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ZARZĄDZENIE NR 148/2026 

BURMISTRZA MIASTA OSTRÓDA 

z dnia 21 października 2026 r. 

w sprawie zmiany Regulaminu Pracy Urzędu Miejskiego w Ostródzie 

Na podstawie art. 104 §1, 1041 §1, 1043 §1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2025 r. 

poz. 277 ze zm.), Burmistrz Miasta Ostróda zarządza, co następuje: 

§ 1. 1. W Regulaminie Pracy Urzędu Miejskiego w Ostródzie, stanowiącym załącznik do Zarządzenia nr 

236/2021 z dnia 17 grudnia 2021 r., zmienionego zarządzeniami Nr 96/2023 z dnia 26 kwietnia 2023 r., 

Nr 271/2023 z dnia 22 listopada 2023 r., Nr 208/2024 z dnia 14 listopada  2024 r., Nr 178/2025 z dnia 17 grudnia 

2025 r., wprowadza się następujące zmiany: 

1) §6  otrzymuje brzmienie: 

„Burmistrz jest obowiązany w szczególności: 

1. Zaznajomić pracowników podejmujących pracę z zakresem ich obowiązków, sposobem wykonywania pracy 

na wyznaczonych stanowiskach oraz ich podstawowymi uprawnieniami. 

2. Organizować pracę w sposób zapewniający pełne wykorzystanie czasu pracy, jak również osiąganie przez 

pracowników, przy wykorzystaniu ich uzdolnień i kwalifikacji, wysokiej wydajności i należytej jakości pracy. 

3. Organizować pracę w sposób zapewniający zmniejszenie uciążliwości pracy. 

4. Przeciwdziałać wszelkiemu nierównemu traktowaniu, dyskryminacji oraz mobbingowi w zatrudnieniu. 

Wewnętrzna Polityka Antymobbingowa w Urzędzie Miejskim w Ostródzie stanowi załącznik nr 7 do niniejszego 

Regulaminu. 

5. Przeciwdziałać naruszaniu godności oraz innych dóbr osobistych pracownika, w szczególności w obszarach 

zdrowia, sfery osobistej i reputacji, właściwej komunikacji w miejscu pracy, pozycji w zespole, efektów pracy 

oraz jej oceny, a także statusu zawodowego pracownika i jego kwalifikacji. 

6. Zapewnić bezpieczne i higieniczne warunki pracy oraz prowadzić systematyczne szkolenie pracowników 

w zakresie bezpieczeństwa i higieny pracy. 

7. Terminowo i prawidłowo wypłacać wynagrodzenie. 

8. Ułatwiać pracownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych. 

9. Zaspokajać, w miarę posiadanych środków, socjalne potrzeby pracowników. 

10. Stosować obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracowników oraz wyników ich pracy. 

11. Kierować pracowników na profilaktyczne badania lekarskie i ponoszenie związanych z tym kosztów. 

12. Jako administrator danych osobowych pracowników, przestrzegać regulacji związanych z ochroną danych 

osobowych, wynikających z przepisów rozporządzenia Parlamentu Europejskiego Rady (UE) 2016/679 z dnia 

27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osób fizycznych w związku z przetwarzaniem danych osobowych i w 

sprawie swobodnego przepływu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogólne rozporządzenie 

o ochronie danych) (Dz. U. UE. L. z 2016 r. Nr 119, str. 1 z późn. zm.), ustawy z dnia 10 maja 2018 r. o ochronie 

danych osobowych (t.j. Dz. U. z 2019 r., poz. 1781) oraz wewnątrzzakładowej polityki bezpieczeństwa 

i wszelkich aktów wewnętrznych w tym zakresie. 

13. Prowadzić dokumentacje w sprawach związanych ze stosunkiem pracy oraz akta osobowe pracowników. 

14. Wpływać na kształtowanie w zakładzie pracy zasad współżycia społecznego.”; 

2) §18 pkt 4 otrzymuje brzmienie: „4. Na stanowisku obsługi/sprzątaczki/od poniedziałku do piątku od 7.30 do 

15.30 oraz od 11.00 do 19.00”; 
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3) załącznik nr 8 do Regulaminu Pracy Urzędu Miejskiego w Ostródzie otrzymuje brzmienie jak w załączniku 

nr 1 do niniejszego zarządzenia. 

2. Pozostałe postanowienia Regulaminu Pracy Urzędu Miejskiego w Ostródzie nie ulegają zmianie. 

§ 2. Wykonanie Zarządzenia powierza się Sekretarzowi Miasta. 

§ 3. Zarządzenie wchodzi w życie po upływie 2 tygodni od dnia podania go do wiadomości 

pracownikom.    
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Załącznik nr 1 do 

Zarządzenia Nr 148/2026 

Burmistrza Miasta Ostróda 

z dnia 21 października 2026 r. 

 

Załącznik Nr 8 

 Do Regulaminu Pracy 

Urzędu Miejskiego w Ostródzie 

 

Przepisy o równym traktowaniu w zatrudnieniu 

Niniejszym Pracodawca informuje, że w zakresie równego traktowania w zatrudnieniu i zakazu 

dyskryminacji w stosunkach pracy obowiązują niżej przytoczone przepisy Kodeksu pracy. Przestrzeganie 

tych przepisów jest podstawowym obowiązkiem Pracodawcy i wszystkich Pracowników. 

Art.9. § 4. §4.   Postanowienia układów zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumień 

zbiorowych, regulaminów oraz statutów określających prawa i obowiązki stron stosunku pracy, naruszające 

zasadę równego traktowania w zatrudnieniu, nie obowiązują. 

Art.112.  Pracownicy mają równe prawa z tytułu jednakowego wypełniania takich samych obowiązków; 

dotyczy to w szczególności równego traktowania kobiet i mężczyzn w zatrudnieniu. 

Art.113.  Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpośrednia lub pośrednia, w szczególności ze 

względu na płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, przekonania polityczne, przynależność 

związkową, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientację seksualną, zatrudnienie na czas określony lub 

nieokreślony albo w pełnym lub w niepełnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna. 

Art.18 § 3. Postanowienia umów o pracę i innych aktów, na podstawie których powstaje stosunek pracy, 

naruszające zasadę równego traktowania w zatrudnieniu są nieważne. Zamiast takich postanowień stosuje się 

odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie braku takich przepisów postanowienia te należy zastąpić 

odpowiednimi postanowieniami niemającymi charakteru dyskryminacyjnego. 

Art.183a.  [Zasada niedyskryminowania pracowników]  

§ 1. Pracownicy powinni być równo traktowani w zakresie nawiązania i rozwiązania stosunku pracy, 

warunków zatrudnienia, awansowania oraz dostępu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, 

w szczególności bez względu na płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, przekonania 

polityczne, przynależność związkową, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientację seksualną, zatrudnienie na 

czas określony lub nieokreślony albo w pełnym lub w niepełnym wymiarze czasu pracy. 

§ 2. Równe traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposób, bezpośrednio 

lub pośrednio, z przyczyn określonych w § 1. Niejednakowe traktowanie jest dopuszczalne i nie stanowi 

dyskryminacji, gdy jest obiektywnie uzasadnione. 

§ 3. Dyskryminowanie bezpośrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn 

określonych w § 1 jest traktowany w porównywalnej sytuacji mniej korzystnie, niż jest, był lub byłby traktowany 

inny pracownik. 

§ 4. Dyskryminowanie pośrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, 

zastosowanego kryterium lub podjętego działania występują lub mogłyby wystąpić niekorzystne dysproporcje 

albo szczególnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawiązania i rozwiązania stosunku pracy, warunków 

zatrudnienia, awansowania oraz dostępu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec 

wszystkich lub znacznej liczby pracowników należących do grupy wyróżnionej ze względu na jedną lub kilka 

przyczyn określonych w § 1, chyba że postanowienie, kryterium lub działanie jest obiektywnie uzasadnione ze 

względu na zgodny z prawem cel, który ma być osiągnięty, a środki służące osiągnięciu tego celu są właściwe 

i konieczne 
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§ 4[1].. Dyskryminowanie istnieje także wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn określonych w § 

1 jest traktowany w porównywalnej sytuacji mniej korzystnie niż jest, był lub byłby traktowany inny pracownik, 

choćby przyczyna ta była mylnie z nim wiązana (dyskryminacja przez założenie) lub z uwagi na powiązanie 

z osobą, której ta przyczyna dotyczy (dyskryminacja przez skojarzenie). 

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest także: 

1) każde działanie polegające na zachęcaniu innej osoby do naruszenia zasady równego traktowania 

w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady; 

2) każde niepożądane zachowanie, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności pracownika 

i stworzenie wobec niego zastraszającej, wrogiej, poniżającej, upokarzającej lub uwłaczającej atmosfery; na 

zachowanie to mogą się składać fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie). 

§ 6. Dyskryminowaniem ze względu na płeć jest także każde niepożądane zachowanie o charakterze 

seksualnym lub odnoszące się do płci pracownika, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności 

pracownika, w szczególności stworzenie wobec niego zastraszającej, wrogiej, poniżającej, upokarzającej lub 

uwłaczającej atmosfery; na zachowanie to mogą się składać fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy 

(molestowanie seksualne). 

§ 7. Podporządkowanie się przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, a także podjęcie 

przez niego działań przeciwstawiających się molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie może powodować 

jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika. 

Art.183b.  [Naruszenie zasady równego traktowania] 

§ 1. Za naruszenie zasady równego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzeżeniem § 2-4, uważa się 

różnicowanie przez pracodawcę sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn określonych w art. 183a § 1, 

którego skutkiem jest w szczególności: 

1) odmowa nawiązania lub rozwiązanie stosunku pracy, 

2) niekorzystne ukształtowanie wynagrodzenia za pracę lub innych warunków zatrudnienia albo pominięcie 

przy awansowaniu lub przyznawaniu innych świadczeń związanych z pracą, 

3) pominięcie przy typowaniu do udziału w szkoleniach podnoszących kwalifikacje zawodowe - chyba że 

pracodawca udowodni, że kierował się obiektywnymi powodami. 

§ 2. Zasady równego traktowania w zatrudnieniu nie naruszają działania, proporcjonalne do osiągnięcia 

zgodnego z prawem celu różnicowania sytuacji pracownika, polegające na: 

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn określonych w art. 183a § 1, jeżeli rodzaj pracy lub 

warunki jej wykonywania powodują, że przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie są 

rzeczywistym i decydującym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi; 

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunków zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jeżeli jest to 

uzasadnione przyczynami niedotyczącymi pracowników bez powoływania się na inną przyczynę lub inne 

przyczyny wymienione w art. 183a § 1; 

3) stosowaniu środków, które różnicują sytuację prawną pracownika, ze względu na ochronę rodzicielstwa lub 

niepełnosprawność; 

4) stosowaniu kryterium stażu pracy przy ustalaniu warunków zatrudniania i zwalniania pracowników, zasad 

wynagradzania i awansowania oraz dostępu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co 

uzasadnia odmienne traktowanie pracowników ze względu na wiek. 

§ 3. Nie stanowią naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu działania podejmowane przez 

określony czas, zmierzające do wyrównywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracowników 

wyróżnionych z jednej lub kilku przyczyn określonych w art. 183a § 1, przez zmniejszenie na korzyść takich 

pracowników faktycznych nierówności, w zakresie określonym w tym przepisie. 
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§ 4. Nie stanowi naruszenia zasady równego traktowania ograniczanie przez kościoły i inne związki 

wyznaniowe, a także organizacje, których etyka opiera się na religii, wyznaniu lub światopoglądzie, dostępu do 

zatrudnienia, ze względu na religię, wyznanie lub światopogląd jeżeli rodzaj lub charakter wykonywania 

działalności przez kościoły i inne związki wyznaniowe, a także organizacje powoduje, że religia, wyznanie lub 

światopogląd są rzeczywistym i decydującym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi, 

proporcjonalnym do osiągnięcia zgodnego z prawem celu zróżnicowania sytuacji tej osoby; dotyczy to również 

wymagania od zatrudnionych działania w dobrej wierze i lojalności wobec etyki kościoła, innego związku 

wyznaniowego oraz organizacji, których etyka opiera się na religii, wyznaniu lub światopoglądzie. 

Art.183c.  [Równe traktowanie w zakresie wynagradzania] 

§ 1. Pracownicy mają prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakową pracę lub za pracę o jednakowej 

wartości. 

§ 2. Wynagrodzenie, o którym mowa w § 1, obejmuje wszystkie składniki wynagrodzenia, bez względu na 

ich nazwę i charakter, a także inne świadczenia związane z pracą, przyznawane pracownikom w formie 

pieniężnej lub w innej formie niż pieniężna. 

§ 3. Pracami o jednakowej wartości są prace, których wykonywanie wymaga od pracowników 

porównywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrębnych 

przepisach lub praktyką i doświadczeniem zawodowym, a także porównywalnej odpowiedzialności i wysiłku. 

Art.183d. §1. Osoba, wobec której pracodawca naruszył zasadę równego traktowania  

w zatrudnieniu, ma prawo do zadośćuczynienia w wysokości nieniższej niż minimalne wynagrodzenie za pracę, 

ustalane na podstawie odrębnych przepisów, lub prawo do odszkodowania.  

§ 2. W przypadku wielokrotnego naruszenia wobec osoby zasady równego traktowania 

w zatrudnieniu sąd ocenia rozmiar krzywdy wyrządzonej tej osobie i zasądza na jej rzecz zadośćuczynienie 

stanowiące kwotę odpowiednio wyższą, nieniższe niż trzykrotność minimalnego wynagrodzenia za pracę, 

ustalanego na podstawie odrębnych przepisów. 

§ 3. Pod pojęciem wielokrotnego naruszenia wobec osoby zasady równego traktowania 

w zatrudnieniu rozumie się naruszenia powtarzalne z tej samej przyczyny, z wielu przyczyn lub naruszenie 

jednokrotne z wielu przyczyn jednocześnie. 

Art.183e. §1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnień przysługujących z tytułu naruszenia przepisów 

prawa pracy, w tym naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu, nie może być podstawą 

jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a także nie może powodować jakichkolwiek 

negatywnych konsekwencji dla pracownika, zwłaszcza nie może stanowić przyczyny uzasadniającej 

wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwiązanie bez wypowiedzenia przez pracodawcę.  

§ 2. Pracownik, wobec którego podjęto działania, o których mowa w § 1, ma prawo do zadośćuczynienia 

w wysokości nie niższej niż minimalne wynagrodzenie za pracę, ustalane na podstawie odrębnych przepisów, 

lub prawo do odszkodowania. 

§ 3. Przepisy § 1 i 2 stosuje się odpowiednio do pracownika, który udzielił wsparcia 

w jakiejkolwiek formie pracownikowi korzystającemu z uprawnień przysługujących z tytułu naruszenia 

przepisów prawa pracy, w tym naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu. 

§ 4. Przepisów § 1–3 nie stosuje się do pracownika, o którym mowa w § 1 lub w § 3, który wiedział, że do 

naruszenia prawa pracy nie doszło.” 

Art.183f.  § 1. W postępowaniach o naruszenie zasady równego traktowania w zatrudnieniu, toczących się na 

podstawie ustawy z dnia 17 listopada 1964 r. – Kodeks postępowania cywilnego (Dz. U. z 2026 r. poz. 468, 473, 

830 i 1003) lub na podstawie obowiązujących u danego pracodawcy przepisów lub postanowień wydanych 

w celu wykonania obowiązków wynikających z przepisów prawa powszechnie obowiązującego, osoba 

zarzucająca naruszenie zasady równego traktowania w zatrudnieniu uprawdopodobnia fakt jej naruszenia 

§ 2. W przypadku uprawdopodobnienia naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu pracodawca, 

któremu zarzucono naruszenie tej zasady, jest obowiązany wykazać, że nie dopuścił się jej naruszenia. 
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Art.183g.  Pracodawca jest obowiązany systematycznie przeciwdziałać naruszaniu zasady równego 

traktowania w zatrudnieniu w szczególności przez działania prewencyjne, wykrywanie naruszenia tej zasady 

oraz właściwe reagowanie na jej naruszenie, a także przez działania naprawcze i wsparcie osób dotkniętych 

nierównym traktowaniem. 

Art.292.  [Zasada równego traktowania pracowników zatrudnionych w niepełnym wymiarze czasu 

pracy]. 

§ 1. Zawarcie z pracownikiem umowy o pracę przewidującej zatrudnienie w niepełnym wymiarze czasu 

pracy nie może powodować ustalenia jego warunków pracy i płacy w sposób mniej korzystny w stosunku do 

pracowników wykonujących taką samą lub podobną pracę w pełnym wymiarze czasu pracy, z uwzględnieniem 

jednak proporcjonalności wynagrodzenia za pracę i innych świadczeń związanych z pracą, do wymiaru czasu 

pracy pracownika. 

Art.6729.  § 1. Pracownik wykonujący pracę zdalną nie może być traktowany mniej korzystnie w zakresie 

nawiązania i rozwiązania stosunku pracy, warunków zatrudnienia, awansowania oraz dostępu do szkolenia 

w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych niż inni pracownicy zatrudnieni przy takiej samej lub podobnej 

pracy, z uwzględnieniem odrębności związanych z warunkami wykonywania pracy zdalnej. 

§ 2. Pracownik nie może być w jakikolwiek sposób dyskryminowany z powodu wykonywania pracy zdalnej, 

jak również z powodu odmowy wykonywania takiej pracy. 

Art.94. [Obowiązki pracodawcy] 

Pracodawca jest obowiązany w szczególności: 

2b) przeciwdziałać wszelkiemu nierównemu traktowaniu, dyskryminacji oraz mobbingowi 

w zatrudnieniu;, 

2c) przeciwdziałać naruszaniu godności oraz innych dóbr osobistych pracownika, 

w szczególności w obszarach zdrowia, sfery osobistej i reputacji, właściwej komunikacji 

w miejscu pracy, pozycji w zespole, efektów pracy oraz jej oceny, a także statusu zawodowego pracownika 

i jego kwalifikacji; 

Art.941.  [Obowiązek udostępnienia przepisów] 

Pracodawca udostępnia pracownikom tekst przepisów dotyczących równego traktowania w zatrudnieniu 

w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zakładu pracy lub zapewnia pracownikom dostęp 

do tych przepisów w inny sposób przyjęty u danego pracodawcy. 

Art.943. §1. Pracodawca jest obowiązany systematycznie przeciwdziałać mobbingowi  

w szczególności przez działania prewencyjne, wykrywanie mobbingu oraz właściwe reagowanie na mobbing, 

a także przez działania naprawcze i wsparcie osób dotkniętych mobbingiem. 

§ 2. Mobbing oznacza zachowania polegające na uporczywym nękaniu pracownika. 

§ 3. Uporczywość nękania polega na tym, że jest ono powtarzalne, nawracające lub stałe. Mobbingiem nie są 

zachowania incydentalne, choćby stanowiły naruszenie dóbr osobistych pracownika. 

§ 4. Przejawami mobbingu są – występujące samodzielnie lub łącznie – w szczególności: 

1) upokarzanie, 

2) uwłaczanie, 

3) zastraszanie, 

4) zaniżanie oceny przydatności zawodowej pracownika, 

5) nieuzasadniona krytyka, poniżanie lub ośmieszanie pracownika, 

6) utrudnianie funkcjonowania w środowisku pracy w zakresie możliwości osiągania efektów pracy, 

wykonywania zadań służbowych, wykorzystania posiadanych kompetencji, komunikacji ze 

współpracownikami lub dostępu do koniecznych informacji, 

7) izolowanie pracownika lub eliminowanie go z zespołu – gdy przyjmują postać uporczywego nękania. 
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§ 5. Na zachowania, o których mowa w § 2 i 4, mogą składać się fizyczne, werbalne lub pozawerbalne 

elementy. 

§ 6. Za mobbing uważa się także nakazanie podejmowania wobec pracownika zachowań, 

o których mowa w § 2 i 4, lub zachęcanie do nich. 

§ 7. Za mobbing uważa się także zachowania wobec pracownika, o których mowa w § 2, 4 

i 6, choćby ich celem nie było uporczywe nękanie. 

§ 8. Za mobbing uważa się zachowania wymienione w § 2, 4, 6 i 7, które pochodzą 

w szczególności od pracodawcy, przełożonego, osoby zajmującej równorzędne stanowisko, podwładnego, 

innego pracownika oraz osób wykonujących pracę na innej podstawie niż stosunek pracy – zarówno od 

pojedynczej osoby, jak i grupy osób. 

§ 9. Za mobbing nie mogą być uznane uzasadnione i wyrażone we właściwej formie zachowania wobec 

pracownika, w szczególności rozliczanie z powierzonej pracy lub jej krytyka. 

§ 10. Ocena, czy doszło do mobbingu, ma charakter zindywidualizowany i uwzględnia okoliczności 

konkretnego przypadku zarówno co do rodzaju zachowań wobec pracownika, jak i jego sytuacji. 

§ 11. Pracownik, który doznał mobbingu, ma prawo dochodzić od pracodawcy zadośćuczynienia 

w wysokości nieniższej niż sześciokrotność minimalnego wynagrodzenia za pracę, ustalanego na podstawie 

odrębnych przepisów, lub dochodzić odszkodowania od pracodawcy. 

§ 12. Pracodawca, który wypłacił pracownikowi zadośćuczynienie lub odszkodowanie 

z tytułu mobbingu, ma prawo dochodzić od osoby, od której pochodziły zachowania stanowiące mobbing, 

wyrównania poniesionej szkody w wysokości odpowiadającej stopniowi winy tej osoby i pracodawcy 

w powstaniu szkody.  

 

Niniejszym oświadczam, iż przyjąłem/przyjęłam do wiadomości informację dotyczącą równego traktowania w 

zatrudnieniu:   

 

 

 ……….…………………….    …………………………      

(miejscowość, data)      (podpis) 

 


