LBIACZNIK nr 2
do Regulaminu pracy
Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach

POLITYKA PRZECIWDZIAL ANIA MOBBINGOWI | DYSKRYMINACJI
W UNIWERSYTECIE EKONOMICZNYM W KATOWICACH

POSTANOWIENIA OGOLNE

1.

§1
Niniejsza polityka okresla szczegdtowe stanowisko Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach
wobec zjawisk mobbingu i dyskryminacji, a takze zasady przeciwdziatania tym zjawiskom oraz
tryb postepowania w sytuacji ich zaistnienia.
Celem polityki antymobbingowej i antydyskryminacyjnej jest budowanie pozytywnych relacii
miedzy pracownikami Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach.

§2

llekro¢ w niniejszym dokumencie jest mowa o:

1.
2.

3.
4.

Uniwersytecie — nalezy przez to rozumie¢ Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach,
pracodawcy -~ nalezy przez to rozumie¢ Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach
reprezentowany przez rektora lub upowaznionego przez niego w tym zakresie kanclerza,
pracowniku — halezy przez to rozumie¢ osoby pozostajgce z pracodawca w stosunku pracy,
mobbingu — nalezy przez to rozumieé dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywolujgcych u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub odmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspofpracowmkow

dyskryminacji — nalezy przez to rozumieé¢ nierébwne traktowanie pracowmkow w zakresie
nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczeg6lnosci bez wzgledu
na pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, bez wzgledu
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy,

dyskryminacji bezposredniej — nalezy przez to rozumieé traktowanie pracownika mniegj
korzystnie niz innych pracownikéw w pordwnywalnej sytuacii,

dyskryminacji posredniej — nalezy przez to rozumie¢ sytuacje polegajaca na tym, ze na skutek
pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania
wystepuja lub moglyby wystgpié niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna
sytuacja w zakresie nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec
wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na
jedng iub kilkka przyczyn, chyba Ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiekiywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggniety, a $rodki sluzace
osiaggnigciu tego celu sg wiasciwe i konieczne,

molestowaniu — nalezy przez to rozumie¢ zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej Iub uwtaczajacej atmosfery,

molestowaniu seksualnym — nalezy przez to rozumie¢ zachowania o charakierze seksualnym
lub odnoszace sig do pici pracownika, ktérych celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika, w szczegoélnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajgcej lub uwlaczajacej atmosfery. Na zachowanie to moga sie skladaé fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy.

STANOWISKO UNIWERSYTETU WOBEC ZJAWISK MOBBINGU i DYSKRYMINACJL. OBOWIAZKI
PRACODAWCY | PRACOWNIKOW W TYM ZAKRESIE

-t

§3
Pracodawca uznaje mobbing i dyskryminacje za zjawiska wysoce naganne.
Pracodawca podejmuje dziatania, ktére majg na celu chroni¢ przed nimi swoich pracownikéw
oraz $rodowisko pracy.
Pracodawca zobowigzuje pracownikow do nlepodejmowanra dziatan noszgcych znamiona
mobbingu i dyskryminacji oraz do przeciwdziatania ich stosowaniu.



Jakiekolwiek dziatania lub zachowania uznane za mobbing lub dyskryminacje nie bedg przez
pracodawce tolerowane.

Bezpodstawne pomawianie o stosowanie mobbingu lub dyskryminacji jest zabronione i stanowi
naruszenie dyscypliny pracy.

§4

Relacje miedzy pracodawca i pracownikami sg oparte na przestrzeganiu zobowigzan

wynikajacych z przepiséw prawa pracy oraz poszanowaniu przekonan sSwiatopogladowych

i politycznych.

Stosunki z pracownikami oparte sg na szacunku dla ich godnosci osobistej.

Pracodawca realizuje obowigzek przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji poprzez:

a) podejmowanie dziatan zapobiegawczych polegajacych na upowszechnianiu wiedzy na temat
zjawiska mobbingu i dyskryminacji, konsekwencji tego typu zachowan dla pracownikéw
i srodowiska pracy oraz metod zapobiegania ich wystepowaniu,

b} respektowanie w prowadzonej polityce kadrowej zasady obiektywizmu i rownego traktowania
pracownikow,

¢) promowanie pozadanych, zgodnych z zasadami wspélzycia spotecznego, postaw i zachowan
w relacjach miedzy pracownikami,

d)} podejmowanie dziatan zapobiegawczych w sytuacji wystgpienia przestanek mogagcych
skutkowaé zarzutem o mobbing lub dyskryminacje,

e) stosowanie ustanowionej procedury w przypadku pojawienia sie informacji o wystgpieniu
zachowart o charakterze mobbingowym lub dyskryminacyjnym,

f) wspdlprace w zakresie organizacji i przeprowadzania szkolen z organizacjami dziatajgcymi
na rzecz przeciwdziatania mobbingowi | dyskryminacji (w tym pozarzadowymi).

§5
Pracownicy sg zobowigzani unikaé konfliktow interpersonalnych.
Kazdy pracownik powinien rozwigzywaé konflikty z innymi pracownikami bez uszczerbku dla
godnosci osobistej stron konfliktu, przyjetych norm i zasad wspdlzycia spotecznego oraz bez
szkody dla prawidtowej realizacji zadan stuzbowych, jak réwniez dla interesu i dobrego imienia
Uniwersytetu.
Kazdy pracownik jest zobowigzany do rownego traktowania innych pracownikéw bez wzgledu na
ptet, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwigzkows, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, takze bez wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu
pracy.
Obowiazkiem kazdego pracownika jest podjecie wszelkich staran, aby uchronié srodowisko pracy
przed zjawiskiem mobbingu i dyskryminacji. Stwarzanie sytuacji zachgcajacych do mobbingu
i dyskryminacji lub ich stosowanie, bedzie uznane za naruszenie podstawowych obowigzkéw
pracowniczych i bedzie skutkowaé zastosowaniem przez pracodawce przewidzianych w takim
przypadku sankcji.
Kazdy pracownik jest zobowigzany do niepodejmowania dziatah noszgcych znamiona mobbingu
lub dyskryminacii oraz przeciwdziatania jego stosowaniu przez inne osoby.
Kazdy pracownik jest zobowigzany do reagowania na zauwazone przejawy tego typu zachowan
poprzez zgtoszenie ich przypadkéw pracodawcy. Niepoinformowanie o dziataniach
i zachowaniach o charakterze mobbingu lub dyskryminacji stanowi naruszenie podstawowych
obowiazkéw pracowniczych.
Kazdy pracownik Uniwersytetu jest zobowigzany zapoznaé sig z trescig niniejszego dokumentu
oraz bezwzglednie przestrzegaé jego zapisow.

PROCEDURA POSTEPOWANIA W PRZYPADKU WYSTAPIENIA ZJAWISKA MOBBINGU

1.

§6
Pracownik, ktory uwaza, ze stal sie ofiarg mobbingu/dyskryminacji lub tez, ze jest lub byt
$wiadkiem takich dziatan lub zachowan w stosunku do innego pracownika, jest zobowigzany
zgtosi¢ ten fakt w formie pisemnej pracodawcy lub osobie wskazanej przez pracodawce, ktérej
zostato udzielone w tym zakresie pelnomochictwo.

2. Zawiadomienie, o ktérym mowa w ust. 1 moze byé ztozone osobiscie lub przestane poczta.



@~

Zgtoszenie wystgpienia zachowan noszacych znamiona mobbingu lub dyskryminacji powinno

zawierag:

a) imie i nazwisko osoby zgtaszajacej, nazwe jej stanowiska stuzbowego oraz jednostki
organizacyjnej, w ktérej jest zatrudniona,

b) doktadny opis zachowan i dziatan, ktore zostaty uznane za noszace znamiona mobbingu lub
dyskryminacji (wraz ze wskazaniem czasu i miejsca, w ktorych sie one wydarzyly),

¢) opis dziatan podjetych, w celu wyeliminowania niepozadanych zachowan,

d) wyszczegoélnienie ewentualnych konsekwencji/nastepstw (psychicznych, zdrowotnych)
zdarzen bedacych przedmiotem zgloszenia,

e) wskazanie z imienia i nazwiska osoby lub osdb, ktére wedtug osoby zgtaszajacej dopuscity
sig wobec niej lub innego pracownika (wskazanego z imienia i nazwiska, stanowiska
i jednostki organizacyjnej) mobbingu/dyskryminacji,

f) ewentualne dowody potwierdzajace przytoczone okolicznosci, badZz wskazanie Swiadkow
zdarzen (imig i nazwisko, stanowisko i jednostka organizacyjna),

g) date zgtoszenia i podpis osoby zgtaszajacej.

W szczegdlnych przypadkach pracownik moze przekazaé zgtoszenie w formie ustnej

bezposrednio osobie, wskazanej przez pracodawce, kiéra ma obowigzek je przyjac.

Z przyjecia ustnego zgloszenia, osoba przyjmujgca je, sporzadza protokét, w ktérym powinny

znalez¢ sig elementy wskazane w ust. 3. Wz6r protokolu przyjecia zgtoszenia wniesionego

w formie ustnej stanowi zatacznik nr 1 niniejszej polityki.

Zgtoszenie anonimowe, nieopatrzone podpisem zgloszeniodawcy nie bedzie rozpatrywane

w trybie, o ktérym mowa w § 8, zostanie natomiast potraktowane jako sygnat do podjecia dziatan

weryfikujgcych zachowanie os6b wskazanych w zgtoszeniu | ewentualnych dziatan o charakterze

informacyjno-edukacyjnym.

§7

. W przypadku gdy zgloszenie — w formie pisemnej lub ustnej — wpltywa do oscby wskazanej

zgodnie z § 6 ust.1, ma ona obowigzek niezwlocznie poinformowaé o tym fakcie pracodawce.

W terminie nie dtuzszym niz 7 dni od otrzymania informacji o podejrzeniu wystapienia zjawiska

mobbingu/dyskryminacji, pracodawca powotuje kemisje, ktérej zadaniem jest:

a) przeprowadzenie postepowania wyjasniajacego w sprawie zasadnosci zgtoszenia,

b) ustalenie okolicznoéci zaistniatlego zdarzenia,

¢) wskazanie ewentualnych winnych i poszkodowanych.

W sktad piecicosobowej komisji wchodza;

a) pierwszy zastepca rektora lub wyznatzony prorekior, kanclerz lub pierwszy zastepca
kanclerza (w zalezno$ci od tego, ktérej grupy pracowniczej dotyczy zgtoszenie),

b) osoba wskazana przez pracodawce, niebedaca w bezposredniej podlegto$ci merytorycznej,
funkcjonalnej lub stuzbowej z osobg, wobec ktdrej ma by¢ prowadzone postgpowanie,

¢) dyrektor Biura Zarzgdzania Kadrami,

d) dwoch przedstawicieli zwigzkéw zawodowych (po jednym z kazdej organizacji zwigzkowej
dziatajgcej w Uniwersytecie),

z zastrzezeniem, ze osoba wymieniona w pkt. a) peini funkcje przewodniczgcego komisiji.

W skiad komisji nie moze wchodzié:

1. zgtoszeniodawca lub osoba, ktéra w zgloszeniu wskazana zostata jako ta, ktora poddana
zostata dziataniom o charakterze mobbingowym lub dyskryminacyjnym,

2. osoba, wobec ktorej zachodzi podejrzenie stosowania mobbingu lub dyskryminacii,

3. bezposredni przetozony, zaréwno osoby wobec ktorej zastosowane zostato zachowanie
0 charakterze mobbingu/dyskryminacii, jak i osoby podejrzewanej o tego typu zachowania,

4. osoba pozostajaca z kiorgkolwiek ze stron w stosunku matzenstwa, pokrewienstwa lub
powinowactwa do drugiego stopnia wigcznie lub pozostajgca z nig w takim stosunku
prawnym lub faktycznym, ktdry moze budzi¢ zastrzezenia co do jej bezstronnosci.

Przed przystapieniem do prac wszyscy czionkowie komisji otrzymuja upowaznienie do

przetwarzania danych osobowych w zakresie wynikajgcym z obowigzujgcych przepisow.

§8
Komisja, o ktorej mowa w § 7 ust. 2, rozpoczyna postepowanie niezwtocznie po jej powotaniu.
Przewodniczgcy organizuje prace komisji, zwoluje posiedzenia oraz kieruje jego obradami.
Postgpowanie ma charakter nigjawny. Wszystkie dokumenty udostepnione komisji i sporzadzone
przez nig w trakcie postepowania majg charakter poufny.



Wszyscy czionkowie komisji, na pierwszym posiedzeniu, sg zobowigzani ztozyé pisemne
oswiadczenie o braku pokrewienstwa lub powinowactwa z osobami, ktérych postepowanie
dotyczy oraz o poufnosci dotyczacej wszystkich informacji uzyskanych przez nich w trakcie
postepowania (wzory o$wiadczen stanowig zataczniki nr 2 i 3 do niniejszej polityki).

W sytuacji wystapienia okolicznoéci, ktére wzbudzaja watpliwosci co do bezstronnosci ktéregos
z cztonkéw komisji, pracodawca moze podjaé decyzje ¢ zmianie jej sktadu osobowego. W takim
przypadku wskazuje réwniez osobe, ktéra zastapi wytgczonego cztonka komisiji.

Z posiedzen komisji sporzgdza sie protokot. '

W przypadku trudnosci w zakresie jednoznacznej oceny zaistniatej sytuacji przewodniczacy, za
zgoda pracodawcy, moze zwrécié sie o pomoc do eksperta zewnetrznego, ktory bez prawa gtosu
moze uczestniczyé w pracach komisji, w tym takze w jej posiedzeniach.

Po przeprowadzeniu postepowania wyja$niajacego, na ktére sktada sie: wystuchanie stron oraz
Swiadkéw (wzér protokolu wystuchania stanowi zafacznik nr 1 do ninigjszej polityki),
przeanalizowanie ewentualnych dowodow i po uwzglednieniu opinii eksperta zewnetrznego,
o ktorym mowa w ust. 7, komisja w glosowaniu tajnym, zwykta wiekszoscig glosow przy
obecnosci co najmniej trzech czlonkdw, dokonuje oceny zasadnosci zgtoszenia.

Przewodniczacy komisji sporzadza protokdt koficowy z przebiegu postepowania (wzér protokotu
stanowi zatacznik nr 4 do niniejszej polityki), kiéry niezwlocznie jest przekazywany pracodawcy.

§9
Dokonanie przez komisje oceny zasadno$ci zgtoszenia powinno nastaplc nie pbézniej niz w ciagu
30 dni od dnia zgtoszenia.
W uzasadnionych przypadkach pracodawca, na umotywowany wniosek przewodniczgcego
komisji, moze przediuzyé termin zakonczenia postepowania.
W przypadku diuzszej usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika bedacego strong
postepowania, uniemozliwiajacej dalsze procedowanie w sprawie, przewodniczacy komisji moze
skierowa¢ do pracodawcy wniosek © zawieszenie posiepowania do czasu ustgpienia
okolicznoéci uzasadniajgcych jego zawieszenie.
Techniczng obsiuge posiedzen zapewnia dyrekior Biura Zarzadzania Kadrami lub osoba
wskazana przez przewodniczacego.
Protokoly i inne dokumenty dotyczace przeprowadzanych postepowan sg przechowywane
w Biurze Zarzadzania Kadrami.
Dane zawarte w materiatach i dokumentach z postepowama podlegajg ochronie przewidzianej
w ustawie o ochronie danych osobowych i moga byé udostepniane osobom trzecim tylke za
zgodg pracodawcy. .

SANKCJE WOBEC WINNEGO STOSOWANIA MOBBINGU LUB DYSKRYMINACJI

1.

2.

§10
W razie uznania zgloszenia za zasadne, pracodawca podejmuje dzialania zmierzajgce do
ukarania obwinionego.
Wobec pracownika, ktory dopuscit sie mobbingu/dyskryminacji pracodawca moze zastosowad
kare porzadkowa, dokonaé¢ zmiany stosunku pracy w sposdb przewidziany w Kodeksie pracy lub
w przypadku nauczycieli akademickich wszczaé postgpowanie dyscyplinarne, wynikajace
z przepiséw artykutu 139 i nastepnych ustawy Prawo o szkolnictwie wyZzszym.
W razgcych przypadkach mobbingu i dyskryminacii, pracodawca moze rozwigzac z pracownikiem
stosunek pracy za wypowiedzeniem lub bez zachowania okresu wypowiedzenia, z powodu
ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1.
Kodeksu pracy.

POSTEPOWANIE WOBEC POSZKODOWANEGO

1.
2.

§11

Pracodawca udziela wsparcia pracownikowi, ktéry w miejscu pracy zostat narazony na dziatania
o charakierze mobbingu lub dyskryminacji.

W  przypadku udowodnionego mobbingu/dyskryminacji, na wniosek poszkodowanego
pracownika, w celu zapobiezenia bezpoérednim kontakiom ofiary ze sprawcg mobbingu lub
dyskryminacji, pracodawca moze przenies¢ poszkodowanego pracownika na inne stanowisko
pracy lub w inny sposéb zapobiec bezposrednim kontaktom poszkodowanego ze sprawcy,
mobbingu/dyskryminacji. _



POSTANOWIENIA KONCOWE

§12
Rejestr zgtoszen przypadkow stosowania mobbingu i dyskryminacji wobec pracownikéw Uniwersytetu
prowadzi osoba wskazana przez pracodawce.

§13
1. Prowadzone przez komisje postepowanie w sprawie zgtoszenia o mobbing lub dyskryminacje nie
wytacza mozliwosci skierowania przez kazda ze stron sprawy na droge postepowania sgdowego.
2. Jezeli wskutek powoddztwa wniesionego do sadu przez osobe poszkodowanag dziataniami
noszacymi znamiona mobbingu lub dyskryminacji zapadnie prawomocny wyrok, w kiorym
zostanie zasgdzone od Uniwersytetu roszczenie na rzecz tej osoby, Uniwersytet moze skierowaé
przeciwko sprawcy tych czyndw powddztwo o zaptate zasadzonych roszczen.

§14 ‘
Zasady niniejszej polityki zostaty uzgodnione z organizacjami zwigzkowymi.
2. Wszelkie zmiany tresci wymagajg uzgodnienia z organizacjami zwiazkowymi dziatajacymi przy
Uniwersytecie.

—



Zatgcznik nr 1
do Polityki przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacii
w Uniwersytecie Ekonomicznym w Katowicach

Katowice, ....coooveei i,

e L - o | O \
(imie i nazwisko osoby wystuchiwanej /sktadajgcej zgloszenie)

Zatrudniony/-a Na SEANOWISKL ...... ittt e et et en et e aa e s

{nazwa jednostkl organizacyjnej, w ktorej zatrudniona jest osoba wysluchiwana/skladajaca zgtoszenie)

wystepujac w charakterze:**
U osoby wskazanej jako stosujacej mobbing/dyskryminacje
Ll osoby wskazanej jako podlegajgcej mobbigowi/dyskryminacji
[] swiadka stosowania mobbingu/dyskryminacji

[ osoby skladajgcej zgioszenie o wystapieniu mobbingu/dyskryminacji

zfozyl I-a wyjasnienia / informacje o zdarzeniu nastepujacej tresci:

* niepotrzebne skresli¢
** we whasciwej kratce wstawié znak X



Osoba skladajgca wyjasnienia/informacje o zdarzeniu dotacza do protokofu nastepujace
zalaczniki:

Osoba skltadajaca wyjasnienia/informacje o zdarzeniu wskazuje na nastepujace
dowody/swiadkéw zdarzenia:

Niniejszy protokdt zostal odezytany osobie skladajacej wyjasnienial/informacije o zdarzeniu.

Podpisy oséb bedacych przy wystuchaniu Podpis osoby sktadajacej wyjaéniehia/
lub osoby przyjmujacej informacije o zdarzeniu: «  informacjg o zdarzeniu:



Zalqeznik nr 2
do Polityki przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminaciji
w Uniwersytecie Ekanomicznym w Katowicach

Katowice, ....coovvviviiviiiiiiinn,
{imig i nazwisko cztonka komisji)

{stanowisko)

{jednostka organizacyjna)

OSWIADCZENIE O BEZSTRONNOSCI

W zwigzku z rozpatrywaniem przeze mnie zésadnoéci zawiadomienia o naruszeniu
,Polityki przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w Uniwersytecie Ekonomicznym
w Katowicach” ztozonego przez Pana/Pania ...........oooiviiiiiiiii i i e e
wdniu ............................, O8wiadczam, ze nie jestem matzonkiem, krewnym lub
powinowatym - do drugiego stopnia wiacznie — Zzadnej z o0sob, ktérych to
postepowanie dotyczy, ani nie pozostaje z nimi w takim stosunku prawnym lub
faktycznym, ktory mégiby budzi¢ watpliwosci co do mojej bezstronnosci.

pOdp[s Cz{onkakommﬂ



Zataczntk nr 3
do Polityki przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji
w Uniwersytecie Ekonomicznym w Katowicach

Katowice, ....ooovv i
{(imig i nazwisko)

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

(stanowisko)

(jednostka organizacyjna)

OSWIADCZENIE O POUFNOSCI

osoby wystepujgcej w charakterze:*

[] cztonka komis;ji
[] strony w postepowaniu

[] swiadka

Ja nize] podpisany/-a, zobowigzuje sie do zachowania tajemnicy i nie ujawniania
osobom trzecim, zarébwno w czasie trwania postepowania wyjasniajacego, jak i po
jego zakonczeniu, jakichkolwiek informacji powzietych w trakcie lub w zwigzku
z rozpatrywaniem zasadnosci zawiadomienia o naruszeniu ,Polityki przeciwdziatania
mobbingowi i dyskryminacji w Uniwersytecie Ekonomicznym w Katowicach”

ztozonego przez Pana/Panig .............coeeiiineen. e

podp|5

* we wiasciwej kratce wstawi¢ znak X



Zalacznik nr 4
do Polityki przeciwdzialania mobbingu i dyskryminacji
w Uniwersytecie Ekonomicznym w Katowicach

Katowice, ...oooiiveei i,

PROTOKOL. KONCOWY Z PRZEBIEGU POSTEPOWANIANR ....ccoevvevereevineennn.
w sprawie zgtoszenia Pana /Pani .......c..ov i i e
{(imie | nazwisko zgloszeniodawcy)
zatrudnionego/-g) RA StANOWISKU ... e e e e
" (nazwa jednostki organizacyine], w ktore] zatrudniony jest zgloszeniodawca)

Data wptynigcia zgtoszenia: ..........cocoeeei i

Wadniu ... powotano komisje w skiadzie:
£ ) T OO — Przewodniczacy
. — Czionek
3 T — Czionek
Ay e e — Czionek
<) PN — Czionek
Data rozpoczecia postepowania: ........ooocivevvvieiiievenines

Terminarz posiedzen komisji



W wyniku przeprowadzonego postepowania wyjasniajacego ustalono nastepujacy
stan faktyczny:

Stanowisko komisji:

W tajnym gtosowaniu komisja uznaje zgloszenie za*:
[1 zasadne

[] bezzasadne

Data zakonczenia postepowania: ............c.oooieeee .

Protokdt sporzadzit: Przewodniczaey komisji
" (podpis Przewodniczacego komisji)

Podpisy cztonkéw komisj:

* we wlasciwej kratce wstawi¢ znak X



