Zarzadzenie Nr 29/2025
Prezydenta Miasta Tczewa
z dnia 22 stycznia 2025 r.

w sprawie wprowadzenia Polityki Antymobbingowej dotyczacej pracownikéw Urzedu
Miejskiego w Tczewie oraz kierownikéw (dyrektoréw) gminnych jednostek organizacyjnych.

Na podstawie art. 33 ust. 3 i ust. 5 ustawy z dnia 8 marca 1990 r. o samorzadzie gminnym
(Dz.U.z 2024 r. poz.1465 z pdzn.zm.) w zwigzku z art. 943 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks
pracy (Dz. U. 2023 r. poz. 1465) i art.42 ust.1 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach
samorzgdowych (Dz.U. z 2024 r. poz.1135)

zarzgdzam, co nastepuje:

81
Wprowadza sie Polityke Antymobbingowa obowigzujagcg w stosunku do pracownikéw
zatrudnionych w Urzedzie Miejskim w Tczewie oraz kierownikdw gminnych jednostek
organizacyjnych , ktdra stanowi zatgcznik do niniejszego zarzadzenia.

§2
Wykonanie zarzadzenia powierza sie Sekretarzowi Miasta Tczewa.

§3

Pracownicy Urzedu Miejskiego w Tczewie oraz kierownicy (dyrektorzy) gminnych jednostek
organizacyjnych zobowigzani s do zapoznania sie z trescig niniejszego zarzgdzenia.

§4

Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem podpisania.

Prezydent Miasta

tukasz Brzgdkowski



Zatacznik

do Zarzadzenia Nr 29/2025
Prezydenta Miasta Tczewa
z dnia 22 stycznia 2025 r.

POLITYKA ANTYMOBBINGOWA DOTYCZACA PRACOWNIKOW URZEDU MIEJSKIEGO W TCZEWIE

ORAZ DYREKTOROW GMINNYCH JEDNOSTEK ORGANIZACYJNYCH

Rozdziat |
Postanowienia ogélne

§1

Celem ustalenia Polityki Antymobbingowej jest przeciwdziatanie zjawisku mobbingu.

§2

Zachowania stanowigce mobbing s niezgodne z prawem i nie bedg tolerowane przez
pracodawce.

§3

llekro¢ w Polityce Antymobbingowej jest mowa o:

1)

mobbingu — nalezy przez to rozumieé dziatania lub zachowania dotyczace pracownika, lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu
lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci
zawodowej, powodujgce lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikow,

komisji — nalezy przez to rozumieé Komisje Antymobbingowgq stanowiacg organ kolegialny
powotywany przez pracodawce do rozpatrywania zawiadomienia o mobbing,
pracodawcy — nalezy przez to rozumieé jednostki organizacyjne, za ktére Prezydent Miasta
Tczewa wykonuje czynnosci z zakresu prawa pracy,

pracowniku — nalezy przez to rozumie¢ kazda osobe zatrudniong w Urzedzie Miejskim
w Tczewie na podstawie umowy o prace, w tym takze zawartg na podstawie powotania,
mianowania i wyboru. Dla potrzeb niniejszej Polityki, sformutowanie , pracownik” oznacza
réwniez kierownika (dyrektora) jednostki organizacyjnej Gminy Miejskiej Tczew,

prawie pracy — nalezy przez to rozumieé przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy innych
aktéw prawnych, okreslajgcych prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcow,
zawiadomienie — nalezy przez to rozumieé zgtoszenie zaistnienia przypadku mobbingu
dokonane przez pracownika, w tym ofiary lub swiadka mobbingu.

Rozdziat Il
Cel Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej

§4

1. Celem wprowadzenia Polityki Antymobbingowej jest wspieranie dziatan sprzyjajacych
budowaniu pozytywnych relacji miedzy pracownikami oraz zapobieganie dziataniom
mogacym te relacje zaburzad.



Pracownicy zobowigzani sg do szanowania godnosci i débr osobistych wszystkich uczestnikéw
procesu pracy. Pracownicy zobowigzani sg do stosowania we wzajemnych stosunkach zasad
wspotzycia spotecznego oraz zyczliwosci i uprzejmosci gwarantujacej porzadek i zachowanie
dobrego samopoczucia oraz zdrowia psychicznego.

Stosowanie mobbingu stanowi naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych i moze
by¢ podstawg do zastosowania przez pracodawce sankcji przewidzianych w przepisach prawa
pracy, w szczegdlnosci zastosowania kar porzgdkowych lub rozwigzania stosunku pracy.

Pracodawca podejmuje starania, by srodowisko pracy byto wolne od mobbingu oraz innych
form przemocy, zaréwno ze strony przetozonych, jak i innych pracownikéw. Pracodawca nie
akceptuje mobbingu, ani zadnych innych form przemocy psychicznej i fizyczne;j.

Zobowigzuje sie pracownikéw do niepodejmowania dziatan noszgcych znamiona mobbingu,
ani zadnych innych form przemocy oraz do przeciwdziatania ich stosowania przez inne osoby.

Stwarzanie sytuacji zachecajgcych do dziatan niezgodnych z prawem, o ktérych mowa w ust. 4,
moze by¢ uznane za naruszenie podstawowych obowigzkdéw pracowniczych.

Rozdziat lll
Procedury w przypadku wystgpienia mobbingu

§5

. Kazdy pracownik, ktéry uzna, ze zostat poddany mobbingowi, lub ktéry zaobserwowat zjawisko
mobbingu, jest uprawniony do pisemnego zawiadomienia tego faktu pracodawcy. Moze tez ten
fakt zgtosi¢ bezposredniemu przetozonemu. Wzér zawiadomienia o mobbingu, stanowi
zatgcznik do niniejszej Polityki Antymobingowe;.

. Zgtoszenie powinno zawieracd:

— imie i nazwisko, stanowisko pracownika sktadajgcego zawiadomienie,

— imie i nazwisko, stanowisko pracownika, ktérego dotyczy zawiadomienie,

— opis sposobu i okolicznosci stosowania mobbingu,

— czas i miejsce stosowania mobbingu,

— wskazanie dowoddéw mobbingu oraz oséb, ktére mogtyby poswiadczyé opisane
okolicznosci,

— ewentualne inne informacje mogace stanowi¢ dowody mobbingu,

— date sporzadzenia zawiadomienia,

— podpis pracownika sktadajgcego zawiadomienie.

Zgtoszenia anonimowe nie bedg rozpatrywane.

Ztozenia zawiadomienia nie wyklucza prawa pracownika do dochodzenia ochrony prawnej na
drodze sgdowej.

§6

Postepowanie w sprawie zawiadomienia o mobbingu prowadzi Komisja.
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Pracodawca kazdorazowo, w ciggu 10 dni roboczych od dnia ztozenia zawiadomienia
powotuje Komisje, ktéra ma za zadanie wyjasnic jego zasadnos$¢ lub bezzasadnosé.

W sktad Komisji wchodza:

1) przedstawiciel pracodawcy,

2) przedstawiciel zwigzkéw zawodowych dziatajgcych w danym zakfadzie pracy, ktéry zgodzit
sie na udziat w pracy Komisji,

3) pracownik wskazany przez sktadajgcego zawiadomienie, ktéry zgodzit sie na udziat
w pracy Komisji,

4) radca prawny,

5) pracownik Wydziatu Organizacyjnego i Kadr.

Komisja wybiera ze swego grona Przewodniczgcego Komisji.

W szczegdlnie uzasadnionych przypadkach Przewodniczacy moze rozszerzyé sktad Komisji
o dodatkowg osobe, ktérej udziat moze mieé istotny wptyw na podjecie wiasciwego
rozpoznania w postepowaniu wyjasniajgcym.

Przed przystgpieniem do podejmowania czynnosci wyjasniajgcych kazdy cztonek Komisji musi
otrzymaé od pracodawcy upowaznienie do przetwarzania danych osobowych zwigzanych
z pracg Komisji.

Cztonkiem Komisji nie moze by¢ osoba, ktdérej dotyczy zawiadomienie o mobbing, tj.
sktadajacy zawiadomienie jako osoba bezposrednio poszkodowana lub sprawca mobbingu,
Swiadek powotany przez strone postepowania.

Pracodawca jest zobowigzany wytgczy¢ cztonka Komisji od udziatu w postepowaniu, jezeli
zostang uprawdopodobnione okolicznosci, ktére mogg budzié¢ watpliwosci co do jego
bezstronnosci.

Komisja dziata zgodnie z zasadami:
1) bezzwtocznosci,

2) poufnosci,
3) bezstronnosci,
4) ukierunkowania na wszechstronne wyjasnienie stanu faktycznego oraz rozwigzanie

problemu.

Komisja rozpoczyna postepowanie niezwtocznie, nie pdzniej jednak niz w ciggu 7 dni
roboczych od dnia jej powotania.

Komisja obraduje w petnym sktadzie.

Z kazdego posiedzenia Komisji sporzadza sie protokodt, ktéry podpisujg wszyscy cztonkowie
Komisji. Protokoty sporzadza cztonek Komisji — protokolant wyznaczony przez
Przewodniczacego Komisji.

Strona postepowania oskarzona o stosowanie mobbingu ma prawo zapoznania sie z trescig
zawiadomienia, stanowigcego podstawe wszczecia postepowania. Komisja dorecza stronie
postepowania, wskazanej jako sprawce mobbingu, odpis zawiadomienia w formie pisemnej
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zinformacjg o prawie ztozenia pisemnej odpowiedzi na zawiadomienie, w terminie
wskazanym przez Komisje.

Komisja po zapoznaniu sie z zebranym materiatem w sprawie, wyznacza termin posiedzenia
pojednawczego, na ktéry wzywa strony postepowania.

Postepowanie pojednawcze moze zakonczy¢ sie ugoda, z ktdrej spisuje sie protokodt
zawierajgcy tresdci jej postanowien. Protokdt podpisujg strony postepowania i cztonkowie

Komisji.

Jezeli postepowanie pojednawcze nie zakonczy sie zawarciem ugody, toczy sie postepowanie
wyjasniajace przez Komisje.

Podczas postepowania wyjasniajgcego Komisja ma prawo:

1) wystuchania stron postepowania,
2) przestuchania s$wiadkéw powotanych przez Komisje i zgtoszonych przez strony

postepowania,

3) wnioskowania o udostepnienie dokumentéw oraz udzielanie informacji przez

pracownikéw.

Praca Komisji oraz postepowanie przed Komisje jest poufne:

1) wszystkie osoby wykonujgce czynnosci w ramach procedury antymobbingowe;j

zobowigzane sg do zachowania poufnosci co do wszystkich faktéw poznanych w ich toku,

2) cztonkowie Komisji nie mogg kopiowaé i rozpowszechnia¢ dokumentéw dotyczgcych

rozpatrywanego przypadku mobbingu,

3) dane zawarte w materiatach i dokumentach Komisji podlegajg ochronie przewidzianej dla

ochrony danych osobowych.

Komisja dokonuje oceny zawartosci zawiadomienia, formuje wnioski i sporzadza uzasadnienie
stanowiska, ktére wraz z rekomendacjami, w formie protokotu przekazuje pracodawcy.

Po wystuchaniu wyjasnien pracownika, ktdry ztozyt zawiadomienie i domniemanego sprawcy
(sprawcéw) mobbingu oraz przeprowadzeniu postepowania dowodowego, Komisja
podejmuje rozstrzygniecie zwykta wiekszoscig gtoséw, co do zasadnosci rozpatrywanego
zawiadomienia. W przypadku rownej liczby gtoséw rozstrzyga gtos przewodniczgcego Komisji.

Zakonczenie postepowania powinno nastgpic nie pdzniej niz w terminie do 2 miesiecy od dnia
wszczecia postepowania. W szczegdlnie uzasadnionych przypadkach pracodawca, na pisemny
whniosek przewodniczgcego Komisji, pisemnie moze przedtuzy¢é termin zakonczenia
postepowania, o czym przewodniczgcy zawiadamia strony postepowania.

§7

W kazdym przypadku wykrytego mobbingu pracodawca podejmie dziatania zapobiegajace
powstawaniu podobnych sytuacji w srodowisku pracy, w szczegdlnosci poprzez dziatania
o charakterze informacyjnym i szkoleniowym.

W razie uznania zawiadomienia za zasadne, wobec sprawcy lub sprawcéw mobbingu
pracodawca podejmuje dziatania zmierzajgce do wyeliminowania stwierdzonych
nieprawidtowosci i przeciwdziata ich powtarzaniu.



3. Wobec sprawcy lub sprawcéw mobbingu pracodawca moze zastosowaé kare porzadkowg
upomnienia, nagany lub wypowiedzie¢ warunki pracy/ stosunek pracy.

4. W razacych przypadkach mobbingu, pracodawca moze rozwigzac ze sprawcg (sprawcami)
stosunek pracy bez wypowiedzenia.

5. W miare mozliwosci pracodawca moze przenie$é poszkodowanego pracownika, na jego
whiosek lub za jego zgoda, na inne stanowisko pracy/ do innej komadrki organizacyjne;j.

Rozdziat IV
Postanowienia koncowe
§8

Dokumentacja dotyczaca przeprowadzonych postepowan, przechowywana jest w Wydziale
Organizacyjnym i Kadr zgodnie z instrukcjg kancelaryjna.

§9

W sprawach nieuregulowanych do postepowania przed komisjg stosuje sie odpowiednio przepisy
Kodeksu postepowania cywilnego i prawa pracy.

§10

Polityka antymobbingowa wchodzi w zycie po uptywie dwdéch tygodni od dnia podania jej do
wiadomosci pracownikom.



Zatacznik do Polityki Antymobbingowe;j

ZAWIADOMIENIE O MOBBINGU

1. Imie i nazwisko, stanowisko oraz nazwa komorki organizacyjnej/ stanowiska pracy, w ktorej
zatrudniona jest osoba zgtaszajaca:

2. Imie i nazwisko osoby/oséb dopuszczajgcej/ dopuszczajacych sie dziatarn majgcych znamiona
mobbingu:

4. Opis zachowania bedgacego przyczyng ztozenia zawiadomienia (wtasciwe podkreslic):

ciggta krytyka wykonanej pracy,

ograniczenie mozliwosci wypowiadania sie (przerywanie), brak mozliwosci zabrania gtosu,
reagowanie na zgtaszane uwagi krzykiem, agresja,

dziatania zmierzajgce do izolowania pracownika od reszty pracownikéw,

kwestionowanie podejmowanych decyzji,

zlecanie prac bezsensownych, niepotrzebnych,

przydzielanie zadan ponizej kwalifikacji i kompetencji,

wymuszanie wykonywania prac naruszajgcych godnos$é osobistg,

przydzielanie nadmiernej liczby zadan lub zadan trudnych przerastajgcych kompetencje
pracownika,

przydzielanie prac szkodliwych dla zdrowia, niedostosowanych do mozliwosci pracownika,
ostentacyjne odbieranie wczesniej zleconych prac,

zatajanie przed pracownikiem istotnych informacji niezbednych/koniecznych do
prawidtowego wykonania przydzielonych zadan,

ciggte przydzielanie nowych zadan do wykonania (z nierealnymi terminem ich wykonania),
brak zadan do wykonania,

nieuzasadnione polecenia pracy po godzinach pracy,

wydawanie sprzecznych polecen,

zanizanie oceny zaangazowania w prace,

nekanie pracownika telefonicznie lub za posrednictwem innych form elektronicznej
komunikacji,

osmieszanie pracownika w zwigzku z posiadang niepetnosprawnoscia, religijnych
przekonan pracownika, pochodzenia, wygladu, ubioru, wieku, koloru skory,
parodiowanie sposobu chodzenia, méwienia, gestéw ofiary,

zartowanie i wysmiewanie zycia prywatnego,

rozpowszechnianie plotek, stosowania aluzji i zawoalowanej krytyki,

stosowanie przemocy stownej, w tym pogrdozek wyzwisk lub innych upokarzajacych
wyrazen stownie, pisemnie,



— insynuacje o charakterze seksualnym, sktadanie propozycji seksualnych,

— grozby uzycia sity fizycznej,

— stosowanie przemocy fizycznej o nieznacznym nasileniu,

— straszenie zwolnieniem z pracy, stosowaniem kar porzgdkowych,

— unikanie kontaktow i zakaz kontaktéw z innymi pracownikami,

— ostentacyjne ignorowanie i lekcewazenie pracownika,

— sugerowanie zaburzen psychicznych,

— brak zgody na oddalenie sie od stanowiska pracy w celu zaspokojenia potrzeb
fizjologicznych, np. skorzystania z toalety, spozycia positku,

— wyrzadzanie szkéd psychicznych w miejscu pracy lub miejscu zamieszkania ofiary,
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5. Czas trwania w/w zachowan:

(podpis pracownika)



