszenia dobr osobistych.

Dokonanie przez pracownika zgtoszenia zgodnie z niniejsza procedurg nie wytacza jego
prawa do dochodzenia ochrony prawnej na podstawie obowigzujacych przepiséw prawa.

. Do obowigzkéw pracownika nalezy ponadto:

a. traktowanie innych pracownikéw z godnoscia i szacunkiem, dbanie o to, aby stowa lub
zachowania pracownika nie naruszaty débr i praw innych os6b;

b. stosowanie zasad wspoizycia spotecznego w relacjach z innymi pracownikami;

c. podejmowanie prob rozwigzywania konfliktéw na jak najwczesniejszym etapie ich
rozwoju;

d. udziat w organizowanych przez pracodawce szkoleniach, w tym z zakresu problematyki
mobbingu, dyskryminacji i molestowania;

e. przestrzeganie w codziennej pracy procedur obowigzujacych u pracodawcy, w tym
przestrzeganie zasad postepowania okreslonych w niniejszej procedurze.

Kadra kierownicza Krakowskich Zaktadéw Eksploatacji Kruszywa S.A. jest odpowiedzialna

za utrzymywanie i ksztattowanie wiasciwych relacji w miejscu pracy, opartych na zasadzie

wzajemnego szacunku. W zwigzku z tym przetozeni sg zobowigzani do:

a. rozwigzywania konfliktéw z pracownikami lub pomiedzy podlegtymi pracownikami bez
zbednej zwtoki;

b. dawania przyktadu wiasciwej postawy swoim zachowaniem;

wykazywania otwartosci na informacje zwrotne przekazywane przez pracownikoéw;

d. zgtaszania do pracodawcy wszelkich probleméw zwiazanych z relacjami, ktore
wymagaja interwencji ze strony pracodawcy, w celu ograniczenia ryzyka
organizacyjnego i osobowego w zarzadzaniu praca i ludzmi.

.3

Rozdziat III
Tryb dokonywania zgloszen i ich rozpoznawania

Dokonanie zgtoszenia

§5

. Pracownik, ktéry uwaza, ze zostat poddany mobbingowi, dyskryminacji lub molestowaniu,

a takze ktory jest swiadkiem takich dziatar lub zachowan, powinien zgtosi¢ to pracodawcy.

. Zgtoszenie powinno by¢ dokonane w formie pisemnej, w jezyku polskim, w kopercie

z adnotacja ,Zgtoszenie pracownika”. Zgtoszenie nalezy ztozy¢é w sekretariacie Spétki lub
wystac na adres siedziby Spotki, tj. ul. Rzemieélnicza 1, 30-363 Krakow.
Zgtoszenie powinno zawierac:
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a. wskazanie imienia i nazwiska osoby lub 0s0b, ktore zdaniem pracownika sq sprawcami
i ofiarami mobbingu, dyskryminacji lub molestowania;

b. opis stanu faktycznego, w szczegdlnosci wskazanie, jakie konkretne dziatania lub
zachowania stanowig zdaniem pracownika mobbing, dyskryminacje lub molestowanie;

c. date lub okres, ktérego dotyczy opis stanu faktycznego;

d. wskazanie dowodéw na potwierdzenie okolicznosci opisanych w zgtoszeniu, w tym
informacje o ewentualnych Swiadkach;

e. datg i whkasnoreczny podpis pracownika dokonujacego zgtoszenia.

. Pracodawca moze wezwad zgtaszajacego do uzupetnienia brakéw formalnych, jezeli

zgtoszenie jest niekompletne. Pracodawca Wyznacza termin do uzupetnienia brakéw.

. Po otrzymaniu przez pracodawce kompletnego zgtoszenia w rozumieniu & 5 ust. 3

procedury, pracodawca niezwiocznie powotuje komisje wyjasniajaca i przekazuje jej

zgtoszenie.

. Zgtoszenie anonimowe zostanie rozpatrzone przez pracodawce, jezeli zawiera elementy

wymienione w § 5 ust. 3 lit.aib procedury.

Komisja wyjasniajaca
§6
. Komisja wyjasniajaca jest organem kolegialnym o bezstronnym charakterze,
powotywanym ad hoc przez pracodawce do rozpatrzenia zgtoszenia.
- W sktad komisji wyjasniajacej wchodzi co najmniej trzech cztonkdéw, w tym przedstawiciel
pracodawcy, cztonek Rady Nadzorczej Spétki i przedstawiciel organizacji zwigzkowych
dziatajacych u pracodawcy.
- W sktad komisji wyjasniajacej nie moze wchodzié:
a. pracownik dokonujacy zgtoszenia;
b. osoba wskazana jako ofiara mobbingu, dyskryminacji lub molestowania;
C. osoba wskazana w zgloszeniu jako sprawca mobbingu, dyskryminacji lub
molestowania;
d. inne osoby wskazane w zgtoszeniu, w tym w szczegodlnosci 0soby wskazane
w charakterze swiadkow;
€. osoba, ktdra pozostaje z osobami, o ktérych mowa w lit. a-c, w takim stosunku
prawnym lub faktycznym, ze moze budzi¢ to uzasadnione watpliwosci co do jej
obiektywizmu i bezstronnoéci.
. Pracodawca z wtasnej inicjatywy lub na wniosek komisji wyjasniajacej moze zasiegac opinii
innych o0séb, niewchodzacych w sktad komisji, ktérych wiedza i doswiadczenie bedzie
przydatne dla przeprowadzenia postepowania wyjasniajacego (np. psycholog, prawnik,
lekarz).
. Pracownik, ktéry dokonat zgtoszenia otrzymuje zawiadomienie 0 powotaniu komisji
wyjasniajacej. Jezeli zgtoszenia dokonat pracownik, ktéry nie jest ofiarg mobbingu,
dyskryminacji lub molestowania, zawiadomienie o powotaniu komisji wyjasniajacej
otrzymuje rowniez osoba, ktdra zgodnie ze zgtoszeniem jest ofiarg ww. zjawisk.
. Celem dziatan komisji wyjasniajacej jest petne wyjasnienie wszelkich okolicznosci
objetych zgtoszeniem.,
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7. Komisja wyjasniajaca analizuje zawarte w zgtoszeniu zarzuty i dowody oraz ustala fakty,
ktére powinny zosta¢ wyjasnione w toku prowadzonego postepowania. Rekomendowane
jest, aby na pierwszym posiedzeniu przed wszczeciem postepowania komisja wyjasniajaca
wystuchata pracownika, ktory zgodnie ze zgtoszeniem jest ofiarg mobbingu, dyskryminacji
lub molestowania, w celu ustalenia, czy potwierdza on fakty podane w zgtoszeniu.

8. Komisja wyjasniajaca wszczyna niezwtocznie, z zastrzezeniem § 6 ust. 9 procedury,
postepowanie wyjasniajace, o czym zawiadamia pracownika, ktory dokonat zgtoszenia.
Jezeli zgtoszenia dokonat pracownik, ktory nie jest ofiara mobbingu, dyskryminacji lub
molestowania, zawiadomienie o wszczgciu postepowania wyjasniajgcego otrzymuje
réwniez osoba, ktéra zgodnie ze zgtoszeniem jest ofiarg ww. zjawisk.

9, Komisja wyjasniajaca moze odmowié wszczecia postepowania wyjasniajacego,
jezeli:

a. wystuchata pracownika, ktéry zgodnie ze zgtoszeniem jest ofiarg mobbingu,
dyskryminacji lub molestowania, a pracownik ten zaprzeczyt faktom podanym
w zgtoszeniu;

b. analiza zawartych w zgtoszeniu zarzutéw i dowoddéw w sposéb niebudzacy zadnych
watpliwosci wskazuje, ze sa one oczywiscie bezzasadne.

10.0dmowa wszczecia postepowania w przypadkach, o ktorych mowa w § 6 ust. 9 procedury,
wymaga pisemnego uzasadnienia. O odmowie wszczecia postepowania komisja
wyjasdniajaca zawiadamia pracownika dokonujacego zgtoszenia.

11.Komisja wyjasniajaca w toku postgpowania wyjasniajacego moze w szczegoblnosci:

a. wystucha¢ pracownika dokonujacego zgtoszenia;

b. wystucha¢ pracownika, ktéry zgodnie ze zgtoszeniem jest ofiara mobbingu,
dyskryminacji lub molestowania;

c. wystuchac osobe, ktéra w zgtoszeniu zostata wskazana jako osoba dopuszczajaca sig
mobbingu, dyskryminacji lub molestowania;

d. przeprowadzi¢ konfrontacje z udziatem 0séb wymienionych w lit. a-c, w razie potrzeby;

e. podja¢ inne dziatania zmierzajace do wyjasnienia sprawy, w tym dziatania
polegajace na skompletowaniu dokumentdw i wystuchaniu $wiadkow.

12.Komisja wyjaséniajaca ma prawo zwrocic sie o wyjasnienia lub informacje zwigzane
z prowadzonym postepowaniem do kazdego pracownika. Kazdy pracownik ma obowigzek
udzielania wyjasnien i informacji dotyczacych prowadzonego postepowania.

13.Wszystkie osoby dopuszczone do prac zwigzanych z wyjasnianiem sytuacji mobbingu,
dyskryminacji lub molestowania oraz osoby wystuchiwane - w dowolnym charakterze,
zobowigzane sg do zachowania poufnosci co do wszystkich informacji i okolicznosci
poznanych w toku prac i w zwigzku z nimi i przed podjeciem prac lub wystuchaniem winny
podpisa¢ oéwiadczenie, ktérego trescia jest zobowiazanie do zachowania poufnosci.

14.Pracodawca upowaznia cztonkéw komisji do przetwarzania danych osobowych 0séb
bioracych udziat w postepowaniu.

15.Komisja rozpoczyna prace w ciggu 5 dni roboczych od dnia powotania komisji.

16.Na pierwszym posiedzeniu cztonkowie komisji wyjasniajacej wybieraja w gtosowaniu
sposrod siebie przewodniczacego oraz sekretarza. Przewodniczacy komisji wyjasniajacej
jest odpowiedzialny za koordynacje i biezace organizowanie prac komisji.




17.Posiedzenia komisji wyjasniajacej odbywajg si¢ w terminach wyznaczonych przez
przewodniczacego. Informacje o terminach posiedzeri przewodniczacy przekazuje
cztonkom komisji w sposéb przez siebie wybrany.

18.Komisja wyjasniajaca co do zasady pracuje na posiedzeniach w petnym sktadzie.
W przypadku usprawiedliwionej nieobecnosci cztonka komisji na posiedzeniu, posiedzenie
jest wazne, jezeli uczestniczy w nim przynajmniej dwdch cztonkéw komisji, w tym
przewodniczacy. Jezeli cztonek komisji, ktory nie moze uczestniczy¢ w posiedzeniu komisji,
przed odbyciem posiedzenia ztozy wniosek o zmiane terminu posiedzenia, przewodniczacy
zobowigzany jest uwzgledni¢ wniosek i wyznaczy¢ nowy termin posiedzenia. Wniosek
powinien byc¢ ztozony do przewodniczacego komisji przynajmniej w formie umozliwiajacej
ustalenie osoby sktadajacej wniosek oraz zapoznanie sig trescig wniosku (np. wiadomog¢
e-mail, sms).

19.Komisja wyjasniajaca podejmuje decyzje zwyktg wigkszoscig gtosow. W przypadku
réwnosci  gtosow oddanych ,za” oraz gloséw ,przeciw” decydujacy jest gtos
przewodniczacego komisji.

20.Przebieg prac komisji wyjasniajacej moze byé dokumentowany przez komisje przy
wykorzystywaniu urzadzen technicznych rejestrujacych dzwiek.

21.Z posiedzenia komisji wyjasniajacej sporzadza sie protokdt. Protokdt z posiedzenia
zawiera w szczegdlnosci: porzadek posiedzenia, liste obecnosci czionkdw komisji, tresé
podjetych decyzji, tresé przeprowadzonych czynnodci. Protokét sporzadza sekretarz
komisji wyjasniajacej. Protokét podpisuja wszyscy czionkowie komisji obecni na
posiedzeniu,

22.Dokumentacja dotyczaca danego postegpowania nie moze by¢ kopiowana ani
udostepniana nieuprawnionym osobom.

23.Posiedzenia komisji wyjasniajacej odbywajq sig co do zasady w godzinach pracy. Za
uczestnictwo w posiedzeniach komisji poza godzinami pracy cztonkom komisji przystuguje
wynagrodzenie jak za godziny nadliczbowe lub odbidr godzin, w zaleznosci od decyzji
pracodawcy.

24.Czas pracy w komisji wyjasniajacej wlicza sie cztonkom komisji do czasu ich pracy.

25.Cztonkom komisji wyjasniajacej nie przystuguje dodatkowe wynagrodzenie z tytuhu
realizacji w godzinach pracy obowigzkéw wykonywanych w zwigzku z pracg komisiji.

26.Pracodawca zapewnia komisji wyjasniajacej odpowiednie dla jej pracy zaplecze
W postaci pomieszczenia biurowego oraz zapewnienia niezbednego sprzetu biurowego.

27.Z przeprowadzonego postepowania wyjasniajacego komisja wyjasniajaca sporzadza

raport. Raport obejmuje:

a. ustalenia faktyczne;

b. ocene wyjasnien wystuchiwanych oséb oraz innych dowodéw w sprawie;

C. stwierdzenie, czy w $wietle zgromadzonych dowodéw komisja uznata zarzuty zawarte
w zgtoszeniu za uzasadnione;

d. propozycje dziatan majacych na celu wyeliminowanie stwierdzonych nieprawidtowoéci
oraz dziatari zapobiegajacych powtarzaniu sie szkodliwych zjawisk w przysztosci -
W przypadku, gdy komisja uznata zarzuty zawarte w zgtoszeniu za uzasadnione lub
stwierdzita wystepowanie konfliktu.
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27.Raport podpisujg wszyscy cztonkowie komisji. W przypadku, gdy ktdrykolwiek z cztonkow
komisji nie zgadza sie z wnioskami przedstawionymi w raporcie lub z uzasadnieniem
dokonanej oceny, sporzadza on zdanie odrgbne w tym zakresie, dotaczajac je do raportu.

28.Komisja wyjasniajaca sporzadza takze dokument zawierajacy powiadomienie o wnioskach
z raportu. Powiadomienie o wnioskach z raportu komisja przekazuje na pismie
pracownikowi dokonujacemu zgtoszenia, osobie wskazanej w zgtoszeniu jako ofiara
mobbingu, dyskryminacji lub molestowania oraz osobie wskazanej w zgtoszeniu jako
sprawca mobbingu, dyskryminacji lub molestowania.

29.Komisja wyja$niajaca przekazuje raport Zarzadowi Spotki oraz Radzie Nadzorczej Spotki.

30.Po przekazaniu raportu komisja wyjasniajaca ulega rozwigzaniu.

Rozdziat IV
Sankcje
§7
1. W przypadku ustalenia, ze doszto do mobbingu, dyskryminacji, molestowania lub konfliktu
pracodawca podejmie dziatania zmierzajace do wyeliminowania tych zjawisk oraz dziatania
zapobiegajace powtarzaniu sig szkodliwych zjawisk w przysziosci.
2. Pracodawca moze podjaé decyzje w przedmiocie:
a. ukarania sprawcy karg porzadkowa (upomnienie, nagana);
b. pozbawienia sprawcy prawa do nagrody lub premii przez okres ustalony przez
pracodawce;
c. rozwigzania stosunku pracy ze sprawcyg;
przeniesienia sprawcy na inne stanowisko pracy;
e. przeniesienia poszkodowanego pracownika na inne stanowisko pracy (na jego wniosek
lub za jego zgoda);
f. podjecia innych, adekwatnych do zaistniatej sytuacji, dziatan (np. pouczenia
pracownikéw, szkolenie pracownikow, mediacje).
3. Jezeli sprawca mobbingu, dyskryminacji, molestowania lub konfliktu jest cztonek Zarzadu
Spétki dziatania odpowiednie dla realizacji celdw niniejszej procedury podejmie Rada
Nadzorcza Spotki.

B

Rozdzial V
Postanowienia koncowe

§8
1. Wszelkie zmiany procedury sg dokonywane przez pracodawce w drodze stosownego
zarzadzenia. Wraz ze zmianami ogtaszany bedzie kazdorazowo tekst jednolity procedury.
2. Dokumentacja dotyczaca postepowan prowadzonych na podstawie niniejszej procedury
jest przechowywana przez pracodawce przez okres nie krotszy niz 4 lata od daty
konczenia danego postepowania.
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