
ZARZĄDZENIE Nr 234/2024 

BURMISTRZA PRUSZCZA GDAŃSKIEGO 

z dnia 8 listopada 2024 r. 

 

w sprawie zmiany Regulaminu Organizacyjnego Urzędu Miasta Pruszcz Gdański 

Na podstawie art. 33 ust. 2 ustawy z dnia 8 marca 1990 r. o samorządzie gminnym (tekst 
jednolity Dz. U. z 2024 r. poz. 1465, poz. 1572) 

 

zarządzam, co następuje: 

§ 1 

W Regulaminie Pracy Urzędu Miasta Pruszcz Gdański stanowiącym załącznik nr 2 do Regulaminu 

Organizacyjnego Urzędu Miasta Pruszcz Gdański wprowadzonym Zarządzeniem Nr 47/2021 

Burmistrza Pruszcza Gdańskiego z dnia 17 marca 2021 r. zmienione zarządzeniem Nr 174/2021  

Burmistrza Pruszcza Gdańskiego z dnia 14 października 2021 r., zarządzeniem Nr 181/2021  

Burmistrza Pruszcza Gdańskiego z dnia 21 października 2021 r., zarządzeniem Nr 85/2022 

Burmistrza Pruszcza Gdańskiego z dnia 6 czerwca 2022 r., zarządzeniem Nr 255/2022 Burmistrza 

Pruszcza Gdańskiego z dnia 15 grudnia 2022 r., zarządzeniem Nr 16/2023 Burmistrza Pruszcza 

Gdańskiego z dnia 11 stycznia 2023 r., zarządzeniem Nr 81/2023 Burmistrza Pruszcza Gdańskiego 

z dnia 27 kwietnia 2023 r., zarządzeniem 96/2023 Burmistrza Pruszcza Gdańskiego z dnia 30 maja 

2023 r., zarządzeniem Nr 166/2023 Burmistrza Pruszcza Gdańskiego z dnia 31 lipca 2023 r., 

zarządzeniem Nr 13/2024 Burmistrza Pruszcza Gdańskiego z dnia 16 stycznia 2024 r.   

i zarządzeniem Nr 117/2024 Burmistrza Pruszcza Gdańskiego z dnia 14 czerwca 2024 r. 

wprowadza się zmiany: 

1. § 4 w pkt 9) dodaje się zdanie: „Informacja dla pracowników dotycząca równego 

traktowania w zatrudnieniu stanowi załącznik nr 3 do Regulaminu pracy,”; 

2.  § 20 ust. 4  otrzymuje nowe brzmienie: „Na pisemny, uzasadniony wniosek pracownika 

możliwe jest stosowanie indywidualnych rozkładów czasu pracy.”; 

3. Po § 20 dodaje się § 20 A:  

„ § 20A  

 1. Pracownik wychowujący dziecko do ukończenia przez nie 8. roku życia może złożyć 

wniosek o zastosowanie elastycznej organizacji pracy w terminie nie krótszym niż 21 

dni przed planowanym rozpoczęciem korzystania z elastycznej organizacji pracy. 

2. Rozpatrując wniosek pracownika o elastyczną organizację pracy, Pracodawca w miarę 

możliwości uwzględnia potrzeby pracownika (w tym termin i przyczynę konieczności 

korzystania z elastycznej organizacji pracy) a także swoje potrzeby i możliwości  



(w tym konieczność zapewnienia normalnego toku pracy, organizację pracy lub rodzaj 

pracy wykonywanej przez pracownika). 

3. Jako elastyczną organizację pracy rozumie się: 

1) obniżenie wymiaru etatu, 

2) indywidualny czas pracy, 

4. Pracownik wnioskujący o elastyczną organizację pracy może w każdym czasie złożyć 

wniosek o powrót do poprzedniej organizacji pracy.”; 

 

4. Po § 35 dodaje się § 35A i § 35B: 

„§ 35A  

1. Pracownikowi przysługuje w ciągu roku kalendarzowego urlop opiekuńczy w celu 

zapewnienia osobistej opieki lub wsparcia osobie będącej członkiem rodziny lub 

zamieszkującej w tym samym gospodarstwie domowym, która wymaga opieki lub 

wsparcia z poważnych względów medycznych. 

2. Urlop ten można wykorzystać jednorazowo lub w częściach. Wymiar urlopu wynosi  

5 dni, a pracownik nie pobiera z tytułu korzystania z niego wynagrodzenia. 

3. Pracodawca urlopu udziela na pisemny wniosek pracownika złożony w terminie nie 

krótszym niż jeden dzień przed rozpoczęciem korzystania z tego urlopu. 

§ 35B 

1. Pracownikowi przysługuje zwolnienie od pracy z powodu działania siły wyższej  

w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobą lub wypadkiem. 

2. Wymiar zwolnienia wynosi 2 dni lub 16 godzin w ciągu roku kalendarzowego. 

3. Pracownik korzystający z tego zwolnienia zachowuje prawo do połowy 

wynagrodzenia. 

4. Pracodawca udziela tego zwolnienia na pisemny wniosek pracownika zgłoszony 

najpóźniej w dniu korzystania z tego zwolnienia.”; 

5. § 38 ust. 1 otrzymuje nowe brzmienie: 
 
„Pracownicy mogą korzystać z 15-minutowej przerwy wliczanej do czasu pracy gdy dobowy 

wymiar czasu pracy wynosi co najmniej 6 godzin. Jeśli dobowy wymiar czasu pracy jest dłuższy 

niż 9 godzin pracownik ma prawo do kolejnej 15-minutowej przerwy wliczanej do czasu pracy, 

a jeżeli wymiar czasu pracy jest dłuższy niż 16 godzin pracownik ma prawo do trzeciej  



15-minutowej przerwy wliczanej do czasu pracy. Przerwa ta nie może zakłócić normalnego 

toku pracy (obsługi interesantów).”; 

6. Załącznik nr 3  do Regulaminu pracy otrzymuje brzmienie: 

„ Załącznik Nr 3 do Regulaminu pracy Urzędu Miasta Pruszcz Gdański 
 

INFORMACJA 

DLA PRACOWNIKÓW  URZĘDU MIASTA PRUSZCZ GDAŃSKI 

DOTYCZĄCA RÓWNEGO TRAKTOWANIA W ZATRUDNIENIU 

 

Zgodnie z obowiązkiem wynikającym z art. 94
1
 Kodeksu pracy, udostępniam pracownikom 

Urzędu Miasta Pruszcz Gdański treść przepisów dotyczących równego traktowania  

w zatrudnieniu w formie wyciągu z Kodeksu pracy: 

 

Art. 9. § 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. 11
2
. Pracownicy mają równe prawa z tytułu jednakowego wypełniania takich samych 

obowiązków; dotyczy to w szczególności równego traktowania mężczyzn i kobiet  

w zatrudnieniu. 

 

Art. 11
3
. 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, a także ze względu na 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. 18
3a

. § 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, a także bez względu na 

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. 

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

określonych w § 1 był, jest lub mógłby być traktowany w porównywalnej sytuacji mniej 

korzystnie niż inni pracownicy. 

§ 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. 

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

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

w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady; 

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

i stworzenie wobec niego zastraszającej, wrogiej, poniżającej, upokarzającej lub uwłaczającej 

atmosfery (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). 

Art. 18
3b

.  §  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. 

 



Art. 18
3c

. § 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. 18
3d

. Osoba, wobec której pracodawca naruszył zasadę równego traktowania  

w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokości nie niższej niż minimalne 

wynagrodzenie za pracę, ustalane na podstawie odrębnych przepisów. 

 

Art. 18
3e

. Skorzystanie przez pracownika z uprawnień przysługujących z tytułu naruszenia przepisów 

prawa pracy, w tym 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. 

Art. 29
2
. § 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. 94. Pracodawca jest obowiązany w szczególności:  

(…) 



2b) przeciwdziałać dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczególności ze względu na płeć, wiek, 

niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, przekonania polityczne, przynależność 

związkową, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientację seksualną, a także ze względu na 

zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony albo w pełnym lub w niepełnym wymiarze 

czasu pracy.” 

 
§ 2 

Pozostałe zapisy pozostają bez zmian. 

 

§ 3 

 
Zarządzenie wchodzi w życie z dniem 22 listopada 2024 r. 

 
 
 
 
 
 
 
 


