Zarzadzenie Nr 3.7.2022
Woéjta Gminy Chelm Slaski
z dnia 4 kwietnia 2022 r.

w sprawie wprowadzenia Regulaminu przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji
w Urzedzie Gminy Chelm Slaski

Na podstawie art. 94° Kodeksu Pracy (tekst jednolity Dz.U. z2020r. poz. 1320 ze zm.)
oraz art. 33 ust. 3 ustawy z dnia 8 marca 1990r o samorzadzie gminnym (t.j. Dz. U. z 2022 r.,
poz.559 z péin. zm.), w celu zapewnienia realizacji postanowien art. 94 pkt 2b i pkt 10 Kodeksu

Pracy

zarzadzam, co nastgpuje:

§ 1.

Wprowadza si¢ Regulamin przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji w Urz¢dzie Gminy
Chetm Slaski.
§2.

Wykonanie zarzgdzenia powierza si¢ Sekretarzowi Gminy.
§3.

Regulamin wchodzi w zycie z dniem 19 kwietnia 2022 r.






Zalacznik Nr 1

do zarzadzenia Nr 3.7.2022
Wéjta Gminy Chetm Slaski
z dnia 4 kwietnia 2022 r.

Regulamin przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji w Urz¢dzie Gminy Chelm Slaski
Rozdzial 1.

Cel i zakres

§1.

Cel izakres Regulaminu przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji w Urzedzie Gminy Chelm
Slaski:

1) dziatania mobbingowe i dyskryminacyjne s3 uznawane za szkodliwe zaréwno dla pracownikéw, jak i dla
Pracodawcy. Za dziatania szkodliwe i niedopuszczalne uznaje si¢ réwniez eskalowanie lub tolerowanie
sytuacji konfliktowych, naruszajacych zasady wspélzycia spolecznego, dziatania naruszajace godno$é
pracownikow;

2) Postanowienia Regulaminu przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w Urzedzie Gminy Chetm Slaski
majg na celu ochrong pracownikéw Urzedu Gminy Chelm Slaski przed mobbingiem, dyskryminacja lub
molestowaniem seksualnym w miejscu pracy lub w zwigzku z praca oraz ochrong przed negatywnymi
konsekwencjami sytuacji konfliktowych;

3) Postanowienia Regulaminu przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w Urzedzie Gminy Chelm Slaski
majg réwniez na celu ograniczenie w Urzedzie Gminy Chetm $aski konfliktéw naruszajacych zasady
wspolzycia spolecznego oraz ich szkodliwych nastepstw;

4) Celem procedury jest réwniez budowanie poczucia odpowiedzialnosci wéréd kadry kierowniczej
ipracownikow Urzgdu Gminy Chelm Slaski za poprawng komunikacj¢ oraz dobrg wspolprace
zatrudnionych.

§2.
Ilekro¢ w regulaminie jest mowa o:
1) Urzgdzie - nalezy przez to rozumie¢ Urzqad Gminy Chetm Slaski;
2) pracodawcy - nalezy przez to rozumieé Wojta Gminy Chetm Slaski;
3) pracowniku - nalezy przez to rozumieé osobe zatrudniong w Urzedzie;

4)kadrze kierowniczej -nalezy przez to rozumieé pracodawce, Zastepce Woijta, Sekretarza, Skarbnika
kierownikéw referatow;

4) referatach - nalezy przez to rozumieé referaty Urzedu, Sekcje Prawnga oraz samodzielne stanowiska;
5) Regulaminie - nalezy przez to rozumie¢ niniejszy regulamin;

6) mobbing - nalezy przez to rozumie¢ wrogie, niszczace, nieetyczne, stowne, wizualne lub fizyczne,
systematycznie powtarzajace si¢ zachowanie ze strony pracodawcy, przetozonego lub grupy pracownikéw,
skierowane wobec pracownika lub grupy pracownikéw, polegajace na uporczywym i dhigotrwalym nekaniu
lub zastraszaniu, w tym takze majace charakter molestowania psychicznego lub fizycznego, wywolujace lub
mogace wywolac u pracownika zanizong samooceng przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na
celu ponizenie lub oS$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespoh



wspolpracownikow;

5) dyskryminacja -nalezy przez to rozumieé nieréwne, gorsze traktowanic pracownika, odnoszjce sig
bezposrednio lub posrednio do warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegbdlnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznoéé zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacj¢ seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreélony lub nieokreslony albo w pelnym
lub w niepelnym wymiarze czasu pracy;

6) molestowanie seksualne - nalezy przez to rozumie¢ niepozadane zachowania ze strony przetozonego
lub innego pracownika o podtekscie seksualnym, w tym zadania lub prosby o przystugi seksualne lub inne
zachowania o podtekscie seksualnym, wyrazane slownie lub niewerbalnie. Dotyczy to w szczeglnosci
sytuacji, gdy odrzucenie takich zachowan przez pracownika, do ktérego te sg kierowane, wplywa lub moze
mie¢ wplyw na decyzje dotyczace jego awansu, zmiany warunkéw pracy lub placy, wysokosci
wynagrodzenia, zakresu zadan, kierowania na szkolenia lub oceny pracy. Za molestowanie seksualne
uwazane sg réwniez opisane powyzej niepozadane zachowania o podtekécie seksualnym, naruszajgce zasady
dobrych obyczajéw, jak réwniez zakldcajace lub uniemozliwiajgce wykonywanie obowigzkéw shuzbowych,
lub stwarzajace warunki zastraszenia, wrogosci lub poniZzenia;

7) konflikt - nalezy przez to rozumieé sp6r dwéch lub wiecej osob, ktdremu towarzysza napigcie, emocje,
niezgoda i polaryzacja stanowisk, w wyniku czego wzajemne relacje stron pogarszajg si¢ istan ten moze
powodowac dziatania niepozadane;

8) komisja ds. przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji - nalezy przez to rozumie¢ komisj¢ powolywana
przez pracodawce do rozpatrywania i wyjasniania zawiadomiefi dotyczacych mobbingu, dyskryminacji
lub molestowania seksualnego;

9) zgloszenie - nalezy przez to rozumieé zawiadomienie zlozone na piSmie przez pracownika, zgodnie
z niniejszym Regulaminem, ktéry twierdzi, ze dotycza go lub sa skierowane przeciwko niemu dziatania
lub zachowania noszace cechy mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego. Zgloszenie moze
by¢ réwniez dokonane przez $wiadka powyzszych dziatafi lub zachowan.

Rozdzial 2.
Prawa i obowiazki pracownikdéw i pracodawcy

§3.

1. Pracodawca zobowigzany jest podejmowaé wszelkie dozwolone przepisami prawa dziatania, w tym te
opisane w Regulaminie, celem zapobiegania mobbingowi, dyskryminacji lub molestowaniu seksualnemu
w miejscu pracy lub w zwiazku z pracsg wykonywang poza siedzibg.

2. Pracodawca zobowigzany jest podejmowaé wszelkie przewidziane przepisami prawa dzialania, w tym
te opisane w Regulaminie, celem niwelowania skutkéw spotecznych mobbingu, dyskryminacji lub
molestowania seksualnego, w tym w szczeg6lnosci podejmowaé dziatania interwencyjne i udzielaé pomocy
ofiarom tych zjawisk.

3. Pracodawca jest uprawniony i zobowigzany do podejmowania wszelkich przewidzianych przepisami
prawa, wtym w szczegdlnoéci przepisami Kodeksu pracy, dziatan wobec oséb bedacych sprawcami
mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego.

4, Pracodawca zobowigzany jest podjaé dzialania opisane w Regulaminie w kazdym przypadku
dokonania zgloszenia.
5. Pracodawca podejmuje dzialania wskazane w Regulaminie rowniez w kazdym przypadku powzigcia

informacji o zaistnieniu zjawiska mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego z innego zrédta
niz zgloszenie, w szczegdlnosci w przypadku powzigeia informacji wynikajacej zocen okresowych



pracownikow, badaf ankietowych lub innych metod diagnozy sytuacji zatrudnionych i relacji
interpersonalnych w Urzedzie.

§ 4.

1. Kazdy pracownik, w stosunku do ktérego stosowane sa mobbing badZ tez dzialania majace charakter
dyskryminacji lub molestowania seksualnego, ma prawo do zadania podjecia przez pracodawce srodkéw
zmierzajacych do anulowania tych zjawisk oraz ich skutkéw.

2. Kazdy pracownik, ktéry posiada lub powezmie informacj¢ o przypadkach mobbingu, dyskryminacji
lub molestowania seksualnego, jest uprawniony do dokonania zgloszenia.

3. Bezpodstawne pomawianie o mobbing, dyskryminacje lub molestowanie seksualne Jjest zabronione,
4. Pracodawca nie akceptuje mobbingu, dyskryminacji i molestowania seksualnego.

5. Skorzystanie przez pracownika z uprawnienia wskazanego w ust. 1 w zaden sposéb nie wylacza jego
prawa do dochodzenia ochrony prawnej na podstawie obowiazujacych przepisow prawa. Skorzystanie przez
pracownika ztakich $rodkéw ochrony prawnej niejest réwniez w zaden sposob uzaleznione od
wezesniejszego zastosowania postanowies Regulaminu,

§5.

1. Pracownicy bez wzgledu na zajmowane stanowisko, zobowiazani sg traktowac¢ si¢ wzajemnie
z godnoscig i szacunkiem, dbaé o to, aby ich stowa lub zachowania nie naruszaty débr i praw innych oséb.

Pracownicy obowigzani sa do przeciwdzialania mobbingowi, dyskryminacji lub molestowaniu seksualnemu

poprzez:
1) podejmowanie starah na rzecz stosowania zasad wspétzycia spolecznego w relacjach zinnymi

pracownikami, w tym poszanowanie ich godnoéci i débr osobistych;

2) unikanie stosowania zachowan niepozadanych w miejscu pracy wobec pracownikéw lub innych oséb,
a'w szczegolnosci prowadzacych do mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego;

3) reagowanic na zachowania niepozadane oséb trzecich, w szczegOlnosci prowadzace do mobbingu
i dyskryminacji;

4) odmawianie wspéludzialu lub wspierania dzialaf, elementem ktérych s3 zachowania niepozadane,
w szczegblnosei prowadzace do mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego badz naruszajgce
zasady wspolzycia spolecznego.

2. Pracownicy s rowniez zobowigzani do:
1} unikania wchodzenia w konflikty, eskaiacji konfliktéw;
2) podejmowania préb rozwigzywania konfliktéw na Jak najwczesniejszym etapie ich rozwoju;

3) korzystania zpomocy powotywanej przez Pracodawce komisji ds. przeciwdzialania mobbingowi,
dyskryminacji lub molestowaniu seksualnemu w sytuacji, gdy podejmowane przez nich dziatania shizace
rozwigzaniu konfliktu s3 nieskuteczne, w szczegSlnodei gdy rosnie ilo$¢ zachowan niepozadanych
lub przyjmujg one form¢ przemocy fizycznej lub psychicznej, iub gdy eskalacja konfliktu wywoluje
negatywne skutki zwigzane z efektywnoscig procesu pracy.

3. Kadra kierownicza jest odpowiedzialna za utrzymywanie i ksztattowanie wiasciwych relacji w miejscu

pracy, opartych na zasadzie wzajemnego szacunku oraz niedopuszczanie do naruszenia dGbr osobistych
(godnosci) pracownikéw.

4. Kadra kierownicza jest odpowiedzialna za ograniczanie ryzyka organizacyjnego oraz osobowego
w zarzadzaniu pracg i ludzmi oraz promowanie pozadanych, zgodnych z zasadami wspélzycia spolecznego,
postaw i zachowan migdzy pracownikami. W zwiazku z tym przelozeni sa zobowigzani do:



1) rozwigzywania konfliktéw z pracownikami lub pomigdzy podleglymi pracownikami, bez zbednej zwioki;
2) dawania przykiadu wlasciwej postawy swoim zachowaniem;
3) wykazywania otwartosci na informacje zwrotne przekazywane przez pracownikéw;

4) zglaszania do pracodawcy wszelkich przypadkéw probleméw zwiazanych z relacjami, ktére wymagaja
interwencji ze strony pracodawcy - w celu ograniczenia ryzyka organizacyjnego i osobowego w zarzadzaniu.

Rozdzial 3.
Zasady i tryb postgpowania wyjasniajacego

§6.

1.Kazdy pracownik, ktéry uzna, iz zostal poddany mobbingowi, dyskryminacji lub molestowaniu
seksualnemu, atakze wprzypadku gdy jest swiadkiem takich dziatai, powinien zlozy¢ pisemne
zawiadomienie do pracodawcy.

2. Zawiadomienie powinno zawieraé przedstawienie stanu faktycznego, datg lub okres, ktorego dotyczy,
oraz inne informacje - mogace stanowié dowody dotyczace okolicznosci opisanych w zawiadomieniu,
informacje o ewentualnych $§wiadkach tych zdarzen oraz wskazanie sprawcy i ofiary.

3. Zawiadomienie powinno zawieraé date oraz zosta¢ podpisane przez skladajacego je pracownika.
4, Nie beda rozpatrywane skargi anonimowe lub bez podpisu pracownika.

5. Pracownik skiadajgcy zawiadomienie o mobbingu moze je cofnagé, w drodze pisemnego oswiadczenia,
nie pdiniej jednak niz w terminie poprzedzajacym pierwsze posiedzenie Komisji.

6. Pracodawca odmawia przyjecia cofnigcia zawiadomienia, gdy okoliczno$ci sprawy wskazuja, ze
pracownik zostal poddany mobbingowi lub nastapilo to na skutek naciskéw wywieranych na pracownika
przez sprawce mobbingu.

7. Pracodawca moze podja¢ z urzgdu postgpowanie wyjasniajace.

8.Kazdy pracownik, ktéry byl $wiadkiem mobbingu lub posiada badz powezmie informacje
o zaistnieniu zdarzenia z tym zwigzanego, jest zobowiazany do powiadomienia o tym fakcie pracodawcy.

9. Na podstawie zawiadomienia pracodawca wszczyna postgpowanie wyjasniajace.

10. Postepowanie  wyjasniajagce prowadzi Komisja, powolywana przez pracodawce w drodze
zarzgdzenia.

11. Komisja jest powolywana kazdorazowo do danego postgpowania w terminie 10 dni roboczych od
dnia ztozenia zawiadomienia

12. Komisja ma za zadanie przedstawi¢ pracodawcy oceng dotyczaca zasadnosci zawiadomienia.
13. Komisja liczy zawsze nieparzysta liczbg cztonkéw, w tym
w jej sklad powohije sie:
1) pracownika komérki wiasciwej do spraw kadr - pelnigcego funkcjg przewodniczgcego;
2) przedstawiciela pracodawcy;
3) przedstawiciela pracownikow;
4) przedstawiciela kadry kierowniczej;

5) do skladu Komisji mogg by¢ zaproszone dodatkowe osoby - eksperci wewnetrzni i zewnetrzni (psycholog,
prawnik) lub dodatkowe osoby, ktérych udzial moze mie¢ istotny wplyw na postgpowanie wyjasniajgce.



14. Pracodawca ma obowigzek zapewnienia, by czionkowie Komisji posiadali upowaznienia do
przetwarzania danych osobowych oséb biorgeych udziat w postepowaniu.

15. Obstuge administracyjng posiedzen Komisji zapewnia komérka whasciwa do spraw kadr, ktéra takze
gromadzi i przechowuje dokumentacje i nagrania zwigzane z prowadzonym postgpowaniem.

16. Komisja obraduje na posiedzeniach zwotywanych przez przewodniczacego.
17. Pierwsze posiedzenie przewodniczacy zwoluje w ciagu 10 dni roboczych od dnia powolania Komisji.

18. Przewodniczacy informacje o terminach posiedzen przekazuje czlonkom Komisji pisemnie,
w sytuacjach naglych - telefonicznie.

19. Komisja pracuje na posiedzeniach w pelnym skladzie. Czas pracy w Komisji wlicza si¢ do czasu
pracy jej czionkéw.

20. Postgpowanie przed Komisjg ma charakter poufiy.

21. Przebieg postgpowania moze byé dokumentowany przy wykorzystywaniu urzadzen technicznych
rejestrujgeych  dzwigk, tj. uzycie dyktafonu tylko przez powotang Komisje, na zarzadzenic
Przewodniczacego Komisji,

22. Z kazdego posiedzenia Komisji sporzadzany jest protokét podpisywany przez wszystkich czionkéw
Komisji.

23. Dane zawarte w dokumentacji, o ktérej mowa wust. 2 i 8, podlegaja ochronie przewidzianej dla
ochrony danych osobowych.

24. W ramach postgpowania Komisja wyshuchuje wyjasnieri pracownika, ktory zlozyl zawiadomienie,
pracownika wskazanego w zawiadomieniu jako sprawca mobbingu oraz zeznar ewentualnych $wiadkéw.

25. Swiadkowie majg prawo odmoéwié skladania zeznan.

26. Komisja po przeprowadzeniu czynnosci oraz rozpatrzeniu przedtozonych dowodéw dokonuje oceny
zasadnosci zawiadomienia iocen¢ te¢ wraz zwnioskami iewentualnymi propozycjami w zakresie
niezbednych dziatani przekazuje pracodawcy.

27. Komisja powinna dokonaé oceny zasadnos$ci zawiadomienia w terminie 5 dni roboczych od dnia
pierwszego posiedzenia, z mozliwoscia wydluzenia terminu w uzasadnionych przypadkach, nie dluzej
Jjednak niz o kolejne 5 dni roboczych.

28. Komisja przyjmuje ocen¢ zasadnosci zawiadomienia zwykta wigkszoscig glosow.
29. Czlonek Komisji niezgadzajacy sie z ocena moze dolgczy¢ do niej zdanie odrebne.

30. Ocena, przekazywana jest takze pracownikowi, ktory zhozyl zawiadomienie oraz pracownikowi
wskazanemu w zawiadomieniu jako sprawca mobbingu.

31.0d oceny, pracownikowi, ktéry zlozyl zawiadomienie, i pracownikowi podejrzanemu o mobbing
przystuguje mozliwo$é wniesienia odwotania do Komisji w terminie 5 dni roboczych od dnia doreczenia
oceny.

32. Komisja powinna rozpatrzy¢ odwolanie, w terminie 5 dnj roboczych od daty otrzymania odwolania.
Rozstrzygnigcie przyjete w trybie odwolania jest ostateczne.

33. W razie uznania zawiadomienia za zasadne, pracodawca podejmuje dziatania zmierzajgce do
wyeliminowania przyczyn stwierdzonych nieprawidlowoéci oraz wyciagniecia  konsekwencji
dyscyplinarnych w stosunku do sprawcy mobbingu, w tym moze w szczegodlnosci:

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

2) zastosowac karg porzgdkowa upomnienia lub nagany;



3)w razacych przypadkach odwolaé ze stanowiska lub rozwigzaé ze sprawcy stosunek pracy bez
wypowiedzenia z jego winy.

34. Pracodawca moze przeniesé poszkodowanego pracownika, na jego wniosek albo za jego zgods, na
inne stanowisko pracy.

Rozdzial 4.

Dzialania interwencyjne i wspomagajgce

§7.

1.W 1toku postepowania Komisja ustala, czy ijakie dziatania interwencyjne wobec sprawcy
lub wspomagajgce ofiar¢ mobbingu, dyskryminacji badz molestowania seksualnego nalezy podjaé w danym
przypadku, w celu niezwlocznego zahamowania tych zjawisk w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg.
Dzialania interwencyjne/wspomagajace sg rowniez wskazane w przypadku sytuacji, ktére wtoku
wyjaséniania zostaty okreslone jako konfliktowe.

2. Interwencja moze odbywaé si¢ za pomoca dostgpnych srodkéw lub srodkéw uzgodnionych z osobami
zainteresowanymi, w tym takie przy pomocy wyznaczonego przez Komisje mediatora, osoby, ktéra
wskazuje osobom zainteresowanym mozliwe sposoby wyjscia z konfliktu i rozwigzania problemu.

3. Komisja moze zaproponowaé osobom zainteresowanym postgpowaniem udziat w mediacji na kazdym
etapie sprawy. Warunkiem przekazania sprawy do mediacji jest zgoda obu stron postgpowania. Mediatora
wyznacza Komisja - za zgodg oséb zainteresowanych.

4,Czas trwania mediacji nie powinien by¢ dluzszy niz 21dni. Na zgodny wniosek os6b
zainteresowanych lub z innych waznych powodéw Komisja moze termin przedtuzyé, w szczegblnosei jesli
zaistnieje prawdopodobiefistwo ugodowego zakoficzenia sprawy.

5. Mediacja powinna prowadzi¢ do przeanalizowania kwestii bgdacych przyczyna sporu, zrozumienia
nieporozumien, a w konsekwencji do znalezienia wzajemnie satysfakcjonujacego sposobu rozwigzania sporu
lub wyjasnienia okolicznosci i przyczyn, ktére staly na przeszkodzie zawarcin ugody.

6. Rola mediatora jest zadbanie o to, aby ugoda satysfakcjonowata osoby zainteresowane oraz byla
zgodna zprawem 1izasadami wspélzycia spolecznego. Ugoda powinna zawiera¢ uzgodnienia stron
postgpowania w zakresie sposobu rozwiazania konfliktu, ze wskazaniem wzajemnych zobowigzaf strom,
oraz ewentualny termin ich realizacji.

7. Ugodg podpisuja obie strony post¢powania oraz mediator.

8. Po zakoficzeniu postepowania Komisja sporzadza Protokét Koncowy, ktdry podpisuia wszyscy
czlonkowie skladu orzekajacego Komisji. Protok6! otrzymuje Pracodawca, dorgczany jest réwniez
wszystkim osobom zainteresowanym.

9. W przypadku decyzji Komisji stwierdzajacej, ze doszlo do mobbingu, dyskryminacji lub
molestowania seksualnego, Komisja proponuje dalsze niezbgdne dzialania.

10. Ofiara mobbingu powinna zostaé pouczona przez Komisj¢ o przystugujacych jej powszechnych
$rodkach ochrony prawnej, w szczeg6lnosci o mozliwosci skierowania pozwu do sadu.

11. Ofiara mobbingu ma prawo wnosi¢ o przeniesienie jej do innego miejsca pracy. Przeniesienie
to moze polegaé na zmianie pokoju lub budynku miejsca pracy polaczonej w razie potrzeby lub koniecznosci
ze zmiang stanowiska pracy na réwnorzedne. W przypadku skierowania takiego wniosku do Komisji jest on

przekazywany do pracodawcy.



12.W zwigzku zdanym przypadkiem mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego
W miegjscu pracy i w zwigzku z praca Komisja moze ustali¢ dodatkowe $rodki prewencyjne, jakie powinien
podjaé pracodawca w celu zapobiegania tym zjawiskom w przyszlosci.

Rozdzial 5.

Postanowienia konicowe

§8.

Pracodawca jest zobowigzany do zapoznania z trescig Regulaminu podlegtych pracownikéw poprzez
zlozenie oswiadczenia, ktére stanowi zalacznik do Regulaminu.

§9.

W sytuacji gdy w trakcie lub po zakoficzeniu prac Komisji ujawnig si¢ okolicznosci mogace swiadezyé o
mozliwosci popeinienia przestgpstwa - Komisja powinna zawiadomi¢ wlasciwe organy scigania.






Zalacznik Nr 1

do Regulaminu przeciwdziatania
mobbingowi i dyskryminacji

w Urzgdzie Gminy Chehm Slaski

(miejscowosd)

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

(stanowisko)

OSWIADCZENIE O ZAPOZNANIU SIE Z REGULAMINEM PRZECIWDZIALANIA
MOBBINGOWI] I DYSKRYMINACJI W URZEDZIE GMINY CHEEM SLASK1

Ja nizej podpisany(a) os$wiadczam, iz w dniu
zapoznany(a) z trescig obowigzujacego Re
w Urzgdzie Gminy Chetm Slaski.

....................................................... zostalem(am)
gulaminu przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji

Oswiadczam, ze zobowigzuje sie do przestrzegania zasad zawartych w ww. dokumencie.

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

( podpis pracownika)






