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WPROWADZENIE

Miasto wrazliwe, czute na krzywde, dom wszystkich i dla wszystkich otwarty,
taki Krakéw pragniemy budowadé.

Chcemy, by nasze miasto stawato sie przestrzenig bezpieczna, wolng od przemocy i wykluczenia.
Moéwimy NIE dyskryminacji, bo kazdy ma réwne prawo do wspéttworzenia miejskiej
rzeczywistosci, kazdy gtos jest wazny, a réznorodnosc jest nasza sitg i bogactwem.

W ramach realizacji tych wartosci powstat Plan Réwnosci Ptci dla Urzedu Miasta Krakowa
i wybranych Miegjskich Jednostek Organizacyjnych. Przyjecie w drodze Zarzadzenia Prezydenta
Miasta Krakowa niniejszego dokumentu stanowi jasna deklaracje zaangazowania wtadz miasta
na rzecz réwnosci i nakresla bardzo precyzyjnie narzedzia i dziatania, ktére zostang w kolejnych
latach uruchomione w celu realizacji zasady rownego traktowania.

Urzad Miasta Krakowa jako pracodawca ma obowigzek zapewnic¢ bezpieczne warunki pracy
i przeciwdziata¢ wszelkim niepozadanym zjawiskom takim jak dyskryminacja, mobbing,
molestowanie i molestowanie seksualne. Ponadto, wierzymy, ze miasto jako pracodawca
powinno stanowic jak najlepszy przyktad w kwestii gwarancji przestrzegania zasady réwnego
traktowania, ma bowiem moc inspirowania innych podmiotéw w sektorze prywatnym
oraz publicznym, a takze moze przyczynié sie do szerszej, pozytywnej zmiany spotecznej.

Nalezy podkresli¢, ze Urzad Miasta Krakowa od dtuzszego czasu aktywnie angazuje sie na polu
polityki ré6znorodnosci.

Pierwszym krokiem na rzecz uwzglednienia zagadnienn dotyczacych praw cztowieka
w miejskich dziataniach byto w 2019 roku w Krakowie powotanie Rady ds. Réwnego
Traktowania, ktérej kompetencje obejmuja m.in. opracowywanie rekomendacji zmian
w politykach miejskich w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji i wyréwnywania szans.

W pézniejszym czasie, w roku 2020 w Swiatowy Dzien Tolerancji Krakéw, decyzja
Prezydenta Miasta Krakowa Jacka Majchrowskiego, przystapit do Europejskiej Karty Rownosci
Kobiet i Mezczyzn w Zyciu Lokalnym. Europejska Karta Réwnosci Kobiet i Mezczyzn zostata
opracowana w ramach projektu prowadzonego przez Rade Gmin i Regionéw Europy razem
z partnerami i od momentu jej opracowania podpisana zostata przez ponad 1800 miast w 36
krajach. Miasta, ktére przyjety karte uznaja, ze rowno$¢ kobiet i mezczyzn stanowi
fundamentalne prawo i gwarantujg wdrazanie rozwigzan, ktére bedg miaty na celu eliminacje
wszelkich nieréwnosci i dyskryminacji. Jednym z kluczowych zapiséw karty jest uznanie
zapriorytet zrownowazonego udziatu kobiet i mezczyzn w procesie decyzyjnym i uznanie
eliminacji stereotypéw opartych na ptci jako podstawy osiggniecia rownosci kobiet i mezczyzn.
Sygnatariusze karty zobowigzuja sie do witaczania kwestii ptci do wszystkich dziatan
samorzadow lokalnych i regionalnych.

Intensywne dziatania w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji w Urzedzie Miasta Krakowa
rozpoczety sie w roku 2021 wraz z rozpoczeciem badan dot. rownego traktowania w pracy.
Badanie powstato w ramach szerszej wspdtpracy z Petnomocniczka ds. Polityki Réwnosciowej
UMK, majac na celu zdiagnozowanie sytuacji pracowniczej w konteks$cie promowania rownego
traktowania i przeciwdziatania niepozadanym zjawiskom w miejscu pracy (m.in. dyskryminacji,
mobbingowi). Planowanym rezultatem catosci podejmowanych dziatan bedzie zestaw
rekomendacji dotyczacych procedur reagowania na przejawy nieréwnego traktowania wsréd
pracownikéw i pracownic Urzedu.



W miesigcach poprzedzajacych przyjecie Planu Réwnosci Ptci w Urzedzie Miasta Krakowa
prowadzona byta takze kampania edukacyjna w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji
i mobbingowi, ktéra obejmowata stworzenie i dystrybucje poradnika w tym zakresie
tematycznym oraz szereg szkolen poswieconych tej tematyce, ktére objety pracownikéow
i pracowniczki réznych wydziatéw i réznego szczebla. Spotkania w zakresie wsparcia we
wdrazaniu zasad réwnego traktowania byty organizowane takze dla miejskich instytucji kultury.

W 2022 roku Urzad Miasta Krakéw dotaczyt takze do grona sygnatariuszy Karty
Réznorodnosci. Jest to miedzynarodowa inicjatywa pod patronatem Komisji Europejskiej,
realizowana w krajach Unii Europejskiej. Karta jest przyjmowana przez firmy, urzedy
i uniwersytety. Zobowiazuje ona organizacje, do przestrzegania zasady réwnego traktowania,
przeciwdziatania dyskryminacji i budowania otwartego, réznorodnego miejsca pracy dla swoich
pracownikéw i pracowniczek. Instytucje, ktére decydujg sie na wdrozenie tego narzedzia
powinny dziata¢ na rzecz spéjnosci i réwnosci spotecznej.

GENEZA PRAC NAD PLANEM ROWNOSCI PtCI

Réwnouprawnienie ptci stanowi podstawowa wartos¢ UE zapisang w Traktatach.
Nie tylko jest prawem podstawowym, kluczowg zasadg europejskiego filaru praw socjalnych, ale
rowniez nieodzownym warunkiem innowacyjnosci, konkurencyjnosci i dobrej kondycji
europejskiej gospodarki. Réwnouprawnienie ptci ma takze odzwierciedlenie w licznych
regulacjach prawnych na szczeblu krajowym, w tym w Konstytucji RP. Znajduje swoje
odzwierciedlenie wregulacjach wprost odnoszagcych sie do réwnego traktowania
i przeciwdziatania dyskryminacji przez jednostki publiczne.

Komisja Europejska jednak wskazuje, ze chociaz réznice miedzy kobietami a mezczyznami
w dziedzinie edukacji sie zmniejszaja to réznice ze wzgledu na pte¢ w obszarze zatrudnienia,
wynagrodzenia, opieki, przywddztwa i emerytur s3 nadal wyrazne. Wcigz na znaczaca skale
wystepuje zjawisko przemocy i napastowania uwarunkowanego ptcig. Priorytetem Komisji
Europejskiej od 2019 roku stato sie zatem dazenie w Unii Europejskiej do jeszcze wiekszej
réwnosci, a w ramach niej zwiekszania réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn nie tylko
na poziomie de iure, ale przede wszystkim de facto. Rezultatem akceptacji tego podejscia byto
przyjecie przez Komisje Europejskg Strategii na rzecz réwnouprawnienia ptci na lata 2020-
2025%. Strategia ta okresla cele polityki wspdlnotowej oraz najwazniejsze dziatania na lata 2020-
2025. Jej gtéwnym dazeniem jest doprowadzenie w 2025 roku do petnej réwnosci szans kobiet
i mezczyzn tak, aby kazdy obywatel i obywatelka UE mogli swobodnie decydowaé
0 swoim zyciu, w réwnym stopniu uczestniczy¢ w zyciu spotecznym i mie¢ réwne szanse rozwoju.

W Strategii wskazano wprost, ze w ramach programu Horyzont Europa, finansujacego badania
naukowe i innowacje, Komisja Europejska zobowigze wnioskodawcéw do opracowania planéw
dotyczacych réwnosci ptci. Zgodnie z zasadami programu Horyzont Europa? wszystkie
podmioty publiczne, jednostki naukowe oraz szkoty wyzsze z panistw cztonkowskich UE
oraz krajow stowarzyszonych musza na etapie podpisania umowy (Grant Agreement) posiadac
wdrozony Plan Réwnosci Ptci (GEP). W momencie sktadania wniosku o dotacje instytucja jest
zobligowana do ztozenia oswiadczenia, ze posiada GEP. Posiadanie planu réwnosci ptci bedzie

L https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0152
2 https://ec.europa.eu/info/funding-tenders/opportunities/portal/screen/how-to-participate/reference-
documents;programCode=HORIZON



mogto by¢ weryfikowane na kazdym etapie realizacji projektu, a takze w okresie, w ktérym
projekt podlega audytowi.

STRUKTURA PLANU
W Planie Réwnosci Pici istotne sg nastepujace dziatania:

e przeprowadzenie diagnozy procedur i praktyk w instytucji w celu zidentyfikowania
ewentualnych uprzedzen zwigzanych z nieréwnoscia pod wzgledem ptci;

e wdrozenie dziatan w celu skorygowania wszelkich uprzedzen uwarunkowanych ptcia;

e okreslenie celéw i monitorowanie postepéw za pomocg wskaznikow.

Ponadto Komisja Europejska wymaga, by Plan Réwnosci Ptci odnosit sie do pieciu obszarow
tematycznych:

kultura organizacyjna oraz réwnowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym;
réwnowaga ptci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym;

réwnowaga ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery zawodowej;

witaczenie wymiaru ptci do tresci badawczych i merytorycznych;

przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pteé, w tym przeciwdziatanie molestowaniu
seksualnemu.

e

Powyzsze obszary powinny dotyczy¢ zidentyfikowanych w Planie Réwnosci Ptci celéw
oraz odpowiadajacych im dziatan. Co istotne, Plan ten powinien byc¢ nie tylko przyktadem
kolejnego dokumentu wewnetrznego obowigzujacego w urzedzie, ale by¢ strategicznym
dokumentem wskazujagcym okreslone priorytety i cele na rzecz réwnosci szans kobiet
imezczyzn, wraz zprzypisanymi im konkretnymi dziataniami oraz wskaznikami
odzwierciedlajgcymi ich realizacje.

Niniejszy dokument zawiera szeroka diagnoze obecnej sytuacji w omawianym obszarze
oraz cztery cele ze wskazaniem celéw szczegétowych, dziatan i wskaznikéw umozliwiajgcych
monitorowanie stopnia realizacji planu.

PRACE NAD PLANEM

W celu wypracowania zatozen GEP Zarzadzeniem Nr 881/2022 Prezydenta Miasta
Krakowa z dnia 5 kwietnia 2022 r. powotany zostat zesp6t zadaniowy ds. Planu Rownosci Ptci
w Urzedzie Miasta Krakowa oraz jednostkach organizacyjnych Gminy Miejskiej Krakéw.

Obowigzki Przewodniczacego zespotu petni Zastepca Prezydenta Miasta Krakowa ds. Polityki
Spotecznej i Komunalnej Andrzej Kulig, funkcje Zastepczyni Przewodniczacego petni zas Nina
Gabrys - Petnomocniczka Prezydenta Miasta Krakowa ds. Polityki Réwnosciowej.

W zespole zasiedli pracownicy i pracowniczki wybranych wydziatéw Urzedu Miasta Krakowa
oraz przedstawiciele i przedstawicielki wybranych Jednostek Miejskich. Zaangazowane
jednostki Miejskie zostaty zaproszone do udziatu na podstawie deklaracji checi przystapienia do
Programu Horyzont Europa.



W sktad Zespotu weszli:

Elzbieta Kois-Zurek - Dyrektor Wydziatu Polityki Spotecznej i Zdrowia;
Barbara Skrabacz-Matusik - Zastepca Dyrektora Wydziatu Organizacji i Nadzoru;
Katarzyna Szczypczyk - Wydziat Bezpieczenstwa i Zarzadzania Kryzysowego;
Romualda Knap - Wydziat Budzetu Miasta;

Aniela Radecka - Wydziat ds. Przedsiebiorczosci i Innowacji;

Grazyna Ptachta - Wydziat ds. Turystyki;

Anna Biatko - Wydziat Egzekucji Administracyjnej i Windykacji;

tukasz Pajor - Wydziat Finansowy;

Radostaw Lisak - Wydziat Geodezji;

Damian Potycz - Wydziat Kontroli Wewnetrznej i Ewidencji Mienia;

Monika Wéjcik - Wydziat Obstugi Urzedu;

Agnieszka Pazdziorek-Trybuta - Wydziat Organizacji i Nadzoru;

Natalia Biernat - Wydziat Strategii, Planowania i Monitorowania Inwestycji;
Dorota Bugajska - Wydziat Strategii, Planowania i Monitorowania Inwestycji;
Agnieszka Bania - Urzad Stanu Cywilnego;

Justyna Karkoszka-Hasior - Zesp6t Audytu Wewnetrznego;

Grzegorz Mréz - Klimat-Energia-Gospodarka Wodna;

Edyta Olawska - Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej w Krakowie;

Olga Nowicka - Zarzad Drég Miasta Krakowa;

Bartosz tata - Zarzad Transportu Publicznego w Krakowie;

Beata Piskiewicz-Byczynska - Zarzad Zieleni Miejskiej w Krakowie.
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Prace zespotu objety szereg spotkan online i offline w petnym sktadzie oraz powotanych
do kazdego celu podzespotow.

Cztonkiniom i Cztonkom zapewnione zostaty warunki pracy nad GEPem, ktére gwarantowaty
bezpieczenstwo i poufnosé; umozliwiono prace zdalng lub udostepnienie osobnego
pomieszczenia dla kazdego, tak by udziat w spotkaniach nie byt zaktécany i zachowany byt
jak najwiekszy komfort pracy.

Podczas prac zespotu i podzespotdw obecne byty ekspertki zewnetrzne, ktére wspieraty
spotkania od strony prawnej, odpowiadajgc na pytania i watpliwosci cztonkéw i cztonkin
zespotu. Byty to reprezentantki firmy ,Gender Solution”: Matgorzata Druciarek, Aleksandra
Nizynska, Izabela Przybysz i Agnieszka Sznajder, ktére sg autorkami diagnozy bedacej czescia
Planu Réwnosci Pici.

REALIZACJA PLANU
Wszelkie dziatania wskazane w planie bedg realizowane w perspektywie lat 2022 - 2025.

W budzecie Urzedu Miasta Krakowa, w szczegdlnosci Wydziatu Organizacji i Nadzoru
oraz w budzetach poszczegélnych jednostek miejskich na przyszte lata zostang na ten cel
przeznaczone odpowiednie srodki finansowe.

Dodatkowo, w celu zapewnienia skutecznej realizacji postanowien planu zapewnione zostang
zasoby osobowe. Skala podejmowanych dziatarn wymagaé moze stworzenia osobnych etatow
lub poszerzenia zakresu obowigzkéw 0séb obecnie zatrudnionych.
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1. Metodologia Diagnozy

Niniejszy raport powstat w oparciu o materiaty dostarczone przez Urzad Miasta
Krakowa oraz Miejskie Jednostki Organizacyjne. Stanowity one podstawe do pogtebionych
analiz iwyliczen statystycznych. Kazdy z badanych podmiotéw przestat podstawowe dane
statystyczne o tej samej strukturze. Ponadto w ramach analiz uzupetniajacych uwzgledniono
dane sondazowe pozyskane w ramach badania dotyczacego rownego traktowania w Urzedzie
Miasta Krakowa, ktére zostato zrealizowane przez Urzad Miasta Krakowa w roku 20213

Drugi i trzeci rozdziat dotycza proporcji mezczyzn i kobiet w UMK i MJO ze wzgledu
na zajmowane stanowisko, staz pracy, ponadto rozpatrywano wysokos¢ wynagrodzen wsréd
kobiet i mezczyzn z uwzglednieniem wymienionych cech oraz rodzaju umowy.

Otrzymane dane do analiz byty pogrupowane przyktadowo, zestawione zostaty przedziaty stazu
pracy i zarobkéw wsréd kobiet i mezczyzn. Zestaw przekazanych informacji nie naruszat
prywatnosci oséb zatrudnionych

Kolejne rozdziaty opieraja sie na analizie dokumentoéw, takich jak: Regulaminy Pracy,
Wewnetrzna Polityka Antymobbingowa ZZM, Regulaminy Wynagrodzen Pracownikéw wraz
z zatgcznikami. Ich tre$é byta rozpatrywana w odniesieniu do przepiséw prawa krajowego, m. in.
Kodeks Pracy, Ustawe z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych, Ustawe z
dnia 12 grudnia 1997 r. o dodatkowym wynagrodzeniu rocznym dla pracownikéw jednostek
sfery budzetowej, Ustawe z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej. Dodatkowo, w ramach
analizy procesu rekrutacji w poszczegdlnych jednostkach zweryfikowano tresc ogtoszen o prace
publikowanych w Biuletynie Informacji Publicznej. Uzupetnieniem do przeprowadzonej analizy
byta tres¢ raportu z badan réwnego traktowania w Urzedzie Miasta Krakowa?, opracowanego
w roku 2021 na zlecenie UMK. Ostatnie dwa rozdziaty zawierajace propozycje dobrych praktyk.
Zostaty napisane w oparciu o badania typu desk reserch przeprowadzone przez autorki. Ich
podstawa byty zaréwno Zrédta polskie, jak i zagraniczne.

Analizy zostata przeprowadzone w miesigcach kwiecien-czerwiec 2022 roku.

3 Otrzymane dane do analiz, cho¢ niezwykle cenne, ograniczaty mozliwosci bardziej dogtebnych analiz. Dane byly pogrupowane: zestawione zostaty przedziaty
stazu pracy i zarobkow wsrod kobiet i mezczyzn. Przyktadowo, policzenie mediany zarobkéw bytoby mozliwe, gdyby dane miaty charakter indywidualny, tj. w
kolejnych wierszach byty informacje anonimowe o poszczegdlnych pracownikach (wysokosé¢ zarobkdw, staz pracy, rodzaj stanowiska). Do rozstrzygnigcia
pozostaje jednak problem, w jaki sposdb dane te powinny by¢ przekazane, jaki zakres informacji bytby dopuszczalny aby nie narusza¢ praw pracownikéw do
ochrony ich danych osobowych

4 Raport z badania réwnego traktowania w Urzedzie Miasta Krakowa”, Joanna Grzymata-Moszczyniska, Ewa Stoecker, Krakéw 2021

10



WYKAZ SKROTOW:
GEP - Plan Réwnosci Ptci

MJO - Miejska Jednostka Organizacyjna

MOPS - Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej
UMK - Urzad Miasta Krakowa

ZDMK - Zarzad Drég Miasta Krakowa

ZZM - Zarzad Zieleni Miejskiej w Krakowie

ZTP - Zarzad Transportu Publicznego w Krakowie
KEGW - Klimat-Energia-Gospodarka Wodna
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2. Analiza rozktadu ptci wsrdéd osob pracujgcych w Urzedzie Miasta Krakowa
i wybranych Miejskich Jednostkach Organizacyjnych oraz Zespotach Zadaniowych

W mysl Strategii na rzecz réwnouprawnienia ptci na lata 2020-2025 Unia Europejska jest
sSwiatowym liderem pod wzgledem réwnouprawnienia ptci: 14 sposrod 20 panstw na swiecie
najbardziej zaawansowanych pod wzgledem réwnouprawnienia ptci to panstwa cztonkowskie
UE. Jest to wynik konsekwentnie podejmowanych dziatan na poziomie Unii. W ostatnich
dziesiecioleciach UE dokonata znacznych postepéw w obszarze réwnouprawnienia ptci za
sprawg skutecznych przepiséw i orzecznictwa w sprawie réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn oraz dziatan na rzecz uwzgledniania perspektywy ptci w réznych obszarach polityki
wspodlnotowej. Réwnoczesnie, do tej pory zadne panstwo cztonkowskie nie osiggneto celu, jakim
jest petna realizacji zasady réwnosci szans kobiet i mezczyzn. W unijnym wskazniku
réwnouprawnienia ptci z roku 2019 panstwa cztonkowskie uzyskaty Srednio 67,4 punktéw na

100. W poréwnaniu do roku 2005 wynik ten poprawit sie zaledwie o 5,4 punktéw.

W Europie od lat obserwowany jest trend: studia na uczelniach wyzszych konczy wiecej kobiet
niz mezczyzn, jednak kobiety sg nadal niedostatecznie reprezentowane na lepiej optacanych
stanowiskach. Wiecej kobiet niz mezczyzn pracuje na nizszych i stabiej optacanych
stanowiskach. Na stanowiskach kierowniczych jest nadal za mato kobiet, a zjawisko to
powszechnie okreslane jest mianem ,szklanego sufitu”. ,Szklany sufit” to pozornie niewidoczne
bariery na rynku pracy, ktére utrudniajg kobietom awans na najwyzsze stanowiska kierownice.
Bariery te nie wynikajg z przyczyn formalnych, lecz ze stereotypéw pici lub kultury
organizacyjnej miejsca, w ktorym pracujg. W efekcie, kobietom zblizajagcym sie do szczytu
hierarchii pracowniczej coraz trudniej awansowac, a najwyzsze stanowiska decyzyjne pozostaja
czesto poza ich zasiegiem. ,Szklany sufit” w praktyce przejawia sie zazwyczaj:
deprecjonowaniem osiggnie¢ i doswiadczen zawodowych kandydatek; proponowaniem
kobietom nizszego wynagrodzenia niz to, jakie otrzymujg mezczyzni piastujacy podobne

stanowiska; preferowaniem meskich kandydatur w prowadzonych procesach rekrutacyjnych.

Wedtug badania Eurostatu z 2019 roku, kobiety zajmowaty 47% stanowisk menedzerskich
w Polsce. To stawia nasz kraj na drugim miejscu wsrdd innych krajéw Europy. Niemniej jednak,
to samo badanie podkresla, ze kobiety zajmujg tylko 13% miejsc w zarzadach i radach
nadzorczych najwiekszych spétek notowanych na gietdzie. To mniej niz unijna srednia, ktéra
wynosi 17%. Barierg dla wiekszego udziatu kobiet w zarzadzaniu sg przede wszystkim

stereotypy ptci oraz uprzedzenia z nich wynikajace. Dotyczg one gorszych predyspozycji kobiet
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do sprawowania funkcji kierowniczych oraz postrzegania kobiet przez pryzmat bardzo
stereotypowych umiejetnosci, kompetencji i cech osobistych. Ponadto, to kobiety wcigz sa
postrzegane jako mniej dyspozycyjne i mniej zaangazowane w obszar zawodowy
w zwigzku z petnieniem rél rodzicielskich i zaangazowaniem w obowigzki domowe.
Nastepstwem tego sa nie tylko praktyki na rynku pracy o charakterze dyskryminacyjnym. Czesto
ma miejsce réwniez zjawisko autostereotypizacji, tj. brak wiary samych kobiet w swoje
kompetencje i kwalifikacje oraz lek przed odpowiedzialno$cia zwiazang z zajmowaniem
wyzszych stanowisk. Co wiecej, kobietom czesto brakuje zbiorowego doswiadczenia w petnieniu
stanowisk kierowniczych, nie maja sieci kontaktéw czy wreszcie muszg samodzielnie przebija¢

sie przez szklany sufit.

Aby poméc zlikwidowac ,szklany sufit”, Komisja Europejska podjeta w ostatnich latach kolejne
dziatania w tym celu. Przyktadem jest Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie
poprawy réwnowagi ptci wsréd dyrektoréw niewykonawczych spétek, ktérych akcje sa
notowane na gietdzie i odnosnych $rodkéw®. W rezultacie, do 2026 roku spétki gietdowe
powinny postarac sie, by co najmniej 40% stanowisk dyrektoréw niewykonawczych lub 33%
stanowisk dyrektoréw niewykonawczych i wykonawczych zajmowaty osoby pfici

niedostatecznie reprezentowanej.

Likwidacja zjawiska ,szklanego sufitu” jest winteresie kazdego pracodawcy. Punktem wyjscia do
przeciwdziatania temu zjawisku jest jednak w pierwszej kolejnosci weryfikacja, czy na poziomie
wtasnej organizacji mozna zaobserwowac niepokojace zjawiska, wskazujgce na nieréwne szanse

kobiet i mezczyzn w dostepie do wyzszych stanowisk.

Punktem wyijscia dla analiz zmierzajgcych do stworzenia Planu Réwnosci Ptci byto sprawdzenie,
jaki jest rozktad ptci wsréd oséb pracujacych w Urzedzie Miasta Krakowa oraz wybranych pieciu
Miejskich Jednostkach Organizacyjnych. Zréwnowazona reprezentacja kobiet i mezczyzn
w procesach i organach decyzyjnych, a takze ciatach doradczych i spotecznych Urzedu Miasta
Krakowa, odnosi sie do dwdch kluczowych obszaréw tematycznych wymaganych przez Komisje
Europejska przy tworzeniu Planéw Réwnosci Ptci. Pierwszy z nich to réwnowaga ptci na szczeblu
kierowniczym i decyzyjnym, drugi to zapewnienie réwnosci ptci w procesie rekrutacji i rozwoju

kariery zawodowej. Obydwa zagadnienia majg réwniez bezposrednie przetozenie na réznice

5 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/pl/TXT/?uri=CELEX%3A52012PC0614
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w wynagrodzeniach pomiedzy pracownicami i pracownikami. Jak zatem wygladaja proporcje

kobiet i mezczyzn wsréd oséb pracujacych w wybranych jednostkach miejskich w Krakowie?

Odsetki kobiet i mezczyzn w réznych jednostkach

UMK 73,4% 26,6%
MOPS 83,7% 16,3%
ZDMK 56,1% 43,9%

ZIM 59,1% 40,9%

ZTP 56,3% 43,8%

KEGW 52,1% 47,9%

Kobiety M Mezczyzni

Kobiety stanowig wiekszos$¢ wérdd oséb pracujgcych we wszystkich analizowanych podmiotach.
Najwieksze dysproporcje w zatrudnieniu ze wzgledu na pteé¢ obserwujemy w przypadku
Miejskiego Osrodka Pomocy Spotecznej w Krakowie (MOPS), w ktérym pracownice stanowig
prawie 84% ogdtu zatrudnionych. Réwniez w Urzedzie Miasta Krakowa (UMK) kobiety
zdecydowanie przewazajg pod wzgledem liczebnosci - niemal 3 na 4 osoby pracujgce w urzedzie
to kobiety. W przypadku pozostatych jednostek miejskich, czyli Zarzadu Drég Miasta Krakowa
(ZDMK), Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie (ZZM), Zarzadu Transportu Publicznego
w Krakowie (ZTP) oraz jednostki Klimat-Energia-Gospodarka Wodna (KEGW), proporcje
pracownic i pracownikéw s bardziej wyréwnane - kobiety stanowig od 52,1% do 59,1% oséb

zatrudnionych.
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Odsetek kobiet i mezczyzn ze wzgledu na rodzaj stanowiska
(UMK)

73,4% 74,3%

67,3%

32,7%
26,6% 25,7%

Kobiety Mezczyzni

mogétem M kierownicze pozostate

Jak zostato wskazane powyzej, kobiety zajmujg niemal % wszystkich stanowisk w Urzedzie
Miasta Krakowa. Stanowig one réowniez wiekszos$¢ na stanowiskach kierowniczych, niemniej
w tym przypadku odsetek ten jest nizszy (67,3%) co wskazywatoby, ze ich szanse na zajecie
wysokiego stanowiska w hierarchii sg relatywnie nizsze niz w przypadku mezczyzn. Dla
poréwnania, mezczyzni zajmujg prawie 75 stanowisk kierowniczych, podczas gdy wséréd ogétu
0s0b pracujacych wurzedzie stanowig niecate 27%. Szczegbtowa analiza najwyzszych stanowisk
w Urzedzie Miasta Krakowa wskazuje na przewage mezczyzn w tym zakresie. Stanowisko
wybieralne - Prezydenta Miasta Krakowa - zajmuje mezczyzna, podobnie jak troje z czterech
Zastepcoéw Prezydenta Miasta Krakowa. Sekretarzem Miasta jest rowniez osoba ptci meskiej.
60% Petnomocnikéw Prezydenta Miasta Krakowa to mezczyzni.

Jednak w przypadku analizy pozostatych kluczowych stanowisk w UMK - Dyrektoréow
i Zastepcow Dyrektoréw - okazuje sie, ze to kobiety czesciej petnig te funkcje. Prawie 60%

Dyrektoréw to kobiety, a wsréd Zastepcédw panuje wzgledna réwnosé pod wzgledem pfci.
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Odsetek kobiet i mezczyzn ze wzgledu na rodzaj stanowiska
(MOPS)

83,7% 84,4%
76,1%

23,9%

= . -

Kobiety Mezczyzni

mogétem M kierownicze pozostate

Podobnie rysuje sie sytuacja w Miejskim Osrodku Pomocy Spotecznej w Krakowie, réwniez ze
wzgledu na bardzo wysoki odsetek kobiet wérdd ogdtu oséb pracujgcych. Sposréd wszystkich
stanowisk kierowniczych w MOPS, ponad 76% jest zajmowanych przez kobiety. Takze w tym
przypadku mezczyzni zajmujg wyzszy odsetek stanowisk kierowniczych (prawie 24%), niz
wskazywatby na to ich odsetek wsréd ogétu zatrudnionych (nieco ponad 16%). Dobrze obrazuje
to rozktad ptci na stanowiskach dyrektorskich. Dyrektorem MOPS jest mezczyzna, a jego

zastepczyniami sa 3 kobiety.

Odsetek kobiet i mezczyzn ze wzgledu na rodzaj stanowiska

(ZDMIK)
56,1% 58,1% 55,8%
I I 43’9% } 44’2%
Kobiety Mezczyzni

m ogétem M kierownicze pozostate
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W przypadku Zarzadu Drog Miasta Krakowa zaobserwowaé mozna wiekszg réwnowage ptci,
zaréwno wsroéd ogdétu oséb pracujacych, jak i wymienionych typdéw stanowisk; pracownice
stanowia nieco ponad 56% oséb zatrudnionych, jednoczesnie zajmujac nieco ponad 58%
stanowisk kierowniczych. W przeciwienstwie do analizowanych wyzej jednostek, w ZDMK
mezczyzni stanowig nieznacznie wyzszy odsetek wsrdd wszystkich oséb pracujacych (43,9%) niz
posréd osob zajmujacych stanowiska kierownicze (41,9%). Odzwierciedla to struktura
najwyzszych stanowisk w ZDMK - Dyrektorem jest mezczyzna, jednak wsréd Gtéwnych

Specjalistow panuje réwnowaga pod wzgledem ptci (22 kobiety i 22 mezczyzn).

Odsetek kobiet i mezczyzn ze wzgledu na rodzaj stanowiska
(ZZz\m)

59,1% 59,9%

53,3%

46,7%
40,9%

40,1%

Kobiety Mezczyini

mogotem M kierownicze pozostate

W przypadku Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie wzgledna rownowage pod wzgledem ptci
zaobserwowac mozna w odniesieniu do stanowisk kierowniczych, sposréd ktérych nieco ponad
53% zajmuja kobiety, a niemal 47% mezczyzni. Wsrod ogétu zatrudnionych proporcje pomiedzy
pracownicami i pracownikami wynosza 60:40. Warto jednak tutaj zwrdci¢ uwage na stanowiska
stricte dyrektorskie, ktére zajmujg wytacznie mezczyzni - odnosi sie to zaréwno do stanowiska
Dyrektora, jak i dwoch jego zastepcéw. Kobiety z kolei sg liczniej reprezentowane na

stanowiskach Kierownika Zespotu/Wydziatu i nizszych.
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Odsetek kobiet i mezczyzn ze wzgledu na rodzaj stanowiska
(ZTP)

56,3% 56,9%

53,3%
43,8% 46,7%
,8%

Kobiety Mezczyzni

43,1%

mogétem M kierownicze pozostate

Identyczny jak w przypadku ZZM podziat stanowisk kierowniczych pomiedzy pracownice
i pracownikow zaobserwowac mozna w Zarzadzie Transportu Publicznego w Krakowie (53% vs.
47%). Jednak w przypadku ZTP kobiety zajmujg stanowiska dyrektorskie - obie Zastepczynie
Dyrektora to kobiety. Nadal jednak na czele jednostki stoi mezczyzna. Wérdéd ogétu
zatrudnionych proporcje kobiet i mezczyzn sg bardziej wyréwnane niz w przypadku ZZM:

kobiety stanowig ponad 56%, a mezczyzZni prawie 44% oséb pracujacych.

Odsetek kobiet i mezczyzn ze wzgledu na rodzaj stanowiska
(KEGW)

68,8%

I :

Kobiety Mezczyzini

57,9%

52,1%
47,9%

31,2%

mogotem M kierownicze pozostate

Najwieksze dysproporcje pomiedzy odsetkami kobiet i mezczyzn wsrod ogdtu oséb pracujgcych,
a odsetkami zajmowanych przez nich stanowisk kierowniczych zaobserwowaé mozna

w przypadku jednostki Klimat-Energia-Gospodarka Wodna. Podczas gdy podziat oséb
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zatrudnionych ze wzgledu na ptec jest bliski parytetowi (52,1% pracujacych stanowig kobiety,
a 47,9% mezczyzni), to pracownice zajmuja juz mniej niz co trzecie stanowisko kierownicze
(niemal 69% stanowisk kierowniczych zajmujg mezczyzni). Widoczne jest to réwniez na

stanowiskach dyrektorskich w jednostce, zajmowanych wytacznie przez mezczyzn.

Odsetki oséb na stanowiskach kierowniczych i pozostatych
wsrod kobiet i mezczyzn

UMK
kobiety
UMK

mezczyzni
MOPS
kobiety
MOPS
mezczyzni
ZDMK
kobiety
ZDMK
mezczyzni

ZZM
kobiety
ZIM

mezczyzni
ZTP
kobiety
ZTP
mezczyzni
KEGW
kobiety
KEGW
mezczyzni

11,9% 88,1%

15,9% 84,1%

8,6% 91,4%

13,8% 86,2%

10,8% 89,2%

10,0% 90,0%

11,2% 88,8%

14,1% 85,9%

17,8% 82,2%

20,0% 80,0%

13,2% 86,8%

31,4% 68,6%

B kierownicze & pozostate

Zaobserwowana powyzej tendencja w postaci relatywnie czestszego zajmowania stanowisk
kierowniczych przez mezczyzn, niz wynikatoby to z ich odsetka wsréd ogétu zatrudnionych,
znajduje potwierdzenie na powyzszym wykresie. W prawie wszystkich podmiotach objetych
analiza mezczyzni czesciej zajmujg stanowiska kierownicze niz kobiety. W UMK niecate 12%
pracownic i niecate 16% pracownikdéw piastuje stanowiska kierownicze. W MOPS analizowana
réznica jest jeszcze wieksza: zaledwie 8,6% kobiet i prawie 14% mezczyzn pracuje jako
kierowniczki/kierownicy. W ZZM analizowane proporcje wynosza 11,2% (dla kobiet) i 14,1%
(dla mezczyzn), zas w ZTP - odpowiednio 17,8% i 20%. Najwieksza roznice obserwujemy
pomiedzy pracownicami i pracownikami KEGW: podczas gdy nieco ponad 13% kobiet zajmuje

stanowiska kierownicze, ponad 30% mezczyzn petni analogiczne funkcje w jednostce. Wyjatek
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w kontekscie piastowania stanowisk kierowniczych stanowi ZDMK: bardzo zblizony odsetek

kobiet i mezczyzn mozna przypisac¢ do analizowanych stanowisk.

Odsetki oséb na stanowiskach kierowniczych
w zaleznosci od pfci i wieku (UMK)

21,5%

16,0%

5,6% 4,9%

20-39 lat 40-65 lat

Kobiety M Mezczyzni

Czynnikiem wptywajacym na czestotliwos¢ obejmowania stanowisk kierowniczych jest nie tylko
pte¢ osoby pracujacej, ale réwniez jej wiek. Wérdéd oséb pracujagcych w Urzedzie Miasta
Krakowa, bedacych pomiedzy 20. a 39. rokiem zycia, kobiety nieco czesciej piastujg stanowiska
kierownicze (5,6%), niz ma to miejsce w przypadku mezczyzn (4,9%). Z kolei wsrod osob
pomiedzy 40. a 65. rokiem zycia tendencja sie odwraca: 16% kobiet i ponad 21% mezczyzn z tej

grupy wiekowej zajmuje stanowiska kierownicze.

Odsetki osdb na stanowiskach kierowniczych
w zaleznosci od ptci i wieku (MOPS)

17,9%

12,0%

2,9%

20-39 lat 40-65 lat

2,4%

Kobiety M Mezczyini
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W przypadku Miejskiego Osrodka Pomocy Spotecznej w Krakowie w obydwu wymienionych
grupach wiekowych mezczyzni czesciej zajmujg stanowiska kierownicze niz kobiety. Wsréd
0sOb pomiedzy 20. a 39. rokiem zycia, 2,4% kobiet i 2,9% mezczyzn zajmuje stanowiska
kierownicza, podczas gdy wsrdéd oséb pomiedzy 40. a 65. rokiem zycia dysproporcje te sa

znacznie wieksze: 12% kobiet i prawie 18% mezczyzn piastuje tego typu stanowiska.

Odsetki osdb na stanowiskach kierowniczych
w zaleznosci od pfci i wieku (ZDMK)

15,1%

10,5%

9,1%

6,0%

20-39 lat 40-65 lat

Kobiety M Mezczyini

W Zarzadzie Drég Miejskich Krakowa sytuacja jest bardziej zréznicowana: podczas gdy wsrod
grupy wiekowej 20-39 lat mezczyzni czesciej piastujg stanowiska kierownicze (9,1%) niz kobiety
(6%), w grupie wiekowej 40-65 lat tendencja sie odwraca na korzysé pracownic (15,1% vs.
10,5%).
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Odsetki oséb na stanowiskach kierowniczych
w zaleznosci od pfci i wieku (ZZM)

19,0% 19,3%

5,9% 5,4%

20-39 lat 40-65 lat

Kobiety M Mezczyzni

W Zarzadzie Zieleni Miejskiej w Krakowie, tak jak w pozostatych jednostkach, zdecydowanie
czesciej stanowiska kierownicze piastujg osoby z kategorii wiekowej 40-65 lat. ZZM jest takze
podmiotem najbardziej zréownowazonym pod katem ptci, bowiem w obu kategoriach wiekowych
odsetek kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych jest bardzo zblizony (ok. 6% w grupie
20-39 latiok. 19% w grupie 40-65 lat).

Odsetki osdb na stanowiskach kierowniczych
w zaleznosci od pfci i wieku (ZTP)

25,0%

17,6%

16,7%

15,0%

20-39 lat 40-65 lat

Kobiety M Mezczyzni
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Interesujagcym przypadkiem wydaje sie by¢é Zarzad Transportu Publicznego w Krakowie,
w ktérym nie dosé, ze to osoby mtodsze, tj. pomiedzy 20. a 39. rokiem czesciej piastujg
stanowiska kierownicze niz pracownice/pracownicy w wieku pomiedzy 40. a 65. rokiem zycia, to
dodatkowo w mtodszej grupie wiekowej co czwarta kobieta jest kierowniczka (w poréwnaniu
z niespetna 18% mezczyzn z tej samej kategorii wiekowej). Sposréod oséb w wieku od 40 do 65

lat, 15% kobiet i 16,7% mezczyzn zajmuje analizowane stanowiska.

Odsetki 0séb na stanowiskach kierowniczych
w zaleznosci od ptci i wieku (KEGW)

37,5%

29,4%

14,3%

0,0%
20-39 lat 40-65 lat

Kobiety M Mezczyzni

W jednostce Klimat-Energia-Gospodarka Wodna, sposrod oséb w wieku 20-39 lat nie ma zadnej
kobiety na stanowisku kierowniczym, a wsréd mezczyzn nieco ponad 14% petni funkcje
kierownika. Odsetki te sg znacznie wyzsze dla grupy wiekowej 40-65 lat, choc¢ i tym przypadku
zaobserwowac mozna dysproporcje zwigzang z ptcia: ok. 30% kobiet i 37,5% mezczyzn piastuje

stanowiska kierownicze.
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Odsetki oséb z wyzszym wyksztatceniem w poszczegdlnych

jednostkach
UMK 88,9%
MOPS 82,3%
ZDMK 76,9%
ZZMm 83,1%
zTP 80,0%
KEGW 90,4%

Wyzsze M Pozostali

Ze wzgledu na fakt, ze znakomita wiekszo$¢ oséb pracujacych we wszystkich jednostkach
objetych analizg posiada wyksztatcenie wyzsze (pomiedzy 77% a 90%), wptyw tej zmiennej na
zajmowanie przez pracownice/pracownikéw stanowisk kierowniczych nie jest znaczacy
i w konsekwencji nie zostat wtaczony do niniejszej analizy. Staz pracy w danym urzedzie jest
natomiast zmienng, ktéra réznicuje rozktad kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych jednostkach
organizacyjnych Urzedu Miasta Krakowa. Generalng tendencja sg wyzsze odsetki kobiet wsréd
0s0b o dtuzszym stazu pracy, mimo wczesniejszego osiggania ustawowego wieku emerytalnego

przez kobiety.

Odsetki kobiet i mezczyzn w zaleznosci od stazu pracy w UMK

do 5 lat 73,5%

6-10 lat 72,1%

11-15 lat 75,3%
16-20 lat 67,8%
21-30 lat 74,7%
powyzej 30 lat 84,8%

Kobiety MW Mezczyzni
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W Urzedzie Miasta Krakowa wsréd zatrudnionych oséb pracujgcych powyzej 30 lat jedynie
nieco ponad 15% oséb to mezczyzni. Co ciekawe, najwiekszy ich odsetek znajduje sie wsréd oséb
pracujacych od 16 do 20 lat w urzedzie - mezczyzni stanowig prawie %4 pracownikéw o takim
stazu pracy w UMK. W pozostatych kategoriach wyréznionych ze wzgledu na staz proporcje

kobiet i mezczyzn rozktadaja sie podobnie - ok. % do ok. %.

Odsetki kobiet i mezczyzn w zaleznosci od stazu pracy w MOPS

do 5 lat 82,0%

6-10 lat 83,0%

11-15 lat 81,2%
16-20 lat 81,9%
21-30 lat 86,1%
powyzej 30 lat 97,6% W

Kobiety M Mezczyzni

Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej w Krakowie jest przyktadem jednostki, w ktérej odsetki
mezczyzn sg najnizsze wsréd osdéb najdtuzej zatrudnionych w instytucji. Ws$réd oséb
pracujagcych powyzej 20 lat stanowig oni zaledwie 13,5%, podczas gdy wsrdd
pracownic/pracownikéw majacych krotszy niz 20 lat staz w MOPS mezczyZni stanowig ok. 18%
zasoboéw ludzkich jednostki. W$réd oséb pracujgcych w MOPS ponad 30 lat przewaga kobiet jest

absolutna - stanowig ponad 97% zatrudnionych oséb.
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Odsetki kobiet i mezczyzn w zaleznosci od stazu pracy w ZDMK

do 5 lat 53,7% 46,3%

6-10 lat 53,2% 46,8%
11-15 lat 65,5% 34,5%
16-20 lat 64,3% 35,7%

21-30 lat 60,3% 39,7%

powyzej 30 lat 47,6% 52,4%

Kobiety M Mezczyzni

W Zarzadzie Drég Miasta Krakowa zaobserwowaé mozna odwrotng tendencje niz
w pozostatych jednostkach. To wsréd oséb zatrudnionych z ponad 30 letnim stazem w ZDMK
wystepuje przewaga mezczyzn i jest to jedna z nielicznych grup wiekowych, w ktoérej to
mezczyzni stanowiag ponad 50% wszystkich pracownic/pracownikéw. Kobiety majg natomiast
widoczng przewage w grupie oséb pracujagcychw ZDMK 11-30 lat. Niemniej jednak w przypadku
Zarzadu Drég Miasta Krakowa mozna stwierdzi¢, ze ogdlnie staz pracy w tej jednostce nie

réznicuje znaczaco odsetkdéw zwigzanych z ptcia.

W przypadku Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie, Zarzadu Transportu Publicznego
w Krakowie oraz jednostki Klimat-Energia-Gospodarka Wodna analizy rozktadu ptci pod
wzgledem stazu pracy nie pozwala na dokonanie podobnych poréwnan ze wzgledu na krotka
historie instytucjonalng jednostek, ktére powstaty w 2015 roku i pdznie;j.
We wdrazaniu polityk miejskich wazna funkcje petnig zespoty zadaniowe, czyli specjalne grupy
robocze pracujgce nad konkretnym obszarem tematycznym. Analiza ich sktadu pod katem ptci
pokazuje, ze pod wzgledem oséb zajmujacych stanowisko przewodniczgcej/przewodniczacego
panuje wzgledna rownowaga. We wszystkich zespotach zasiada aktualnie 177 oséb, z czego 47%
to kobiety, a 53% to mezczyzni.
Na 15 powotanych zespotéw osmiu przewodniczy mezczyzna, siedmiu - kobieta, a jeden jest
wspotprowadzony przez jednego mezczyzne i dwie kobiety. Warto jednak zauwazyc, ze w 6
zespotach, ktorym przewodniczy kobieta, az 4 sg w petni sfeminizowane:

e Komisja ds. Ustalenia przedawnienia naleznosci pienieznych majacych charakter

cywilnoprawny;
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Komisja przetargowa do przygotowania i przeprowadzenia postepowania o udzielenie
zamowienia publicznego pn. ,Kontrola dokumentéw przewozu oraz kontrola stosowania
warunkow przewozu zwierzat i rzeczy w pojazdach Komunikacji Miejskiej w Krakowie”
[komisja rozwigzana przed publikacja GEP];

Komisja przetargowa do przygotowania i przeprowadzenia postepowania o udzielenie
zamowienia publicznego pn. ,Prowadzenie windykacji i egzekucji naleznosci powstatych
z tytutu wystawienia wezwan do zaptaty optat dodatkowych i naleznosci przewozowych
w Komunikacji Miejskiej w Krakowie” [komisja rozwigzana przed publikacjg GEP];
Komisja ds. udzielania ulg w sptacie nalezno$ci majacych charakter cywilnoprawny

przypadajacych Gminie Miejskiej Krakow.

Charakter powyzszych zespotéw zadaniowych jest zwigzany z kontrolg i windykacja. Pozostate

zespoty, ktérym przewodnicza kobiety, sg zwigzane ze sprawami socjalnymi i wsréd oséb

zasiadajagcych w tych zespotach rowniez przewazajg liczebnie kobiety (Rada ds. dialogu

spotecznego w obszarze bezdomnosci oraz Komisja Socjalna w Zarzadzie Transportu

Publicznego w Krakowie).

Wieksza reprezentacja mezczyzn ma miejsce w zespotach zwigzanych z infrastruktura

i transportem:

Zespo6t Zadaniowy do spraw Koordynacji Inwestycji pn. ,Budowa linii Krakowskiego
Szybkiego Tramwaju - etap IV (ul. Meissnera - Mistrzejowice)”;

Zespot ds. Realizacji projektu pn. ,Rozwoj systemu informacji dla podrézujacych na
obszarze Krakowskiego Obszaru Funkcjonalnego”;

Komisja przetargowa do przygotowania i przeprowadzenia postepowania o udzielenie
zamoéwienia publicznego pn. ,,Obstuga i utrzymanie systemu TTSS”;

Zespo6t zadaniowy ds. wdrozenia i realizacji ,Systemu Informacji Miejskiej w Krakowie”.

Z ANALIZY DANYCH LICZBOWYCH WYNIKA, ZE:

Kobiety stanowig wiekszosé wsréod osob zatrudnionych w Urzedzie Miasta Krakowa
oraz wybranych do analizy jednostkach organizacyjnych. Dotyczy to takze stanowisk
kierowniczych, jednak tuwidoczna jest pewna dysproporcja - mezczyzni znajduja sie na
tych stanowiskach relatywnie czesciej niz kobiety w poréwnaniu z ogélnym rozktadem

ptci wsréd wszystkich zatrudnionych oséb.
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Kluczowe stanowiska w Krakowie obejmuja mezczyzni - Prezydent Miasta oraz troje
Z czworga jego zastepcow to osoby ptci meskiej. Jednak stanowiska dyrektorskie

w urzedzie czesciej naleza do kobiet - prawie 60% Dyrektoréw to osoby ptci zeriskiej.

Na czele zadnej z analizowanych jednostek nie stoi kobieta. W MOPS, ZDMK i ZTP
kobiety piastujg stanowiska Zastepczyn Dyrektora.

W przypadku zespotéw zadaniowych kobiety przewazaja w tych zwigzanych z kontrolg
i windykacja oraz sprawami socjalnymi [stan rzeczy w momencie tworzenia diagnozy].
Jednoczesnie, jesli zespoty sg ztozone z przedstawicieli obu ptci, mezczyzni czesciej s
ich przewodniczacymi. Kobieta zostaje przewodniczacg na ogét wtedy, gdy w zespole

nie ma zadnych mezczyzn.
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3. Analiza wynagrodzen w Urzedzie Miasta Krakowa wybranych Miejskich
Jednostkach Organizacyjnych

Juz w Traktacie Rzymskim z 1957 roku zostata zapisana zasada réwnosci wynagrodzen dla
kobiet i mezczyzn za taka sama prace®. Zapisy odnoszace sie do réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn w obszarze ptacowym znalazty w konsekwencji odzwierciedlenie w licznych
przepisach prawnych zaréwno na poziomie unijnym, jak i krajowym. Mowa tutaj przede
wszystkim o zapisach wynikajacych z Konstytucji RP oraz kodeksu pracy, a ktére reguluja
kwestie réwnego traktowania w obszarze wynagrodzen, w tym wskazujg obowigzek
jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci.

Pomimo wprowadzonych zapiséw w kluczowych regulacjach prawnych luka ptacowa, tj.
dysproporcjaw zarobkach osigganych przez kobiety i mezczyzn wcigz wystepuje. Kobiety wcigz
zarabiajg mniej. Na poziomie Unii Europejskiej r6znica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
ksztattuje sie na poziomie 14,8%. W przypadku Polski jest ona mniejsza i wynosi 8,8%’ . Warto
jednak podkresli¢, ze miara ta nie uwzglednia struktury wyksztatcenia kobiet i mezczyzn. Gdy
poréwnuje sie osoby o zblizonym poziomie wyksztatcenia, to okazuje sie, ze dysproporcje
miedzy zarobkami kobiet i mezczyzn w Polsce sg znaczace. Ponadto, analizowane dane
wskazuja, ze kobiety czesciej niz mezczyZni wybierajg takg forme zatrudnienia, ktéra daje im
wieksza elastycznosé, ale jednoczesnie jest mniej korzystna z punktu widzenia zabezpieczenia
praw pracowniczych czy przysztej emerytury. Nie pomaga zmniejszaniu rdznic ptacowych
réwniez fakt, ze nadal w wielu krajach - dotyczy to réwniez Polski - wynagrodzenia nie sg
transparentne. Powoduje to, ze pomimo czesto krajowych regulacji prawnych wiele kobiet nie
wie, lub nie jest w stanie udowodni¢, ze otrzymujg zanizone wynagrodzenie.

W odpowiedzi na wcigz wystepujace zjawisko luki ptacowej Unia Europejska zdecydowata sie na
podjecie kolejnych krokéw, w postaci zobowigzania poszczegdélnych krajow cztonkowskich do
wprowadzenia mechanizméw na rzecz przejrzystosci wynagrodzen oraz skutecznych
mechanizméw egzekwowania tego. Potwierdzeniem sg prace nad Dyrektywsg Parlamentu
Europejskiego i Rady w sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla
kobiet i mezczyzn za takg samga prace lub prace o takiej samej wartosci, za posrednictwem
mechanizmdw przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmoéow egzekwowania (COM 2021 93
final, 2021/0050 COD). Projekt Dyrektywy przewiduje wyréwnanie sytuacji kobiet i mezczyzn
narynku pracy. Panstwa cztonkowskie, ktére bedg stosowaty regulacje, muszg podjac niezbedne

dziatania w celu zagwarantowania pracodawcom dysponowania takimi strukturami, ktére

6 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:11957E/TXT
7 https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/images/d/d0/Gender_pay_gap_data2018_EU27-01.jpg
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zapewnig rowne wynagradzanie kobiet i mezczyzn za takg samga prace lub prace o takiej samej
wartosci. Ponadto powinny zosta¢ opracowane narzedzia lub metody oceny i poréwnywania
wartosci pracy, ktére obejmg neutralne pod wzgledem pici systemy oceny pracy
i zaszeregowania pracownikéw.

Przetozenie powyzszej Dyrektywy na poziom krajowy bedzie sie wigzaé z dalszymi zmianami
legislacyjnymi w zakresie prawa krajowego. Opracowane wytyczne dla krajéw cztonkowskich,
zwigzane z praktyczng realizacja Dyrektywy dotycza nastepujgcych kwestii: przejrzystosé,
prawo do informacji, kontrola wynagrodzen, statystyki i dane administracyjne, systemy oceny
pracy i zaszeregowania pracownic/pracownikéw. W ramach realizacji zatozen sktadajacych sie
na przejrzysto$¢ panstwa cztonkowskie powinny zachecaé¢ pracodawcéw publicznych
i prywatnych oraz partneréw spotecznych do przyjecia polityki przejrzystosci w odniesieniu do
sktadnikéw i struktury wynagrodzenia. Panstwa cztonkowskie zobligowane beda takze do
realizacji prawa do informacji. Powinny zatem wprowadzi¢ odpowiednie i proporcjonalne srodki
zapewniajace pracownicom/pracownikom mozliwos$¢ zwracania sie z wnioskiem o udzielenie
informacji na temat pozioméw wynagrodzen z podziatem na pte¢, kategorie oséb wykonujacych
takg sama prace lub prace o réwnej wartosci. Ponadto, panstwa cztonkowskie powinny
wprowadzi¢ srodki majgce na celu zapewnienie, aby pracodawcy w przedsiebiorstwach
i organizacjach zatrudniajgcych co najmniej 50 oséb regularnie informowali zatrudnione osoby,
przedstawicielki/przedstawicieli zatrudnionych oséb i partneréw spotecznych o $rednim
wynagrodzeniu w podziale na kategorie stanowiska Iub stanowiska z podziatem na
ptec. Panstwa cztonkowskie zobligowane zostang takze do kontroli wynagrodzen. W rezultacie,
powinny one przyja¢ odpowiednie srodki majace na celu zapewnienie, aby w przedsiebiorstwach
i organizacjach zatrudniajgcych co najmniej 250 oséb prowadzane byty kontrole dotyczace
wynagrodzen. Wyniki tych kontroli powinny by¢ udostepniane na  wniosek
przedstawicielkom/przedstawicielom zatrudnionych oséb i partnerom spotecznym. Panstwa
cztonkowskie zobligowane beda do zbierania danych z podziatem na pteé; powinny one
zwieksza¢ dostepnos¢ aktualnych danych dotyczacych zréznicowania wynagrodzenia ze
wzgledu na pteé, dzieki terminowemu przekazywaniu do Eurostatu rocznych statystyk.
Statystyki te powinny by¢ opracowywane z podziatem na pte¢, sektor gospodarki, wymiar czasu
pracy, rodzaj wtasnosci gospodarczej oraz wiek, a takze powinny by¢ obliczane co roku. Na
koniec, panstwa cztonkowskie zobligowane zostang do zmian w zakresie systemow ocen pracy
i zaszeregowania zatrudnionych oséb. Bedg one zobowigzane do promowania rozwoju
i stosowania neutralnych pod wzgledem ptci systemédw oceny pracy i zaszeregowania

pracownic/pracownikéw, w tym w ramach swoich mozliwosci jako pracodawcéw w sektorze
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publicznym, zapobiega¢ ewentualnej dyskryminacji ptacowej lub wykrywac i eliminowad

ewentualna dyskryminacje ptacowa.

Majac na uwadze propozycje powyzszych zmian mozna stwierdzi¢, ze - bez wzgledu na to
w jakiej ostatecznie wersji zapisy te zostang wdrozone na poziomie krajowym - zmiany te beda
korzystne dla zatrudnionych oséb. Wzmocni sie pozycja pracownicy/pracownika w dochodzeniu
swoich praw, w tym w dazeniu do réwnego poziomu wynagrodzenia. Zatrudniona osoba
nabedzie prawai narzedzia, w tym uprawnienia procesowe, ktére utatwig postepowania sgdowe

przy dochodzeniu odszkodowania i zados¢uczynienia.

Ponizej zostanie zaprezentowana analiza danych dotyczaca wynagrodzen w Urzedzie Miasta
Krakowa oraz wybranych Miejskich Jednostkach Organizacyjnych, tj. Miejskim Osrodku
Pomocy Spotecznej w Krakowie, Zarzadzie Drég Miasta Krakowa, Zarzadzie Zieleni Miejskiej w
Krakowie, Zarzadzie Transportu Publicznego w Krakowie oraz jednostce Klimat-Energia-
Gospodarka Wodna. W pierwszej kolejnosci przedstawione zostang analizy przeprowadzone na
podstawie danych rzeczywistych otrzymanych od UMK i poszczegdlnych jednostek. W dalszej
czesci przeanalizowane zostang dane zbadania sondazowego, dotyczacego réwnego

traktowania w Urzedzie Miasta Krakowa, ktére przeprowadzone zostato w 2021 roku.

Wysokosé zarobkow ze wzgledu na pteé

Na ponizszych wykresach zostaty przedstawione odsetki kobiet i mezczyzn w podniesieniu do
poszczegdlnych przedziatow wynagrodzen. Dane te pokazujg, ze osobami otrzymujacymi
wynagrodzenia w nizszych przedziatach kwotowych (do 4000 PLN, 4001-5000 PLN, 5001-6000
PLN) s3 czesciej kobiety. Osoby zarabiajagce od 6001 wzwyz relatywnie czesSciej zdarzajg sie
wsrdod mezezyzn (41,3%) niz wsrdd kobiet (31,6%).
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Odsetki kategorii zarobkowych w zaleznosci od pfci (UMK)

0,
32’5/.3:1,5%

26,3%
20,7% 19,9%
17,0%
11,8%
9,6% 9,6%
0,
6,6% 7,8% I 6,8% I

do 4000 zt 4001-5000 zt 5001-6000 zt 6001-7000 zt 7001-8000 zt ponad 8000 zt

Kobiety M Mezczyzni

Bardzo podobne rozktady wynagrodzeh mozna zaobserwowaé réwniez w pozostatych
Miejskich Jednostkach Organizacyjnych. Jak wynika z ponizszych wykresow, w przypadku
wynagrodzen wwyzszych przedziatach kwotowych czesciej przypadajg one mezczyznom.
Nalezy jednak tutaj zastrzec, ze w przypadku dwodch jednostek - MOPS i ZDMK - kobiety
czesciej otrzymujg wynagrodzenie w przedziale kwotowym 6001-7000 PLN. Jednak
wynagrodzenia najwyzsze w tych instytucjach nieco czesSciej przypadajg mezczyznom.
W przypadku ZTP kobiety nieco czesSciej niz mezczyzni zarabiajg powyzej 8000 PLN. Nalezy
jednak zwrdci¢ uwage, ze w przypadku tej jednostki miejskiej, odsetki oparte sg na relatywnie
matych liczebnosciach, tj. powyzej 8000 zarabia 9 z 45 kobiet i 6 z 35 mezczyzn. Analiza
ponizszych wykreséw pokazuje jeszcze jedng istotng zalezno$é. W ramach jednostek rdznice
miedzy odsetkami kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych przedziatach kwotowych utrzymuija sie
na relatywnie niskim poziomie, tj. ponizej 12 punktéw procentowych. Jednak w niektérych
przypadkach te réznice sg znaczace. W ZTP odsetek kobiet zarabiajgcych 5001-6000 PLN jest
wyzszy o0 20,7 pp. od analogicznego odsetka obliczonego dla mezczyzn. Z kolei w KEGW odsetek
mezczyzn zarabiajgcych od powyzej 8000 zt jest wyzszy o 21,3 punktéw procentowych, niz
analogiczny odsetek dla kobiet. Nalezy jednak zauwazy¢, ze wieksze réznice mogg po czesci
wynikac z tego, ze w instytucjach tych zatrudnionych jest mniej oséb i poréwnywane kategorie

sg mato liczne.
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Odsetki kategorii zarobkowych w zaleznosci od pfci

0,0% 2/6%

do 4000 zt
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21,6%
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5001-6000 zt  6001-7000 zt

Kobiety M Mezczyzni

12,9%
6,9% 6,4%

7001-8000 zt ponad 8000 zt

Odsetki kategorii zarobkowych w zaleznosci od pfci
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||

do 4000 zt

4001-5000 zt

(ZDMK)
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Kobiety M Mezczyzni
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Odsetki kategorii zarobkowych w zaleznosci od pici
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7001-8000 zt

20,2%
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ponad 8000 zt
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Odsetki kategorii zarobkowych w zaleznosci od pfci
(ZTP)
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Kobiety M Mezczyzni

Odsetki kategorii zarobkowych w zaleznosci od ptci
(KEGW)
37,1%
28,9%

23,7%

20,0% 0,0%

18,49

s 15,8%
3.2% 1 49 11,4%
0,0% 0,0% I I

do 4000 zt 4001-5000 zt 5001-6000 zt 6001-7000 zt 7001-8000zt  ponad 8000 zt

Kobiety M Mezczyzni

Zarobki wsréd kobiet i mezczyzn w zaleznosci od stazu pracy

Ponizej w przeprowadzonych analizach wynagrodzen zostat wziety pod uwage staz pracy (w
danej jednostce), aby z jednej strony zweryfikowadé, czy zarobki zaleza od stazu pracy, a takze czy
staz pracy ma wptyw na wielkos¢ réznic miedzy wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn. Ponizszy
wykres pokazuje, ze wynagrodzenia oséb majacych dtuzszy staz pracy w UMK czesciej mieszczg
sie w wyzszych przedziatach kwotowych zarobkoéw. Jednoczesnie, potwierdza sie to co zostato
wskazane wczesniej: osoby majace wyzsze zarobki (ponad 6000 PLN) zdarzaja sie czesciej wsrod

mezczyzn, niz wsrod kobiet. Dotyczy to w szczegdlnosci osob, ktérych staz pracy jest krétszy niz
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20 lat. Niewykluczone, ze w przypadku kobiet w pierwszych kilku, kilkunastu latach
zatrudnienia, rozwdj kariery jest utrudniony ze wzgledu na urlopy macierzynskie
i wychowawcze, co moze utrudni¢ awans zawodowy. W przypadku osob o najdtuzszym stazu

pracy réznice zarobkéw miedzy kobietami i mezczyznami sg niewielkie.

Odsetki kategorii zarobkowych

w zaleznosci od ptci i stazu pracy w UMK
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

do 4000 zt ]

do 4000 zt
do 4000 zt
do 4000 zt |

4001-5000 7!  p—
4001-5000 7} —
5001-6000 7t = p———
5001-6000 7t = p———

6001-7000 7t mam
6001-7000 7! —
4001-5000 zt
4001-5000 zt

ponad 7000 7 p—
6001-7000 7t p———
ponad 7000 7! p—

ponad 7000 z! gy
ponad 7000 z! g
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Analogiczna analiza dla poszczegdlnych jednostek jest nieco utrudniona ze wzgledu na to, ze
w wielu z nich liczebnosci oséb w poszczegdlnych kategoriach wyréznionych ze wzgledu na staz
pracy, zarobki i pte¢ sg na tyle mate, ze utrudnia to formutowanie wnioskéw badawczych.
Ponadto, w ZZM nie ma wsréd zatrudnionych oséb takich, ktérych staz w jednostce pracy
przekracza 10 lat. Niemniej jednak, mozna stwierdzié, ze zaleznosci sg na ogét podobne do tych,
jakie obserwowaé¢ mozna w UMK. Przewaznie odsetek osdb zarabiajgcych do 5000 PLN jest
wiekszy wsréd kobiet. Warto jednak zauwazyé, ze w przypadku oséb z najdtuzszym stazem
pracy w ZZM, ZDKM i ZTP, osoby zarabiajace najwiecej zdarzajg sie relatywnie najczesciej
wsrad kobiet. Z analizowanych danych wynika, ze najwieksze dysproporcje pomiedzy kobietami
i mezczyznami w najwyzszych przedziatach kwotowych, bez wzgledu na staz pracy, wystepuja
w jednostce KEGW. Z drugiej strony, zarowno w tej instytucji jak i w MOPS, wsréd oséb

pracujacych ponad 20 lat wynagrodzenia w przedziale kwotowym 6001-7000 PLN zdarzaja sie

nieco czesciej wsréd kobiet.
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Odsetki kategorii zarobkowych
w zaleznosci od pfci i stazu pracy w MOPS
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Odsetki kategorii zarobkowych
w zaleznosci od ptci i stazu pracy w ZDKM
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Odsetki kategorii zarobkowych
w zaleznosci od ptci i stazu pracy w ZZM
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Odsetki kategorii zarobkowych
w zaleznosci od ptci i stazu pracy w ZTP
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Odsetki kategorii zarobkowych
w zaleznosci od ptci i stazu pracy w KEGW
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Srednie zarobki wsréd kobiet i mezczyzn w zaleznosci od stazu pracy

Warto rowniez przyjrzec sie sredniej wartosci zarobkdéw kobiet i mezczyzn w odniesieniu do
stazu pracy®. Na ponizszym wykresie dotyczacym UMK wyraznie wida¢, ze $rednie zarobkéw
kobiet sg nizsze, niz w przypadku mezczyzn. Jedynie $rednia zarobkdéw osdb pracujacych
powyzej 20 lat jest nieco wyzsza dla kobiet, niz dla mezczyzn. Najwiekszg réznice zaobserwowaé
mozna wsrod oséb o najkrétszym stazu pracy; wynosi ona 384 PLN na korzysé mezczyzn. Warto
zdac sobie sprawe, ze nawet jesli réznice w $rednich na korzy$é mezczyzn nie sg bardzo wysokie,
to na przestrzenni kilku lat kumulujg sie one w znaczace kwoty, co z kolei moze sie przektadaé na

réznice w wysokosci emerytur.

8w przypadku analiz uwzgledniajacych staz pracy, nie dysponowano szczegétowymi danymi na temat wszystkich zatrudnionych jednostek.

Srednie zostaty oszacowane na podstawie $rodkéw przedziatéw, tj. przypisujac osobom mieszczacym sie w przedziale 4000-5000 PLN
wartos$¢ 4500 PLN, itp.
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Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn w zaleznoéci od stazu

pracy w UMK
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W przypadku innych analizowanych jednostek miejskich réwniez widoczne sg dysproporcje
w Srednich zarobkach kobiet i mezczyzn, przy czym rozmiar tych rozbieznosci zalezy od stazu
pracy. Rdéznie réwniez ksztattuja sie one w poszczegdlnych analizowanych jednostkach. Wsréd
0s0b ze stazem 11-15 lat zatrudnionych w ZDMK réznica pomiedzy mezczyznami i kobietami
wynosi 537 PLN (na korzys$¢ mezczyzn), a wsréd oséb pracujacych w tej jednostce powyzej 20
lat, sSrednia zarobkdéw kobiet jest wyzsza o 123 PLN. W grupie osob zatrudnionych w ZTP wéréd
0s0b ze stazem 6-10 lat i 11-15 lat, réznica na korzy$é mezczyzn wynosi kolejno 1000 zt i 846
PLN. Co ciekawe, w jednostce tej wsrdd oséb majacych staz ponizej 5 lat réznica wynosi na
korzys¢ kobiet az 598 PLN. Znaczace dysproporcje mozna zauwazy¢ réwniez w KEGW dla oséb
ze stazem pracy do 5 lat i powyzej 20 lat. R6znice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn wynosza
tutaj odpowiednio 1042 oraz 834 zt. Dla pozostatych kategorii kobiety zarabiajg srednio tyle

samo lub nieco wiecej od mezczyzn.
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Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn
w zaleznosci od stazu pracy w MOPS
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Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn
w zaleznosci od stazu pracy w ZDMK
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Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn
w zaleznosci od stazu pracy w ZZM
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Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn
w zaleznosci od stazu pracy w KEGW

7917
7083
6750 6583 6500 6500 6500 6700
6071
: I I I I
do 5 lat 6-10 lat 11-15 lat 16-20 lat powyzej 20 lat

Kobiety M Mezczyzni

Srednia zarobki wéréd kobiet i mezczyzn w latach 2019-2020

Interesujace jest rowniez poréwnanie $rednich zarobkéw kobiet i mezczyzn pomiedzy latami
2019- 2021. Ponizszy wykres pokazuje dynamike wzrostu wynagrodzen w kolejnych latach
w UMK. Zauwazy¢ mozna tutaj, ze wsrdéd mezczyzn wzrost wynagrodzen byt wiekszy i wynosit
515 PLN, podczas gdy w grupie kobiet wynosit on 439 PLN (poréwnanie pomiedzy $rednig
zarobkow w 2019 a 2021 roku). Przedstawiony wzrost wynagrodzen nie zmienia istniejgcych

dysproporcji w zarobkach kobiet i mezczyzn.

Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn w latach 2019-2021
(UMK)
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W pozostatych analizowanych jednostkach miejskich mozna zauwazy¢ podobne trendy, jesli
chodzi o srednie wynagrodzenia kobiet i mezczyzn. Widoczne s3 jednak pewne réznice. MOPS
jest jedyng jednostka, w ktérej réznice srednich zarobkéw kobiet i mezczyzn sg relatywnie
niewielkie. Co wiecej, podwyzki przyznawane w MOPS zatrudnionym osobom w przeciggu
ostatnich lat tez przyznawane byty do$¢ réwnomiernie. Podobne zmiany obserwowac¢ mozna
w ZDMK i ZZM. Z t3 jedynie réznica, ze réznice w Srednich zarobkdéw wsrdd kobiet i mezczyzn
sg nieco wieksze. Ciekawa zalezno$é¢ mozemy zaobserwowaé w ZTP. W 2019 roku kobiety
zarabiaty znaczaco mniej niz mezczyzni. Z kolei, w 2021 roku srednie wynagrodzenie kobiet byto
wyzsze niz mezczyzn. Pomimo tego, ze ta réznica jest niewielka moze oznaczaé¢ wieksza

profesjonalizacje kobiet potgczong z wyzszymi wynagrodzeniami.

Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn w latach 2019-2021
(MOPS)
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Srednie zarobkdw kobiet i mezczyzn w latach 2019-2021

(ZDMK)
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Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn w latach 2019-2021 (ZZM)
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Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn w latach 2019-2021 (ZTP)
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Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn w latach 2020-2021
(KEGW)
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Ponizej przedstawiony jest zbiorczy wykres, pokazujgcy poréwnanie $rednich wynagrodzen
kobiet i mezczyzn zatrudnionych w UMK i innych jednostkach miejskich, w odniesieniu do
poszczegdlnych lat. W 2021 roku, poza jednostka ZTP, srednia zarobkdéw mezczyzn byta wyzsza
od $redniej zarobkéw kobiet. | tak dla UMK ta réznica na korzy$¢ mezczyzn wynosita 466 PLN,
dla MOPS - 184 PLN, ZDMK 725 PLN, ZZM - 864 PLN, KEGW - 931 PLN. Dla odmiany,
w przypadku ZTP byto to 38 PLN wiecej na korzys¢ kobiet. Whnioskujac z dynamiki
obserwowanej w poprzednich latach, mozna zaryzykowaé stwierdzenie, ze wystepujaca
dysproporcja wynagrodzen nie tylko moze utrzymac sie przez kolejne lata, ale tez miec
tendencje zwyzkowa. Warto zatem w najblizszej przysztosci przyjrzec sie temu zjawisku, aby
zweryfikowaé, czy wystepujace rdéznice wynagrodzen wynikajg faktycznie ze specyfiki
stanowisk, jakie zajmujg kobiety i mezczyzni w poszczegdlnych jednostkach czy zas nie maja
charakteru dyskryminacyjnego, uniemozliwiajac kobietom otrzymywanie kolejno podwyzek,

nagrod czy wreszcie awansu na wyzsze stanowiska urzednicze.
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Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn w latach 2019-2021
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Analiza wynagrodzen w Urzedzie Miasta Krakowa na podstawie badan sondazowych

W ramach analizy wynagrodzen kobiet i mezczyzn w UMK warto réwniez odnie$é sie do
wynikéw badania sondazowego przeprowadzanego wsrdod oséb zatrudnionych w urzedzie,
ktére poswiecone byto kwestii réwnego traktowania. Ponizszy wykres odzwierciedla
odpowiedzi oséb bioracych udziat w badaniu, ktére odnosity sie do kwestii wynagrodzen.
Pytane one byty o zarobki netto, stad deklarowane kwoty sg nizsze, niz te ktére
prezentowane byty w ramach wczesniej przeprowadzonej analizy. Ponadto, niewykluczone,
ze odpowiadajac na pytanie o swoje zarobki respondentki/respondenci nie uwzgledniali
wszystkich dodatkéw do wynagrodzen. Pomimo tych réznic metodologicznych, ponizszy
wykres pokazuje, ze rozbieznosci pomiedzy kobietami i mezczyznami dajg podobny obraz
do tego jaki zostat uzyskany na podstawie danych rzeczywistych. Kobiety czesciej niz
mezczyzni wskazywaty, ze osiggajg nizsze wynagrodzenia. Prawie potowa z nich
deklarowata, ze zarabia mniej niz 3500 PLN netto, podczas gdy dla mezczyzn odsetek ten
nie przekraczat 40%. Z kolei 17,4% kobiet bioragcych udziat w sondazu wskazywato na

zarobki powyzej 4500 PLN, podczas gdy dla mezczyzn analogiczny odsetek wynidst 33,3%.
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Odsetki kategorii zarobkowych w zaleznoS$ci od ptci

(UMK sondaz)
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Warto nadmieni¢, ze dodatkowe analizy pokazujg, ze rozbieznosci w zarobkach kobiet
i mezczyzn nie wynikajg wytacznie z pici, ale takze stazu pracy, zajmowanego stanowiska oraz
rodzaju umowy o prace. Poréwnujac ogdlne $rednie’ deklarowanych zarobkéw dla kobiet
i mezczyzn réznica wynosita okoto 330 PLN na korzy$é mezczyzn. Z kolei w sytuacji wziecia pod
uwage dodatkowo stazu pracy, rodzaju zajmowanego stanowiska (szeregowe, kierownicze
Sredniego szczebla, kierownicze wyzszego szczebla) i rodzaju umowy o prace (na czas
nieokreslony vs zatrudnienie w innej formie), réznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn co
prawda zmniejsza sie, ale wcigz wystepuje i wynosi 177 PLN na korzys¢ mezczyzn. Pewnego
rodzaju ilustracjg tego zjawiska sg ponizsze wykresy. Jak widaé, dla réznych kategorii stazu
pracy i rodzaju stanowiska réznice miedzy Srednimi zarobkami dla kobiet i mezczyzn s niezbyt
duze, niemniej w kazdym przypadku mezczyZni zarabiaja wiecej'®. Wyniki te wskazuja, ze fakt
otrzymywania wyzszych wynagrodzen przez mezczyzn nie mozna w sposéb uproszczony

wyjasni¢ tym, ze kobiety zajmujg wyzsze stanowiska i w zwigzku z tym osiggaja nizsze zarobki.

9 Z koniecznosci érednie te byty szacowane na podstawie srodkéw przedziatow, ktére wskazywali respondenci. Przyktadowo, osoby ktére
wskazywaty przedziat od 4501 do 5500 PLN miaty przypisywang wartos¢ 5000 PLN i taka wartos¢ byta uwzgledniana przy liczeniu $redniej.
10 Nalezy zaznaczyé, ze w badaniu wzieto udziat tylko 11 respondentek/ respondentéw, deklarujgcych, ze pracujg na stanowiskach
kierowniczych wyzszego szczebla, stad tez wnioski dotyczace réznic miedzy zarobkami kobiet i mezczyzn na tych stanowiskach nalezy
traktowac z ostroznoscig. Podobnie, srednia dla mezczyzn zatrudnionych na inng forme zatrudnienia niz umowa na czas nieokreslony zostata
wyznaczona na podstawie deklaracji 6 respondentdw.
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Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn w zaleznoéci od stazu
pracy w UMK (dane sondazowe)
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Srednie zarobkdéw kobiet i mezczyzn w zaleznosci od
stanowiska w UMK (dane sondazowe)
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> Z ANALIZY DANYCH LICZBOWYCH WYNIKA, ZE:

Praktycznie we wszystkich jednostkach osoby o najwyzszych zarobkach zdarzaja sie
relatywnie rzadziej wérod kobiet niz wéréd mezczyzn. Jedynie w Miejskim Osrodku
Pomocy Spotecznejw Krakowie i Zarzadzie Drég Miasta Krakowa nieco wiekszy odsetek
kobiet niz mezczyzn zarabia w przedziale kwotowym 6001-7000 PLN. W Zarzadzie
Transportu Publicznego w Krakowie kobiety nieco czesciej, niz mezczyzni zarabiaja
powyzej 8000 PLN.

Generalnie $rednie zarobkow kobiet s nizsze, niz srednie zarobkéw mezczyzn
niezaleznie od stazu pracy. W UMK jedynie $rednia zarobkdéw kobiet pracujgcych
powyzej 20 lat jest nieco wyzsza, niz ma to miejsce w przypadku mezczyzn. Podobnie,
jesli chodzi o osoby z najdtuzszym stazem pracy w ZZM, ZDMK i ZTP, osoby zarabiajace

najwiecej zdarzaja sie relatywnie czesciej wsréd kobiet.

Zaréwno w UMK jak i Miejskich Jednostkach Organizacyjnych nastepuje corocznie
wzrost $redniej wynagrodzen. Jednak zauwazy¢ tez mozna, ze co roku utrzymuje sie
réznica wynagrodzen na korzy$s¢ mezczyzn. Jedynie w Zarzadzie Transportu

Publicznego w Krakowie w 2021 roku kobiety zarabiaty Srednio wiecej, niz mezczyzni.

W 2021 najwieksze réznice srednich wynagrodzen na korzys¢ mezczyzn byty w takich
jednostkach jak: ZDMK, ZZM, KEGW. Najbardziej wyréwnane wynagrodzenia byty
w MOPSIi ZTP.
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4. Analiza regulaminéw wynagrodzen w Urzedzie Miasta Krakowa
i wybranych Miejskich Jednostkach Organizacyjnych

Ptaca jest jednym z istotnych czynnikéw decydujacych o zadowoleniu z wykonywanej
pracy. Poczucie zatrudnionych osdb, ze sg one nalezycie wynagradzane, daje im satysfakcjei jest
jednym z elementéw, ktére wptywaja na przekonanie o sprawiedliwym traktowaniu przez
pracodawce. Zgodnie z zasadg zapisana w art. 13 kodeksu pracy!?, osoba zatrudniona ma prawo
do godziwego wynagrodzenia za prace. Jak stanowi art. 18°¢ kodeksu pracy, osoby zatrudnione
maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o jednakowej
wartosci. Wynagrodzenie to obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich
nazwe i charakter, a takze inne S$wiadczenia zwigzane =z pracg, przyznawane
pracownicom/pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie. Wynagrodzenie
ksztattowane jest zatem nie tylko przez jego cze$¢ zasadnicza, ale takze takie sktadniki jak:
dodatek stazowy, dodatek funkcyjny, premia regulaminowa, dodatek za prace w godzinach
nadliczbowych, bonusy z okazji $wiat, zwrot kosztéw uczestnictwa w szkoleniach, odprawe
w razie rozwigzania stosunku pracy. Oznacza to, ze poréwnujac i oceniajac, czy poziomy
wynagrodzen pracownic/pracownikédw odpowiadaja zasadzie réwnego traktowania
w zatrudnieniu, nalezy bra¢ pod uwage cato$é¢ $wiadczen pracodawcy dla poszczegdlnych

zatrudnionych oséb.

Petnairzetelna ocena systemu wynagradzania zatrudnionych oséb powinna obejmowaé analize
procedur i zasad, w oparciu o ktore ten system jest uksztattowany. Dotyczy to takze weryfikacji,
na ile sg one transparentne, jasne i czytelne dla wszystkich zatrudnionych oséb. Kwestia
transparentnosci wydaje sie tutaj szczegdlnie istotna, poniewaz zgodnie zorzecznictwem,
niejasny system wynagradzania w organizacji przemawia na niekorzy$¢ pracodawcy'?.
Nieprzejrzysto$é¢ systemu wynagradzania, nie pozwalajgca na zidentyfikowanie kryteriow,
jakimi pracodawca sie postuzyt ustalajgc wysoko$¢é wynagrodzenia, powoduje przerzucenie
ciezaru udowodnienia braku dyskryminacji na pracodawce. Osoba, ktora doswiadcza
dyskryminacji w tym obszarze musi jedynie wykazaé, ze jej przecietne wynagrodzenie jest nizsze,
niz innych pracownic/pracownikéw wykonujacych podobng prace. Pracodawca musi z kolei
przedstawi¢ dowody potwierdzajace, ze réznicujgc wynagrodzenia kierowat sie obiektywnymi

i racjonalnymi przestankami, ktore nie majg charakteru dyskryminacyjnego.

11 Tekst jednolity: Dz. U. z 2020 r. poz. 1320 (z p6zn. zm.)
12 Wyrok Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z dnia 17 pazdziernika 1989 r., w sprawie Handels-og
Kontorfunktionaerernes Forbund | Danmark v Dansk Arbejdsgiverforening, w imieniu Danfoss, C-109/88.

50



W ramach analizy wynagrodzen otrzymywanych przez pracownice/pracownikéw urzedu
istotna jest takze kwestia wynagrodzen wyptacanych osobom petniagcym poréwnywalne
funkcje, czy zajmujacym poréwnywalne stanowiska. Tutaj zastosowanie mogg miec przepisy
dotyczace pracy jednakowej wartosci. Z praca jednakowej wartosci - zgodnie z art. 18% kodeksu
pracy - mamy do czynienia, gdy:

e zatrudnione osoby posiadajg poréwnywalne kwalifikacje zawodowe potrzebne
dowykonywania powierzonej pracy - mowa tutaj zaréwno o kwalifikacjach
potwierdzonych dokumentami, jak i posiadanym doswiadczeniu zawodowym
(np. ukonczona szkota, kursy i szkolenia, dtugoletni staz pracy w danej instytucji);

e praca wymaga od zatrudnionych oséb poréwnywalnej odpowiedzialnosci (np. odnosnie
liczby oséb podwtadnych, ktérymi zarzadzaja);

e praca wymaga od pracownic/pracownikéw poréwnywalnego wysitku (moze to byc
wysitek zarowno fizyczny, jak i psychiczny).

W praktyce oznacza to, ze wynagrodzenia oséb majacych poréwnywalny zakres zadan
i obowigzkoéw, majacych zblizone kwalifikacje i kompetencje oraz poréwnywalne doswiadczenie
zawodowe powinny by¢ réwno traktowanie w obszarze ptacowym. W rzeczywistosci jednak jest
to dos$¢ trudne do weryfikacji, zwtaszcza jesli obowigzujace procedury nie regulujg tychze

kwestii.

Kwestie dotyczace wynagradzania osob zatrudnionych w urzedzie reguluja nie tylko zapisy
wynikajagce z kodeksu pracy. Wynagrodzenie o0séb zatrudnionych w jednostkach
samorzadowych regulowane jest takze przez Ustawe z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach
samorzadowych?'3, Ustawe z dnia 12 grudnia 1997 r. o dodatkowym wynagrodzeniu rocznym dla
pracownikéw jednostek sfery budzetowej'* oraz Ustawe z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy

spotecznej®®.

Wydaje sie, ze rozwigzaniem na mnogos$¢ przepiséw dotyczacych wynagrodzenia regulowanych
w réznych ustawach jest stworzenie odpowiednich wewnetrznych regulaminéw wynagrodzen,
obowigzujacych w poszczegdlnych urzedach. Wewnetrzne regulaminy powinny zawieraé
wszystkie kluczowe informacje oraz by¢ napisane w sposob przystepny dla zatrudnionych osdb.
Z tego wzgledu, analizie poddano regulaminy wynagrodzen obowigzujace w Urzedzie Miasta

Krakowa i w Miejskich Jednostkach Organizacyjnych wraz zich zatacznikami. Nalezy jednak

13 Tekst jednolity: Dz. U. z 2022 r. poz. 530
14 Tekst jednolity: Dz. U. z 2018 r. poz. 1872
15 Tekst jednolity: Dz. U. z 2021 r. poz. 2268 (z pdzn. zm.)
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podkresli¢, ze ponizsza analiza skupia sie jedynie nazapisach dotyczacych nagréd, wzrostu
wynagrodzen, awansu oraz dodatkowego wynagrodzenia. Inne sktadniki wynagrodzenia - jak
m.in. wystuga lat, wynagrodzenie ze prace w godzinach nadliczbowych, dodatek specjalny,
premia czy dodatek funkcyjny - zostaty w tej analizie pominiete. Zapisy ich dotyczace sa
niemalze identyczne w kazdym z analizowanych regulaminéw i zostaty one wprost przepisane

Z ustaw.

Analiza regulaminéw wynagrodzen

Zarowno UMK jak i analizowane MJO majg opracowane i wdrozone wtasne Regulaminy
Wynagradzania Pracownikéw wraz z zatgcznikami. Regulaminy te majg bardzo podobng
strukture, nieznacznie réznig sie poszczegdlnymi zapisami miedzy soba. W regulaminach
wynagradzania pracownic/pracownikédw poruszane s3 m.in. takie zagadnienia jak:
wynagrodzenie zasadnicze, dodatek specjalny, dodatek funkcyjny, nagrody i zasady
ich przyznawania, dodatek za prace wykonywang w porze nocnej, dodatek za wieloletnia prace,
wynagrodzenie za prace w godzinach nadliczbowych, nagroda jubileuszowa, odprawa

emerytalna/rentowa, wzrost wynagrodzen, dodatkowe wynagrodzenie roczne.

Na analizowane regulaminy sktadajg sie kolejno:

¢ UMK - Regulamin wynagradzania pracownikéw Urzedu Miasta Krakowa z dnia
28 stycznia 2020 r. wraz z zatgcznikami;

e MOPS - Regulamin Wynagradzania Pracownikéw Miejskiego Osrodka Pomocy
Spotecznej w Krakowie (i dalszymi zmianami) wraz z zatgcznikami;

e 7ZDMK - Regulamin Wynagradzania Pracownikéw Zarzadu Drog Miasta Krakowa z dnia
26 sierpnia 2020 . (i dalszymi zmianami) wraz z zatacznikami;

e Z7ZM - Regulamin wynagradzania pracownikéw ZZM (i dalszymi zmianami) wraz
z zatacznikami;

e ZTP - Regulamin Wynagradzania Pracownikéw w Zarzadzie Transportu Publicznego
w Krakowie (i dalszymi zmianami) wraz z zatgcznikami;

¢ KEGW - Regulamin wynagradzania pracownikéw jednostek budzetowych Miasta

Krakowa pod nazwa Klimat-Energia-Gospodarka Wodna wraz z zatgcznikami.

Réwnoczesnie, warto tutaj zaznaczyd, ze analiza powyzszych dokumentéw stanowita wyzwanie.
Obowiazujace regulaminy nie majg formy ujednoliconej; sktadajg sie na nie dokumenty
pierwotne wraz z - czesto licznymi - aktualizacjami dotyczacymi poszczegdlnych paragraféw

czy punktow regulaminéw. W efekcie, zapoznanie sie z petng, obowigzujaca wersja regulaminu
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jest trudne i mato przyjazne. Sprawia to zarazem, ze obowigzujgca w danym momencie tresé
regulaminu  moze by¢ niezrozumiata i przede wszystkim mato przyjazna

dla pracownic/pracownikéw urzedu.

Nagrody i wyréznienia w pracy

Nagrody i wyrdznienia w pracy sg forma doceniania zatrudnionych oséb, ktére wykonuja
swoje obowiazki z nalezyta starannoscia. Zgodnie z art. 105 kodeksu pracy*® osobom, ktére
przez wzorowe wypetnianie swoich obowigzkdw, przejawianie inicjatywy w pracy i podnoszenie
jej wydajnosci oraz jakosci przyczyniaja sie szczegblnie do wykonywania zadan zaktadu, moga
by¢ przyznawane nagrody i wyrdznienia. Co wiecej, w ramach Ustawy o pracownikach
samorzadowych w art. 36 zostato zapisane, ze za:

,szczegolne osiggniecia w pracy zawodowej mozna przyznaé nagrode.”*’

Nalezy w tym miejscu jeszcze raz przypomnieé, ze nagrody réwniez sg czescig wynagrodzenia w
Swietle przepiséw dotyczacych zakazu dyskryminacji. Zostato to ujete wprost w wyroku Sadu
Najwyzszego'®. Do nagrody - zgodnie z art. 105 kodeksu pracy - jako $wiadczenia
przyznawanego pracownicy/pracownikowi na podstawie uznania pracodawcy maja
zastosowanie reguty jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub prace o jednakowe;j
wartosci. Osoba, ktorej nagrody nie przyznano, moze jej skutecznie dochodzié, jezeli wykaze

naruszenie przez pracodawce zasad rownego traktowania w zatrudnieniu.

Analiza zapisow zawartych w regulaminie wynagrodzen Urzedu Miasta Krakowa
i poszczegdlnych Miejskich Jednostek Organizacyjnych pokazuje, ze nie posiadajg one
wszystkich kluczowych zapisow. Zgodnie z zapisami Regulaminu Wynagrodzern UMK nagrody
przyznaje pracownicom/pracownikom Prezydent albo Pracodawca na wniosek Dyrektoréw
Wydziatéw. Regulamin ten zawiera réwniez informacje odnosnie kryteriéw przyznawania
nagrody. W ramach nich zapisane jest, ze przy przyznawaniu nagrody beda rozwazane:

e dobre wyniki pracy kierowanej komoérki organizacyjnej - w przypadku nagrody

dla pracownic/pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych;
e indywidualne wyniki pracy zatrudnionej osoby, jej zaangazowanie, rzetelnosé,

dyspozycyjnos¢ w ramach godzin pracy;

16 Tekst jednolity: Dz.U. z 2020 r. poz. 1320 (z pdzn. zm).
17 Tekst jednolity: Dz. U. z 2022 r. poz. 530 (z péZn. zm.).
18 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 stycznia 2011 r., Sygn. akt Il PK 169/10.
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inicjatywa w podejmowaniu dziatan polepszajacych organizacje pracy komorki

organizacyjne;j.

W regulaminie MOPS nagroda nazwana jest dodatkiem motywacyjnym w tzw. czesci statej

izmiennej. Podstawg do ustalania kwoty dodatku motywacyjnego statego sg nastepujace

kryteria:

przestrzeganie zasad etyki zawodowej;

przestrzeganie dyscypliny pracy;

terminowo$¢ zatatwiania spraw;

postawa wobec przetozonych, wspotpracownikoéw i podopiecznych zgodna z zasadami
rzetelnosci zawodowej, uczciwosci, zyczliwosci i wzajemnego szacunku;

poprawnos¢ prowadzonych dziatan;

wykonywanie polecen przetozonych.

Podstawa do ustalenia kwoty dodatku motywacyjnego dla pracownic/pracownikéw MOPS

w czesci zmiennej sg nastepujace kryteria, dotyczace wykonywania obowigzkéw stuzbowych:

szczegdblnego zaangazowanie;

jakosé, efektywnos¢ i skutecznos$é wykonywanej pracy;
obciagzenie iloscig spraw z uwzglednieniem stopnia ich trudnosci;
innowacyjnos¢;

kreatywnos¢;

ksztatcenie i samoksztatcenie.

Dodatkowo, w przypadku kierownikéw komérek organizacyjnych brana jest pod uwage ocena

organizacji pracy kierowanej komorki, przestrzeganie dyscypliny finanséw publicznych,

jak réwniez efekty pracy kierowanego zespotu wynikajace z realizowanych zadan.

Co wiecej, w ramach Regulaminu Wynagrodzen w MOPS, w przypadku pomniejszenia

lub pozbawienia pracownicy/pracownika dodatku motywacyjnego, osoba ta ma prawo

do odwotania sie. Moze w takiej sytuacji ztozy¢ wniosek do kierownika komoérki organizacyjnej,

Z prosba o pisemne uzasadnienie podjetej decyzji. Jesli nie dostanie odpowiedzi na swoje pismo

w przeciggu 7 dni, albo gdy nie zgadza sie uzasadnieniem - moze zwréci¢ sie do Dyrektora

o ponowne okreslenie wysokosci dodatku?’.

1% Regulamin Wynagradzania Pracownikdw Miejskiego O$rodka Pomocy Spotecznej w Krakowie, art. 27.
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Nieco inne zapisy dotyczace przyznawania nagréd zawarte sg ujete w regulaminach
wynagrodzen ZTP, ZDMK, ZZM i KEGW. Kryteria przyznawania nagréd sa opisane sg w nich
bardzo ogdlnie. Sg one przyznawane za:

,Szczegolne osiggniecia w pracy zawodowej lub wykonywanie szczegélnych zadan zwigzanych

z dziatalnosciq jednostki”.

Z drugiej strony - w przeciwienstwie do innych regulamindéw wynagrodzen - w wyzej
wymienionych jednostkach dos¢ szczegdtowo zostaty opisane sytuacje, ktére mogg mieé wptyw
na nieprzyznanie nagrody. Miedzy innymi s to: opuszczenie stanowiska pracy
bez usprawiedliwienia; dopuszczenie sie nieuzasadnionej odmowy wykonania polecenia
stuzbowego; spozywanie w pracy alkoholu. Co wiecej, Regulaminy Wynagrodzen tych jednostek
zawierajg zapis, ze od decyzji dotyczacych nagréd pracownicy/pracownikowi nie przystuguje

odwotanie, co stoi w sprzecznosci z obecnym orzecznictwem?°.

Nagrody Prezydenta Miasta Krakowa, nagrody jednorazowe, nadzwyczajne

W tresci regulaminéw wynagrodzen UMK i MOPS zawarta jest informacja dotyczaca
nagroéd za szczegdlne osiagniecia. W Regulaminie UMK mozna znalez¢ zapis dotyczacy nagrody
Prezydenta Miasta Krakowa. Zgodnie z nim, nagroda jest przyznawana raz do roku, za wybitne
osiggniecia na wniosek Prezydenta Miasta Krakowa lub Dyrektora Magistratu. Co wiecej,
Regulamin Wynagrodzen UMK jako jedyny przewiduje dodatkowo nagrody o charakterze
nadzwyczajnym. Wskazano w nim, ze osobie zatrudnionej moze by¢ przyznana nagroda
zawzorowg i skuteczng realizacje zadan o szczegdélnym znaczeniu dla urzedu. Nagroda
nadzwyczajna moze tez by¢ przyznana za udziat w zespotach projektowych, ktére zakonczyty

SWo0ja prace z sukcesem.

W regulaminie MOPS jest zapis dotyczacy nagréd jednorazowych. Wskazano w nim, ze nagroda
jednorazowa moze by¢ przyznana przez dyrektora na wniosek przetozonego, za szczegélne
osiggniecia w pracy zawodowej i wybitne zaangazowanie oraz za wykonywanie czynnosci

wykraczajacych poza zakres obowigzkow?2,

20 http://www.sn.pl/sites/orzecznictwo/Orzeczenial/11%20PK%20169-10-1.pdf
21 Ibidem, §25.
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Pozostate analizowane regulaminy wynagrodzen nie zawierajg informacji dotyczacych nagréd
tego typu. Nalezy takze zaznaczy¢, ze wyzej opisane nagrody nie sg réwnowazne tzw. dodatkowi

specjalnemu, ktory jest przewidziany w pozostatych analizowanych jednostkach.

Dodatkowe wynagrodzenie roczne

Dodatkowe wynagrodzenie roczne uregulowane jest ustawowo w Ustawie z dnia
12 grudnia 1997 r. o dodatkowym wynagrodzeniu rocznym dla pracownikéw jednostek sfery
budzetowej. Analiza regulaminéw wynagrodzen UMK i podlegtych MJO pokazuje, ze jedynie

niektére regulaminy zawierajg zapisy odnoszace sie do tej kwestii.

W regulaminie MOPS jest zapis, ze pracownicy/pracownikowi przystuguje tzw. ,13 pensja”.
W regulaminie wynagrodzen jednostki KEGW wskazano, ze pracownicy/pracownikowi
przystuguje wynagrodzenie roczne na zasadach okreslonych w innych przepisach. Regulamin
ZTP zawiera bardziej szczegdétowy opis w tym zakresie. W regulaminach wynagrodzen
pozostatych jednostek nie zawarto z kolei informacji odnoszacych sie do dodatkowego
wynagrodzenia rocznego. W konsekwencji moze to powodowaé, ze osoby zatrudnione nie sg

sSwiadome tego, w jakich sytuacjach mogg otrzymywaé dodatkowe wynagrodzenie.

Zasady awansowania i dokonywania podwyzek

Zgodnie z Ustawg o pracownikach samorzadowych osoba, ktéra wykazuje inicjatywe
wpracy isumiennie wykonuje swoje obowiagzki, moze zosta¢ przeniesiona na wyzsze
stanowisko??. Jednak zasady awansowania zawarte s3 jedynie w regulaminie wynagrodzen
UMK. W art. 23 zapisane jest, ze:
Kazdy pracownik posiadajqgcy odpowiednie kwalifikacje oraz:
— wyrazajqcy wole awansowania,
— wykazujqgcy sie aktywnosciq zawodowgq oraz dyscypling pracy,
— podnoszqcy kwalifikacje zawodowe poprzez uczestniczenie w szkoleniach wewnetrznych
i zewnetrznych,

— nalezycie wykonujqgcy swoje obowiqzki,

— posiadajgcy umiejetnosci wykonywania innych prac na rzecz komoérki organizacyjnej
Urzedu, niz okreslone w ramach zakresu czynnosci,

ma mozliwosé ztozenia pracodawcy wniosku o awans w ramach danej komérki organizacyjnej

lub Urzedu na trudniejsze stanowisko prac lub wyzsze stanowisko stuzbowe.

22 Art. 20 Ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych (tekst jednolity: Dz. U. z 2022 r.
poz. 530 z pdin. zm.)
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Co wiecej, pracownice/pracownicy UMK majg prawo do sktadania wnioskéw o zmiane
stanowiska pracy w ramach naboru wewnetrznego lub mogg aplikowaé na dane stanowisko
w ramach naboru zewnetrznego. Kazdorazowo, zgode na awansowanie pracownicy/pracownika

lub zmiane stanowiska pracy wyraza pracodawca.

Jesli chodzi o kwestie waloryzacji wynagrodzen, to informacja na ten temat zostata zawarta
regulaminach wynagrodzen UMK i KEGW. Wskazano w ramach nich, ze waloryzacja
wynagrodzenia zasadniczego przystuguje pracownicom/pracownikom nie rzadziej niz raz

na dwa lata. W pozostatych regulaminach wynagrodzen nie ma tego typu informacji.

W przypadku kwestii podwyzek przyznawanych przez pracodawce, to analizowane jednostki
maja rézne zapisy w regulaminach na ten temat. W regulaminie wynagrodzen UMK i MOPS
zapisano, ze zasady dokonywania podwyzek wynagrodzen w danym roku sg ustalane
ze zwigzkami zawodowymi. Wskazano takze, ze podwyzki obejmuja rdéwniez osoby
przebywajace na urlopach wychowawczych i bezptatnych. W obu jednostkach nie wskazano

jednak, w jaki sposdb mozna wnioskowac o podwyzke.

W regulaminach wynagrodzeh ZTP i ZZM zostata wpisana procedura dziatania, w ramach ktorej
pracownica/pracownik moze wystgpi¢ do kierownika z indywidualnym wnioskiem o wzrost
wynagrodzenia zasadniczego, ten za$ przekazuje wniosek do kierownika jednostki. W ramach
regulaminéw nie zostato jednak zapisane, czy istnieje procedura odwotawcza od negatywnej

decyzji kierownika.

> ZANALIZY DANYCH ZASTANYCH WYNIKA, ZE:

e W przyjetych regulaminach wynagrodzen zawarto podstawowe informacje dotyczace
wynagrodzenia  zasadniczego i dodatkowych $wiadczen  przystugujacych
pracownicom/pracownikom poszczegdlnych urzedéw. Jednak analizowane regulaminy

wynagrodzen rdznig sie zakresem i szczegétowoscig niektorych zapisow.
e Regulaminy wynagrodzen okreslajg kwestie zwigzane ze swiadczeniami pienieznymi

z tytutu wykonywanej pracy wytacznie w odniesieniu do oséb zatrudnionych w ramach

umowy o prace. Nie obejmujg zatem oséb zatrudnionych w oparciu o inne umowy.
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Poza regulaminem wynagrodzen UMK, regulaminy wynagrodzen pozostatych badanych
jednostek nie sg ujednolicone, co utrudnia zapoznanie sie z ich trescig i petne jej
zrozumienie. Moze to znaczaco wptywac na transparentnos¢ i czytelnos¢ ujetych tam
zapiséw, utrudniajagc zarazem pracownicom/pracownikom pozyskanie informacji

na temat praw im przystugujacych.

Analizowane regulaminy wynagrodzen - szczegdlnie zapisy dotyczace nagréd
i podwyzek - roznig sie miedzy sobg w przypadku poszczegdélnych urzedéw. Nie jest
jasne, czy wynika to ze specyfiki danej jednostki i rodzaju zadan jakie ona wykonuje,

czy tez z innych kwestii.

Reguty dotyczace wynagrodzen urzedniczych sa w Polsce regulowane przez wiele ustaw.
Wydaje sie, ze zasadne bytoby zaktualizowanie regulaminéw wynagrodzen, tak aby

zawieraty wszystkie kluczowe informacje regulowane przez przepisy ustawowe.

W ramach niniejszej analizy przeprowadzono jedynie analize wewnetrznych regulacji
w postaci dokumentow. W dalszej kolejnosci warto zweryfikowaé, jak sg one stosowane
w praktyce i czy kazda z zatrudnionych oséb ma takie same szanse na otrzymanie

awansu, nagrody czy podwyzki.
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5. Analiza procedur rekrutacji obowiagzujacych w Urzedzie Miasta Krakowa
i wybranych Miejskich Jednostkach Organizacyjnych

Komisja Europejska zdefiniowata kilka obszaréw kluczowych dla osiggniecia réwnosci
ptci w organizacji, ktére powinny zostac objete przez Plan Réwnosci Ptci. Jednym z nich jest
réwnosé ptci w procesie rekrutacji i selekcji pracownic/pracownikéw. Proces ten jest bardzo
wazny, poniewaz ma znaczacy wptyw na to:

e jak przedstawiony zostanie opis stanowiska, na ktére prowadzony jest nabér;
e jakie kryteria selekcji zostang ujete w opisie stanowiska, na ktére prowadzony jest
nabor;
e dojakich oséb dotrze informacja o prowadzonym naborze;
e jak przebiegac bedzie proces rozméw z potencjalnymi kandydatkami/kandydatami;
e jak prowadzony bedzie proces weryfikacji tego, w jakim stopniu osoby kandydujace
spetniajg oczekiwania przysztego pracodawcy;
e wedtugjakich kryteriéw dokonywana bedzie ocena przygotowania oséb kandydujacych
do pracy na danym stanowisku;
e wedtug jakich kryteriow dokonywana bedzie ostateczna decyzja o przyjeciu
kandydatki/kandydata do pracy.
Powyzsze etapy procesu rekrutacji sg istotne, poniewaz decyduja o jego standaryzacji
i transparentnosci, tj. czytelnosci okreslonych zasad, ktére decydujg o przebiegu i wyniku

prowadzonych naboréw.

Z perspektywy réwnosciowej powyzsze obszary s3 istotne takze z tego powodu, ze na etapie
kazdego z nich moze dochodzi¢ do przejawdw nierownego traktowania. Dotyczy to takze
nieréwnego traktowania ze wzgledu na pteé, badz inne kategorie z ptciag zwigzane (np. stan
cywilny, opieka nad matym dzieckiem, opieka nad innym zaleznym cztonkiem rodziny).
Na kazdym ze wskazanych wczesniej etapéw naboru moze dochodzi¢ do swiadomych dziatan
majacych na celu dyskwalifikacje z procesu naboru kandydatek/kandydatéw reprezentujacych
okreslong grupe. Mogg by¢ to celowe dziatania, w efekcie ktérych deprecjonowane sa
kompetencje i doswiadczenie oséb nalezacych do okreslonych grup (np. kobiet, samodzielnych
rodzicéw, osob zajmujacych sie niepetnosprawnym cztonkiem rodziny). Zdecydowanie
trudniejsze do uchwycenia jest zjawisko nieuswiadomionej stereotypizacji i uprzedzen,
wwyniku ktdérego osoby zaangazowane w proces rekrutacji sg przekonane o swym
obiektywizmie wzgledem oséb kandydujacych, cho¢ w rzeczywistosci dokonujgc oceny

poszczegdlnych oséb nieintencjonalnie realizujg stereotypy dotyczace kobiet/mezczyzn, oséb
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posiadajacych/nie posiadajgcych dzieci, oséb okreslonego stanu cywilnego, etc.
Te nieuswiadomione stereotypy i uprzedzenia przejawiaé sie moga w tresci pytan zadawanych
na rozmowach rekrutacyjnych oraz w sposobie oceny przygotowania kandydatek/kandydatéw
do pracy na danym stanowisku. Dlatego tak wazne jest wprowadzenie w urzedzie standardéw,
ktére minimalizowa¢ beda ryzyko stereotypowego postrzegania kompetencji oséb

kandydujacych oraz zjawisko dyskryminacji, czyli nieréwnego, niesprawiedliwego traktowania.

Z perspektywy ksztattowania srodowiska pracy réwnych szans nie ma znaczenia, czy nieréwne
traktowanie oséb kandydujgcych odbywa sie w sposéb zamierzony, czy ma charakter
nieuswiadomiony. Obydwa zjawiska stanowig naruszenie obowiazujacych przepiséw prawnych.
Z tego tez wzgledu warto dokona¢ analizy procesu naboru pracownic/pracownikéw Urzedu
Miasta Krakowa (UMK) oraz podlegtych mu nastepujacych Miejskich Jednostek
Organizacyjnych. W ramach niniejszego badania dokonywana analiza bazuje na tzw. danych
zastanych w postaci obowigzujacych Regulaminéw Pracy i Procedur naboru. Istotne
uzupetnienie informacji zawartych w tych formalnych dokumentach stanowia zapisy ujete
w biezacych ofertach pracy, publikowanych na stronie Biuletynu Informacji Publicznej. Oznacza
to zarazem, ze w ramach niniejszej analizy nie sg uwzglednione doswiadczenia i opinie oséb
zatrudnionych w poszczegélnych podmiotach, odzwierciedlajac tym samym przebieg proceséw
rekrutacji, zaréwno od strony osdb zaangazowanych w ich przeprowadzenie i realizacje,
jak i pracownic/pracownikéw, ktérzy w ich wyniku otrzymali awans lub podjeli zatrudnienie.
Informacje te stanowityby istotne uzupetnienie do opisu przebiegu rozmoéw rekrutacyjnych oraz
sposobu oceny poszczegdlnych oséb kandydujacych przez osoby zasiadajace w komisjach
rekrutacyjnych. W efekcie, analiza bazujgca wytacznie na tresci wewnetrznych regulacji nie jest
w petni rzetelna oraz obiektywna i wymaga pogtebienia w ramach dalszych, bardziej

szczeg6towych badan.

Analiza tresci Regulaminéw Pracy

Urzad Miasta Krakowa kluczowe zapisy odnoszace sie do procesu naboru ma ujete
w Zarzadzeniu Nr 688/2009 Prezydenta Miasta Krakowa z dnia 3 kwietnia 2009 r., dotyczacym
przyjecia Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa oraz w Zarzadzeniu Nr 3217/2018
Prezydenta Miasta Krakowa z dnia 30 listopada 2018 r., w sprawie zasad naboru pracownikéw
na wolne stanowiska urzednicze. W przypadku Regulaminu Pracy zapisy dotyczace zakazu
dyskryminacji, w tym dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w ramach prowadzonych proceséw
rekrutacyjnych zostaty zawarte przede wszystkim w Zatgczniku nr 1 tego Regulaminu - Réwne

traktowanie w zatrudnieniu oraz Zataczniku nr 3 - Zasady przeciwdziatania zjawiskom
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dyskryminacji, mobbingu, molestowania, molestowania seksualnego w Urzedzie Miasta

Krakowa. W obydwu Zatacznikach ujete sg zapisy informujgce o nakazie réwnego traktowania,

takze w zakresie nawigzania stosunku pracy. Zapisy te sg zarazem powieleniem zapiséw

wynikajacych z kodeksu pracy, ktére dotycza rownego traktowania w zatrudnieniu. Zaznaczy¢

tutaj jednak nalezy, ze zapisy te nie odzwierciedlajg wprowadzonych w roku 2019 zmian

w kodeksie pracy, miedzy innymi w odniesieniu do przepiséw odnoszacych sie do réwnego

traktowania w zatrudnieniu i wymagaja aktualizacji.

W odniesieniu do analizowanych Miejskich Jednostek Organizacyjnych majg zastosowanie

podobne zapisy ujete w Regulaminach Pracy poszczegdlnych jednostek:

1.

KEGW - Zatacznik nr 1 Réwne traktowanie w zatrudnieniu oraz Zatacznik nr 3 Zasady
przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingu, molestowania, molestowania seksualnego
w KEGW do Regulaminu Pracy jednostki budzetowej Miasta Krakowa pod nazwag
,Klimat-Energia-Gospodarka Wodna”, przyjetego Zarzadzeniem 4/2021 Dyrektora
KEGW z dnia 23 marca 2021 r.

MOPS - Zatacznik nr 2 Zasady przeciwdziatania zjawiskom dyskryminacji, mobbingu,
molestowania i molestowania seksualnego w Miejskim Os$rodku Pomocy Spotecznej
w Krakowie oraz w Zatacznik nr 3 Informacja na temat przepiséw dotyczacych réwnego
traktowania w zatrudnieniu do Regulaminu Pracy Miejskiego Osrodka Pomocy
Spotecznej w Krakowie, przyjetego Zarzadzeniem 52/2014 Dyrektora Miejskiego
Osrodka Pomocy Spotecznej w Krakowie z dnia 18 czerwca 2014 .

ZDMK - Zatacznik nr 1 Réwne Traktowanie w zatrudnieniu oraz Zatacznik nr 3 Zasady
przeciwdziatania zjawiskom dyskryminacji, mobbingu, molestowania, molestowania
seksualnego w Zarzadzie Infrastruktury Komunalnej i Transportu do Regulaminu Pracy
Zarzadu Infrastruktury Komunalnej i Transportu w Krakowie, przyjetego Zarzadzeniem
Nr 7/2014 Dyrektora Zarzadu Infrastruktury Komunalnej i Transportu w Krakowie
z dnia 7 lutego 2014 r. (wraz z pézniejszymi zmianami).

ZTP - Zatacznik nr 1 Réwne traktowanie w zatrudnieniu oraz Zatacznik nr 3 Zasady
przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingu, molestowaniu i molestowaniu seksualnemu
w Zarzadzanie Transportu Publicznego do Regulaminu Pracy Zarzadu Transportu
Publicznego w Krakowie, przyjetego Zarzadzaniem Nr 57/2019 Dyrektora Zarzadu
Transportu Publicznego w Krakowie z dnia 16 wrzesnia 2019 r.

ZZM - Zatacznik nr 1 Rowne traktowanie w zatrudnieniu oraz Zatacznik nr 3 Zasady
przeciwdziatania zjawisko dyskryminacji, mobbingu, molestowania, molestowania

seksualnego w Zarzadzie Zieleni Miejskiej w Krakowie do Regulaminu Pracy Zarzadu
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Zieleni Miejskiej w Krakowie, przyjetego Zarzadzeniem nr 45/2021 Dyrektora Zarzadu
Zieleni Miejskiej w Krakowie z dnia 14 grudnia 2021 r.

W przypadku MOPS warto tutaj zwréci¢ uwage na to, ze o ile w tresci Zatacznika nr 3 ujete sg
wszystkie przestanki wynikajgce z kodeksu pracy, ze wzgledu na ktére w szczegdlnosci zakazana
jest dyskryminacja, o tyle w Zataczniku nr 2 nie sg one w analogicznie powielone. W Zataczniku
nr 2w § 3 punkcie 1 zawarta jest informacja, ze:
,przy zatrudnianiu, awansowaniu, kierowaniu na szkolenia podnoszace kwalifikacje,
ksztattowaniu wynagrodzenia pracownikéw nie mogg mie¢ zadnego znaczenia
w szczegdblnosci pteé pracownika, jego rasa, pochodzenie etniczne, narodowos, religia,
wyznanie, S$wiatopoglad, niepetnosprawnos$é, wiek, przynalezno$é i dziatalnosé

zwigzkowa, przekonania polityczne, orientacja seksualna”.

W Regulaminie Pracy MOPS w katalogu cech prawnie chronionych nie ujeto zatrudnienia
na czas okreslony/nieokreslony oraz zatrudnienia w petnym/niepetnym wymiarze czasu pracy.
By¢ moze wynika to z faktu, ze w tym Zataczniku dokonano zdefiniowania osoby zatrudnionej,
ktéra jest rozumiana nie tylko jako osoba zatrudniona w oparciu o umowe o prace, ale takze jako
osoba, ktdra tacza z MOPS inne formy wspoétpracy (np. staz, praktyka zawodowa, wolontariat,
umowa cywilnoprawna). Niemniej jednak nalezy pamietaé, ze o ile wewnetrzne regulacje
uwzglednia¢ mogg szersza perspektywe niz ta ujeta w przepisach krajowych, o tyle nie powinny
dziata¢ zawezajaco wzgledem tych przepiséw. Ujecie w zapisach Regulaminu Pracy wprost
informacji o zakazie dyskryminacji takze ze wzgledu na forme zatrudnienia i wymiar czasu pracy
jest dos¢ istotne. Majac na uwadze perspektywe ptci, te kategorie sg niezwykle wazne, poniewaz
zdecydowanie czesciej to wtasnie kobiety podejmuja sie pracy w niepetnym wymiarze czasu
pracy ze wzgledu na trudnos$é w pogodzeniu zycia zawodowego z zyciem rodzinnym. Tym samym
warunki zatrudnienia ujete wprost w kodeksowej definicji réwnego traktowania powinny
znalez¢ rowniez odzwierciedlenie we wszystkich zapisach dotyczacych réwnego traktowania
i zakazu dyskryminacji w Regulaminie Pracy MOPS. Nic nie stoi z kolei na przeszkodzie, aby obok
nich wprost uja¢ takze zakaz dyskryminacji obejmujacy osoby, ktére wykonujg prace/zadania

W oparciu o inne umowy niZ umowa o prace.
Dokonujac analizy tresci Regulamindéw Pracy przyjetych w poszczegélnych urzedach warto

zwrdci¢ uwage na zapisy informujace o sposobie upowszechniania informacji o prowadzonych

naborach. W Regulaminie Pracy UMK jest zapis o tresci:
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,ogtoszenia o naborze na wolne stanowiska urzednicze w tym kierownicze stanowiska
urzednicze publikowane sg w Biuletynie Informacji Publicznej i na tablicy ogtoszen
Urzedu. Ogtoszenie naboru poprzedza nabdr wewnetrzny. Informacje o mozliwosci
przeniesienia pracownika na inne stanowisko w Urzedzie, odpowiadajace jego

kwalifikacjom, publikowane s3 na stronie intranetowej Urzedu??”.

Z zapiséw tych wynika, ze zapewniony jest dostep do informacji o prowadzonym naborze. Nabér
ten poprzedzony jest rekrutacjg wewnetrzng, tj. weryfikacjg czy wérdd zatrudnionych oséb sa
pracownice/pracownicy spetniajace wymagania wzgledem danego stanowiska. Rozwigzanie to
traktowaé mozna jako mechanizm promocji i awansu zatrudnionych juz oséb i stanowi¢ moze
dobra praktyke obowigzujaca w urzedzie. Niemniej jednak z analizowanych wewnetrznych
regulacji nie wynika, w jaki sposéb nabdér wewnetrzny jest prowadzony oraz w jakim zakresie
spetnia on kryteria standaryzacji i transparentnosci, eliminujac ryzyko zjawiska dyskryminacji,
w tym dyskryminacji ze wzgledu na ptec¢ oraz inne cechy z nig zwigzane. Analiza sposobu
przeprowadzania naboru wewnetrznego powinna by¢ zatem zweryfikowanaw ramach dalszych,

bardziej szczegétowych badan.

W przypadku wiekszosci Miejskich Jednostek Organizacyjnych w tresci Regulaminéw Pracy
mozna znalez¢ zapisy informujgce o tym, ze:
,0gtoszenia o naborze na wolne stanowiska urzednicze, w tym kierownicze stanowiska
urzednicze, publikowane sg w Biuletynie Informacji Publicznej i na tablicy ogtoszen
jednostki. Informacje dotyczace naboru na inne niz urzednicze stanowiska publikowane

s3 na tablicy ogtoszen w siedzibie jednostki”?4.

Zastrzezenia do tak skonstruowanych zapiséw dotyczg dwéch kwestii. Po pierwsze, brak tutaj
informacji o tym czy nabdr poprzedzony jest w pierwszej kolejnosci rekrutacjg wewnetrzna.
Drugie zastrzezenie dotyczy spetnienia kryterium faktycznej dostepnosci ofert pracy.
W przypadku stanowisk nieurzedniczych informacje o prowadzonym naborze mogg byc¢

opublikowane wytacznie w siedzibie jednostki. W takim przypadku informacja upowszechniana

23 Regulamin Pracy Urzedu Miasta Krakowa, Rozdziat || Obowigzki pracodawcy, § 5 ust 3.

24 Regulamin Pracy Klimat-Energia-Gospodarka Wodna (Rozdziat Il Obowigzki pracodawcy, § 6 pkt 3); Regulamin
Pracy Zarzadu Drog Miasta Krakowa (Rozdziat Il Obowigzki pracodawcy, § 6 pkt 3); Regulamin Pracy Zarzadu
Zieleni Miejskiej (Rozdziat Il Obowigzki pracodawcy, § 6 pkt 2). W przypadku Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie
zapis w Regulaminie Pracy ogranicza sie wytgcznie do informacji o sposobie upubliczniania informacji
w przypadku prowadzenia naboru na wolne stanowiska urzednicze (Rozdziat Il Obowigzki pracodawcy, § 6 pkt 2).
Jedynie w Regulaminie Pracy Miejskiego Osrodka Pomocy Spotecznej w Krakowie brak zapiséw informujgcych
o sposobie upubliczniania informacji o prowadzonych naborach.
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jest zazwyczaj na tablicy ogtoszen danej jednostki, czyli dostep do niej majg osoby, ktére
fizycznie ja odwiedzaja. Oznacza to zarazem, ze dostep do informacji dotyczacej naboréw

na stanowiska inne niz urzednicze moze by¢ mocno ograniczony.

W odniesieniu do Regulaminéw Pracy obowigzujacych w poszczegdlnych podmiotach warto

zwrocié uwage jeszcze na jeden zapis je réznicujgcy. Mowa tutaj o zapisie o nastepujacej tresci:
spracodawca jest zobowigzany informowac pracownikéw o mozliwosci zatrudnienia
w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy, a pracownikéw zatrudnionych na czas

okreslony - o wolnych miejscach pracy”?>.

Zapis ten traktowaé mozna jako dobrg praktyke o charakterze réwnos$ciowym, poniewaz jego
tre$¢ moze by¢ szczegblnie istotna dla oséb posiadajagcych zobowigzania rodzinne;
w ich przypadku praca w niepetnym wymiarze czasu pracy moze stanowi¢ wazne rozwigzanie

umozliwiajgce pogodzenie aktywnosci zawodowej z innymi obowigzkami prywatnymi.

Analiza tresci procedur naboru
Szczegbétowe wytyczne dotyczgce naboru pracownic/pracownikéw Urzedu Miasta

Krakowa oraz podlegtych mu jednostek miejskich znajduja sie w odrebnych regulacjach. Mowa
tutaj o regulacjach wprost odnoszacych sie do zasad naboru w poszczegélnych podmiotach.
W przypadku Urzedu Miasta Krakowa jest to Zarzadzenie Nr 3217/2018 Prezydenta Miasta
Krakowa z dnia 30 listopada 2018 r. w sprawie naboru pracownikéw na wolne stanowiska
urzednicze. W Zarzadzeniu tym przedstawione s3g informacje dotyczace miedzy innymi procesu
upubliczniania informacji o prowadzonym naborze i jego efektach, kolejno podejmowanych
czynnosciach w zwigzku z prowadzonym naborem czy zakresu zadan komisji rekrutacyjnej
odpowiedzialnej za proces naboru. Na poszczegélne etapy naboru sktadajg sie przede
wszystkim:

e wszczecie procedury naboru na wolne stanowisko;

e upowszechnianie informacji o prowadzonym naborze;

e przyjmowanie dokumentéw aplikacyjnych kandydatek/kandydatéw;

e przeprowadzenie oceny formalnej dokumentéw aplikacyjnych;

25 Tego typu zapis znajduje sie w czesci analizowanych Regulamindw Pracy, tj. Regulaminie Pracy Klimat-Energia-
Gospodarka Wodna (Rozdziat || Obowigzki pracodawcy § 6 pkt 17), Regulaminie Pracy Zarzagdu Drdg Miasta
Krakowa (Rozdziat Il Obowigzki pracodawcy § 6 pkt 17), Regulaminie Pracy Zarzadu Transportu Publicznego
(Rozdziat Il Obowigzki pracodawcy § 6 pkt 17), Regulaminie Pracy Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie (Rozdziat
Il Obowigzki pracodawcy § 6 pkt 17). Tego typu zapis nie znajduje sie w Regulaminie Pracy Urzedu Miasta
Krakowa oraz w Regulaminie Pracy Miejskiego Osrodka Pomocy Spotecznej w Krakowie.
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o testywiedzy;

e rozmowa kwalifikacyjna oraz weryfikacja dokumentéw dotaczonych do dokumentéw
aplikacyjnych kandydatki/kandydata;

e ocenamerytoryczna poszczegdlnych kandydatek/kandydatéw;

e przeprowadzenie selekcji koricowej i wytonienie osoby, z ktérg podpisana zostanie
umowa;

e zakonczenie procedury naboru.

Caty proces rekrutacyjny jest do$¢ mocno sformalizowany w UMK. Jednak pomimo istnienia
dos¢ formalnej $ciezki nie jest wyeliminowane ryzyko nieréwnego traktowania, w tym
nieréownego traktowania ze wzgledu na pteé. Obowigzujgca procedura zobowigzuje
do odzwierciedlania wynikéw poszczegélnych etapéw naboru formalng dokumentacja.
Nie precyzuje jednak, w jaki sposdb traktowane sg kluczowe informacje, tj. informacje dotyczace
oceny przygotowania kandydatek/kandydatéw do pracy na danym stanowisku. Wtasnie na tym
etapie, tj. etapie oceny merytorycznej w najwiekszym zakresie ma miejsce subiektywny odbiér
0osob kandydujgcych oraz subiektywna ocena ich kwalifikacji i kompetencji. Szczegdlne
znaczenie dla wyniku prowadzonego procesu rekrutacyjnego ma rozmowa kwalifikacyjna,
poniewaz - jak wynika z przyjetych w Urzedzie Miasta Krakowa zasad - sam test wiedzy
stanowi¢ moze od 40 do 60% oceny ostatecznej kandydatki/kandydata. Oznaczato, ze pozostata
czes$¢ punktéw stanowi efekt rozmowy kwalifikacyjnej oraz oceny merytorycznej dokonywane;j
przez komisje rekrutacyjng. W ramach rozmowy rekrutacyjnej kazda osoba zasiadajaca
w komisji rekrutacyjnej:

LPrzyznaje punkty z wyniku rozmowy kwalifikacyjnej w skali od 0-10 dla okreslonego

kryterium”?,

Brak jednak tutaj wytycznych, wskazujgcych w jaki sposdb przyznawane powinny by¢ punkty
oraz jakimi standardami czy kryteriami powinny sie kierowaé osoby zasiadajagce w komisji
rekrutacyjnej. To ponownie pokazuje, ze petna ocena istotnej czesci procesow rekrutacyjnych
nie jest mozliwa, jesli sprowadza sie wytacznie do analizy wewnetrznych regulacji. Powinna by¢
ona uzupetniona bardziej pogtebionymi badaniami, weryfikujagcymi jak faktycznie dokonywana

jest ocena merytoryczna poszczegdlnych oséb kandydujacych.

%6 Rozdziat 2 Wolne kierownicze stanowiska urzednicze w Urzedzie Miasta Krakowa i wolne stanowiska
kierownikéw miejskich jednostek organizacyjnych w Gminie Miejskiej Krakéw, § 11 pkt 5 oraz Rozdziat 3
Pozostate wolne stanowiska urzednicze w Urzedzie Miasta Krakowa, § 21 pkt 4.
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W przypadku czesci jednostek organizacyjnych objetych badaniem zauwazyé mozna przyjecie
analogicznych praktyk do tych stosowanych przez Urzad Miasta Krakowa. Jednostki te maja
przyjete wewnetrzne regulacje dotyczace prowadzenia naboru na wolne stanowiska:
1. KEGW - Procedura naboru na wolne stanowiska urzednicze w KEGW przyjeta
Zarzadzeniem nr 6/2019 z dnia 1 grudnia 2019 .
2. MOPS - Procedura naboru na wolne stanowiska urzednicze w Miejskim Osrodku
Pomocy Spotecznej w Krakowie wprowadzona Zarzadzaniem nr 105/2018 Dyrektora
MOPS w Krakowie z dnia 4 czerwca 2018 r.
3. ZDMK - Procedura naboru na wolne stanowiska urzednicze w Zarzadzie Drég Miasta
Krakowa wprowadzona Zarzadzeniem nr 44/2022 Dyrektora Zarzadu Drég Miasta

Krakowa z dnia 4 marca 2022r.

W przypadku powyzszych jednostek przebieg procesu rekrutacyjnego ma zblizony przebieg
do tego, jaki ma miejsce w UMK, a dokumenty odzwierciedlajgce od strony formalnej przebieg
proceséw rekrutacyjnych sg podobnie skonstruowane. Dzieki temu spetnione sg w pewnym
zakresie zasady standaryzacji i transparentnosci procesu rekrutacji, co z kolei jest istotnym
elementem przeciwdziatania dyskryminacji, w tym dyskryminacji ze wzgledu na pteé. Przyjete
rozwigzania nie sg jednak wystarczajace, aby skutecznie wyeliminowaé proces - swiadome;j
lub nieuswiadomionej stereotypizacji i uprzedzen, prowadzacych do nieréwnego traktowania
o0s6b kandydujacych. Zastrzezenia zgtaszane pod katem tych rozwigzan sg zatem analogiczne do

tych, ktore wystosowane byty wczesniej wzgledem Urzedu Miasta Krakowa.

W przypadku dwdch jednostek miejskich - Zarzadu Transportu Publicznego w Krakowie
oraz Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie - brak jest w ogdéle wewnetrznych regulacji
dotyczacych zasad prowadzenia naboru. Tym samym zasady naboru prowadzone w tych
jednostkach bazujg wytacznie na Regulaminach Pracy oraz zapisanych wynikajacych zart. 11-15
Ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych. Zapisy ustawowe regulujg
kluczowe kwestie formalne zwigzane z prowadzenie naboréw, niemniej jednak nie nalezy ich
traktowac jako wystarczajgce wytyczne do oceny jakosciowej oséb kandydujacych, czy jako
zapisy skutecznie eliminujgce ryzyko nieréwnego traktowania na etapie rekrutacji, w tym

dyskryminacji ze wzgledu na pted.

Kolejna uwaga wzgledem analizowanych dokumentéow wewnetrznych poszczegélnych

podmiotéw dotyczy tego, ze obowigzujgce Zarzadzenia nie obejmujg wszystkich procesow
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rekrutacyjnych prowadzonych w poszczegdlnych jednostkach. W przypadku Urzedu Miasta
Krakowa wskazano wprost, ze:
,Zarzadzenie nie dotyczy stanowisk pomocniczych i obstugi, stanowisk obsadzanych
w drodze wyboru i powotania, stanowisk co do ktérych odrebne przepisy przewiduja
odmienny tryb wyboru kandydata, a takze stanowisk obsadzanych na podstawie umoéw

o prace na czas zastepstwa”?’.

Z jednej strony wynika to ze specyfiki naboréw na te stanowiska, z drugiej - znaczaco
negatywnie wptywa na standaryzacje i transparentnos¢ tych proceséw, uniemozliwiajgc
zarazem ocene ich przebiegu. Oznacza to, ze rekrutacja oséb wykonujacych prace na rzecz
urzedu w oparciu o inng umowe niz umowa o prace nie jest objeta zasadami naboru. Uwaga ta
dotyczy takze pozostatych jednostek miejskich, w przypadku ktérych tego typu nabory réwniez

nie maja tak sformalizowanego charakteru, jak ma to miejsce w przypadku uméw o prace.

Analiza tresci biezacych ofert pracy
Ocena zasad naboru obowigzujacych w poszczegdlnych analizowanych podmiotach

uzupetniona zostata analizg biezacych ogtoszen o prace, publikowanych w Biuletynie Informacji
Publicznej?®. W przypadku UMK stwierdzi¢ mozna, ze oferty pracy publikowane w BIP
przygotowywane sg zazwyczaj wedle tego samego szablonu, ktory obejmuje kolejno:

e wymagania formalne;

¢ wymagania dodatkowe;

e zakres obowigzkdéw na danym stanowisku;

e warunki pracy i ptacy oferowane osobom kandydujacym;

e oferte urzeduy, tj. korzysci wynikajace z podjecia zatrudnienia;

e dodatkowe informacje o warunkach pracy na danym stanowisku;

e sposobitermin sktadania dokumentow aplikacyjnych.

Opis ofert pracy jest dosé szczegdtowy, zwtaszcza w odniesieniu do zakresu zadan i obowigzkéw
na danym stanowisku. Warto tutaj zwroci¢ uwage na tresé zapiséw ujetych w dodatkowych
informacjach o warunkach pracy nadanym stanowisku. Znalez¢ mozna tutaj informacje na temat
tego: czy wymagana jest dyspozycyjnos¢ na danym stanowiskai - jesli tak - to w jakich godzinach
jest ona wymagana; czy praca na danym stanowisku wigze sie z pracg w terenie; czy wymagana

jest pracaw soboty. Te informacje mogg by¢istotne dla osdb, ktére potrzebujg zweryfikowad czy

27 7arzadzenia Nr 3217/2018 Prezydenta Miasta Krakowa, § 1 ust. 2.
28 Stan na 31 maja 2022 r.
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praca na danym stanowisku nie bedzie kolidowaé z innymi pozazawodowymi obowigzkami.
Z jednej strony mowa tutaj o obowigzkach wynikajacych z funkcji rodzicielskich. Z drugiej,
o osobach opiekujacych sie innymi zaleznymi cztonkami rodziny, czy bedacych w sytuacji

godzenia pracy zawodowej z nauka.

W przypadku pozostatych analizowanych jednostek miejskich mozna zauwazyé, ze tres¢ ofert
pracy publikowana jest wedle podobnego szablonu, tj. zawsze zawarte sg informacje dotyczace
wymagan formalnych, wymagan dodatkowych, zakresu obowigzkéw, warunkéw pracy i ptacy,
wymaganych dokumentoéw, sposobu i terminu sktadania dokumentéw aplikacyjnych. Informacje
zawarte w tresci ofert sg dos$é szczegdtowe, dzieki temu osoby aplikujace majg sSwiadomosé na
jakich zasadach moga wzig¢ udziat w procesie rekrutacyjnym, a potem - podjgé¢ zatrudnienie.
Uwaga ta nie dotyczy jednak ofert pracy, ktore nie podlegajg przyjetym wewnetrznymi
regulacjami zasadom naboru i publikowane sg - przyktadowo - wytgcznie na wewnetrznych
stronach internetowych jednostek. Mowa tutaj o naborach prowadzonych na stanowiska
nieurzednicze. Oferty te nie zawsze s publikowane wedtug powyzszego szablonu, tym samym
nie zawsze zawieraja szczegotowe informacje dotyczace stanowiska (np.dotyczace
wynagrodzenia, godzin pracy, informacji o zakresie dyspozycyjnosci wymaganej na danym

stanowisku).

Ponadto, w analizowanych ofertach pracy Miejskich Jednostek Organizacyjnych mozna zwréci¢
uwage na dwie kwestie bezposrednio zwigzane z aspektem ptci, ktéra stanowi gtéwny punkt
odniesienia w ramach niniejszego badania. Zauwazy¢ mozna, ze w niektorych publikowanych
w BIP ofertach pracy pojawia sie wymadg dotyczacy dyspozycyjnosci, ktory rownoczesnie nigdzie
w tresci oferty nie jest blizej okreslony. Od oséb kandydujacych oczekuje sie czesto
dyspozycyjnosci pomimo tego, ze - jak wynika z tresci oferty - praca jest petnoetatowa.
Oczywiscie zapis taki moze wynikaé ze specyfiki pracy na danym stanowisku, warto jednak,
aby byt on doprecyzowany analogicznie do tego, jak ma to zazwyczaj miejsce w przypadku ofert
publikowanych w Urzedzie Miasta Krakowa. W przypadku UMK, w tresci publikowanych ofert
znajduje sie zazwyczaj informacja na temat tego, w jakich godzinach oczekiwana jest
dyspozycyjnos¢ (np. ,wymagana w godzinach pracy UMK”) oraz w jakich dniach tygodnia
wykonywana jest praca (np. ,praca od poniedziatku do pigtku”). Praktyka bowiem pokazuje,
ze bardzo czesto zapisy dotyczace dyspozycyjnosci dziatajg szczegdlnie zniechecajgco
na kobiety majace pod swojg opiekg mate dzieci. Obawiaja sie one niestandardowych godzini dni
pracy, ktére stanowié¢ moga wyzwanie w zakresie taczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym.

Szczegotowe wskazanie w tresci oferty pracy co jest rozumiane przez dyspozycyjnos¢ i w jakich
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dniach/godzinach jest zaktadana praca na danym stanowisku pozwoli im na swiadome podjecie
decyzji o aplikowaniu oraz organizacje na poziomie rodziny odpowiednich rozwigzan

umozliwiajacych pogodzenie im pracy zawodowej z zobowigzaniami rodzinnymi.

Analizujac oferty pracy nie sposéb takze nie zwrdci¢ uwagi na dosé duza rozpietosc tzw. widetek
wynagrodzehn w ofertach pracy. Oczywiscie, wysokos¢ wynagrodzenia jest uzalezniona od
kwalifikacji i kompetencji poszczegdlnych oséb kandydujacych oraz ich doswiadczenia
zawodowego. Niemniej jednak nalezy mie¢ tutaj na uwadze, ze kobiety zdecydowanie czesciej
niz mezczyzni zanizajg wysoko$¢ oczekiwanego wynagrodzenia podczas rozmowy
kwalifikacyjnej. Wynika to z kilku kwestii, przy czym kluczowe to: $wiadomos$¢ mniej
uprzywilejowanej sytuacji na rynku pracy; swiadomos¢ stereotypow dotyczacych kobiet
W miejscu pracy, zwtaszcza w odniesieniu do stanowisk kierowniczych; autostereotypizacja,
czyli deprecjacja swoich umiejetnosci i przygotowania, bedaca konsekwencjg procesu
socjalizacji dziewczat i kobiet w spoteczenstwie. W zwigzku z tym nalezy mie¢ $wiadomosé, ze
w ramach prowadzonych proceséw rekrutacyjnych mezczyzni mogg czesciej wnioskowacd
o kwoty z gérnych granic, z kolei w przypadku kobiet moze mie¢ miejsce odwrotne zjawisko.
Informacja ta jest wazna z perspektywy tworzenia miejsca pracy réwnych szans, w tym rownego

traktowania w zakresie wynagrodzen.

> ZANALIZY DANYCH ZASTANYCH WYNIKA, ZE:

e W przyjetych Regulaminach Pracy wprost zawarty jest zakaz dyskryminacji, w tym
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w ramach prowadzonych naboréw. Regulaminy te
obejmujg jednak swym zakresem wytacznie osoby zatrudnione w ramach umowy

o prace.

e Przebieg proceséw naboru w poszczegdélnych podmiotach jest dos¢ sformalizowany.
Niewatpliwie sprzyja to transparentnosci tych proceséw. Niemniej jednak decyzje
dotyczace wyboru konkretnych kandydatek/kandydatéw sg podejmowane przede
wszystkim na podstawie oceny merytorycznej przez osoby zasiadajace w komisjach
rekrutacyjnych. Ocena ta wigze sie z ryzykiem stereotypowego postrzegania

kwalifikacji i kompetencji oséb kandydujacych.
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e Przyjete zasady naboru dotycza wytacznie oséb zatrudnianych w oparciu o umowe
o prace i dotyczg przede wszystkim tzw. stanowisk urzedniczych. Oznacza to, ze nabér

o0s6b podejmujacych prace na innych zasadach nie jest uregulowany.
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6. Analiza zapisow dot. przeciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu,
molestowaniu seksualnemu i mobbingowi obowigzujacych w Urzedzie
Miasta Krakowa i wybranych Miejskich Jednostkach Organizacyjnych

Przeciwdziatanie nieréwnemu traktowaniu w miejscu pracy jest obowiazkiem kazdego
pracodawcy i wynika z zapiséw kodeksu pracy. W kodeksie tym wprost ujety jest obowigzek
réownego traktowania ze wzgledu na nastepujace cechy: ptec, wiek, niepetnosprawnosé,
orientacje seksualng, religie, wyznanie, rase, narodowos¢, pochodzenie etniczne, przekonania
polityczne, przynalezno$é¢ zwigzkowsa, zatrudnienie na czas okres$lony lub nieokreslony,
zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Co wazne, zapisy ujete
w kodeksie pracy wskazuja, ze ,w szczegdlnosci” ze wzgledu na powyzsze kategorie nalezy
traktowaé wszystkie zatrudnione osoby réwno, co jest rownoznaczne z tym, ze katalog ten
niejest katalogiem zamknietym. W przestrzeni zawodowej moze zatem dochodzié

do przejawdw nieréwnego traktowania ze wzgledu na inne cechy, tutaj niewskazane.

Kodeks pracy zawiera kluczowe pojecia, ze wzgledu na ktére nie moze dochodzi¢
do dyskryminacji w miejscu pracy. Mowa tutaj miedzy innymi o dyskryminacji bezposredniej,
dyskryminacji posredniej, molestowaniu, molestowaniu seksualnym. Nieréwne traktowanie
nie powinno mie¢ miejsca w zadnym z obszaréw wptywajacych na zatrudnienie i warunki pracy,
tj. w ramach rekrutacji, wynagrodzen czy innych $wiadczeh zwigzanych z praca, dostepu
do szkolern podnoszacych kwalifikacje zawodowe, awansu czy rozwigzania stosunku pracy.
Niepozadane sytuacje w miejscu pracy nie zawsze muszg mie¢ charakter dyskryminacyjny,
nie zawsze muszg by¢ powiazane z kategorig prawnie chroniona. Z tego tez wzgledu w kodeksie
pracy znajduja sie zapisy zakazujgce mobbingu, tj. nekania i zastraszania zatrudnionych oséb.

Dobrze skonstruowana procedura przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu
pracy to nie tylko narzedzie chroniace zatrudnione osoby przed niepozadanymi zachowaniami
i sytuacjami. To jest réwniez narzedzie chronigce pracodawce. Nie wynika to wytacznie
z obowiazku pracodawcy przeciwdziatania dyskryminacjii mobbingowi, ujetemu w art. 94 pkt 2b
oraz art. 94° §1 kodeksu pracy. Wdrazajac rozwigzania przeciwdziatajagce dyskryminacji
i mobbingowi w miejscu pracy pracodawca moze zabezpieczy¢ sie przed potencjalnymi pozwami
sgdowymi, ktére niewatpliwe beda negatywnie wptywac na jego wizerunek. Pracodawca moze
sie bowiem uchyli¢ od odpowiedzialnosci za niepozadane sytuacje, jesli udowodni, ze podjete
zostaty przez niego realne dziatania na rzecz réwnego traktowania w miejscu pracy oraz
przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi. Potwierdzeniem dla powyzszej interpretacji

obowigzujacych zapiséw prawnych jest orzecznictwo sgdowe, adoktadniej wyrok Sadu
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Najwyzszego?’, w ktérym sad uznat, Zze jesli w postepowaniu majacym za przedmiot
odpowiedzialnosci pracodawcy z tytutu mobbingu wykaze on, ze podjat realne dziatania majace
na celu przeciwdziata¢ mobbingowi i oceniajgc je z obiektywnego punktu widzenia da sie
potwierdzi¢ ich potencjalng skutecznosé, pracodawca moze uwolnié sie od odpowiedzialnosci.
Sad doprecyzowat zarazem, ze <chodzi o staranne dziatania, tj. szkolenia
pracownic/pracownikéw, informowanie o niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu,
stosowanie procedur, ktére umozliwig wykrycie i zakonczenie tego zjawiska.

Kodeks pracy nie jest jedynym dokumentem prawnym regulujgcym kwestie réwnego
traktowania na rynku pracy. Wobec oséb zatrudnionych w oparciu o inne umowy niz umowa
0 prace maja zastosowanie przepisy wynikajgce z Ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu
niektorych przepiséw UE w zakresie réwnego traktowania. W ustawie tej wskazano, ze wzgledu
na jakie cechy nie moze dochodzi¢ do dyskryminacji na rynku pracy. Mowa tutaj o: ptci, wieku,
niepetnosprawnosci, orientacji seksualnej, religii, wyznaniu, Swiatopogladzie, rasie, narodowosci
i pochodzeniu etnicznym. Co istotne, w przeciwienstwie do katalogu cech prawnie chronionych
zawartym w kodeksie pracy, katalog cech wskazanych w tej ustawie jest zamkniety. W praktyce
oznacza to, ze nie ma podstaw do skargi dotyczacej dyskryminacji ze wzgledu na inng ceche niz
wskazana powyze;j.

W Ustawie o wdrozeniu niektérych przepiséw UE w zakresie réwnego traktowania ujeto
kluczowe definicje, analogiczne do tych wskazanych w kodeksie pracy. Mowa tutaj
o dyskryminacji bezposredniej®°, dyskryminacji posredniej®!, molestowaniu®?, molestowaniu
seksualnemu®3, zachecaniu do dyskryminacji®*. Niestety, w ustawie tej nie ujeto definicji
mobbingu. Oznacza to, ze osoba doswiadczajgca dziatan o charakterze mobbingowych, a ktéra
nie ma podpisanej umowy o prace moze dochodzi¢ swoich praw wytacznie w ramach powodztwa

cywilnego czy karnego.

Analiza regulaminowych zapiséw dotyczacych réwnego traktowania

Kodeks pracy dosc precyzyjnie obejmuje swymi zapisami rézne niepozadane sytuacje
w miejscu pracy, wskazujac jednoznacznie, ze to na pracodawcy spoczywa obowigzek
przeciwdziatania im. W odpowiedzi na to, wiekszos¢ pracodawcow wprowadza stosowne

procedury, przekazuje zatrudnionym osobom informacje na temat obowigzujacych przepiséow

2% Wyrok Sadu Najwyzszego z dn. 3 sierpnia 2011 roku, Sygn. akt | PK 35/11.

30 Art. 3 pkt 1 Ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
rownego traktowania (tekst jednolity: Dz. U. z 2020 r. poz. 2156)

31 Ibidem, art. 3, pkt 2.

32 Ibidem, art. 3, pkt 3.

3 Ibidem, art. 3, pkt 4.

34 |bidem, art. 3, pkt 5.
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prawnych czy podejmuje dziatania szkoleniowe podnoszgce $wiadomos$é w zakresie praw
przystugujacych zatrudnionym osobom. Praktyka pokazuje jednak, ze kluczowe znaczenie
ma nie tyle wprowadzenie powyzszych rozwigzan, co sposéb ich wprowadzenia oraz ich jako$é.
Wprowadzona procedura przeciwdziatania niepozadanym zjawiskom, jakimi sa dyskryminacja
i mobbing, moze okaza¢ sie nieskuteczna ze wzgledu na zapisy w niej zawarte czy sposob jej
wdrozenia. Informacje na temat przystugujacych praw pracowniczych moga by¢ oparte
wytacznie na bardzo formalnych i nie do korica przyjaznych odbiorczyniom/odbiorcom zapisach
wynikajacych z kodeksu pracy, z kolei szkolenia mogg w sposdb wybidrczy traktowacd
zagadnienia lub nie mie¢ wymiaru praktycznego. Z tego tez wzgledu tak wazna jest blizsza,
bardziej szczegdtowa analiza obowigzujacych rozwigzan o charakterze dyskryminacyjnym
i mobbingowym w miejscu pracy w Urzedzie Miasta Krakowa i podlegtych mu Miejskich

Jednostkach Organizacyjnych, aby ocenié¢ ich skutecznosé.

W Urzedzie Miasta Krakowa obowigzuje Regulamin Pracy, przyjety Zarzadzeniem Nr 688/2009
Prezydenta Miasta Krakowa z dnia 3 kwietnia 2009 r. W tresci Regulaminu zawarta jest wprost
informacja na temat tego, ze pracodawca jest zobowigzany przeciwdziata¢ dyskryminacji
i mobbingowi w miejscu pracy®>. Co ciekawe, brak jest analogicznych zapiséw w czesci
dotyczacej obowigzkdéw i uprawnien zatrudnionych oséb, jednoznacznie wskazujacych, ze to
takze na osobach zatrudnionych cigzy obowigzek zwigzany z przeciwdziataniem niepozagdanym
sytuacjom w miejscu pracy, w tym powstrzymywaniem sie od zachowan majacych znamiona

dyskryminacji i mobbingu.

W przypadku Regulaminu Pracy UMK zapisy dotyczace zakazu dyskryminacji, w tym
dyskryminacji ze wzgledu na pteé, zostaty zawarte przede wszystkim w Zatgczniku nr 1 tego
Regulaminu - Réwne traktowanie w zatrudnieniu oraz Zataczniku nr 3 - Zasady
przeciwdziatania zjawiskom dyskryminacji, mobbingu, molestowania, molestowania
seksualnego w Urzedzie Miasta Krakowa. W obydwu Zatacznikach ujete sg zapisy informujace
o nakazie réwnego traktowania. Zapisy te sg zarazem powieleniem zapiséw wynikajacych
z kodeksu pracy, ktore dotyczg rownego traktowania w zatrudnieniu. Zaznaczy¢ tutaj jednak
nalezy, ze nie odzwierciedlajg one zmian w kodeksie pracy wodniesieniu do przepiséw
odnoszacych sie do réwnego traktowania w zatrudnieniu, wprowadzonych w roku 2019

i wymagaja aktualizacji.

35 Rozdziat Il Obowigzki pracodawcy, § 5 ust. 1 pkt 4.
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W przypadku MJO analizie poddane zostaty zapisy zawarte w Regulaminach pracy
poszczegdlnych jednostek:

1. KEGW - Regulamin Pracy jednostki budzetowej Miasta Krakowa pod nazwa ,Klimat-
Energia-Gospodarka Wodna”, przyjety Zarzadzeniem 4/2021 Dyrektora KEGW.

2. MOPS - Regulamin Pracy Miejskiego Osrodka Pomocy Spotecznej w Krakowie, przyjety
Zarzadzeniem 52/2014 Dyrektora Miejskiego Osrodka Pomocy Spotecznej w Krakowie
zdnia 18 czerwca 2014r.

3. ZDMK - Regulamin Pracy Zarzadu Infrastruktury Komunalnej i Transportu w Krakowie
przyjety Zarzadzeniem Nr 7/2014 Dyrektora Zarzadu Infrastruktury Komunalnej
i Transportu w Krakowie z dnia 7 lutego 2014 r. (wraz z pdZniejszymi zmianami).

4., ZTP - Regulamin Pracy Zarzadu Transportu Publicznego w Krakowie, przyjety
Zarzadzaniem Nr 57/2019 Dyrektora Zarzadu Transportu Publicznego w Krakowie
zdnia 16 wrzesnia 2019r.

5. ZZM - Regulamin Pracy Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie, przyjety Zarzadzeniem
nr 45/2021 Dyrektora Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie z dnia 14 grudnia 2021 .

Bardziej szczegdtowe zapisy dotyczace rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminaciji,
molestowaniu, molestowaniu seksualnemu i mobbingowi w miejscu pracy zostaty ujete
w zatacznikach do Regulamindéw Pracy poszczegdlnych jednostek®. Sg to zatgczniki, ktore
odzwierciedlajg kluczowe przepisy wynikajace z kodeksu pracy, dotyczace réwnego
traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji oraz opisujg przyjety w urzedzie tryb
postepowania w przypadku wystgpienia sytuacji majacej znamiona dyskryminacji,

molestowania, molestowania seksualnego i mobbingu.

Zapisy ujete w powyzej wskazanych zatacznikach sg dos$é zbiezne z tymi, ktore zawarte sg
w zatacznikach Regulaminie Pracy Urzedu Miasta Krakowa. Podobnie jak ma to miejsce

wprzypadku UMK, w Regulaminach Pracy kilku jednostek wcigz widnieja zapisy

36 W przypadku KEWG jest to Zatacznik nr 1 Réwne traktowanie w zatrudnieniu oraz Zatgcznik nr 3 Zasady
przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingu, molestowania, molestowania seksualnego w KEWG. W przypadku
Zarzadu Drég Miasta Krakowa zastosowanie ma Zatgcznik nr 1 Réwne Traktowanie w zatrudnieniu oraz Zatgcznik
nr 3 Zasady przeciwdziatania zjawiskom dyskryminacji, mobbingu, molestowania, molestowania seksualnego w
Zarzadzie Infrastruktury Komunalnej i Transportu. W Zarzadzie Transportu Publicznego w Krakowie jest to
Zatgcznik nr 1 Rowne traktowanie w zatrudnieniu oraz Zatgcznik nr 3 Zasady przeciwdziatania dyskryminacji,
mobbingu, molestowaniu i molestowaniu seksualnemu w Zarzgdzanie Transportu Publicznego do Regulaminu
Pracy Zarzadu Transportu Publicznego w Krakowie. W Zarzadzie Zieleni Miejskiej w Krakowie jest to Zatgcznik
nr 1 Réwne traktowanie w zatrudnieniu oraz Zatgcznik nr 3 Zasady przeciwdziatania zjawisko dyskryminacji,
mobbingu, molestowania, molestowania seksualnego w Zarzadzie Zieleni Miejskiej w Krakowie do Regulaminu
Pracy Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie.
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nie odzwierciedlajgce zmian kodeksowych w tresci przepisow dotyczacych réwnego
traktowania. Uwagata dotyczy Zarzadu Drég Miasta Krakowa, Zarzadu Transportu Publicznego
w Krakowie, Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie. Jedynie KEGW w tresci Regulaminu Pracy
ma poprawnie ujete zapisy. W przypadku Miejskiego Osrodka Pomocy Spotecznej w Krakowie
pojecia dyskryminacyjne ujete w Regulaminie sg niepetne, tj. nie wyczerpuja zakresu kategorii
prawnie chronionych wskazanych w kodeksie pracy. W Zataczniku nr 2 w § 3 punkcie 1 zawarta
jest informacja, ze:
,przy zatrudnianiu, awansowaniu, kierowaniu na szkolenia podnoszace kwalifikacje,
ksztattowaniu wynagrodzenia pracownikéw nie mogg mie¢ zadnego znaczenia
w szczegdblnosci ptec pracownika, jego rasa, pochodzenie etniczne, narodowosé, religia,
wyznanie, S$wiatopoglad, niepetnosprawnos$é, wiek, przynalezno$é i dziatalnosé

zwigzkowa, przekonania polityczne, orientacja seksualna”.

W katalogu cech prawnie chronionych nie ujeto zatrudnienia na czas okreslony/nieokreslony
oraz zatrudnienia w petnym/niepetnym wymiarze czasu pracy. By¢ moze wynika to z faktu,
ze w tym Zataczniku dokonano zdefiniowania osoby zatrudnionej, ktéra jest rozumiana nie tylko
jako osoba zatrudniona w oparciu o umowe o prace, ale takze jako osoba, ktéra tagczg z MOPS
inne formy wspodtpracy (np. staz, praktyka zawodowa, wolontariat, umowa cywilnoprawna).
Niemniej jednak nalezy pamietac, ze o ile wewnetrzne regulacje uwzglednia¢ mogg szersza
perspektywe niz ta ujeta w przepisach krajowych, o tyle nie powinny dziatan zawezajaco

wzgledem tych przepisow.

We wszystkich analizowanych Regulaminach Pracy zawarty jest zapis o tresci:
Lpracodawca przeprowadza szkolenia pracownikédw w zakresie przeciwdziatania
zjawiskom dyskryminacji, mobbingu, molestowania, molestowania seksualnego

przy okazji przeprowadzanych szkoler bhp”®’.

Analiza tresci zapiséw dotyczacych zgtaszania nieréwnego traktowania

W ramach przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy niezwykle
wazne sg wewnetrzne regulacje dotyczace nie tylko prewencji, ale takze interwencji w sytuacji
wystgpienia zjawisk majacych charakter dyskryminacji, molestowania, molestowania
seksualnego i mobbingu. Z tego tez wzgledu w ramach niniejszej analizy szczegélna uwaga
zostanie zwrdécona na zapisy dotyczace zgtaszania niepozadanych sytuacji w miejscu pracy.

W przypadku UMK kluczowy jest tutaj Zatacznik nr 3 do Regulaminu Pracy Urzedu Miasta

37 Zatacznik nr 3 Regulamin Pracy Urzedu Miasta Krakowa § 16.
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Krakowa - Zasady przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingu, molestowania, molestowania
seksualnego w Urzedzie Miasta Krakowa. W zataczniku ujete sg dos¢ ogdlnikowe zapisy
przestawiajace sposob postepowania w przypadku zgtaszania niepozadanych zachowan
w miejscu pracy. W Regulaminie jest informacja natemat tego, ze kazda zatrudniona osoba moze
wystgpic ze skarga do pracodawcy. Brak jednak jasnosci komu doktadnie - reprezentujagcemu
pracodawce - nalezy te skarge zgtosi¢. W tresci Regulaminu jest takze informacja o tym, ze
sktadajac skarge nalezy przedstawié¢ dowody na poparcie przytoczonych zarzutéw. Zapis ten
stoi w sprzecznosci z obowigzujacymi regulacjami prawnymi; zgodnie z dyrektywami UE oraz
implementujacymi je przepisami krajowymi to na pracodawcy cigzy obowigzek przeciwdziatania
dyskryminacji w miejscu pracy. Osoba doswiadczajgca dyskryminacji powinna wytacznie
wykazac, ze doszto do nieréwnego traktowania; wystarczy tutaj uprawdopodobnienie, ze doszto
do dyskryminacji. Przy czym, uwaga ta dotyczy wytacznie zjawiska dyskryminacji, ale juz nie
mobbingu. W przypadku doswiadczania mobbingu faktycznie to na osobie zatrudnionej cigzy
obowigzek przedstawiania materiatu dowodowego, potwierdzajagcego doswiadczanie

niepozadanych zachowan w miejscu pracy.

Kluczowe wnioski, wynikajgce z analizy obowigzujacej procedury zgtaszania niepozadanych
zjawisk w miejscu pracy, majacych znamiona dyskryminacji, molestowania, molestowania
seksualnego i mobbingu sg nastepujace:

1) przepisy dotyczace obowigzku roéwnego traktowania dotycza wytacznie oséb
zatrudnionych w oparciu o umowe o prace, co wynika z przyjetej w Regulaminie Pracy
definicji ,pracownika”:

,halezy przez to rozumie¢ osobe zatrudniong w Urzedzie Miasta Krakowa
w ramach stosunku pracy, bez wzgledu na podstawe nawigzania stosunku pracy
i wymiar czasu pracy”%;

2) brak jasnosci w jaki sposdb nalezy dokonac¢ zgtoszenia, ogdlny zapis przyjety

w Regulaminie Pracy jest nieprecyzyjny:
ykazdy z pracownikéw, ktéry uzna, ze zostat poddany mobbingowi, dyskryminacji,
molestowaniu, molestowaniu seksualnemu, moze wystgpic¢ z pisemnga skarga do
pracodawcy”?’;

3) zapisy Regulaminu Pracy stoja w sprzecznosci z obowigzujacymi przepisami
wynikajagcymi z kodeksu pracy, z ktérych wynika, ze ciezar dowodu w sprawach

dotyczacych dyskryminacji (w tym molestowania i molestowania seksualnego) zawsze

38 Zatgcznik nr 3 do Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa, § 2, ust. 7.
39 Zatacznik nr 3 do Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa, § 3.
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spoczywa na pracodawcy; z zapisow ujetych w procedurze wynika z kolei, ze zawsze -
bez wzgledu na to, jakich zachowan skarga dotyczy - obowigzek przedstawienia
materiatu dowodowego spoczywa na pracownicy/pracowniku:
,skarga powinna zawiera¢ przedstawienie stanu faktycznego, dowody
na poparcie przytoczonych okolicznosci, wskazanie sprawcy badZz sprawcow
takich dziatan oraz organizacji zwiazkowej zasiadajacej w komisji”4;

4) przyjeto dosc rygorystyczne podejscie do osob sktadajacych skarge, brak tutaj etapu,
w ramach ktérego wskazane sg braki formalne oraz wyznaczony terminich uzupetnienia:

Jhiespetnienie wyzej wskazanych wymogoéw formalnych skutkuje odrzuceniem
skargi przez pracodawce™*%;

5) brak jasnosci kto wchodzi w sktad komisji zaangazowanej w postepowanie wyjasniajace:
,W sktad komisji wchodzg przedstawiciel pracodawcy i przedstawiciel zwigzku
zawodowego wskazanego przez pracownika”?;

e brak szczegoétowej informacji na temat trybu pracy komisji, w tym informacji na temat
tego: w jaki sposdb prowadzone jest postepowanie wyjasniajace; jakie sg poszczegdlne
etapy postepowania; w jakiej formie podejmowane sg przez komisje decyzje ostatecznie
rozstrzygajace na poziomie urzedu*® czy w miejscu pracy miaty miejsce sytuacje
naruszajgce obowigzujace przepisy prawne:

»Po wystuchaniu pracownika i domniemanego sprawcy oraz po przeprowadzeniu
postepowania wyjasniajgcego w tym wystuchania $wiadkéw, komisja ocenia
zasadnos$¢ rozpatrywanej skargi. Komisja proponuje czy i jakie nalezy podjaé
w danym przypadku dziatania interwencyjne albo wspomagajace ofiare”*#;

6) brak jasnosci jakie terminy s3 przewidziane na poszczegdlne etapy postepowania,
azwtaszcza w jakim terminie powinno mie¢ miejsce zakonczenie postepowania
wyjasniajacego:

,komisja zobowigzana jest zakoniczyé postepowanie w mozliwie najkrétszym

terminie”*.

40 7atgcznik nr 3 do Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa, § 4.

41 7atacznik nr 3 do Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa, § 6.

42 7atacznik nr 3 do Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa, § 9.

4 Decyzja podejmowana na etapie wewnetrznego postepowania wyjasniajgcego nie stoi w sprzecznosci
z mozliwo$cig podjecia decyzji przez pracownice/pracownika o rozpoczeciu stosowanego postepowania
sadowego w oparciu o kodeks pracy lub kodeks cywilny czy kodeks karny.

44 Zatgcznik nr 3 do Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa, § 11.

4 ibidem, § 14.
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Analogiczna analiza zapiséw dotyczacych procedury zgtaszania sytuacji o charakterze
dyskryminacji, molestowania, molestowania seksualnego i mobbingu zostata przeprowadzona
w odniesieniu do zapiséw Regulaminu Pracy poszczegélnych Miejskich Jednostek
Organizacyjnych. Zauwazyé mozna, ze procedura zgtaszania skarg wyglada praktycznie
tak samo w wiekszosci analizowanych jednostek, tj. jednostce Klimat-Energia-Gospodarka
Wodna, Zarzadzie Drég Miasta Krakowa, Zarzadzie Transportu Publicznego w Krakowie
i Zarzadzanie Zieleni Miejskiej w Krakowie, cho¢ w przypadku tego ostatniego w jednostce

obowigzuje dodatkowo odrebna Wewnetrzna Polityka Antymobbingowa.

W zapisach obowigzujagcych w Regulaminach Pracy analizowanych jednostek przyjeto
analogiczne zapisy do tych ujetych w Regulaminie Pracy UMK. Stad tez uwagi sg tozsame z tymi
zgtaszanymi wzgledem Urzedu Miasta Krakowa i dotycza przede wszystkich nastepujacych
kwestii:
e waska definicja ,pracownika” obejmujaca wytgcznie osoby zatrudnione w ramach
stosunku pracy;
e koniecznos¢ ztozenia pisemnej skargi do pracodawcy bez doktadnego wskazania, jaka
osoba/jaka jednostka reprezentuje tutaj pracodawce;
e brak zastosowania zasady odwréconego ciezaru dowodu wzgledem oséb zgtaszajacych
dyskryminacje, molestowanie i molestowanie seksualne;
e ogdélna informacja na temat tego, ze w sktad komisji wchodzg przedstawiciele
pracodawcy i - ewentualnie - zwigzkéw zawodowych;
e blizej nieokreslony termin zakonczenia pracy przez komisje, ktéra jest zobowigzana
zakonczy¢ postepowanie w mozliwie najkrétszym terminie;
e brak szczegétowej informacji na temat trybu pracy komisji;
e brak jasnosci jakie terminy sg przewidziane na poszczegdlne etapy postepowania,
azwtaszcza w jakim terminie powinno mie¢ miejsce zakohczenia postepowania

wyjasniajacego.

W przeciwienstwie do zapiséw obowigzujacych w UMK, w przypadku Miejskich Jednostek
Organizacyjnych zawarta jest informacja, ze niespetnienie wymogéw formalnych skutkuje
odrzuceniem skargi przez pracodawce, ale osoba zgtaszajgca ma wyznaczony termin
na uzupetnienie skargi oraz ma wskazane, jakie wymogi formalne nie zostaty przez nig spetnione.

Zapis o analogicznej tresci powinien sie znalezé w tresci Regulaminu Pracy UMK,
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Jednostkami, ktdére wyrdzniajg sie pozytywnie w zakresie procedury zgtaszania
niepozadanych zjawisk w miejscu pracy sg Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej w Krakowie oraz
Zarzad Zieleni Miejskiej w Krakowie. W przypadku MOPS warto docenié¢ fakt, ze procedura
obejmuje swym zakresem nie tyko osoby zatrudnione w oparciu o umowe o prace, ale takze
osoby wykonujace prace miedzy innymi w ramach stazy, praktyk zawodowych, wolontariatu czy
umoéw cywilnoprawnych. W procedurze tej wskazane jest réwniez co doktadnie powinno znalezé
sie w dokonywanym zgtoszeniu: imie i nazwisko osoby pokrzywdzonej; imie i nazwisko
osoby/oséb podejrzanych o niepozadane zachowania; opis zachowan noszacych znamiona
dyskryminacji, molestowania, molestowania seksualnego lub mobbingu; czas i miejsce
wystgpienia niepozadanych zdarzen; wskazanie w miare mozliwosci dowodow
potwierdzajacych, ze dane zdarzenia miaty miejsce oraz $wiadkéw tych zdarzen; relacje
stuzbowe pomiedzy osobg dos$wiadczajgca a osobg dopuszczajaca sie niepozgdanych zachowan;
data zgtoszeniai czytelny podpis; w przypadku zgtoszenia przez organizacje zwigzkowsa - zgoda
osoby zatrudnionej na ztozenie zgtoszenia przez organizacje zwigzkowa*. Ponadto w tresci
procedury MOPS wskazano, co zawiera¢ powinien protokét przygotowany w wyniku
postepowania wyjasniajacego przez komisje, tj. opis stanu faktycznego stwierdzonego w toku
przeprowadzonego postepowania; wyjasnienia osoby pokrzywdzonej; wyjasnienia osoby, ktore
zarzut dotyczy; uzasadnione stanowisko komisji; proponowane $rodki zaradcze i dyscyplinujace
wzgledem osoby, ktéra dopuscita sie niepozadanych zachowan w miejscu pracy; proponowane
dziatania interwencyjne oraz wspomagajace osobe pokrzywdzona®’.

Co prawda, w przypadku zapiséw ujetych w Regulaminie MOPS zastrzezenie moze dotyczy¢
tego, ze nie ma tzw. przerzuconego ciezaru dowodu oraz brak jest bardziej szczegétowej
informacji w jakim terminie zakonczone majg by¢ prace komisji. Niemniej jednak procedura ta
itak wyrdznia sie pozytywnie na tle innych procedur zawartych w Regulaminach Pracy
analizowanych jednostek miejskich.

W przypadku Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie wytyczne dotyczace zgtaszania
niepozadanych zjawisk ujete sg nie tylko w tresci Regulaminu Pracy, ale takze w Wewnetrzne;j
Polityce Antymobbingowej (WPA), przyjetej Zarzadzeniem nr 42/2019 Dyrektora Zarzadu
Zieleni Miegjskiej w Krakowie z dnia 29 listopada 2019 r. Ten dokument pozytywnie wyrdznia sie
na tle zapisow Regulaminéw Pracy jednostek miejskich. W przypadku WPA bez watpienia nalezy
doceni¢ tres¢ zapisu ujetego w tym dokumencie:

,celem Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej (zwanej dalej WPA) jest uregulowanie

zasad przeciwdziatania zjawisku mobbingu w Zarzadzie Zieleni Miegjskiej w Krakowie

46 Zatgcznik nr 2 do Regulaminu Pracy MOPS, § 4, pkt 3.
47 Zatacznik nr 2 do Regulaminu Pracy MOPS, § 7, pkt 2.
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oraz postepowania w przypadku podejrzenia, ze jakikolwiek Pracownik podlega
mobbingowi badZz w miejscu pracy stwarzane sg sytuacje zachecajgce do mobbingu
lub takie, ktére wytacznie ze wzgledu na krétkotrwatosé¢ nie mogg byé uznane

zamobbing”8,

Zapis ten jest wazny, poniewaz potwierdza, ze niniejszym dokumentem sg objete nie tylko
sytuacje zgodne z definicja kodeksu pracy - a wiec spetniajace kryterium dtugotrwatosci
i uporczywosci - ale takze inne sytuacje czy zachowania polegajace na nekaniu i zastraszaniu
pracownicy/pracownika w celu jego o$mieszenia, ponizenia, izolowania lub wyeliminowania
Z zespotu pracowniczego, a ktére majg charakter bardziej sporadyczny czy nieregularny. Zapisy

WPA stanowig zatem dobrg praktyke w tym zakresie.

W Wewnetrznej Polityce Antymobbingowej Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie zawarto
kluczowe definicje. Ujeto takze informacje na temat tego, co powinno by¢ ujete w zgtoszeniu.
Mowa tutaj o: opisie zdarzen (w miare mozliwosci z uwzglednieniem czasu i miejsca zdarzen, ich
czestotliwosci oraz okolicznosci towarzyszacych); wskazaniu dowoddéw na poparcie
przytoczonych okolicznosci; wskazanie osoby lub oséb stosujagcych mobbing*’. Ponadto,
zawarto informacje dotyczace sktadu komisji wyjasniajacej (przedstawiciel kadr, radca prawny,
przedstawiciel pracownikéw, dwéch pracownikdéw wskazanych przez pracodawce)®® i tryby
pracy komisji wyjasniajacej. Kolejnym atutem tego dokumentu jest doprecyzowanie terminu
rozstrzygniecia zgtoszenia, tj. 30 dni od pierwszego posiedzenia komisji wraz z informacjg
o mozliwosci ewentualnego przedtuzenia prac komisji, nie dtuzej jednak niz do 90 dni

roboczych™.

Réwnoczesnie, w przyjetej przez Zarzad Zieleni Migjskiej w Krakowie Wewnetrznej Polityce
Antydyskryminacyjnej mozna zidentyfikowac obszary, ktére w przysztosci wymagatyby zmiany
w celu zwiekszenia jej skutecznosci:
e procedura nie obejmuje swym zakresem zjawisk dyskryminacyjnych, a wytacznie te
o charakterze mobbingowym;
e procedura obejmuje swym zakresem wytacznie osoby zatrudnione w ramach umowy

o prace;

48 Wewnetrzna Polityka Antymobbingowa Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie, § 1.
4 jbidem, § 5, pkt 3.

50 jbidem, § 8, pkt 2i 3.

51 ibidem, § 17, pkt 1i 2.
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e brakjasnosci,czy procedura obejmuje swym zakresem réwniez niepozadane zachowania
ze strony innych oséb, niz pracownice/pracownikéw urzedu (np.radne/radnych,
petentow);

e procedura zawiera informacje, ze zgtoszenie powinno by¢ przedstawione pracodawcy;
zgtoszenie/skarge nalezy ztozy¢ u Dyrektora®?, co niekoniecznie jest rozwigzaniem
przyjaznym zatrudnionym osobom;

e w procedurze zawarta informacja o tym, ze anonimowym zgtoszeniom nie nadaje sie
dalszego biegu, co w sumie jest zrozumiate. Brak tutaj jednak alternatywy, w postaci
gromadzenia anonimowych zgtoszen, aby w oparciu o nie podejmowaé dziatania
prewencyjne;

e wprocedurze jest zapis informujacy o tym, ze:

,Komisja podejmuje czynnosci majgce na celu ustalenie, czy wnoszacy
zgtoszenie/skarge informowat przetozonych o sytuacjach wskazanych w § 4
i podjetych w tym trybie dziataniach zmierzajacych do wyeliminowania
niepozadanych zachowan”>*

co mozna interpretowac jako brak podstaw do uruchomienia procedury, jesli wczesniej

niepozadane zachowania nie byty sygnalizowane przetozonemu.

> Z ANALIZY DANYCH ZASTANYCH WYNIKA, ZE:

e W przyjetych Regulaminach Pracy wprost zawarty jest zakaz dyskryminacji, w tym
dyskryminacji ze wzgledu na pteé¢ w ramach prowadzonych naborow. Regulaminy te
obejmuja jednak swym zakresem wytacznie osoby zatrudnione w ramach umowy

o prace.

e Zapisy ujete w Regulaminach Pracy dotyczace réwnego traktowania i przeciwdziatania
dyskryminacji w miejscu pracy nie uwzgledniaja zmian wprowadzonych w kodeksie

pracy w roku 2019°4,

e Przyjete w Regulaminach Pracy zasady zgtaszania niepozadanych zachowan
o charakterze dyskryminacji, molestowania, molestowania seksualnego i mobbingu

nie s w petni przyjazne pracownicom/pracownikom.

52 jbidem, § 5, pkt 4.
53 ibidem, § 16.
54 Uwaga ta nie dotyczy wytacznie KEGW.
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e W zasadach zgtaszania niepozadanych zachowan nie ujeto kluczowych kwestii,
na ktére sktadajg sie miedzy innymi: wytyczne, jakie informacje nalezy ujaé
w zgtoszeniu; kto wchodzi w sktad komisji wyjasniajacej; jakie sg terminy

poszczegdlnych etapéw postepowania wyjasniajacego, w tym zakoriczenia go>>.

e W Regulaminach Pracy przyjeto, ze osoba doswiadczajgca dyskryminacji powinna
przedstawi¢ dowody na potwierdzenie zaistniatych okolicznosci, co jest sprzeczne

z zasadg odwrdconego ciezaru dowodu.

55 Uwaga ta nie dotyczy MOPS oraz WPA ZZM.
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7. Dobre praktykiw zakresie godzenia zycia zawodowego i prywatnego

Przyjecie przez Urzad Miasta Krakowa oraz Miejskie Jednostki Organizacyjne Planu
Réwnosci Ptci wiaze sie z realizacjg dziatan w kilku obszarach, a jednym z nich jest obszar
dotyczacy rownowagi miedzy zyciem zawodowym, a rodzinnym oraz budowanie odpowiedniej
kultury organizacyjnej w tym zakresie. Realizacja przez kazdego pracodawce rozwigzan
w zakresie godzenia zycia zawodowego irodzinnego to takze obowigzek wynikajacy
z dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r.
w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekundw.
Dyrektywa ta, cho¢ przyjeta zostata kilka lat temu, wcigz nie zostata w petni wdrozona
do polskiego porzadku prawnego. W zwigzku z tym, jeszcze w roku 2022 planowane sg zmiany
w kodeksie pracy, m.in. w obszarze uprawnien zwigzanych z petnieniem przez
pracownice/pracownikow funkcji rodzicielskiej i opiekunczej, a jednoczesnie gwarantujace
ochrone przed nieréwnym traktowaniem w zatrudnieniu.

Whprowadzanie rozwigzan na rzecz godzenia zycia zawodowego i rodzinnego stanowi nie lada
wyzwanie dla kazdej organizacji. Po pierwsze dlatego, ze rozwigzania te musza wpisywac sie
w specyfike danego podmiotu, uwzgledniajgc rézne uwarunkowania. Dotyczy to takze
ograniczen wystepujacych w urzedzie, zwtaszcza tych o charakterze finansowym, kadrowym czy
organizacyjnym. Po drugie, rozwigzania WLB to takze sprawa bardzo indywidualna. Dla jednych
0s6b rozwigzaniem umozliwiajgcym pogodzié¢ prace zawodowg z zyciem prywatnym bedzie
mozliwosé pracy w przewidywalnych, sztywnych godzinach, dla innej - mozliwos¢ elastycznego
zarzadzania czasem pracy. Po trzecie, wypracowanie i wdrozenie rozwigzan o charakterze work-
life balance (WLB) nie jest dziataniem jednorazowym, ale procesem, ktéry powinien podlegac
regularnemu monitoringowi, ocenie i ewaluacji. Potrzeby i priorytety pracownic/pracownikéw
zmieniajg sie na przestrzeni lat i zrozumiate jest, ze na pewnym etapie zycia oczekiwania moga
by¢ zwigzane z pomocag w zakresie pogodzenia pracy zawodowej z nauka, w innym - z opieka nad
matymi dzie¢mi, a w pdzniejszym - opieka nad niesamodzielnymi lub schorowanymi rodzicami.
Z tego tez wzgledu, majgc na uwadze potrzeby jak najszerszej grupy pracownic/pracownik warto
mowic¢ o potrzebie godzenia zycia zawodowego i prywatnego, zamiast rodzinnego. Aspekt
rodzinny nie musi dotyczy¢ kazdej zatrudnionej osoby, prywatny - zdecydowanie tak.

Réwnowaga pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym to nie jest kwestia trendu wsrdd
pracodawcow. To wynik skonfrontowania sie z realnymi oczekiwaniami ze strony oséb
poszukujgcych pracy i juz zatrudnionych. Jak wynika z licznych badan i opracowan, WLB
toistotny element zycia codziennego. Dla 56% o0séb pracujacych, sukces zawodowy jest

réwnoznaczny z mozliwoscig utrzymania work-life balance. Dopiero na kolejnych miejscach
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znajdujg sie takie jego wyznaczniki jak pienigdze, uznanie czy autonomia. W tym samym badaniu
az 52% respondentek/respondentéw przyznato, ze zdarzyto im sie odrzuci¢ oferte pracy
zobawy, ze nowe zatrudnienie wptynie negatywnie na ich réwnowage pomiedzy zyciem

zawodowym i osobistym®®.

Dobre praktyki wynikajace z kodeksu pracy

Trudno nazwac rozwigzania ujete w kodeksie pracy jako dobra praktyke, skoro dotyczg
one rozwigzan powszechnie stosowanych oraz mozliwych do wykorzystania przez kazdego
pracodawce wzgledem os6b zatrudnionych w oparciu o umowe o prace. Majac jednak
nauwadze, ze w przypadku Urzedu Miasta Krakowa i analizowanych Miejskich Jednostek
Organizacyjnych nie wdrozono wielu rozwigzan wskazanych w kodeksie pracy, zostaty one

uwzgledniona jako dobra praktyka umozliwiajaca godzenie zycia zawodowego i prywatnego.

1. Réwnowazny czas pracy

Réwnowazny czas pracy to taka organizacja rozktadu czasu pracy w ktérym:
sjest dopuszczalne przedtuzenie dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej
jednak niz do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym
1 miesigca. Przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy jest réwnowazony
krotszym dobowym wymiarem czasu pracy w niektérych dniach lub dniami
wolnymi od pracy”’.

W przypadku réwnowaznego czasu pracy mozliwe jest - w uzasadnionych przypadkach

- wydtuzenie rozliczeniowego okresu, nie wiecej jednak niz do 3 miesiecy>8.

Wiele podmiotéw - w tym jednostek administracji - stosuje rownowazny czas pracy. Jak
wynika z Regulaminu Pracy UMK w przypadku tego urzedu stosowany jest zazwyczaj 2-
miesieczy okres rozliczeniowy”’. Dlaczego zatem to rozwigzanie - juz obowigzujace
w UMK - jest wskazywane jako dobra praktyka? Poniewaz moze z niego obecnie
korzystaé do$¢ ograniczona liczba zatrudnionych oséb, tj. pracujacych:

e nawybranych stanowiskach pracy bezposredniej obstugi stron zajmujacych sie:

ewidencja ludnosci i dowodami osobistymi; ewidencjg dziatalnosci gospodarczej;

56 Defining Success. Global Research Result”, Accenture 2013.

57 Kodeks pracy, art. 135, § 1.

%8 Kodeks pracy, art. 135, § 2.

59 Nie dotyczy to 0séb zatrudnionych na stanowiskach portieréw oraz na stanowiskach operatoréw w centrum
zarzadzania kryzysowego, ktore obowigzuje 3-miesieczny okres rozliczeniowy.
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rejestracjg pojazdéw i prawami jazdy; swiadczeniami rodzinnymi i dodatkami
mieszkaniowymi; obstuga kasowa®;
e na stanowiskach pomocniczych zajmujacych sie: obstuga budynku; obstuga
informatyczna; obstuga informacyjno-podawcza®'.
Oznacza to, ze praca w ramach réwnowaznego czasu pracy wynika wytacznie
ze specyfiki danych stanowisk, a nie jest podyktowana osobistymi potrzebami
pracownicy/pracownika, wtym potrzebami w zakresie godzenia pracy zawodowe;j

Z zyciem prywatnym.

W przypadku pozostatych Miejskich Jednostek Organizacyjnych réwnowazny czas
pracy jest stosowany w jednostce Klimat-Energia-Gospodarka Wodna, Zarzadzie Drég
Miasta Krakowa, Zarzadzie Transportu Publicznego w Krakowie, Zarzadzie Zieleni
Miejskiej w Krakowie. Réwnowazny czas pracy moze by¢ w nich stosowany w okresie
rozliczeniowym nieprzekraczajagcym 3 miesiecy. W przypadku KEGW i ZDMK zawarta
jest wprost informacja w Regulaminie Pracy o tym, ze ten czas pracy moze by¢ stosowany
wytacznie w uzasadnionych przypadkach. Warto zatem obiektywnie zweryfikowad,
w przypadku ktérych stanowisk rownowazny czas pracy bezwzglednie nie moze by¢
stosowany i rownoczesnie oceni¢ mozliwos¢ jego stosowania na szerszg skale nie tylko
pod katem konkretnych stanowisk, ale takze pod katem potrzeb
pracownic/pracownikéw natrafiajacych na realne trudnosci w zakresie godzenia pracy
zawodowej z zyciem prywatnym. Uwaga ta dotyczy takze Miejskiego Osrodka Pomocy

Spotecznej w Krakowie, w ktérym w ogdle nie jest stosowany réwnowazny czas pracy.

Zadaniowy czas pracy
Kodeks pracy daje mozliwos$¢ stosowania zadaniowego czasu pracy:
,W przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej organizacjg albo miejscem

wykonywania pracy moze by¢ stosowany system zadaniowego czasu pracy”®2.

Pracodawca, po porozumieniu z pracownica/pracownikiem, ustala czas niezbedny
do wykonania powierzonych zadan, uwzgledniajagc wymiar czasu pracy wynikajacy

z okreslonych normé3. Mowa tutaj o czasie pracy nie przekraczajacym 8 godzin na dobe

60 7atgcznik nr 4 Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa, § 1.
61 Zatgcznik nr 4 Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa, § 2.
62 Kodeks pracy, art. 140.

53 Normy te uregulowane sg w art. 129 kodeksu pracy.
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i przecietnie 40 godzin w przecietnie pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym okresie

rozliczeniowym nieprzekraczajagcym 4 miesiecy.

Zadaniowy czas pracy daje duzg elastyczno$é osobom zatrudnionym, poniewaz to one
samodzielnie planuja i realizujg tzw. dzieh roboczy decydujac o godzinie rozpoczecia
i zakonczenia pracy. W takim przypadku rola pracodawcy ogranicza sie do ustalenia -
W porozumieniu z pracownica/pracownikiem - zadan, ktére powinny by¢ wykonane
i w odniesieniu do ktérych osoba zatrudniona bedzie rozliczana w okres$lonym wymiarze

czasu (np. w skali tygodnia, miesigca, kwartatu czy innego okresu rozliczeniowego).

Zadaniowy czas pracy na chwile obecng jest stosowany wytgcznie w Miejskim Osrodku
Pomocy Spotecznej w Krakowie. Zadna z pozostatych analizowanych jednostek nie ma
go wdrozonego w oparciu o obowigzujgce regulacje wewnetrzne. Warto jednak tutaj
podkresli¢, ze nawet w przypadku MOPS zadaniowy czas pracy nie jest odpowiedzig
na potrzeby zatrudnionych oséb w zakresie godzenia zycia zawodowego i prywatnego,
ale jest forma organizacji czasu pracy oséb wykonujacych okreslong prace: asystentéw
rodziny, koordynatorek/koordynatoréw pieczy zastepczej, pracownikéw realizujgcych
zadania metodg organizowania spotecznosci lokalnej, pracownikéw realizujacych
zadania metoda streetworking®®. Ponadto, w ramach zadaniowego czasu pracy moga
wykonywaé prace osoby sSwiadczace poradnictwo specjalistyczne, psychologowie
realizujacy zadania z zakresu wspierania rodziny i systemu pieczy zastepczej, pracownicy
zespotdéw ds. pracy socjalnej, specjalisci pracy socjalnej z rodzing, specjalisci pracy
socjalnej, ktérzy zgodnie ze swoim zakresem czynnosci realizujg przede wszystkim
zadania z zakresu przeciwdziatania przemocy w rodzinie na swéj wniosek, po uzyskaniu

zgody pracodawcy®°.

3. Ruchomy czas pracy
Ruchomy czas pracy przewiduje rézne godziny rozpoczynania pracy w dniach, ktére
zgodnie ztym rozktadem s3 dla zatrudnionej osoby dniami pracy®. Godziny pracy
nie moga naruszac prawa pracownicy/pracownika do odpoczynku.
Ruchomy czas pracy zaktada rézne godziny rozpoczynania pracy. W praktyce sprowadza

sie to zazwyczaj do okreslenia przedziatu czasowego, w ktérym praca powinna by¢

64 Regulamin Pracy Miejskiego O$rodka Pomocy Spotecznej w Krakowie, § 13, pkt 1.
65 Regulamin Pracy Miejskiego O$rodka Pomocy Spotecznej w Krakowie, § 13, pkt 2.
66 Kodeks pracy, art. 140, § 1.

86



rozpoczeta. Zakoriczenie dnia pracy uptywa z kolei po przepracowaniu liczby godzin
wynikajacych z umowy; w przypadku osoby zatrudnionej na petny etat bedzie to wymiar
8 godzin. Rozwigzanie to charakteryzuje sie do$¢ duzg elastycznoscia, poniewaz mozna
w ramach jego zaplanowac rozpoczecie pracy w dniu nastepnym o godzine wczes$niej niz

w dniu poprzednim, o ile osoba zatrudniona miata zapewniony 11-godzinny odpoczynek.

Ruchomy czas pracy bardzo czesto stosowany jest przez pracodawcéw jako rozwigzanie
sprzyjajace godzeniu zycia zawodowego i prywatnego. Korzysé¢ dla pracodawcy
zwprowadzenia jego sprowadza sie do wykonania pracy w skali dnia. Z kolei dla
pracownicy/pracownika rozwigzanie to umozliwia rozpoczynanie pracy i konczenie
pracy w takich godzinach, ktére nie kolidujg z innymi obowigzkami i aktywnos$ciami
pozazawodowymi. Oznacza to takze, ze w poszczegdblne dni tygodnia praca moze by¢

rozpoczynana i konczona w réznych godzinach.

Ruchomy czas pracy moze dotyczy¢ wszystkich zatrudnionych oséb lub tylko czesci
z nich. Rozwigzaniem jest jednak obiektywna i rzetelna analiza pracy w poszczegdlnych
jednostkach urzedu, jego wydziatach oraz na poszczegoélnych stanowiskach pracy,
aby wypracowad liste tych stanowisk, w odniesieniu do ktérych moze byé stosowany
ruchomy czas pracy. Rozwigzanie to z powodzeniem moze by¢ jednak wykorzystywane
przez jednostki publiczne, czego potwierdzeniem jest to, ze wiele urzedéw stosuje juz to

rozwigzanie.

W ZTP wdrozony zostat ruchomy czas pracy, w regulaminie pracy wprowadzono zapisy
o rozdzieleniu na czas pracy podstawowy i réwnowazny. Czas podstawowy jest zarazem
ruchomym czasem pracy, bo pracownik moze rozpoczac¢ prace w przedziale miedzy 7.00
a 9.00 i skonczyé¢ po przepracowaniu 8 godzin. Nie jest wymagany specjalny proces

wnioskowania o takg mozliwosc¢.

Przyktadowe urzedy oferujgce zatrudnionym osobom ruchomy czas pracy to:
Archiwum Panstwowe w Koszalinie; Gtéwny Urzad Nadzoru Budowlanego;
Kancelaria Prezesa Rady Ministrow; Ministerstwo Finansow; Powiatowy
Inspektorat Nadzoru Budowlanego w Chorzowie; Regionalna Dyrekcja Ochrony

Srodowiska w Warszawie; Urzad Statystyczny w Opolu; Wojewddzki

87



Inspektorat Ochrony Srodowiska w Szczecinie; Wojewddzki Inspektorat

Transportu Drogowego w Biatymstoku; Wyzszy Urzad Gérniczy®’.

Zgodnie z kodeksem pracy pracodawca jest zobligowany uwzgledni¢ wniosek ztozony
przez pracownice/pracownika z prosba o ruchomy czas pracy, w przypadku:

a) pracownika-matzonka lub pracownika-rodzica dziecka w fazie prenatalnej,
w przypadku cigzy powiktanej;

b) pracownika-rodzica dziecka posiadajacego zaswiadczenie, o ktorym mowaw art.
4 ust. 3ustawy z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin "Za
zyciem" (tekst jednolity: Dz. U.z 2020 . poz. 1329);

c) pracownika-rodzica dziecka legitymujacego sie orzeczeniem
o niepetnosprawnosci albo orzeczeniem o umiarkowanym lub znacznym stopniu
niepetnosprawnosci okreslonym w przepisacho rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych;

d) pracownika-rodzica dziecka posiadajgcego odpowiednio opinie o potrzebie
wczesnego wspomagania rozwoju dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztatcenia
specjalnego lub orzeczenie o potrzebie zaje¢ rewalidacyjno-wychowawczych,
o ktérych mowa w przepisach ustawyz dnia 14 grudnia 2016 r. - Prawo

o$wiatowe (tekst jednolity: Dz. U.z 2021 r. poz. 1082 z p6zn. zm.)8.

Powyzsze przepisy w odniesieniu do pkt b-d stosuje sie takze do zatrudnionych oséb,
w przypadku ktérych dziecko ma ukoriiczony 18 rok zycia. Oznacza to, ze w duzym
stopniu mozliwo$¢ skorzystania z tego rozwigzania adresowana jest do o0sob
posiadajacych dzieci. Oczywiscie, pracodawca moze odméwic¢ uwzglednienia wniosku
o prace w ruchomym czasie pracy, ale musi to wynikac z braku mozliwosci wprowadzenia
tego rozwigzania ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy wykonywanej przez

pracownice/pracownika.

4. Indywidualny rozktad czasu pracy
Zgodnie z zapisami kodeksu pracy:
,na pisemny wniosek pracownika pracodawca moze ustali¢ indywidualny rozktad

jego czasu pracy w ramach systemu czasu pracy, ktérym pracownik jest objety”¢°.

57 https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/ruchomy-czas-pracy
58 Kodeks pracy, art. 1421.
69 Kodeks pracy, art. 142.

88



Indywidualny czas pracy to czas pracy dedykowany dla pracownicy/pracownika,
uwzgledniajacy jej/jego potrzeby czy sytuacje prywatna. Polega on na ustaleniu
zatrudnionej osobie innych, niestandardowych godzin pracy niz ma to miejsce
w przypadku pozostatych zatrudnionych oséb. Moze to dotyczy¢ niestandardowych
godzin pracy, ktére obowiagzywaty beda w kazdy dzien od poniedziatku do piatku, albo
w okreslone dni tygodnia. Swoboda w ustalaniu dni i godzin pracy ma tutaj jednak swoje
ograniczenia i wynika z dobowego wymiaru czasu pracy, $redniego 40-godzinnego
wymiaru czasu pracy w skali tygodnia oraz obostrzen zwigzanych z dobowym

oraz tygodniowym odpoczynkiem.

Indywidualny czas pracy jest ustalany na wniosek pracownicy/pracownika, co oznacza,
ze pracodawca nie ma obowigzku rozpatrze¢ go pozytywnie. Niemniej jednak,
pracodawca - podobnie jak ma to miejsce w przypadku ruchomego czasu pracy - jest
zobowigzany taki wniosek rozpatrzy¢ pozytywnie w przypadkach wskazanych
w kodeksie pracy’®. Analogicznie, takze tutaj pracodawca moze odmoéwic uwzglednienia
whniosku o prace w indywidualnym czasie pracy, jezeli zastosowanie indywidulanego
rozktadu czasu pracy nie jest mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy

wykonywanej przez pracownice/pracownika.

Przyktadowe urzedy, ktore wdrozyty to rozwigzanie to: Archiwum Panstwowe
w Malborku; Kancelaria Prezesa Rady Ministréw; Komenda Powiatowa Policji
w Ktodzku; Kuratorium Oswiaty w Krakowie; Ministerstwo Finanséw; Okregowy
Urzad Miar w Szczecinie; Powiatowy Inspektorat Weterynarii w Stupcy; Urzad
Rejestracji Produktéw Leczniczych, Wyrobéw Medycznych iProduktow
Biobdjczych; Wojskowa Komenda Uzupetnien w Sieradzu; Wojewddzki

Inspektorat Nadzoru Budowlanego w Opolu’®.

5. System skréconego tygodnia pracy
Kodeks pracy daje mozliwosé osobom zatrudnionym skorzystania ze systemu
skréconego tygodnia pracy:
,na pisemny wniosek pracownika moze byé do niego stosowany system

skréoconego tygodnia pracy. W tym systemie jest dopuszczalne wykonywanie

"Kodeks pracy, art. 1421,
"1 https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/indywidualny-rozklad-czasu-pracy
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pracy przez pracownika przez mniej niz 5 dni w ciggu tygodnia,
przy rownoczesnym przedtuzeniu dobowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej niz

do 12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajagcym 1 miesigca”’?.

System skréconego tygodnia pracy oznacza w praktyce mozliwosé skrécenia tygodnia
pracy poprzez swiadczenie pracy mniej niz 5 dni w tygodniu. Pod warunkiem jednak
odpowiedniego wydtuzenia dnia dobowego wymiaru czasu pracy - w granicach jednak
maksymalnie do 12 godzin - w okresie rozliczeniowym nie przekraczajgcym 1 miesiaca.
Osoba zatrudniona moze, przyktadowo, $wiadczyé prace 4 dni w tygodniu po 10 godzin

dziennie w dniach od poniedziatku do czwartku.

System skrdéconego tygodnia pracy jest czesto btednie mylony z rGwnowaznym czasem
pracy. Podstawowe réznice pomiedzy tymi kodeksowymi rozwigzaniami sprowadzajg sie
przede wszystkim do nastepujacych kwestii:

e System skréconego tygodnia pracy wprowadza sie na pisemny wniosek
pracownicy/pracownika, a podstawg jego zastosowania jest umowa o prace.
System ten nie moze by¢ zatem narzucony regulaminem pracy lub uktadem
zbiorowym. Natomiast podstawg wprowadzenia réwnowaznego systemu czasu
pracy s przepisy wewnatrzzaktadowe, takie jak regulamin pracy, obwieszenia
czy uktad zbiorowy.

e Réwnowazny system czasu pracy wprowadza sie tylko wtedy, jezeli jest on
uzasadniony rodzajem lub organizacjg pracy, podczas gdy system skréconego
tygodnia pracy mozna wprowadzi¢ niezaleznie od rodzaju pracy oraz jej
organizacji.

e Okres rozliczeniowy dla systemu skréconego tygodnia pracy wynosi 1 miesiac
iwodréznieniu od réwnowaznego czasu pracy, przepis nie przewiduje
mozliwosci  przedtuzania  okresu  rozliczeniowego ponad  miesiac.
W réwnowaznym systemie istnieje mozliwos$¢ wydtuzenia go do 3 miesiecy,
a w wyjatkowych przypadkach nawet do 12 miesiecy.

e Istotg systemu skroconego tygodnia pracy jest zmniejszona liczba dni pracy
w kazdym tygodniu. Natomiast w réwnowaznym systemie czasu pracy,
zaplanowana praca moze by¢ wykonywana przyktadowo w jednym tygodniu

przez 6 dni aw kolejnym przez 4 dni”®.

72 Kodeks pracy, art. 143.
73 https://eksperci.mazars.pl/system-skroconego-tygodnia-pracy-vs-rownowazny-system-czasu-pracy
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6. Pracazdalna
W kodeksie pracy ujete sg rozwigzania w postaci telepracy:
spraca moze by¢é wykonywana regularnie poza zaktadem pracy,
zwykorzystaniem Srodkow komunikacji elektronicznej

w rozumieniu przepisow o $wiadczeniu ustug drogg elektroniczna (telepraca)”’4.

Telepracownikiem moze by¢ osoba, ktéra wykonuje prace w powyzej wskazanych
warunkach oraz przekazuje pracodawcy wyniki pracy, w szczegdélnosci
za posrednictwem s$rodkéw komunikacji elektronicznej’>. Telepraca nie jest sytuacja
wyjatkowa, lecz statg i regularng formg wykonywania pracy. Jest to forma z goéry
ustalong z pracodawca; pracownica/pracownik w momencie zatrudnienia zgadza sie

na wykonywania zadan na odlegtosé.

Telepraca bardzo czesto jest btednie utozsamiana z pracg zdalna. Praca zdalna
torozwigzanie, ktére nie wigze sie z wykonywaniem wszystkich obowigzkéw
stuzbowych na odlegto$c¢ i nie jest uregulowana w umowie o prace. Praca zdalna
to mozliwosé¢ wykonywania pracy na odlegtosé¢, w oparciu o rézne rozwigzania
teleinformatyczne w odpowiedzi na rézne biezace potrzeby, wynikajace ze strony

pracodawcy lub samej zatrudnionej osoby.

Sytuacja pandemiczna wymusita na pracodawcach koniecznos¢ bardziej elastycznego
podejscia do pracy poza siedzibg organizacji. Pomimo tego, ze praca zdalna nie jest
jeszcze uregulowana w kodeksie pracy’, warto w ramach niniejszej analizy dobrych
praktyk uwzgledni¢ to rozwiazanie, bazujac na projekcie zmian kodeksowych. Wynika
z nich, ze do kodeksu pracy wprowadzone zostanie pojecie ,pracy zdalnej”, rozumiane;j
jako wykonywanie pracy catkowicie lub czesciowo w miejscu wskazanym przez
pracownice/pracownika i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawca, w szczegdlnosci
zwykorzystaniem S$rodkéw bezposredniego porozumiewania sie na odlegtosé.
Na podstawie nowych przepiséw, praca zdalna bedzie mogta by¢ uzgadniana na etapie

zawierania umowy o prace lub juz w trakcie zatrudnienia.

74 Kodeks pracy, art. 67°,§ 1.
7> Kodeks pracy, art. 67°,§ 2.
76 Stan na 31 maja 2022 r.

91



Praca zdalna ma by¢ rozwigzaniem odpowiadajagcym na sytuacje sity wyzszej (okres
nadzwyczajny, stan zagrozenia epidemicznego, stan epidemii). Niemniej jednak
rozwigzanie to postrzegane jest takze jako rozwigzanie szczegodlnie przyjazne rodzicom
i umozliwiajace im godzenie pracy zawodowej z opiekg nad dzieckiem. Bazujac
na zapisach projektu zmian kodeksowych pracodawca nie bedzie mégt odmowic pracy
zdalnej m.in. rodzicom, ktdérzy wychowujg dziecko do 4. roku zycia, rodzicom
i opiekunom, ktérzy opiekuja sie osobg z niepetnosprawnoscig w rodzinie i kobietom
w ciazy. Chyba, ze nie bedzie to mozliwe ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj pracy
wykonywanej przez pracownice/pracownika.

Przepisy dotyczace pracy zdalnej ustanawiaé beda zakaz dyskryminacji zatrudnionych
0sob wykonujacych prace zdalna. Pracodawca nie moze osobom zatrudnionym narzucié
pracy zdalnej, poniewaz moze by¢ w takiej sytuacji posadzony o mobbing
lub dyskryminacje z powodu wprowadzenia przymusowej izolacji. Wyjatek stanowia

sytuacje nadzwyczajne, a taka jest przyktadowo pandemia.

Dobre praktyki zwigzane z organizacja opieki nad dzie¢mi

Réwnowaga pomiedzy zyciem zawodowym, a prywatnym dotyczy bardzo réznych
kwestii i obejmuje rézne sfery zycia codziennego. Niemniej jednak najwiekszym wyzwaniem jest
zachowanie tej réwnowagi w sytuacji posiadania dzieci, zwtaszcza matych dzieci. Z tego tez
wzgledu warto w sposéb dedykowany skupi¢ sie na konkretnych propozycjach rozwigzan
umozliwiajagcych osobom posiadajgcym mate dzieci potaczenie sfery rodzicielskiej

z wykonywaniem codziennych obowigzkéw zawodowych.

1. Dofinansowanie kosztow zwigzanych z opieka nad dzieckiem

Organizacja opieki nad dzieckiem na czas zwigzany z wykonywaniem pracy zawodowej
to nie tylko wyzwanie zwigzane z logistyka, ale takze wyzwanie o charakterze
finansowym. Osoby posiadajace mate dzieci majg dodatkowe zobowigzania finansowe,
ktére obejmujg koszty opieki nad dzieckiem. Obejmujg one miedzy innymi: koszty
ztobka/przedszkola, koszty opiekuna/opiekunki, koszty poétkolonii/kolonii, koszty zajec
dodatkowych.

Istnieje tutaj ogromna dysproporcja wydatkéw ponoszonych w zwigzku z organizacja
opieki. W przypadku korzystania z publicznych placéwek opieki nad dzieémi wydatki
z tym zwigzane nie muszg wigzac sie ze znaczacym obcigzeniem dla budzetu rodziny.
Z kolei koszty zwigzane z pobytem w prywatnych placéwkach opiekunczych

lub zwigzane z korzystaniem z pomocy opiekuna/opiekunki stanowi¢ moga ogromny
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wydatek dla rodziny. W zwigzku z tym, niektdrzy pracodawcy decydujg sie
na dofinansowanie kosztéw zwigzanych z opieka nad matymi dzieémi.

Omawiane rozwigzanie moze by¢ wazna alternatywa dla tych pracodawcéw, ktérzy - ze
wzgledéw finansowanych lub organizacyjnych - nie chcg sie zdecydowac¢ na otwarcie
ztobka czy przedszkola dla pracownic/pracownikéw. W przypadku UMK oraz
analizowanych Migjskich Jednostek Organizacyjnych mato prawdopodobne moze
wydawac sie utworzenie ztobka i przedszkola dla dzieci zatrudnionych oséb. Z tego tez
wzgledu bardziej realne jest partycypowanie w kosztach zwigzanych z organizacja opieki

nad dzie¢mi.

Pokoéj dla rodzica z dzieckiem

Osoby posiadajgce mate dzieci zazwyczaj majg zorganizowane we wtasnym zakresie
rézne rozwigzania umozliwiajace im pogodzenie pracy zawodowej z opiekg nad dzieémi.
Niestety, w codziennym Zzyciu zdarzaja sie sytuacje dos¢ niespodziewane, ktére maja
charakter losowy. Sprawiajg one, ze niemozliwe jest skorzystanie ze standardowych
rozwigzan. Dotyczy to takze tych okreséw, kiedy placéwki opieki nad dzie¢mi czy szkoty

sg nieczynne (np. w okresie wakacyjnym).

W przypadku niektorych pracodawcéw sprawdza sie organizacja pomieszczenia
w miejscu pracy, w ktérym - w wyjatkowych sytuacjach - moze wykonywacé prace rodzic
wraz zdzieckiem. Atutem odrebnego pomieszczenia jest nie tylko to, ze przestrzen
zorganizowana jest tak, aby byta bezpieczna dla dziecka (np. zabezpieczone kontakty,
ukryte kable), ale rowniez to, ze obecno$¢ dziecka nieprzeszkadza innym

wspdbtpracownicom/wspétpracownikom w wykonywaniu biezacych zadan.

Wyposazenie pokoju nie jest zupetnie bezkosztowe, ale tez nie wigze sie z ogromnymi
naktadami finansowymi. W praktyce, jest to kwestia wyposazenia dedykowanego
pomieszczenia w biurko z komputerem oraz miejsce dla dziecka do nauki lub zabawy
wraz z niezbednym wyposazeniem (np. t6zeczko, przewijak, podgrzewacz do butelek

i inne akcesoria potrzebne do codziennej opieki nad matym dzieckiem).

Pokdj dla rodzica z dzieckiem moze by¢ takze ciekawym rozwigzaniem dla tych oséb,
ktére musza pracowa¢ w niestandardowych godzinach czy dniach tygodnia.
Przyktadowo, osoba ktéra musi by¢ obecna w pracy w sobote w zwigzku z petnionym

dyzurem moze sta¢ przed duzym wyzwaniem w zakresie pogodzenia pracy z opieka
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nad dzieckiem, poniewaz w tym dniu zamkniete sg placéwki opiekunicze i edukacyjne.

Moze by¢ to szczegodlnie trudne w przypadku oséb samodzielnie wychowujacych dzieci.

W jednej z lokalizacji Urzedu Marszatkowskiego Wojewddztwa Matopolskiego
zorganizowano iumeblowano przestrzen w sposdb przyjazny dla dzieci (zabawki,
té6zeczko). Znajduje sie tam réwniez stanowisko do pracy. W pomieszczeniu tym w tzw.
awaryjnych sytuacjach istnieje mozliwos¢ roéwnolegtego wykonywania pracy
i sprawowania opieki nad dzieckiem. Z przestrzeni tej relatywnie czesto korzystaja
pracownice/pracownicy w okresie wakacji, kiedy jest zdecydowanie trudniej
zorganizowac opieke nad dzie¢mi. Przestrzen jest takze mozliwa do wykorzystania przez
rodzicow, ktérzy wspodlnie zorganizujg sobie i optacg osobe do opieki nad ich dzie¢mi
w tym pomieszczeniu’’. Z rozwigzania w postaci pokoju dla rodzica z dzieckiem - oprécz
wskazanego wyzej Urzedu Marszatkowskiego Wojewddztwa Matopolskiego -
korzystaja: Kancelaria Prezesa Rady Ministrow, Ministerstwo Cyfryzacji, Ministerstwo
Finanséw, Ministerstwo Spraw Zagranicznych, Ministerstwo Sprawiedliwosci,

Ministerstwo Zdrowia’s.

Pokéj Przyjazny Rodzicomto specjalnie wydzielona przestrzeh w biurze gtéwnym
T-Mobile Polska, gdzie pracownice/pracownicy mogg wypetnia¢ swoje obowigzki
stuzbowe, jednoczesnie majac pod opieka swoje dzieci. To odpowiedZ na potrzeby oséb
bedacych w danym momencie w trudnej sytuacji, kiedy nie majg one mozliwosci
zapewnienia dzieciom opieki. Pokdj jest podzielony na dwie czesci: przestrzen zabawy
(znajduje sie tu wyposazenie odpowiednie dla dzieci i mtodziezy) i przestrzen do pracy
dla rodzica (trzy w petni wyposazone stanowiska pracy). Kazda zatrudniona osoba moze
skorzysta¢ ztego rozwigzania raz na kwartat za zgodg przetozonego. Pokdj dziata

od wrzesnia 2014 roku, a skorzystato z niego juz ponad 100 os6b”°.

3. Przyjscie do pracy z dzieckiem
Wraz z pojawieniem sie dziecka w rodzinie znaczgco wzrasta prawdopodobienstwo
wystepowania zdarzen losowych, ktére znaczaco utrudnia¢ mogag wykonywanie pracy

w przyjety w urzedzie sposéb. Dla rodzica oznacza to konieczno$¢ podjecia krokéw

77 ,Badanie ewaluacyjne dotyczace stosowania zasady réwnoséci szans kobiet i mezczyzn oraz zasady réwnosci
szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla 0séb z niepetnosprawnosciami, w ramach polityki spéjnosci
2014-2020. Raport koncowy”, Fundacja Idea Rozwoju, Warszawa 2021, s. 60.

78 https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/pokoj-dla-rodzica-z-dzieckiem

79 https://odpowiedzialnybiznes.pl/dobre-praktyki/pokoj-przyjazny-rodzicom/

94



w celu zapewnienia opieki nad dzieckiem na czas pracy. Wiele oséb nie jest jednak
w stanie ad hoc zorganizowac jej z dnia na dzien. W zwiazku z tym - w wyjatkowych
sytuacjach - rozwigzaniem moze okazac sie mozliwos¢ przyjscia do pracy z dzieckiem.
Idealna sytuacja jest wéwczas, gdy pracodawca posiada odrebne pomieszczenie,
w ktérym moze by¢ zorganizowana i praca, i opieka nad dzieckiem. Nie zawsze jest
to mozliwe, stad tez czasami pracodawcy - w sytuacji wystepowania nieprzewidzianych
zdarzen losowych, kiedy réwnocze$nie wymagana jest obecno$¢ osoby zatrudnionej
w pracy - dajg przyzwolenie na wykonywanie pracy w obecnosci dziecka.
Rozwigzanie to powinno by¢ obwarowane réznymi ograniczeniami. Nie jest mozliwe
skorzystanie z niego w sytuacji pracy w niebezpiecznych warunkach czy gdy przestrzen
biurowa stanowi zagrozenia dla dziecka. Zapewne, uzaleznione jest takze od wieku
dziecka pracownicy/pracownika; w przypadku bardzo matych dzieci praca w ich
obecnosci po prostu nie bedzie mozliwa. Kazdorazowo, praca z dzieckiem powinna by¢
poprzedzona zgodg przetozonego.
W sytuacji oferowania pracownicom/pracownikom mozliwosci przyjécia do pracy
zdzieckiem warto zadba¢ o odpowiednie zaopatrzenie miejsca pracy w zabawki
czy materiaty biurowe, ktére umozliwia¢ beda rodzicowi prace, zas dziecku - nauke
lub zabawe.
Pracownicy Urzedu Statystycznego w Kielcach moga przyjs$¢ do pracy dzieckiem
w soboty pracujace, kiedy dzieci nie idg do przedszkola lub szkoty.
Pracownik/pracownica nie musi bra¢ dnia wolnego, jest obecny w pracy
i wykonuje swoje obowigzki. Dzieki temu urzad moze sprawnie realizowac swoje
zadania. Aby w tym czasie dzieci miaty zajecie, pracownicy urzedu juz wczesniej
sg przygotowani do takiego dnia. Dzieci majg zorganizowane: gry, zabawy
(np. uzdrawianie schorowanego ,Gusika”), stuchanie bajek, uktadanie puzzli,
kolorowanie map. Dodatkowymi atrakcjami s3: drugie $niadanie u dyrektora
urzedu oraz zajecia edukacyjne z zakresu statystyki. Po takim dniu zadowolone
sg zaréwno dzieci, ktére miaty ciekawe zajecia, jak i rodzice, ktérzy mogli
pogodzi¢ swoje obowiagzki zawodowe z opieka nad dzie¢mi®. Inne urzedy, ktére
wprowadzity rozwigzanie w postaci mozliwosci przyjscia do pracy z dzieckiem to:
Urzad Statystyczny w Kielcach; Powiatowy Inspektorat Nadzoru Budowlanego w
Stalowej Woli; Wojskowa Komenda uzupetnien w Zamosciu; Komenda
Powiatowa Panstwowej Strazy Pozarnej w Turku; Kuratorium Oswiaty

w Krakowie; Wojewddzki Inspektorat Ochrony Roslin i Nasiennictwa

80 https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/mozliwosc-przyjscia-do-pracy-z-dzieckiem
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w Koszalinie; Lubelski Urzad Wojewddzki; Centralne Biuro Sledcze
w Warszawie; Wojewddzki Inspektorat Jakosci Handlu i Artykutéw Rolno-

Spozywczych w Szczecinie; Ministerstwo Finansow?®?.

4. Zachecanie mezczyzn do korzystania z rozwigzan WLB
W wielu organizacjach rozwigzania w zakresie WLB, a zwtaszcza te dotyczace opieki nad
dzie¢mi dedykowane sg wytgcznie do kobiet. Zdarza sie takze, ze z tych rozwigzan
teoretycznie mogg skorzystaé¢ wszystkie zatrudnione osoby, ale nie wybrzmiewa to
na poziomie codziennego przekazu. Potwierdzeniem sg nazwy programoéw typu ,Mama
w pracy”, ,Firma Przyjazna Mamom”, ktére nie zawsze sg dedykowane tylko do jedne;j
ptci, choé¢ moze na to wskazywac nazwa tych rozwigzan. Dobrg praktyka jest z kolei takie
planowanie rozwigzan, aby mogty z nich skorzysta¢ wszystkie osoby majace
zobowigzaniarodzinne. Urzad moze takze zacheca¢ wprost pracownikéw do korzystania

z urlopbéw tacierzynskich® i ojcowskich®s,

W 2021 r. Shell Polskazorganizowata dwie sesje dla mezczyzn w ramach
programu ,Men in Care” oraz spotkanie ,Be the Men...”, na ktérych mezczyzni
mogli porozmawiac i wymienié sie doswiadczeniami. Od 2018 r. urlop ojcowski
wzieto 374 ojcow. Shell proponuje elastyczne godziny pracy i wtacza sie w akcje
,Dwie Godziny dla Rodziny”. W Shell waznym elementem jest kultura Gender
Balance, w ramach ktérej wszyscy sg réwni, bez wzgledu na pteé. Firma promuje
srodowisko wolne od uprzedzen i stereotypdéw, dlatego zachecajgc mezczyzn
do zaangazowania sie w rodzicielstwo pokazuje, ze jest to temat do dumy, a nie
wstydu. Jednoczesnie takie zachowanie stanowi czynnik motywacyjny
dorozwoju kariery kobiet. Dzieki aktywnej komunikacji i organizacji sesji
edukacyjnych firma promuje wazng role mezczyzn w wychowaniu dzieci,

rownosc i szacunek dla réznorodnosci®®.

8 https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/mozliwosc-przyjscia-do-pracy-z-dzieckiem

82 Urlop tacierzynski to potocznie okreélany fragment urlopu macierzynskiego, z ktérego rezygnuje matka na rzecz
ojca dziecka. Wedtug obowigzujgcych przepisdow urlop macierzynski trwa 20 tygodni. Kobieta musi (obowigzkowo)
spedzic z dzieckiem co najmniej 14 tygodni. Jesli po tym okresie wréci do pracy, urlop przechodzi na ojca, a tzw.
urlop tacierzynski trwa 6 tygodni w przypadku urodzenia lub przyjecia 1 dziecka. Jesli para staje sie rodzicami
wiekszej ilosci dzieci, czas trwania urlopu macierzynskiego i macierzynskiego odpowiednio wydtuza sie. Urlopu
tacierzynskiego udziela pracodawca. Nie ma prawa go odmaowic — jesli to zrobi, pracownik bedzie mogt rozwigzac
umowe z winy pracodawcy i uzyska¢ odszkodowanie.

8 Urlopu ojcowskiego udziela sie w nie wiecej niz dwdch czesciach na pisemny wniosek pracownika — ojca
wychowujgcego dziecko, sktadany w terminie nie krétszym niz 7 dni przed rozpoczeciem korzystania z urlopu.
Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek pracownika.

84 https://odpowiedzialnybiznes.pl/dobre-praktyki/wsparcie-mezczyzn-w-rodzicielstwie/

96



Powyzej zaprezentowane rozwigzania zostaty przedstawione jako dobre praktyki
w zakresie wspierania 0séb, ktore na co dzien borykaja sie z opieka nad dzie¢mi. W przypadku
czesci tych rozwigzan warto rozwazy¢ mozliwos$é korzystania z nich przez osoby posiadajace
inne zobowigzania rodzinne, na przyktad wzgledem dorostych, niesamodzielnych cztonkéw
rodziny. Systemowe wsparcie oferowane w zakresie opieki nad dorostymi, niesamodzielnymi
osobami jest niewystarczajgce. Co wiecej, problem sprawowania bezposredniej, catodobowej
opieki nad - przyktadowo - schorowanymi rodzicami czy cztonkami rodziny
z niepetnosprawnosciami dotyka coraz wiekszej liczby pracownic/pracownikéw. Zwigzane jest
to z trendem tzw. ,starzejgcego sie spoteczenstwa”, bedacego konsekwencjg miedzy innymi
wydtuzajgcego sie okresu zycia Polek/Polakéw. Majac to na uwadze, warto rozwazy¢ -
przyktadowo - partycypacje w kosztach zwigzanych z opieka nad cztonkami rodziny, innymi niz
dzieci. Tym bardziej, ze niejednokrotnie koszty te moga by¢ zdecydowanie wyzsze niz wydatki

zwigzane z opiekg nad matymi dzie¢mi.

Dobre praktyki zwigzane z budowaniem kultury organizacyjnej narzecz WLB

Miejsce pracy umozliwiajgce godzic prace zawodowa z zyciem prywatnym to nie kwestia
pojedynczych rozwiazan, ale caty program, sktadajacy sie z uzupetniajagcych sie wzajemnie
rozwigzan. Rozwigzan, ktére sg dedykowane i odpowiadajg na realne potrzeby zatrudnionych
0sO6b. Program taki to swoista wypadkowa potrzeb pracownic/pracownikéw, ale takze
mozliwosci organizacji i zasobow, ktérymi ona dysponuje. Z tego wzgledu niniejsza propozycja
dobrych praktyk obejmuje takze inne rozwigzania, niz te wynikajace z obecnych przepiséw
prawnych oraz rozwigzan stricte ukierunkowanych na wsparcie organizacji opieki nad dzie¢mi
pracownic/pracownikéw. Sa to tez rozwiazania wpisujace sie w szeroko rozumiane potrzeby
w zakresie godzenia zycia zawodowego i prywatnego, poniewaz uwzgledniajg rézne aspekty

zycia prywatnego, nie tylko te zwigzane z rodzicielstwem.

1. Analiza potrzeb w zakresie WLB
Whprowadzanie przez pracodawce rozwigzan w zakresie godzenia zycia zawodowego
i prywatnego zawsze powinno by¢ odpowiedzig na realne potrzeby i oczekiwania
pracownic/pracownikéw. Punktem wyjsciowym do tak zaplanowanej analizy moga by¢
dane demograficzne pracownic/pracownikéw oraz analiza ile pracownic/pracownikéw
wsrdd zatrudnionych osob posiada pod swojg opieka dzieci czy innych cztonkéw rodziny,
wymagajacych statej opieki czy wsparcia w zakresie codziennego funkcjonowania. Dane

te s nie s3 jednak wystarczajace do petnej analizy potrzeb pracowniczych. Istotne jest
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przeprowadzenie wewnetrznych badan, w wyniku ktérych zidentyfikowane zostang
realne potrzeby zatrudnionych oséb, w oparciu o ktére mozna planowac konkretne
rozwiazania.

Analiza potrzeb zatrudnionych oséb w zakresie godzenia zycia zawodowego
i prywatnego moze byc¢ réwniez regularnie dokonywana w ramach badania satysfakgji
pracownic/pracownikéw. W ankiecie tego badania mozna uwzgledni¢ dodatkowe
pytania dotyczgce wyzwan pracownic/pracownikéw w zakresie WLB oraz ich potrzeb
ztym zwigzanych. Przyktadowo, mogg to wprost pytania dotyczacego tego, w jakim
zakresie urzad moze wesprzeé pracownice/pracownikéw w zakresie godzenia zycia
zawodowego i prywatnego, w tym w zakresie opieki nad dzie¢mi, opieki nad innymi
zaleznymi cztonkami rodziny czy wreszcie w zakresie godzenia pracy zawodowej z nauka

lub realizowana przez pracownice/pracownika pasja i zainteresowaniami.

Powotanie zespotu ds. WLB

Najbardziej satysfakcjonujgce dla pracownic/pracownikéw programy na rzecz godzenia
zycia zawodowego i prywatnego to zazwyczaj te, ktére zostaty wypracowane
we wspotpracy z samymi zainteresowanymi. Z tego tez wzgledu dobrg praktyka nie jest
odgdrne wypracowanie i wdrozenia rozwigzan na rzecz WLB, ale wprowadzenie ich jako
rezultat pracy zespotu roboczego, w sktad ktérego wchodza: osoby z kadr, osoby
zarzadzajace, pracownice/pracownicy na réznych stanowiskach, osoby reprezentujace
zwigzek zawodowy. Udziat samych pracownic/pracownikéow w pracach nad
rozwigzaniami sprawia, ze osoby te w zdecydowanie wiekszym stopniu identyfikujg sie
ztymi rozwigzaniami i czujg sie za nie wspoétodpowiedzialne. To takze sposéb
na promowanie wsréd zatrudnionych oséb informacji na temat wypracowanych

rozwigzan i zasad z nich korzystania.

Analiza satysfakcji z rozwigzan w zakresie WLB

W ramach przeprowadzanego regularnie badania satysfakcji pracownic/pracownikéw
mozliwe jest objecie nim takze oceny obowigzujacych rozwigzan w zakresie godzenia
zycia zawodowego i prywatnego. W praktyce sprowadzac sie to bedzie do uwzglednienia
w tresci ankiety badania satysfakcji pracownic/pracownikéow pytan dotyczycacych
obecnie wystepujacych w organizacji rozwigzan w zakresie WLB. Pytania te obejmowac
moga kwestie: czestotliwosci korzystania z nich, korzysci zwigzanych z tych rozwigzan,
trudnosci i wyzwan zwigzanych z korzystaniem z nich oraztego w jakim zakresie

faktycznie odpowiadajg na realne potrzeby pracownic/pracownik w zakresie godzenia
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zycia zawodowego i prywatnego. Tutaj rowniez warto pamietac o szerszej perspektywie
WLB, wykraczajacej poza aspekt zwigzany z rodzicielstwem i uwzgledniajacy takze
potrzeby pracownic/pracownikéw zajmujacych sie innymi zaleznymi cztonkami rodziny
oraz 0séb godzacych prace zawodowsg z innymi, pozarodzinnymi aktywnosciami

Zyciowymi.

Monitoring rozwigzan WLB

Zdarza sie, ze osoby zatrudnione - wbrew wczesniejszym deklaracjom - nie korzystaja
zrozwigzan w zakresie godzenia zycia zawodowego i prywatnego oferowanych przez
pracodawce. Z tego tez wzgledu warto monitorowac nie tylko poziom zainteresowania
tymi rozwigzaniami, ale takze faktycznego korzystanie przez osoby zatrudnione
z poszczegdlnych rozwigzan oferowanych przez pracodawce. Po pierwsze, pozwoli to na
biezaco  modyfikowa¢ oferte, by odpowiadata na realne potrzeby
pracownic/pracownikéw. Po drugie, pozwoli wyeliminowaé rozwigzania, ktére nie sg
atrakcyjne dla pracownic/pracownikéw i zastgpi¢ je bardziej adekwatnymi

rozwigzaniami.

Organizacja pracy w sposob uwzgledniajagcy WLB

Pracodawca moze nie tylko wprowadzi¢ konkretne rozwigzania na rzecz WLB, ale takze
wprowadzi¢ ogdélnie obowiazujgce standardy pracy na rzecz kultury organizacyjnej,
ktére znaczaco sprzyjac bedzie godzeniu zycia zawodowego i prywatnego. Rozwigzania
te nie mogag by¢ catkowicie bezkosztowe, a przyktadem jest organizacja spotkan
wewnetrznych w urzedzie w godzinach umozliwiajacych odwiezienie dziecka
do ztobka/przedszkola/szkoty w godzinach porannych i odebrania go z placéwki
w godzinach popotudniowych. Godziny spotkan planowane moga by¢ zatem wytacznie
pomiedzy godzing 10.00i 14.00. Innym rozwigzaniem jest przyjecie zatozenia, ze wazne
wydarzenia czy spotkania nie sg organizowane w terminach, ktére kolidowa¢ mogg
z innymi waznymi datami (np. rozpoczeciem czy zakonczeniem roku szkolnego, dniem

dziecka).

Komunikacja rozwigzan w zakresie WLB

O sukcesie wprowadzanych rozwigzan w zakresie godzenia zycia zawodowego
i prywatnego bardzo czesto decyduje skuteczna komunikacja. Osoby zatrudnione
powinny mie¢ tatwy, przyjazny dostep do informacji na temat tego z jakich rozwigzan

moga skorzystaci na jakich zasadach.
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Zasady skutecznej komunikacji rozwigzan w zakresie WLB®:

¢ Komunikat dostosowany do potrzeb grupy docelowej
Dotyczy to formy i tresci komunikatéow, ale przede wszystkim sposobu
ich dystrybucji. Dotyczy takze jezyka, uzywanego w ramach przyjetej
komunikacji. W przypadku rozwigzan w zakresie WLB rekomendowane jest
nietylko kierowanie komunikatu do ,rodzicéw”, ale osdéb zatrudnionych
bedacych ,matkami” i ,ojcami”. Praktyka pokazuje bowiem, ze nie zawsze
rozwigzania adresowane do ,rodzicow” sg tymi, z ktérych faktycznie moga

korzystac takze mezczyzni.

¢ Komunikat tatwo dostepny
W organizacji powszechna musi by¢ wiedza na temat miejsca, w ktérym mozna
uzyskaé wszystkie wazne dla pracownic/pracownikéw informacje, w tym te
dotyczace mechanizméw godzenia rdél. Moze to by¢ specjalny katalog
w Intranecie czy tablica ogtoszen. Wazne, by kazda zatrudniona osoba wiedziata,
gdzie powinna sie uda¢ lub do kogo zgtosié¢, by zasiegna¢ informacji na temat

swoich uprawnien.

e Aktualne informacje
Mechanizméw godzenia rdél nie wdraza sie raz na zawsze w jednej, okreslonej
formie. Ich zakres powinien odpowiada¢ na zmieniajace sie potrzeby
pracownic/pracownikéw. Dlatego tez nalezy na biezaco informowac zatrudnione
osoby o nowych rozwiazaniach i dbaé, by dostepne Zrédta zawieraty aktualne

informacje naich temat.

e Angazujacy przekaz
Angazujacy przekaz mozna uzyskaé¢ - przyktadowo - przedstawiajgc cytaty
z wypowiedzi konkretnych pracownic/pracownikow korzystajacych z rozwigzan
w zakresie WLB lub organizujac konkurs na najlepszg dobrg praktyke w zakresie
godzenia zycia zawodowego i rodzinnego w urzedzie. Warto zapraszaé
pracownice/pracownikéw do udziatu w kampaniach promujacych rozwigzania
WLB.

85 Opracowano na podstawie https://rodzinaipraca.gov.pl/dla-pracodawcy/komunikacja-jest-wazna.
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Atrakcyjny komunikat

Komunikat jest zawsze bardziej przekonujacy, jesli opatrzony zostanie grafikg
czy ciekawym hastem. Warto pamietaé tutaj o niestereotypowym przekazie,
a takze promocji WLB w odniesieniu do pracownikéw bedacych ojcami czy tych
0s6b zatrudnionych, ktére zajmuja sie innymi niz dzie¢mi zaleznymi cztonkami

rodziny.

Przekaz wielokrotnie powtarzany

Nie wystarczy jednorazowe poinformowanie zatrudnionych o0séb
owprowadzanych rozwigzaniach w zakresie WLB. Nalezy wielokrotnie
go powtarzac¢ w zréznicowanej formie, a po dtuzszym odstepie czasu cyklicznie
go powielaé. W przeciwnym razie przekaz ten nie dotrze do wszystkich

potencjalnych odbiorczyn/odbiorcéw lub zostanie przez te osoby zapomniany.

Nowy pracownik szczegdlnie wazny

Osoby nowo zatrudnione w momencie podjecia pracy powinni otrzymywadé
informacje na temat mozliwych rozwigzan w zakresie godzenia zycia
zawodowego i prywatnego oraz zasad korzystania z nich. Informacje te powinny
by¢ przedstawiane w przystepnej formie, mato sformalizowanym jezykiem.
Przekazanie bowiem tresci przepiséw wynikajacych z kodeksu pracy, czy innych
krajowych lub wewnetrznych regulacji czesto nie jest wystraczajace, aby nowa
zatrudniona osoba zrozumiata ich istote oraz wiedziata w jakich okolicznosciach

moze z nich skorzystac.

Wsparcie osob decyzyjnych

Osoby zatrudnione musza mieé poczucie, ze deklaracje urzedu na temat godzenia
rél nie s puste, ze osoby decyzyjne w nim autentycznie dostrzegajg potrzebe
wprowadzenia rozwigzan, ktére pomoga pracownicom/pracownikom zachowac
réwnowage pomiedzy réznymi sferami zycia. Postawa taka bedzie tez sygnatem
dla kierownikow $redniego szczebla, ze urzad oczekuje od nich takze budowania
zaangazowania i wspierania zatrudnionych oséb w osiaganiu réwnowagi

pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym.
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¢ Komunikacja zgodna z planem
Komunikacja na temat rozwigzan w zakresie godzenia rél powinna by¢
przemyslania i dopracowana. Warto przygotowaé plan dziatania obejmujacy
rézne grupy pracownic/pracownikéw i rézne kanaty komunikacji, a takze

harmonogram, ktéry pozwoli te dziatania umiejscowié w czasie.

¢ Osoby kandydujace do pracy
Wiele organizacji wdraza rozwigzania w zakresie godzenia rdl nie tylko z myslg
o obecnych pracownicach/pracownikach, ale takze o osobach kandydujacych.
Chce wtej sposéb wyrdzni¢ sie na rynku pracy i podnies¢ swojg zdolnosé
do przyciggania oséb o poszukiwanych kompetencjach. Mozna w tym celu
wykorzystaé np. oferty pracy czy profile w mediach spotecznosciowych w celu
informowania o rozwigzaniach wprowadzonych w urzedzie w zakresie WLB.
Pozwoli to w petni wykorzysta¢ atuty urzedu jako pracodawcy i sprawi,
Ze rozwiazania WLB stajg sie magnesem przyciagajagcym

kandydatki/kandydatéw do pracy.

Dziat HR firmy Henkel Polska proponuje rozwigzania utatwiajace godzenie zycia
rodzinnego zzawodowym, dotyczace organizacji pracy, a takze kwestii
zwigzanych z prawami i obowigzkami rodzica. W tym celu powstat bezptatny
kilkunastostronicowy ,Poradnik Rodzica” - sktadajacy sie z 3 czesci: ,Przed
urodzeniem dziecka”, ,Narodziny” oraz ,Po urodzeniu dziecka”. W kazdej z nich
szczegbtowo opisane zostaty prawa i obowigzki rodzicow wynikajace z Kodeksu
pracy. Poradnik zawiera rowniez konkretne wskazéwki, z jakimi dokumentami
nalezy zgtosi¢ sie do dziatu kadr w kazdej sytuacji. Sg tez informacje na temat
dodatkowego ubezpieczenia zdrowotnego zapewnianego przez firme

pracownikowi i jego rodzinie®®.

7. Szkolenia dla kadry zarzadzajacej nt. rozwigzan WLB
Korzystanie przez zatrudnione osoby z rozwigzan w zakresie godzenia zycia
zawodowego i prywatnego to nie tylko kwestia formalnego wdrozenia tych rozwigzan w
miejscu pracy. Bardzo czesto ich dostepno$¢ uwarunkowana jest takze postawa

bezposredniego przetozonego, w tym osobistymi przekonaniami na temat korzysci

86 https://odpowiedzialnybiznes.pl/dobre-praktyki/poradnik-rodzica-henkel-polska/
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wynikajacych z rozwigzan w zakresie WLB, co potwierdzone zostato badaniami. Ocena
réznych rozwigzan w zakresie godzenia zycia zawodowego i prywatnego jest
wspodtzalezna od indywidualnych opinii na temat rodziny, obowigzkéw partneréw
oraz sposobdéw godzenia réznych sfer zycia na poziomie rodziny. Osoby zarzadzajace
o tradycyjnych pogladach - preferujace tradycyjny podziat rodziny, w ktérej to gtéwnie
mezczyzna jest aktywny zawodowo, a kobieta odpowiedzialna za opieke
i wychowywanie dzieci - nie oceniajg pozytywnie rozwigzan w zakresie WLB i nie widza
korzysci z ich wdrazania. Odmiennego zdania sa osoby zarzadzajace, ktdére same
realizujg bardziej partnerski model w swoim zyciu prywatnym. Osoby te dostrzegajg
nie tylko potrzebe wdrazania rozwigzan WLB, ale takze widza realne korzysci z tego
wynikajgce. Wynika to z faktu, iz rozwigzania te sprzyjaja w teorii wcielaniu w zycie
wtasnej wizji rodziny i wartosci z tym zwigzanych®’.

Szkolenia dedykowane dla kadry zarzadzajgcej powinny obejmowac rézne zagadnienia
zZwigzane z tematyka WLB, w tym: obowigzujace przepisy prawne; wdrozone w urzedzie
rozwigzania w zakresie godzenia zycia zawodowego i prywatnego; narzedzia
wspierajace WLB w urzedzie; przygotowanie jak wspiera¢ do powrotu do pracy osoby
przebywajace na urlopach macierzynskich/rodzicielskich; przygotowanie jak zarzadzaé
osobami wykonujgcymi prace w sposéb zdalny; przygotowanie do tego, jakie
zachowania/sytuacje mogg mie¢ znamiona dyskryminacji, w tym dyskryminacji

ze wzgledu na pted.

8. Konkurs na najlepsza praktyke WLB
Realizacja rozwigzan w zakresie WLB to wypadkowa potrzeb i realnych mozliwosci
urzedu, uwzgledniajacych takze specyfike pracy na konkretnych stanowiskach. Moze to
oznaczad, ze trudno bedzie adoptowac w urzedzie rozwigzania, ktére sprawdzajg sie
w podmiotach komercyjnych. Z tego tez wzgledu warto rozwazy¢ organizacje konkursu
na najlepsze dobre praktyki/programy w zakresie godzenia zycia zawodowego
i prywatnego wdrozone w Urzedzie Miasta Krakowa i podlegtych mu Miejskich
Jednostek Organizacyjnych. Warto tutaj przewidzie¢ atrakcyjng nagrode na zwyciezcy

konkursu.

87 Badanie ilo$ciowe i jako$ciowe pracodawcdw i pracobiorcéw w ramach projektu systemowego: Godzenie rdl
rodzinnych i zawodowych kobiet i mezczyzn Raport z badan jakosciowych i ilosciowych”, PAG Uniconsult,
Warszawa 2009, s. 229.
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Departament Stuzby Cywilnej w Kancelarii Prezesa Rady Ministréw w roku 2021
zorganizowat konkurs na najlepsze praktyki work-life balance, w ramach ktérego
16 urzedéw zgtosito 46 praktyk. Tematem konkursu byty rozwigzania, ktére
wprowadzaja urzedy, aby osoby zatrudnione mogty skutecznej i bardziej
efektywnie godzic¢ zycie zawodowe z prywatnym. Celem konkursu byta promocja
w stuzbie cywilnej najlepszych praktyk work-life balance i wyréznienie tych
urzedéw, ktoére je stosuja. W ramach konkursu szczegdlnie poszukiwano
pomystéw: ciekawychioryginalnych; przydatnych dla zatrudnionych osébi przez
nie wykorzystywanych; innowacyjnych i oryginalnych; albo po prostu takich,
ktére usprawniajg i ulepszajg dotychczasowe sposoby dziatania. Zatozenia
konkursu oraz jego regulamin dostepne s na stronie:

https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/konkurs-na-najlepsze-praktyki-wlb

9. Kampania,Dwie godziny dla rodziny”
Urzad i podlegte mu jednostki miejskie mogg organizowaé corocznie rézne inicjatywy
wspierajace rodzicielstwo wsérdd zatrudnionych oséb. Koszt zwigzanych z realizacja
takich inicjatyw jest niewielki, za$ korzysci - bardzo duze. To promowanie podejscia,
zeurzad jest przyjazny osobom posiadajgcym zobowigzania rodzinne oraz nie daje
przyzwolenia na nierowne traktowania ze wzgledu na fakt posiadania dzieci. Wazne
jednak, aby wprowadzane inicjatywy miaty charakter odgérny i nie byty uzaleznione
od dobrej woli i podejscia bezposredniego przetozonego. Wéwczas stang sie inicjatywa
obowigzujagcg w catym urzedzie iobejmowaé bedg swym zakresem wszystkie
zatrudnione osoby. Przyktadem takiej inicjatywy jest globalna kampania ,,Dwie godziny

dlarodziny, Dwie godziny dla cztowieka”.

Akcja ,Dwie Godziny dla Rodziny, Dwie Godziny dla cztowieka” Globalny Ruch
Spoteczny na rzecz gtebokich relacji rodzinnych. Dzien 15 maja -
Miedzynarodowy Dzieh Rodzin - stat sie dniem refleksji nad jakoscig relacji
z najblizszymi. W wymiarze globalnym kampania ,Dwie Godziny dla Rodziny,
Dwie Godziny dla cztowieka” przeciwdziata kryzysowi wiezi, ma dziatanie
profilaktyczne, jesli chodzi o nasze zdrowie mentalne i emocjonalne. Realizowana
przez pracodawcoéw na catym Swiecie jest symbolem integracji zycia
zawodowego i prywatnego w mys| hasta: ,Mamy jedno zycie w wielu rolach”.

Badania przeprowadzane na wszystkich kontynentach swiata dotyczace well-
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beingu pokazuja, ze silne i gtebokie relacje z rodzing i przyjaciétmi sg warunkiem

naszego szczescia, rozwoju i dobrostanu®®,

10. Kampania , 16 Dni Akcji Przeciw Przemocy ze wzgledu na Pte¢”
Kampania ,16 Dni Akcji Przeciw Przemocy ze wzgledu na Pte¢” to corocznie
organizowana akcja o charakterze globalnym, ktéra ma na celu zwrdcenie uwagi
na zjawisko, jakim jest przemoc uwarunkowana ptcig. Przypada ona na okres pomiedzy
25 listopada (Miedzynarodowy Dzien Przeciw Przemocy Wobec Kobiet), a 10 grudnia
(Miedzynarodowy Dzien Praw Cztowieka). Wybrano te konkretne dni, aby podkresli¢
Zwigzek pomiedzy przemocg wobec kobiet, a naruszaniem praw cztowieka. Co roku,
w ramach kampanii podkreslany jest inny problem zwigzany z przemocg ze wzgledu
na pteé. Czesto jednym z nich jest przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pteé, w tym
molestowaniu seksualnemu w miejscu pracy. W Polsce, co roku szereg rdéznych

podmiotéw - publicznych, prywatnych i pozarzagdowych - wtacza sie w te akcje.

W roku 2018 na stronie Biuletynu Informacji Publicznej Rzecznika Praw
Obywatelskich promowana byta kampania ,16 Dni Akcji Przeciw Przemocy
ze wzgledu na Pte¢”, zachecajac takze wprost podmioty administracji publicznej
do wtaczenia sie w dziatania kampanii. Zwracano uwage na to, ze okres kampanii
przypadat takze na bardzo wazng rocznice, tj. przyznania praw wyborczych
kobiet. 100 lat wczesniej kobiety, po wieloletniej walce dziataczek organizacji
kobiecych, doprowadzity do zréwnania praw wyborczych bez wzgledu na pteé.
Rzecznik Praw Obywatelskich zwracat uwage na to, ze to okazja, aby osoby
na stanowiskach wdjta, burmistrza lub prezydenta oraz wybrane do rad
gmin/miast, powiatéw i sejmikdw dowiedziaty sie, jak majg skutecznie

przeciwdziataé¢ przemocy ze wzgledu na ptec i inne cechy®’.

11. Program wsparcia dla oséb powracajacych po urlopach rodzicielskich
Osoby powracajace po dtuzszej przerwie zwigzanej z opieka nad dzieckiem mogg staé
przed ogromnym wyzwaniem logistycznym, zwtaszcza w poczatkowym okresie powrotu
do pracy. Ztego tez wzgledu warto rozwazy¢ rozwigzania adresowane do oséb

powracajacych do pracy po urlopie rodzicielskim.

88 https://2godzinydlarodziny.pl/
8 https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/rusza-kampania-16-dni-akcji-przeciw-przemocy-ze-wzgledu-na-plec
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Philip Morris Polska w ramach programu ,Happy Parent” wspiera rodzicéw
w taczeniu rél zawodowych i prywatnych. Program ten ma na celu wsparcie
rodzicbw w waznym momencie zycia jakim jest pojawienie sie dziecka,
przy jednoczesnym zachowaniu ciggtosci, przewidywalnosci i atrakcyjnosci
sciezki zawodowej. Program opiera sie o nastepujace zasady. Po pierwsze,
przetozony jest w regularnym kontakcie z rodzicem bedacym na urlopie
macierzynskim i/lub rodzicielskim, by wspdlnie omawiaé biezaca sytuacje
w firmie i plany zwigzane z powrotem do pracy. Po drugie, rodzic wracajacy
po dtuzszej nieobecnosci zwigzanej z rodzicielstwem ma mozliwos¢ pracy na 50%
wymiaru czasu przy zachowaniu petnego wynagrodzenia przez pierwszy miesigc
po powrocie. W ciggu miesigca od powrotu do pracy na wniosek przetozonego
przyznawana jest rodzicowi podwyzka wynagrodzenia wyréwnujgca ewentualng
luke ptacowa (jesli urlop obejmowat czas ocen pracowniczych i przyznawanych

w zwigzku z tym podwyzek)°.

12. Zachecanie pracownic/pracownikéw do wychodzenia z inicjatywa w zakresie WLB
Woprowadzanie konkretnych rozwigzan w zakresie godzenia zycia zawodowego
i prywatnego to czesto nie tyle obowiagzek, ale dobra wola pracodawcy w odpowiedzi na
potrzeby zgtaszane przez pracownice/pracownikéw. Z tego tez wzgledu warto zachecaé
same zatrudnione osoby do wychodzenia z inicjatywa, aby proponowaty swoimi
bezposrednim przetozonym nie tylko konkretne rozwigzania, ale takze korzysci z ich
wprowadzenia na poziomie jednostki czy wydziatu. Bardzo duzo zalezy tutaj od postawy
samej zatrudnionej osoby i takze jej elastycznosci w zakresie wprowadzania rozwigzan
satysfakcjonujacych dla obydwu stron oraz nie dezorganizujgcych pracy innych

wspotpracownic/wspotpracownikow.

Osoby zatrudnione bardzo czesto nie majg petnych kompetencji do prowadzenia
rozméw z przetozonymi w zakresie rozwigzan WLB. Niejednokrotnie nie majg nawet
Swiadomosci, w jakim zakresie ich rownowaga na linii praca-dom jest zaburzona. Tutaj
pomocne okazac¢ sie moga konkretne narzedzia, umozliwiajagce osobom zatrudnionym
ocene ich WLB oraz przekazane wytyczne na temat tego, jak prowadzi¢ rozmowy

z przetozonym w celu zwiekszenia szans na zgode na konkretne rozwigzania w zakresie

%0 https://odpowiedzialnybiznes.pl/dobre-praktyki/happy-parent/
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WLB. Przygotowanie w powyzszym zakresie moze by¢ takze realizowane w ramach

szkolen adresowanych do pracownic/pracownikéw urzedu.

Réwnowaga pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym jest jednym
zwarunkéw zachowania zdrowia, dobrego samopoczucia isatysfakcji z zycia
i pracy. Z kolei brak réwnowagi pomiedzy obiema tymi sferami moze prowadzié
do frustracji, wypalenia zawodowego a nawet do znaczacego pogorszenia stanu
zdrowia z powodu przecigzenia obowigzkami i skutkéw przewlektego stresu.
W zwigzku z tym zostat opracowany test, umozliwiajgcy ocene, w jakim stopniu
zachowana jest ta réwnowaga w codziennym zyciu. Po wypetnieniu testu
generowana jest w sposob automatyczny informacja zwrotna, z ktérej mozna sie
dowiedzieé, ktére obszary zycia zawodowego utatwiajg, a ktdére utrudniaja
zachowanie réwnowagi pomiedzy pracg a zyciem prywatnym. Informacja
zwrotna dotyczy nastepujgcych obszaréw: ogdlny indeks réwnowagi pomiedzy
pracgazyciem prywatnym; zarzadzanie stresem; higiena pracy; organizacja pracy
wtasnej; asertywnosé; system organizacji pracy w zespole/organizacji. Znajda sie
tam tez sugestie dotyczace tego, co mozna zrobic, zeby poprawié sytuacje, a tym
samym zwiekszy¢ komfort swojego zycia. Narzedzie do samooceny dostepne jest

na stronie: https://www.rodzinaipraca.gov.pl/sprawdz-swoj-work-life-balance,

Czesto wydaje sie, ze réwnowaga miedzy sferg prywatng a zawodows zalezy
tylko od okolicznosci zewnetrznych np. od tego czy jest zapewniona opieka nad
dzie¢mi na czas pracy lub czy w organizacji s3 stosowane elastyczne formy
zatrudnienia. WLB zalezy jednak w bardzo duzym stopniu od wtasnego podejscia
i przekonan. Narzedzie BILANS-BALANS ma na celu poméc dowiedziec sie
o sobie wielu kwestii i uporzadkowa¢ je tak, by zdobytg wiedze wykorzystac
w sytuacji zyciowej, aby harmonijnie tgczy¢ prace zawodows i rodzinne
obcigzenia. Metoda ta ma pomdc dokonac bilansu czyli podsumowania (rachunku
zyskoéw i strat), zrozumienia swojej sytuacji w obszarze pracy i rodziny, ktéry
bedzie podstawg do wypracowania sposobu na przysztosé, jak zapewnié
sobie balans na linii praca-rodzina. Na narzedzie BILANS-BALANS sktada sie
siedem ¢éwiczen, a w kazdym z nich s3 pytania zwigzane z funkcjonowaniem
w rodzinie i sferze zawodowej. Wszystkie ujete w tym narzedziu pytania i zadania

maja jeden gtéwny cel - pomdc uswiadomié sobie rézne kwestie, dojs¢ do
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wnioskéw w ramach wypracowywania wtasnych, indywidualnych rozwigzan
w zakresie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego. Narzedzie do samooceny
dostepne jest na stronie: http://www.plineu.org/projects/rownowaga/bilans-

balans.

8. Doswiadczenia samorzadéw w zakresie witaczania perspektywy
rownosci ptci dolokalnych polityk - przyktady i wnioski z Polski
i zagranicy

Dazenie do réwnosci szans kobiet i mezczyzn to nie tylko kwestia tworzenia miejsca
pracy, w ktorym wdrozone sg standardy réwnosciowe i antydyskryminacyjne. Standardy te
powinny mie¢ zastosowanie takze wzgledem kazdego poszczegdlnego obszaru zycia
codziennego, a nie wytacznie rynku pracy. Uwaga ta dotyczy takze - a moze nawet przede
wszystkim - jednostek publicznych, ktére w ramach swojej realizowanych zadan i oferowanych
ustug powinny uwzgledniaé perspektywe ptci w swojej biezacej dziatalnosci, w tym réznych
potrzeb wynikajacych z ptci. Podejscie to okreslane jest mianem gender mainstreamingu.
U podstaw strategii gender mainstreaming stoi zatozenie, ze zagadnienia dotyczace ptci stanowig
istotne kryteria dla rozwigzywania probleméw spotecznych, gospodarczych, politycznych

i organizacyjnych.
Definicja gender mainstreaming sformutowana przez Rade Europy brzmi:

»Gender mainstreaming polega na (re)organizacji, poprawie, rozwoju i ewaluacji proceséw decyzyjnych
po to, aby umozliwi¢ osobom obojga ptci biorgcym udziat w zyciu politycznym réwnowazne spojrzenie

na kobiety i mezczyzn we wszystkich dziedzinach i na wszystkich ptaszczyznach”?.

Celem strategii gender mainstreaming jest zatem uwzglednienie réwnosci szans kobiet
i mezczyzn we wszystkich obszarach dziatalnosci politycznej i we wszystkich politycznych
procesach decyzyjnych i dziataniach. Zasada réwnosci szans kobiet i mezczyzn powinna by¢
uwzgledniana zaréwno przy planowaniu, jak réwniez w trakcie realizacji, podczas nadzoru
ioceny dziatan podejmowanych przez poszczegdlne kraje cztonkowskie, w tym podmioty

administracji realizujgce zadania publiczne.

Strategia gender mainstreaming zostata uznana za oficjalny element polityki réwnosciowej ONZ

w 1995 roku, na Swiatowej Konferencji na rzecz Kobiet®2 Nastepnie, w 1997 roku zostata ona

91 Rada Europy 1998.
9 https://www.coe.int/en/web/genderequality dostep - 17.06.2022.
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wiaczona do zapiséw Traktatu Amsterdamskiego,”® stajac sie tym samym wiazaca dla

poszczegdlnych panstw cztonkowskich Unii Europejskiej:

Art. 2 Zadaniem wspdlnoty jest, poprzez ustanowienie wspdlnego rynku i unii gospodarczo-walutowej
i prowadzenie wspolnych polityk lub dziatan okreslonych w Artykutach 3 i 4, przyczynianie sie w catej
Wspdlnocie do harmonijnego, zréwnowazonego i trwatego rozwoju dziatan gospodarczych, wysokiego
poziomu zatrudnienia i opieki spotecznej, rownosci pomiedzy mezczyznami i kobietami, trwatego i nie-
inflacyjnego wzrostu, wysokiego stopnia konkurencyjnosci izbieznosci wynikéw gospodarczych,
wysokiego poziomu ochrony i podniesienia jakosci srodowiska naturalnego, podnoszenia stopy
zyciowej i jakosci Zycia, spéjnosci ekonomicznej i spotecznej oraz solidarnosci pomiedzy Parnstwami

Cztonkowskimi.

Art. 4 We wszystkich (...) wymienionych czynnosciach Wspdlnota dqzy do sprzeciwiania sie

hieréwnosci i promowania réwnouprawnienia mezczyzn i kobiet.

Polityka réwnosci szans kobiet i mezczyzn powinna stanowi¢ polityke horyzontalna, a wiec
obowigzujacg we wszystkich dziataniach wtadz publicznych oraz wszedzie tam, gdzie
wykorzystywane s3 $rodki publiczne. Kwestie réwnosci szans kobiet i mezczyzn powinny by¢
brane pod uwage i uwzglednianie na kazdym poziomie podejmowania decyzji i wszystkich
etapach tworzenia i wdrazania polityki, programu czy projektu. Mimo, ze od wprowadzenia
tej strategii mineto wiele lat, nadal jej praktyczne stosowanie nie jest bardzo powszechne.
Niemniej jednak wiele samorzgdéw na poziomie lokalnym podejmuje dziatania majace na celu
promocje iwtagczanie perspektywy réwnosci szans kobiet i mezczyzn do swoich polityk.
Dziatania te maja charakter réznorodny, nie tylko ze wzgledu na obszary tematyczne, na ktérych
skupiajg sie jednostki samorzadowe, ale réwniez na grupy docelowe konkretnych rozwigzan
prawnych oraz programéw. Warto zatem im sie przyjrze¢, w ramach poszukiwania inspiracji do
usprawnienia i udoskonalenia realizacji polityki samorzadu na rzecz mieszkancéw/mieszkanek

Miasta Krakowa.

1. Zagraniczne przyktady wprowadzania strategii gender mainstreaming

Wiele miast zagranicznych podejmuje dziatania lub realizuje strategie na rzecz réwnosci
szans kobiet i mezczyzn. Przyktadem s3 miejskie biura zajmujace sie przeciwdziataniem
dyskryminacji, funkcjonujgce we wspodtpracy z jednostkami odpowiedzialnymi za réwnosc ptci
w miescie. W Lipsku powstata Rada ds. Réwnosci Ptci, a w Wiedniu centrum ustug dla kobiet,

ktére pomaga i doradza Wiedenkom. Istniejg tez miasta, ktére wprowadzity zapisy dotyczace

% https://www.un.org/womenwatch/osagi/gendermainstreaming.htm dostep - 17.06.2022
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ptci do swoich polityk zamoéwien publicznych. W Barcelonie wprowadzono takie rozwigzanie juz
w lipcu 2017 roku.

Wiele miast decyduje sie jednak tylko na realizacje dziatarn dedykowanych okreslonemu
problemowi, czy na udzielanie wsparcia adresowanego do konkretnych grup docelowych.
Przyktadowo, Amsterdam prowadzi ukierunkowane wsparcie dla uchodzczyn, pozwalajgce im
na tatwiejsze odnalezienie sie na rynku pracy. Pojawiaja sie tez miejskie dziatania zwigzane
ze wsparciem ofiar przemocy ze wzgledu na pte¢, na przyktad w postaci tworzenia
dedykowanych o$rodkoéw i schronisk. Nantes zainwestowato milion euro w powstanie wtasnie

takiego centrum wsparcia.

Miasta zagraniczne niejednokrotnie prowadza kampanie spoteczne podnoszace $wiadomosé
mieszkanek/mieszkancéw w zakresie réwnosci szans kobiet i mezczyzn oraz wzmacniajace ich
kompetencje w tym obszarze. Aby walczy¢ ze stereotypami ptci w zyciu spotecznym, Wieden
stworzyt zestaw narzedzi dla pracownic/pracownikéw sektora edukacji i pomocy spotecznej,
wspierajacych te osoby w pracy z dzie¢mi w edukacji wczesnoszkolnej w oparciu o pedagogike
wrazliwg na pte¢. Dodatkowo, departament Urzedu Miasta Wiednia ds. Kobiet zorganizowat
warsztaty wzmacniajgce dla dziewczat, podczas ktérych osoby pracujagce w urzedzie
i jednostkach miejskich pracowaty bezposrednio z mtodymi kobietami, aby podnies¢ ich
swiadomosc¢ dotyczaca praw kobiet, stereotypdw ptci i wptywu mediow na postrzeganie samej

siebie.

By moc okresli¢, czy realizowane dziatania przynosza wymierne rezultaty, czesé europejskich
instytucji zbiera dane dotyczace nierownosci ze wzgledu na pteé. Taki monitoring jest
prowadzony na przyktad w Berlinie, a jego wyniki publikowane sg w formie corocznego “Gender
Data Report” (“Raport Dane ze wzgledu na Pte¢”), pokazujgcego stan rownosci ptci w stolicy
Niemiec.

Szczegdlnie inspirujace dla samorzaddw, ktére chcg uwzgledniac perspektywe réwnosci szans
kobiet i mezczyzn w swoich politykach, mogg by¢ te dobre praktyki, ktére wtaczajg kwestie
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w sposdb strategiczny, kompleksowy w miejskie
programy i plany dziatania. Ponizej zaprezentowane zostang wybrane strategie oraz Europejska
Karta Roéwnosci Kobiet i Mezczyzn w Zyciu Lokalnym, bedaca czesto pierwszym krokiem

do podjecia dalszych dziatan w tym obszarze.
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1.1 Europejska Karta Réwnosci Kobiet i Mezczyzn w Zyciu Lokalnym

Europejska Karta Rdwnosci Kobiet i Mezczyzn w Zyciu Lokalnym® zostata
zainicjowana przez Rade Gmin i Regionéw Europy w 2006 roku. Zobowigzuje ona
europejskie samorzady lokalne i regionalne do uzycia ich kompetencji i wptywéw w celu
osiggniecia wiekszej rownosci ptci w swojej spotecznosci. Dokument ten proponuje
konkretne metody, dzieki ktérym mozna dazyé do réwnosci szans kobiet i mezczyzn
wréznych dziedzinach zycia spotecznego, m.in. w zyciu politycznym, zatrudnieniu,
ustugach publicznych czy planowaniu przestrzennym.

Podpisujac Karte, podmioty lokalne i regionalne podejmuja silne i formalne zobowigzanie
publiczne do przestrzegania zasady rownosci szans kobiet i mezczyzn oraz wdrazania
polityki i konkretnych dziatarh we wspdtpracy z instytucjami i organizacjami na swoim
terytorium. Sygnatariusze zobowigzujg sie réowniez do opracowania Réwnosciowego
Planu Dziatania, okres$lajagcego priorytety, konkretne dziatania, oraz $rodki
przeznaczone na ich realizacje. Obszary, ktére obejmuje Karta to: reprezentacja
polityczna i udziat w procesach decyzyjnych; rynek pracy; zamdwienia publiczne;
zdrowie; edukacja; pomoc spoteczna; opieka nad osobami zaleznymi; mieszkalnictwo;
kultura, sport i czas wolny; bezpieczenstwo; przemoc ze wzgledu na pteé; infrastruktura

miejska; mobilnos¢ i transport; srodowisko.

Krakéw jest sygnatariuszem Europejskiej Karty Rdwnoéci Kobiet i Mezczyzn w Zyciu

Lokalnym od listopada roku 2020.

1.2 Barcelona

Barcelona jest miastem, ktory za cel stawia sobie stosowanie
intersekcjonalnego’ podejscia do wszystkich aspektow funkcjonowania Rady Miasta,
polityk miejskich i spotecznych z perspektywy feministycznej”. Gtéwnym celem takiego
podejscia jest przeciwdziatanie nieréwnosciom miedzy kobietami i mezczyznami oraz
umozliwienie mieszkankom korzystania zinfrastruktury oraz ustug na rowni

zmieszkancami. W efekcie, kobiety majg przyczynia¢ sie na réwnych zasadach

% https://www.ccre.org/img/uploads/piecesjointe/filename/charte_egalite_pl.pdf.

% Intersekcjonalno$é to zjawisko krzyzowania sie ze sobg kategorii, wzmacniajgcych dyskryminacje grup i
jednostek, np. ptci, etnicznosci, rasy, klasy, orientacji seksualnej, narodowosci, wieku, religii,
niepetnosprawnosci.

% https://ajuntament.barcelona.cat/dones/en/about-us/strategy
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co mezczyzni do rozwoju we wszystkich obszarach zycia codziennego miasta, takich jak
ochrona zdrowia, sport, praca czy kultura.

Specjalny Departament ds. Gender mainstreaming dba o to, by réwnos¢ ptci znajdowata
sie w centrum dziatan na poziomie miasta i dzielnic, we wszystkich sferach aktywnosci

spotecznej.

Gtéwne sciezki dziatarn wtadz miasta obejmuja:

e przeciwdziatanie i wsparcie zaréwno kobiet, jak i mezczyzn bedacych ofiarami
przemocy ze wzgledu na pte¢;

e oferowanie prawnych, psychologicznych i wspdélnotowych narzedzi wsparcia;

e wspieranie mezczyzn w przedefiniowywaniu swojej meskosci;

e wsparcie prawne, psychologiczne i socjalne dla oséb pracujacych seksualnie;

e promowanie politycznej i obywatelskiej partycypacji kobiet;

e dziatania edukacyjne w zakresie uswiadamiania dot. przemocy ze wzgledu
na ptec oraz programy promujace rownos¢ ptci w szkotach;

e organizowanie wydarzen i przyznawanie nagrod w obszarze rownosci ptci;

e praca ze wszystkich aktorami zycia miejskiego (sklepami, lokalami nocnymi,
organizatorami lokalnych festiwali, promotorami sportu, rozrywki i edukacji)

w celu przeciwdziatania agresji seksualnej i molestowaniu.

1.3 Ljubljana

Rada Miasta Ljubljana przyjeta Plan Réwnosci Ptci na lata 2019-202277,
co stanowi kontynuacje dziatan stowenskiej stolicy na rzecz spoteczenstwa otwartego na
wszystkie ptcie. Pierwszy Plan Réwnosci Ptci Ljubljany obejmowat lata 2016-2018,
araport z jego realizacji stanowit punkt wyjscia do uchwalenia aktualnie obowigzujacej
strategii, obejmujacej swym zakresem siedem gtéwnych obszardw interwencji: zycie
rodzinne; godzenie zycia zawodowego z zyciem prywatnym; niezalezno$¢ ekonomiczna;
réwna reprezentacja w procesach decyzyjnych; spoteczne wiaczanie grup

dyskryminowanych; zdrowie i prawa reprodukcyjne; przemoc ze wzgledu na pted.

W5réd licznych dziatan miasta na rzecz rownosci szans kobiet i mezczyzn znalazty sie

miedzy innymi:

97 https://www.ljubljana.si/en/news/new-gender-equality-action-plan-adopted

112



e Zachecanie pracownic/pracownikéw administracji miejskiej Ljubljany
do uzywania w mowie i piSmie jezyka wrazliwego na pteé. Stuzyé ma to réwnemu
traktowaniu kobiet i mezczyzn oraz stanowi¢ ma przejaw okazywanego szacunku
poprzez unikanie generycznego uzywania formy meskiej, wytaczajacej kobiety.

e Stworzenie zespotu wdrazajagcego réwnos¢ szans kobiet i mezczyzn
w administracji miejskiej Ljubljany, zrzeszajacej przedstawicielki/przedstawicieli
réznych jednostek miejskich.

e Zorganizowanie wystawy prezentujgcej projekty burzace stereotypy ptci.

e |dentyfikowanie i eliminowanie dziatah opartych o krzywdzace stereotypy,
na przyktad poprzez: nadawanie ulicom, placom czy parkom imion stawnych
kobiet; stawianie pomnikéw kobietom, ktére zapisaty sie w historii; instalowanie

Swiatet drogowych z kobiecg sylwetka.

1.4 Londyn

Londyn posiada szersza strategie ,Réwnosci, R6znorodnosci i Wtaczania”?®
(,Equality, Diversity and Inclusion”), w ktorej wymiar ptci jest réwnie istotny
jak pochodzenie, kolor skéry, orientacja seksualna czy wiek. Strategia powstata
woparciu o konsultacje z licznymi grupami spotecznymi i badania fokusowe
z londyhczykami.

W kontekscie réwnego traktowania kobiet i mezczyzn, strategia ,Réwnosci,
Réznorodnosci i Wtaczania” koncentruje sie przede wszystkim na réwnym dostepie
do edukacji, rynku pracy (z uwzglednieniem luki ptacowej) oraz elastycznych formach
zatrudnienia. Strategia wskazuje tez na specyficzne sektory rynku pracy, ktére wymagaja
sity roboczej, a w ktérych kobiety sg znaczaco niedoreprezentowane (np.sektor
budowlany). Strategia ma okreslonych 39 celéw, z ktorych wiele dotyczy problematyki
rownosci szans kobiet i mezczyzn. Obszary interwencji sg szczegdétowo rozpisane
i dotyczg bardzo istotnych, acz czesto przyziemnych kwestii, jak na przyktad dostep do
toalet publicznych 24 godziny na dobe. Za wdrozenie strategii odpowiedzialny jest

Burmistrz Londynu wraz z podlegtymi mu odpowiednimi jednostkami miejskimi.

%8 https://www.london.gov.uk/what-we-do/communities/mayors-strategy-equality-diversity-inclusion
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1.5 Wieden

Dziatania stolicy Austrii na rzecz réwnosci ptci’ koncentruja sie na ponizszych
pieciu obszarach, w odniesieniu do ktérych zidentyfikowane zostaty konkretne
rekomendacje dziatan i rozwigzah:

e Stosowanie jezyka wrazliwego na ptec, cow praktyce oznacza, ze teksty - odwotujace sie
do lub adresujace zaréwno kobiety, jak i mezczyzn - muszg uwzgledniac obie pficie.
Zasada ta odnosi sie miedzy innymi do formularzy, dokumentéw, zbioréw informacji
kontaktowych, tekstéw wintranecie oraz internecie, folderéw, plakatéw, filmikéw
czy promocji wydarzen. Ponadto, nalezy bra¢ pod uwage réwnosciowy dobér zdjed

wykorzystywanych w materiatach prasowych.

e Zbieranie danych z podziatem na ptec i ich analiza. Dane musza by¢ zatem zbierane,
analizowane i prezentowane z podziatem na ptec. Inne wymiary spoteczne - takie jak
wiek, pochodzenie, dochdd, wyksztatcenie - powinny réwniez znalezé swoje
odzwierciedlenie w gromadzonych danych tam, gdzie tylko jest to mozliwe. Wszelkie
decyzje o interwencji polityk miejskich musza byé poprzedzone diagnoza sytuacji

W oparciu o ptec.

e Réwny dostep oraz réwne korzystanie z ustug miejskich co sprowadza sie do tego,
ze ustugi iprodukty musza by¢ ocenione pod wzgledem ich wptywu na kobiety
i mezczyzn. Aby to zrobié nalezy okresli¢ kolejno: kim sg grupy docelowe? czy wszystkie
grupy docelowe maja ten sam dostep do zrddet informacji? czy mezczyzni i kobiety maja
rézne potrzeby wtym obszarze? czy rézne doswiadczenia kobiet i mezczyzn sg brane pod
uwage przy planowaniu i tworzeniu ustug? kto korzysta z ustug (kobiety, mezczyzni czy
obie ptcie)? ktéra grupa ucierpiataby najbardziej, gdyby nie mogta skorzystaé z dane;j

ustugi?

e Kobiety i mezczyzni sg w réwnym stopniu zaangazowani w proces decyzyjny. Majac to
na uwadze nalezy zweryfikowad, czy istniejg wigzace cele ilosciowe odnosnie réwnej
proporcji ptci na wszystkich szczeblach decyzyjnych oraz istniejgce srodki i strategie
majace na celu réwng proporcje pici sg stosowane na wszystkich szczeblach
decyzyjnych. Réwna proporcja ptci jest brana rowniez pod uwage przy tworzeniu grup

roboczych, zespotéw projektowych, rad iorgandw doradczych, a takze przy

9 https://www.wien.gv.at/english/administration/gendermainstreaming/principles/manual.html
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organizowaniu wydarzen, na przyktad przy doborze oséb uczestniczacych w panelach

dyskusyjnych.

e Réwne traktowanie jest elementem procesu koordynacji polityk miejskich. Instrumenty
koordynacyjne obejmujg miedzy innymi zarzadzanie jakoscig i realizacje budzetu
wrazliwego na ptec. Przy projektowaniu tych instrumentéw zwraca sie uwage na rézne
uwarunkowania w jakich kobiety i mezczyzni mierza (np. sukces, efektywnos¢, utylizacje
zasobow i $rodkéw). Ponadto, wszystkie cele polityk miejskich sg zdefiniowane
w oparciu o petng rownosé, a wiec osigganie celéw jest prezentowane réwniez w oparciu
o pted. Procesy kontrolne uwzgledniajg ewaluacje ze wzgledu na ptec i systematyczne

wtaczanie elementu ptci do celdw, strategii i stosowanych srodkéw w polityce miejskiej.

1.6 Vantaa

Miasto Vantaa w Finlandii uwazane jest za najbardziej réwnosciowg gmine w Unii
Europejskiej. Jednym =z fundamentalnych =zatozen strategii przeciwdziatania
nieréwnosciom w Vantaal® jest filozofia polegajaca na koniecznosci osobistego
doswiadczenia przez osoby pracujace w urzedzie korzysci ptynacych z réwnosci. Ma to
na celu osobiste przekonane urzedniczek/urzednikéw do wagi tej zasady i jej stusznosci
w stosowaniu wobec wszystkich oséb korzystajacych z urzedu, ktére s3 réznej ptci.
W analizie poziomu réwnego traktowania w wymiarze wewnetrznym Vantaa bierze pod
uwage: liczbe kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych stanowiskach, w poszczegdlnych
jednostkach organizacyjnych; wynagrodzenia i sciezki karier kobiet i mezczyzn; poziom
wykorzystywania przez kobiety i mezczyzn urlopdéw, odpowiednio — macierzynskich,
ojcowskich lub wychowawczych; skargi na molestowanie seksualne; poszanowanie

zasady wielokulturowosci w procesie rekrutacji i wyréwnywanie szans pracowniczych.

Zewnetrzny wymiar Planu Rownosci w miescie Vantaa widoczny jest w takich
dziataniach jak: dbanie o réwng reprezentacje kazdej z ptci w procesie decyzyjnym
i w Swiadczeniu ustug na rzecz mieszkancéw; wprowadzenie oficjalnych kwot ptci
wodniesieniu do stanowisk w poszczegdlnych ciatach okotosamorzadowych;
monitorowanie $wiadczenia ustug miejskich przez tzw. réwnosciowe okulary, czyli

z perspektywy standardéw rownosciowych; ocena dziatarn miasta przez wprowadzenie

100 https://www.vantaa.fi/en/topical/release/vantaa-city-council-ratified-plan-equality-and-non-discrimination-
work-each-department-define-its-own-goals-and-measures
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systemu ich ewaluacji z perspektywy réwnosci ptci; zwalczanie rasizmu; wzmacnianie
grup mniejszosciowych; szczegélna otwarto$¢ na problemy oséb i grup szczegdlnie
narazonych na dyskryminacje.

Plan Réwnosci obowiazujacy w miescie to oficjalny dokument przyjety przez najwyzszy
organ decyzyjny Vantaa, Rade Miejska, na okres czterech lat. Sktada sie z trzech
podstawowych elementéw: zmaterializowania ,réwnosci do wewnatrz”, ,rownosci
nazewnatrz” oraz specjalnego podrecznika, ktéry ma stuzy¢ pomocg w procesie
wdrazania polityki réwnosci. Dokument podlega okresowej ocenie, a takze precyzyjnie
okresla, kto w urzedzie odpowiada za realizacje poszczegolnych elementéw planu i jego
koordynacje. Niezwykle waznym elementem jest fakt Scistej wspdtpracy przy realizacji
planu z organizacjami pozarzagdowymi na kazdym etapie jego wdrazania (m.in. przez
tworzenie rad doradczych, réwniez z udziatem mediéw lokalnych oraz zwigzkow
zawodowych). Dziatania réwnosciowe s3 stale obecne w kazdym zadaniu realizowanym
przez wtadze miasta - stanowig kwestie przekrojowa. Za wdrazanie dziatan
rownosciowych odpowiedzialna jest kazda jednostka organizacyjna urzedu, w ktorej
wyznaczona jest osoba majaca w swoich kompetencjach dziatania na rzecz réwnosci.
Celem takiego podejscia jest zagwarantowanie, ze polityka rownosci jest zauwazana
w kazdej dziedzinie nalezacej do kompetencji miasta.

Podkreslenia wymaga fakt, ze Plan Réwnosci miasta Vantaa jest napisany zrozumiatym
i przystepnym jezykiem, co ma na celu spopularyzowanie tego dokumentu i uczynienie
go powszechnie znanym w swiadomosci zaréwno pracownic/pracownikéw urzedu,

jak i wszystkich mieszkanek/mieszkancow miasta.

2. Krajowe przyktady wprowadzania strategii gender mainstreaming

Miasta polskie réwniez coraz czesciej dostrzegajg zjawisko nieréwnego traktowania
kobiet i mezczyzn, a przede wszystkim rézne potrzeby mieszkanek/mieszkancéw wynikajgce
z ptci. W odpowiedzi na to inwestujg w ustugi opiekuncze nad dzieémi, ze szczegdlnym
uwzglednieniem tych obszaréw, ktére sg zamieszkiwane przez rodziny z matymi dzieémi.
Instytucje opiekuncze s3 elastyczne pod wzgledem godzin otwarcia tak, aby odpowiadac
na potrzeby pracujacych rodzicéw, co przektada sie na zwiekszenie aktywnosci kobiet.
Przyktadowo, Warszawa prowadzi program ,Mama warszawianka na rynku pracy”®!
wspierajacy aktywnos¢ zawodowg kobiet, oferujgc szkolenia oraz wsparcie w opiece
nad dzie¢mi, a takze taczac doswiadczenia uczestniczek programu z ofertami pracy od lokalnych

pracodawcow.

101 https://um.warszawa.pl/waw/strategia/-/rusza-program-mama-warszawianka-na-rynku-pracy
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Réwnoczesnie, w Polsce jak dotad niewiele samorzadéw moze poszczyci¢ sie
tak kompleksowymi strategiami i dokumentami, wtaczajagcymi perspektywe réwnosci szans
kobiet i mezczyzn do polityki miejskiej jako zasade horyzontalng. Nie oznacza to jednak,
ze polskie samorzady zupetnie nie dostrzegaja tego problemu. W ostatnich latach realizowanych
byto wiele projektéw, ktérych celem byto wdrozenie zasady réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn przez podmioty administracji publicznej. Przyktadem moze by¢ projekt ,Réwnosé
standardem dobrego samorzadu”, ,Réwne traktowanie standardem dobrego rzadzenia”, ,Rézni
ale réwni - kobiety i mezczyzni w zyciu lokalnym”. Ponizej znajduja sie wybrane przyktady

strategii i planéw réwnosci, realizowanych w Polsce na poziomie lokalnym.

Krakéw w ramach dziatan na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn realizuje od roku 2021 projekt

parasolowy ,Krakowianki”. Projekt obejmuje m.in. dziatania z zakresu:

e przedsiebiorczosci - realizacja projektu ,Przedsiebiorcze Krakowianki”
(realizacja Il potowa roku 2022)

e turystyki - powstanie szlaku turystycznego ,Krakéw kobiet”, szkolenia
przewodnikéw i przewodniczek miejskich w tematyce

e kultury - m.in. organizacja ,Miesigca krakowianek” w marcu 2022 r.,
catosciowego programu kulturalnego poswieconego kwestiom herstorii,
prawom kobiet i rownosci pfici, cykle herstoryczne podczas krakowskich
festiwali

e Sportu - w roku 2022 r. realizowane sg we wspétpracy z Instytutem Socjologii
Uniwersytetu Jagiellonskiego badania na temat sytuacji kobiet w krakowskich
klubach sportowych oraz kampania ,Mistrzynie” majaca na celu promocje
kobiecego sportu ( realizacja: wrzesien 2022r.)

e Walki z ubéstwem menstruacyjnym - Krakow zabezpiecza darmowe S$rodki
higieny osobistej dla kobiet i dziewczynek w ok. 250 lokalizacjach, w tym we
wszystkich szkotach podstawowych i ponadpodstawowych.

e Wsparcia leadershipu wsréd kobiet - powotanie Nagrody im. Kazimiery
Bujwidowej dla wybitnych krakowianek

e Wsparcia feministycznych organizacji pozarzadowych - realizacja tzw. Matych
grantéw na projekty w obszarze ,Dziatalno$¢ na rzecz rownych praw kobiet i
mezczyzn”

e Zdrowia - dofinansowanie procedury in vitro poprzez ,Gminny program
leczenia nieptodnosci metodg zaptodnienia pozaustrojowego dla mieszkarcow
Krakowa”, szczepienia przeciw HPV dla dziewczynek
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Celem koordynacji dziatan na rzecz rozwoju projektu #Krakowianki powotany zostat Zespét
Zadaniowy pod robocza nazwg ,Krakéw Kobiet”, ktory zostat powotany przez Prezydenta
Miasta Krakowa Jacka Majchrowskiego zarzadzeniem nr 1916/2021 z dnia 9 lipca 2021 roku.

2.1 Standard réwnosci w samorzadzie

Mimo Ze polskie samorzady wciaz sg na poczatku swojej drogi w obszarze
kompleksowego uwzglednienia kwestii rdwnosci szans kobiet i mezczyzn w politykach
miejskich, istniejg juz opracowania przedstawiajace dobre praktyki w tym zakresie,
ktére mogg zarazem stuzy¢ jako inspiracja do podejmowania wtasnych dziatan.
Podrecznik ,Polityka réwnosci w samorzadzie - standardy wdrozenia i system
pomiaru”12, powstaty w 2013 roku w ramach projektu ,Rownos$¢ standardem dobrego
samorzadu”, identyfikuje czynniki sktadajace sie na Standard Réwnosci. Na Standard ten
sktada sie 10 obszaréw wyznaczajacych wzorce (tj. standardy), ktérymi urzedy powinny
sie kierowac przy wdrazaniu polityki réwnosci szans kobiet i mezczyzn. Dodatkowo,
opracowano Indeks Réwnosci, tj. narzedzie do autoewaluacji pozwalajgce na samoocene
samorzadu w zakresie realizacji zasady réwnosci szans kobiet i mezczyzn na poziomie
lokalnym. Standard Réwnosci ocenia w ramach procesu autoewaluacji nastepujace

obszary:

1. Polityka rownosci, tj. ocena czy samorzad wiacza perspektywe réwnosci
zarbwno wswoje dziatania, w dziatania jednostek mu podlegtych,
jak i w dziatania $wiadczone na rzecz mieszkancow.

2. Wiedzai kompetencje, tj. ocena czy osoby realizujgce zadania samorzadu uznaja
wage kwestii rownosci szans, a takze majg wiedze i kompetencje, aby realizowac
zadania samorzadu zwigzane z przeciwdziataniem dyskryminacji i zasada
réwnosci.

3. Rozwigzania instytucjonalne, tj. ocena czy samorzad ustanawia zespot
lubwyznacza osoby odpowiedzialne za realizacje dziatan na rzecz grup
zagrozonych dyskryminacja.

4. Planowanie, tj. ocena czy samorzad bada sytuacje oséb zagrozonych
dyskryminacja na swoim terenie, identyfikuje bariery i swoje mozliwosci

realizacji dziatan w obszarze rownosci.

102 https://feminoteka.pl/9749-2/

118


https://bip.krakow.pl/zarzadzenie/2021/1916/w_sprawie_powolania_Zespolu_Zadaniowego_ds.__przygotowania_-_realizacji_projektu_pod_robocza_nazwa_%E2%80%9EKrakow_Kobiet%E2%80%9D.html

5. Narzedzia, tj. ocena czy samorzad opracowuje i wdraza okresowy program
narzecz réwnosci szans kobiet i mezczyzn, wyznacza cele i dziatania w tym
zakresie oraz jakie konkretne dziatania planuje podjgé¢, by osiggnaé réwnosc
i przeciwdziata¢ dyskryminacji na swoim terenie.

6. Konsultacja i partycypacja, tj. ocena czy samorzad konsultuje swoje
dziatania z mieszkankami/mieszkaicami, zwtaszcza z przedstawicielkami/
przedstawicielami grup narazonych na dyskryminacje oraz z organizacjami
i grupami nieformalnymi dziatajacymi na rzecz oséb dyskryminowanych.

7. Edukacja i informacja, tj. ocena czy samorzad podejmuje dziatania edukacyjne
i informacyjne skierowane do swoich mieszkanek/mieszkancéw w kwestiach
dotyczacych przeciwdziatania dyskryminaciji.

8. Budzet: tj. ocena czy samorzad przeznacza S$rodki finansowe potrzebne
do realizacji dziatan na rzecz réwnosci.

9. Monitoring, tj. ocena czy samorzad systematycznie monitoruje realizacje
przyjetego programu na rzecz réwnosci i na biezgco wprowadza odpowiednie
zmiany.

10. Ewaluacja, tj. ocena czy samorzad okresowo ocenia stan realizacji programu

na rzecz réwnosci i jego efektywnosc.

Potwierdzenie spetniania wszystkich z powyzszych wskaznikéw jest réwnoznaczne
zwdrazaniem polityki rownosci na pozadanym poziomie. Narzedzie to moze byc¢
uzyteczne przy tworzenie przez dany samorzad modelu monitorowania realizacji Planu

Rownosci Pici.

2.2 Nysa

Jednym z pierwszych dokumentéw wdrozonych w ramach przedstawionego wyzej
projektu ,Réwnosc¢ standardem dobrego samorzadu” byt Réwnosciowy Plan Dziatania
dla Gminy Nysa na lata 2008-2010%%, Skupiat sie on jedynie na kilku wybranych
problemach dotyczacych zagadnienia réwnosci szans kobiet i mezczyzn,
np. wyrownywaniu szans na rynku pracy czy tez podnoszenie Swiadomosci spotecznej
odnosnie wagi tej tematyki. Dokument ten traktowano woéweczas jednak jako dobry
poczatek szerszych dziatan w obszarze réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn. Mimo

dobrego poczatku, niewiele zadeklarowanych dziatan zostato zrealizowanych

103 https://bip.nysa.tensoft.pl/index.php?gid=354749¢c62e9335781a3552felfb2ee17&p=11&order=2&
order_t=2
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od tamtego czasu, a plan dziatania opracowany na lata 2008-2010 nie doczekat sie

kontynuacji na kolejne okresy.

2.3 Poznan

W Poznaniu w 2018 roku zawigzany zostat Zespét ds. Polityki Rownosci
i Roznorodnoscil®, ztozony z wybranych ekspertek/ekspertéw zajmujacych sie
tematyka rownego traktowania kobiet i mezczyzn. Jak dotad, gtéwnym efektem prac
Zespotu jest Stanowisko ,Zarzadzanie réznorodnoscia i inkluzywna/wtaczajaca szkota
jako zatozenia polityki oswiatowej miasta Poznania”'® z 2019 roku. Stanowisko to
zawiera wprowadzenie do problematyki nieréwnosci wobszarze edukacji wraz
zprzegladem dostepnych wynikéw badan w tym zakresie oraz rekomendacjami
odnosnie wtaczenia perspektywy réwnosci, w tym réwnosci ptci, w polityke oswiatowa

Poznania.

2.4 Gdansk

W Gdansku w 2018 Rada Miasta uchwalita ,Model na rzecz Réwnego
Traktowania”'%, ktéry obejmuje diagnoze sytuacji oraz propozycje rozwigzan
dla ponizszych obszaréw réznorodnosci: pteé; wiek; niepetnosprawnosé; pochodzenie
etniczne i narodowe; religia, wyznanie/bezwyznaniowos¢; $wiatopoglad; orientacja
seksualna i tozsamosé ptciowa.
Ze wszystkich polskich samorzadéw przyktad Gdanska jest najblizszy idei
kompleksowego podejécia do problemu nieréwnego traktowania kobiet i mezczyzn.
Podejscie to jest na poréwnywalnym poziomie, jak ma to miejsce w przypadku
przedstawianych zagranicznych dobrych praktyk réwnosciowych. Uwzglednia ono
bowiem specyficznie dane dotyczgce miasta Gdanska, a nie generalne trendy, na

poziomie ogdlnopolskim czy europejskim.

Celem gtéwnym dokumentu ,Model na rzecz Réwnego Traktowania” jest zwiekszenie
mozliwosci wszystkim mieszkankom/mieszkaricom Gdanska: realizacji swoich praw;
wyrdwnanie szans na rozwdj i uczestnictwo w zyciu spotecznym; zwiekszenie ochrony

przed dyskryminacjg ze wzgledu na pteé, wiek, pochodzenie etniczne i narodowe, religie,

104 https://www.poznan.pl/mim/main/-,p,35669.html

105 https://www.poznan.pl/mim/main/-,p,35669,52371.html
08https://www.gdansk.pl/urzad-miejski/wydzial-rozwoju-spolecznego/model-na-rzecz-rownego-
traktowania,a, 178206
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wyznanie lub sSwiatopoglad, niepetnosprawnosé, orientacje seksualng i tozsamos¢

ptciowa. Ma to zostac osiggniete dzieki realizacji ponizszych celéw szczegétowych:

1.

Zwiekszenie poczucia bezpieczenstwa, ochrony i wsparcia ofiar przemocy
i dyskryminacji ze wzgledu na przynaleznos$é do grup reprezentujacych wszystkie
przestanki Modelu.

Wprowadzenie nowych polityk, procedur i dziatan i/lub poprawienie istniejacych
stuzacych poprawie réwnego traktowania w Gdansku.

Rozszerzenie oferty ustug publicznych, zwiekszenie dostepu do nich i lepsze
wykorzystanie zasobéw na rzecz wyréwnywania szans oséb z grup wskazanych
w Modelu jako szczegblnie narazone na dyskryminacje.

Zwiekszanie $wiadomosci i ksztattowanie postaw w zakresie réwnego
traktowania wséréd mieszkancéw i mieszkanek Gdanska.

Wozrost zaangazowania miasta w badanie i analizowanie réwnego traktowania
oraz diagnozowanie i monitorowanie przypadkéw nieréwnego traktowania,
dyskryminacji czy przemocy na terenie miasta.

Podnoszenie kompetencji kadry instytucji publicznych (Urzad Miejski
w Gdansku, jednostki i spotki miejskie) oraz ich partneréw w zakresie réownego
traktowania, przy wykonywaniu zadan publicznych.

Zwiekszenie partycypacyjnego sposobu podejmowania decyzji i wspotpracy
Z partnerami spotecznymi przy dziataniach zwigzanych z rownym traktowaniem

i wdrazaniem Modelu.

Gdanski Model okresla ambitne rekomendacje i zadania, jednak brakuje im ram

czasowych oraz oséb i jednostek odpowiedzialnych za ich wdrozenie, co utrudnia

monitoring realizacji tej strategii. Szczegdétowe plany realizacji rekomendacji i zadan

ujetych w Modelu wypracowywane majg by¢ we wspdtpracy z partnerami spotecznymi,

w postaci dwuletnich planéw wdrozeniowych.
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9. Rekomendacje

Rekomendacja 1
Analiza jakosciowa réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn

Zarowno w UMK jak i Miejskich Jednostkach Organizacyjnych $rednio mezczyzni
zarabiajg wiecej, niz kobiety. Istotne bytoby sprawdzenie czy ta réznica wynika ze specyfiki
stanowisk, ktdre zajmujg kobiety i mezczyzni oraz czy kazda z zatrudnionych oséb ma realnie

takie same szanse na otrzymanie awansu, nagrody czy podwyzki.

Rekomendacja 2
Ujednolicenie i uaktualnienie regulaminéw wynagrodzen

Zarbwno UMK jak i MJO majg wtasne regulaminy wynagrodzen
pracownic/pracownikéw. Wiekszos¢ z nich nie jest ujednolicona co oznacza, ze sg pracownicy,
ktérzy nie majg dostepu do przejrzystych i czytelnych regulaminéw. Stanowi to duze utrudnienie
dla 0séb zapoznajacych sie z ich tresdcia. Ponadto, nie wszystkie kwestie sg w nich zawarte.
Nalezatoby ponownie przeanalizowaé tre$é regulaminéw, uaktualnic¢ je w oparciu o przepisy
prawne i orzecznictwo sgdowe, a nastepnie ujednolici¢ je tak, aby tres¢ ich zgromadzona byta
w jednym dokumencie. Zapisy ujete w regulaminach powinny by¢ takze opracowane prostym

i czytelnym jezykiem, aby byty one zrozumiate dla kazdej osoby.

Rekomendacja 3
Opracowanie i wdrozenie neutralnych pod wzgledem ptci narzedzi systemu oceny pracy

Ze wzgledu na trwajgce prace nad Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
W sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za taka
sama prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizméw przejrzystosci
wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwowania (COM 2021 93 final, 2021/0050 COD), warto
rozwazy¢ opracowanie narzedzi lub metod oceny i porownywania wartosci pracy. Powinny one

obejmowad neutralne pod wzgledem ptci systemy oceny pracy i zaszeregowania pracownikéw.

Rekomendacja 4

Modyfikacja zapisow dotyczacych réwnego traktowania w regulaminach obowiazujacych
w UMKiMJO

W regulaminach obowigzujacych w UMK i MJO zawarte s3 informacje dotyczace
przestrzegania zasady réwnego traktowania w miejscu pracy, w tym przeciwdziatania
dyskryminacji, molestowaniu, molestowaniu seksualnemu i mobbingowi w miejscu pracy. Zapisy
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te nie sg jednak w petni aktualne, tj. nie obejmujg zapiséw wynikajagcych ze zmian
wprowadzonych w kodeksie pracy w roku 20197, Majac zarazem na uwadze planowane
w najblizszym czasie kolejne zmiany w kodeksie pracy, ktére beda dotyczy¢ m.in. wdrozenia
zapiséw wynikajacych z przyjetej przez Polske dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1158 w sprawie réwnowagi miedzy zycie zawodowym a prywatnym rodzicéw
i opiekunéw, warto zaplanowaé prace zwigzane z aktualizacja zapiséw regulaminowych

po kolejnych zmianach kodeksowych.

Ujecie w wewnetrznych regulaminach UMK i MJO zapiséw odnoszacych sie do réwnego
traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu, molestowaniu seksualnemu
i mobbingowi w miejscu pracy powinno dotyczy¢ bezwzglednie regulaminéw pracy. Ponadto,
zasada réwnego traktowania powinna mieé¢ odzwierciedlenie w innych obowigzujacych

dokumentach, tj. procedurach naboru i regulaminach wynagrodzen.

Zapisami dotyczacymi réwnego traktowania powinny by¢ objete osoby, ktérych prawa
i obowigzki w miejscu pracy wynikajaca z zapiséw kodeksu pracy, ale takze - tam gdzie tylko jest
to mozliwe - osoby wykonujace prace na rzecz UMK i MJO w ramach innych umoéw (np. uméw
cywilnoprawnych, prowadzenia jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej, wolontariatu, stazu,
praktyki zawodowej). Zasada réwnego traktowania ma bowiem zastosowanie takze
w odniesieniu 0séb wykonujacych prace w inny sposéb niz w oparciu o umowe o prace i wynika
to z Ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw UE w zakresie réwnego

traktowania.

Rekomendacja 5
Opracowanie i wdrozenie nowych zasad zgtaszania niepozadanych zjawisk w miejscu pracy
W UMK oraz MJO s3 wypracowane i wdrozone zasady dotyczace zgtaszania
niepozadanych zjawisk w miejscu pracy, w tym dyskryminacji, molestowania, molestowania
seksualnego i mobbingu. Zasady te nie sg jednak w petni przyjazne zatrudnionym osobom.
W zwigzku z tym warto wypracowac i wdrozy¢ nowe zasady, ktore beda: obejmowaé swym
zakresem wszystkie osoby wykonujace prace na rzecz UMK i MJO (takze w oparciu o inne
umowy niZ umowa o prace); precyzyjnie opisywac sposob zgtaszania niepozadanych zjawisk
w miejscu pracy; okresla¢ doktadnie sktad komisji prowadzacej postepowanie wyjasniajace
w zwigzku z przyjetym zgtoszenia oraz tryb jej pracy; okresla¢ doktadnie etapy postepowania

wyjasniajgcego i terminy z nimi zwigzane. Rekomendacja dotyczy ujecia w nowo

107 Uwaga ta nie dotyczy KEGW.
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wprowadzanych zapisach zasady ciezaru dowodu; w przypadku zgtoszeh dotyczacych
dyskryminacji, molestowania i molestowania seksualnego nalezy uwzgledni¢ to, ze - zgodnie
z przepisami krajowymi - obowigzuje zasada odwréconego ciezaru dowodu, a osoba
doswiadczajgca dyskryminacji, molestowania i molestowania seksualnego powinna wytacznie

uprawdopodobni¢ wystepowanie niepozadanych zjawisk.

Rekomendacja 6
Modyfikacja zasad prowadzenia naboru w UMK iMJO

W UMK i MJO s3 wypracowane zasady dotyczace naboru, tj. rekrutacji i selekgji
kandydatek/ kandydatéw do pracy. Procesy te sa dos$¢ sformalizowane, prowadzone w oparciu
o zapisy wynikajace z przepisow krajowych oraz wewnetrznych regulacji. Ich celem jest
realizacja zasady standaryzacji i transparentnosci prowadzonych naboréw. Rekomendacja
dotyczy objecia zasadg standaryzacji i transparentnosci kluczowego etapu naboru, w ramach
ktérego w najwiekszym zakresie ma miejsce subiektywna ocena oséb kandydujacych, a ktéry
zarazem jest w najmniejszym stopniu sformalizowany. Mowa tutaj o etapie merytorycznej oceny
dokumentéw rekrutacyjnych, prowadzeniu rozméw rekrutacyjnych oraz ocenie poszczegdlnych
kandydatek/kandydatéw. Rozwigzaniem jest wprowadzenie zasad dotyczacych pracy komisji
rekrutacyjnej, w tym jasnych wytycznych co do pytan zadawanych wszystkim osobom
kandydujacym oraz zasad oceny wszystkich kandydatek/kandydatéw w oparciu o te same
kryteria merytoryczne. Moze sie to takze wigzaé z koniecznoscig przygotowania oséb
zasiadajacych w komisjach rekrutacyjnych pod katem pytan mozliwych do zadawania podczas
rozméw rekrutacyjnych oraz pytan, ktére stanowié¢ moga naruszenie obowigzujacych przepiséow

prawnych.

Rekomendacja dotyczaca procesu naboru dotyczy takze objecia nim nie tylko oséb
zatrudnianych na konkretne stanowiska urzednicze, ale - tam gdzie tylko jest to mozliwe - oséb

zatrudnianych na inne stanowiska oraz w ramach innych uméw niz umowa o prace.

Rekomendacja 7
Wypracowanie i wdrozenie nowych rozwigzan w zakresie WLB

W UMK i MJO stosowane s rézne rozwigzania na rzecz godzenia zycia zawodowego
i prywatnego. Doktadna analiza i ocena tych rozwigzan nie byta przedmiotem niniejszej analizy.
Niemniej z przeprowadzonego badania wynika, ze UMK i MJO w dos¢ ograniczonym zakresie
stosujg rézne rozwigzania w zakresie WLB, w tym rozwigzania wprost wynikajace z kodeksu

pracy. Rekomendacja dotyczy przeprowadzenia wewnetrznego audytu rozwigzan na rzecz
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réwnowagi zycia zawodowego i prywatnego, tj. weryfikacji, jakie rozwigzania sg obecnie
stosowane w poszczegblnych urzedach, a takze jakie s3 potrzeby samych

pracownic/pracownikéw w tym zakresie.

Warto wypracowac¢ i wdrozy¢ kolejne rozwiazania na rzecz pracownic/pracownikow.
Wypracowanie tych rozwigzan powinno sie odby¢ w sposéb partycypacyjny, tj. z udziatem
przedstawicielek/ przedstawicieli zatrudnionych oséb, reprezentujacych rézne stanowiska
orazrdzne grupy pracownicze (np. rodzicéw, samodzielnych rodzicéw, opiekundéw oséb
zaleznych innych niz mate dzieci, oséb uczacych sie, oséb pracujgcych w niepetnym wymiarze
czasu pracy); przedstawicielek/przedstawicieli zwiazkéw zawodowych;
przedstawicielek/przedstawicieli  dziat kadr; przedstawicielek/przedstawicieli  oséb
na stanowiskach  kierowniczych; przedstawicielek/przedstawicieli o0séb  decyzyjnych

w urzedach.

Rozwigzania w zakresie WLB stosowane w urzedzie powinny by¢ komunikowane na etapie
rekrutacji, tj. w tresci oferty pracy oraz pdzniej na etapie rozmowy kwalifikacyjnej. Latwy dostep
do nich powinny miec¢ takze wszystkie zatrudnione osoby, w tym osoby przebywajace
na urlopach macierzynskich/tacierzynskich/rodzicielskich. Co wiecej, warto zadbaé¢ o to,
aby dostepne materiaty informacyjne byty odrebne dla mam i ojcéw, poniewaz Sciezka

zatatwiania formalnosci rézni sie w obydwu przypadkach.

Wypracowujac rozwigzania na rzecz WLB warto mie¢ na uwadze, ze rownowaga praca-dom
nie dotyczy wytacznie osob posiadajgcych dzieci, a wsrdd nich nie s3 tylko pracownice bedace
matkami, ale takze pracownicy-ojcowie. Warto takze rozwazy¢ realizacje dodatkowych dziatan
w tym zakresie, wprost promujacych urlopy ojcowskie i tacierzynskie wsrod zatrudnionych osob.
Mozliwos¢ skorzystania z rozwigzan WLB przez rézne grupy pracownicze powinna by¢ jasno

komunikowana wszystkim zatrudnionym osobom.

Rekomendacja 8
Badanie satysfakcji pracownic/pracownikéw UMK i MJO

W UMK i MJO prowadzone s3 cykliczne badania dotyczace satysfakcji
pracownic/pracownikéw. W ramach prowadzonych tak badan, warto uwzgledniaé pytania
adresowane do zatrudnionych osob, ktore dotyczg realizacji zasady rownego traktowania
i przeciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu, molestowaniu seksualnemu i mobbingowi

W miejscu pracy oraz pytania dotyczace rownowagi w zakresie godzenia zycia zawodowego
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i prywatnego. W ramach badania mozna nie tylko oceniaé juz istniejgce rozwigzania, ale takze

identyfikowac potrzeby pracownic/pracownikéw w powyzszych obszarach.

Formutujac pytania w badaniu satysfakcji warto bazowaé na intuicyjnych i zrozumiatych
okresleniach. Osoby zatrudnione w chwili wypetniania ankiety badawczej moga nie dysponowac
wiedzg na temat tego czym jest zjawisko dyskryminacji, molestowania, molestowania

seksualnego i mobbingu oraz w jakim stopniu sie one réznig miedzy soba.

Rekomendacja 9
Strategia promocji zasady rownego traktowania

Realizacja zasady réwnego traktowania, w tym przeciwdziatania dyskryminacji,
molestowaniu, molestowaniu seksualnemu i mobbingowi w miejscu pracy to nie kwestia
jednorazowego dziatania, ale przyjetej strategii promocji tej zasady. Oznacza to
wykorzystywanie réznych przekazéw oraz kanatéw komunikacyjnych i edukacyjnych w celu
dotarcia z informacjg do wszystkich zatrudnionych oséb. Wskazane jest podejmowanie dziatan
zroznicowanych, w tym wykorzystanie: strony intranetowej urzedu, dziatan szkoleniowych
adresowanych do pracownic/pracownikéw; dziatan szkoleniowych adresowanych do oséb
na stanowiskach kierowniczych; szkolen BHP przestawiajgcych w sposéb jasny i przystepny
zasade réwnego traktowania; akcji i wydarzen adresowanych do9 pracownic/pracownikéw

zwigzanych z tematyka réwnego traktowania.

Rekomendacja 10
Monitorowanie Planu Réwnosci Ptci

Istotnym elementem wprowadzania kazdego planu/strategii jest systematyczne
monitorowanie tego procesu. Dziatanie to dotyczy¢ powinno réwniez oceny postepu realizacji
kluczowych dziatan uwzglednionych w Planie Réwnosci Ptci Miasta Krakowa, a tym samym
realizacji poszczegélnych celéw szczegétowych i strategicznych. Tak rozumiany monitoring
pozwala traktowa¢ wdrazanie Planu Réwnosci Pici jako zadanie stale obecne w funkcjonowaniu
UMK i MJO. Rekomenduije sie, aby na podstawie niniejszej diagnozy uzgodni¢ gtéwne obszary
zmian, wyznaczy¢ cele, wskazniki i konkretne dziatania, ktére doprowadza do realizacji tych

celéw.

Monitoring powinien opierac sie o cykliczne zbieranie danych pochodzacych z UMK i MJO.
Nastepnie dane powinny by¢ przekazywane do wyznaczonej do monitoringu jednostki/zespotu,

majacego za zadanie przetwarzanie i syntetyzowanie tych danych. Poszczegélne MJO i UMK
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powinny tez przekazywaé wskazniki realizacji zadan zaplanowanych w Planie. Dane powinny
by¢ pozyskiwane w okresach miesiecznych, kwartalnych albo rocznych. Powyzsza procedura
pozwoli na $ledzenie postepéw wdrazania Planu Réwnosci Ptci, a takze na szybkie reagowanie
na negatywne efekty podejmowanych dziatah. Co najmniej raz na dwa lata rekomenduje sie
przeprowadzenie ponownej analizy istniejacych procedur, danych i rozwigzan stosowanych

w UMK iMJO.
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PLAN ROWNOSCI P£CI W URZEDZIE MIASTA KRAKOWA ORAZ JEDNOSTKACH ORGANIZACYJNYCH

GMINY MIEJSKIEJ KRAKOW*

CEL 1 BUDOWANIE SWIADOMOSCI NATEMAT ZASADY ROWNEGO TRAKTOWANIA | POTRZEBY PRZECIWDZIALANIA DYSKRYMINACJI | PRZEMOCY

ZE WZGLEDU NA PLEC

CEL 2 DAZENIE DO WDRAZANIA NAJLEPSZYCH ROZWIAZAN POZWALAJACYCH tACZYC ZYCIE ZAWODOWE | OSOBISTE OSOB ZATRUDNIONYCH

CEL 3 DAZENIE DO ZROWNOWAZONEJ REPREZENTACJI PLCI NAWSZYSTKICH SZCZEBLACH | WE WSZYSTKICH CIALACH DORADCZYCH

| SPOLECZNYCH DZIAtAJACYCH W RAMACH UMK I MJO

CEL 4 DAZENIE DO UJECIA PERSPEKTYWY ROWNOSCIOWEJ WE WSZYSTKICH MIEJSKICH STRATEGIACH, POLITYKACH | PROGRAMACH

ORAZ PROWADZONYCH | ZLECANYCH BADANIACH.

CEL 1: BUDOWANIE SWIADOMOSCI NA TEMAT ZASADY ROWNEGO TRAKTOWANIA | POTRZEBY
PRZECIWDZIALANIA DYSKRYMINACJI i PRZEMOCY ZE WGLEDU NA PLEC

Cel szczegétowy Adresaci/adresatki

Dziatania

Wskazniki

Jednostka
odpowiedzialna

Zbudowanie transparentnego Pracownicy
systemu interwencji wobec i pracowniczki UMK
sytuacji o charakterze iMJO
dyskryminacji lub mobbingu

Ulepszenie obecnych rozwigzanh
antydyskryminacyjnych
i antymobbingowych

Wypracowanie rekomendacji

w zakresie procedur
antydyskryminacyjnych i narzedzi
z zakresu edukacji réwnosciowej
(np. uwzglednienie zapiséw o
odwrdconym ciezarze dowodu)
oraz standardéw réwnego
traktowania dla UMK

Zespot zadaniowy ds.
Planu Réwnosci Pici
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Wprowadzenie nowych,
transparentnych, przejrzystych
procedur opisanych przystepnym
jezykiem

Przyjecie nowych procedur
antydyskryminacyjnych w drodze
zarzadzenia

Wydziat Organizacji
i Nadzoru UMK

Stworzenie telefonu kontaktowego
dla oséb doswiadczajacych
mobbingu lub dyskryminacji

W miejscu pracy

Uruchomienie interwencyjnego
telefonu

Wsparcie psychologiczne dla oséb
doswiadczajacych dyskryminacji lub
mobbingu

Zagwarantowanie statego dostepu
do opieki psychologiczne;j

Wyznaczenie w sposéb
partycypacyjny oséb zaufanych
wewnatrz struktury UMK i MJO

w charakterze doradcéw i doradczyn

Przeprowadzenie wyboréow oséb
zaufanychw UMK iMJO oraz
przeprowadzenie kampanii
Swiadomosciowej co do zasad ich
funkcjonowania

Poszerzenie zakresu badan
satysfakcji
pracownikéw/pracowniczek
o kwestie przeciwdziatania
dyskryminacji

Przeprowadzenie raz na dwa lata
wewnetrznych badan satysfakgji
pracownikoéw/pracowniczek

Zewnetrzny monitoring/audyt dot.
rownego traktowaniaw UMK i MJO

Przeprowadzeni badan dot.
rownego traktowania minimum raz
natrzy lata

Osoby
odpowiedzialne za
kwestie kadrowe
w poszczegdlnych
jednostkach
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Promowanie wiedzy z zakresu
rownego traktowania

Pracownicy
i pracowniczki UMK
iMJO

Organizacja dziatan prewencyjnych
i szkolen antydyskryminacyjnych

w UMKiMJO

(m.in oparte o case study)

Przeprowadzenie szkolen
pracownikéw i pracowniczek raz
na piec lat

Wydziat Organizacji
i Nadzoru UMK

Kierownicy/
kierowniczki

i Dyrektorzy/
Dyrektorki UMK i MJO

Organizacja szkolen
antydyskryminacyjnych dla kadry
kierowniczej w urzedzie i MJO

Przeprowadzenie szkolen dla
kadry kierowniczej, minimum raz
na piec lat

Osoby
odpowiedzialne za
kwestie kadrowe
w poszczegdlnych
jednostkach

Organizacja kampanii edukacyjnych
o tematyce réwnosciowej

Opracowanie konceptu kampanii,
stworzenie materiatéw i
udostepnienie ich w przestrzeni
pracy UMK iMJO

Pracownicy
i pracowniczki UMK
iMJO

Opracowanie materiatow
edukacyjnych z zakresu réwnego
traktowania (typu Q&A)

Udostepnienie materiatow
edukacyjnych w przestrzeni pracy
urzeduiMJO

Rozbudowanie zakresu kurséw
stuzby przygotowawczej o kwestie
dot. réwnego traktowania

W(drozenie nowego rozszerzonego
programu kursu stuzby
przygotowawczej

Petnomocniczka ds.
Polityki
Réwnosciowej
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Stworzenie strony dot. réwnego
traktowana w GSI (Gminny Serwis
Informacyjny) i aktualizacja strony w
wewnetrznym intranecie UMK

Opracowanie i udostepnienie
materiatow pracownikom
i pracowniczkom UMK i MJO

CEL 2: DAZENIE DO WDRAZANIA NAJLEPSZYCH ROZWIAZAN POZWALAJACYCH tACZYC ZYCIE ZAWODOWE |
OSOBISTE OSOB ZATRUDNIONYCH

Cel szczegétowy Adresaci/adresatki Dziatania Wskazniki Jednostka
odpowiedzialna
Budowanie swiadomosci Pracownicy Organizacja kampanii Opracowanie konceptu kampanii, Petnomocniczka ds.

na temat partnerskiego
rodzicielstwa

i pracowniczki UMK
iMJO

swiadomosciowej w zakresie
promowania rodzicielstwa
partnerskiego z uwzglednieniem
jezyka wrazliwego na ptec

stworzenie i udostepnienie
materiatdw w przestrzeni pracy
UMK i MJO, przewidziane jako
dziatanie state

Polityki
Réwnosciowej

Zespo6t zadaniowy ds.
Planu Réwnosci Ptci

Wydziat Organizacji
i Nadzoru

Budowanie réwnowagi w zyciu
osobistym i zawodowym wsréd
pracownikéw i pracowniczek

Pracownicy
i pracowniczki UMK
iMJO

Analiza funkcjonujacych dobrych
praktyk w zakresie réwnowagi zycia
osobistego i zawodowego, diagnoza
potrzeb oséb zatrudnionych

Sformutowanie rekomendac;ji
dziatan i rozwigzarn WLB

Zespot zadaniowy ds.
Planu Réwnosci Ptci

Zmiany w Regulaminie Pracy w
zakresie definicji pracownika z
uwzglednieniem oséb zatrudnionej
w innej formie niz umowa o prace

Wdrozenie zmian w regulaminie

Wydziat organizacji
i Nadzoru UMK/
Osoby
odpowiedzialne za
kwestie kadrowe

w MJO
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Opracowanie mozliwych zmian
regulaminu pracy w zakresie
uwzglednienia ruchomego czasu
pracy i pracy zdalnej (np. karty
pracy)

Wdrozenie zmian w regulaminie

Monitoring danych w zakresie oséb
korzystajacych z opieki nad
dzieckiem lub osobg dorosta
wymagajaca opieki

Publikacja raportu z monitoringu
na stronie intranetu UMK i GSI
w pierwszym kwartale kolejnego
roku za rok poprzedni

Wspieranie rodzicéw w miejscu
pracy

Pracownicy
i pracowniczki UMK
iMJO

Szkolenia dla oséb wracajacych
z urlopéw rodzicielskich

Przeprowadzenie szkolen
merytorycznych dla chetnych
pracownikéw i pracowniczek
przebywajacych na urlopach
rodzicielskich

Stworzenie i udostepnienie
Informatora dla oséb
powracajacych z urlopow
rodzicielskich na stronie intranetu
UMK oraz GSI

Wydziat Organizacji
i Nadzoru UMK/
Osoby
odpowiedzialne za
kwestie kadrowe
wMJO
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Wsparcie dla oséb zatrudnionych
pozostajacych na dtuzszych
urlopach

(zwiazanych z rodzicielstwem), by
miaty mozliwos¢ utrzymania
kontaktu z miejscem pracy

Stworzenie narzedzi budujacych
mozliwos¢ takiego kontaktu dla
chetnych pracownikéw

i pracowniczek (np. dziatania
mentorskie, dostep do spotkan
zespotu przed powrotem do
pracy, dostep do poczty
elektronicznej)

Zbudowanie nowego inkluzywnego
dokumentu dot. praw kobiet w cigzy

Publikacja dokumentu na stronie
intranetu urzedu i GSl oraz
witaczenie go w formie zatacznika
do Regulaminu Pracy

CEL 3: DAZENIE DO ZROWNOWAZONEJ REPREZENTACJI PLCI NA WSZYSTKICH SZCZEBLACH | WE WSZYSTKICH

CIALACH DORADCZYCH I SPOtECZNYCH DZIAtAJACYCH W RAMACH UMKiMJO

Cel szczegétowy

Adresaci/adresatki

Dziatania

Wskazniki

Jednostka
odpowiedzialna

Dziatanianarzecz
zagwarantowania rownej
reprezentacji kobiet i mezczyzn
nas wszystkich szczeblach
kariery

Pracownicy
i pracowniczki UMK
iMJO

Woprowadzenie opisu kryteriéw i
jasnej procedury sktadania
whnioskéw o awans oraz wskazanie
sposobu ich rozpatrywania

W(drozenie procedury i publikacja
na stronie intranetu UMK i GSI

Wprowadzenie mozliwosci
opracowywania i ewaluacji planu
karier dla pracownika/pracowniczki
wspolnie z Kierownikiem/
Dyrektorem

Uzupetnienie procesu oceny
pracowniczej o rekomendacje w
zakresie rozwoju kariery

Wprowadzenie oceny 360 stopni

Woydziat Organizacji
i Nadzoru UMK

Osoby
odpowiedzialne za
kwestie kadrowe
wMJO

Zespot zadaniowy ds.
Planu Réwnosci Pici
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Opracowanie i publikacja
informatora dla pracownikéw i
pracowniczek rozpoczynajacych
prace w zakresie mozliwych
$ciezek kariery

Stworzenie jasnej procedury
aplikacyjnej na szkolenia

Wdrozenie procedury i publikacja
informacji na stronie intranetu
UMK i GSI

Zagwarantowanie mozliwosci
petnego udziatu w szkoleniach (np.
wyznaczanie specjalnych dni
szkoleniowych w ciggu roku)

Zmiana Regulaminu Pracy w
zakresie zagwarantowania
dostepu do szkolen

Szkolenia dla kierownikéw i
dyrektoréw z zakresu zarzadzania
zespotem i leadershipu

Przeprowadzenie szkolen
kierownikéw i dyrektoréw raz na
dwa lata

Eliminacja nieréwnowagi
pomiedzy kobietami a
mezczyznami na ptaszczyznie
wynagrodzen

Pracownicy
i pracowniczki UMK
iMJO

Prowadzenie monitoringu
wynagrodzen oraz innych $wiadczen
pracowniczych z uwzglednieniem
kryterium pftci

Publikacja raportu monitoringu
wynagrodzen oraz innych
Swiadczen pracowniczych z
uwzglednieniem kryterium ptci za
rok poprzedni na stronie intranetu
UMK oraz GSI, w pierwszym
kwartale kazdego roku

Woydziat Organizacji
i Nadzoru UMK

Osoby
odpowiedzialne za
kwestie kadrowe
wMJO
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Stworzenie jasnych zasad
przyznawania nagrod

i transparentna informacja na temat
mozliwych dodatkéw/nagréd (np.
prezydenckich)

Publikacja dokumentu na stronie
intranetu UMK GSI

Monitorowanie przestrzegania
zasady rownego traktowania
W procesie awansu

Pracownicy
i pracowniczki UMK
iMJO

Tworzenie corocznych raportéw na
temat pozycji kobiet i mezczyzn
w strukturze UMK i MJO

Publikacja raportu w pierwszym
kwartale kazdego roku na stronie
intranetu UMK i GSI

Analiza rownego udziatu kobiet,
mezczyzn na poziomie
zarzadzajacym w grupach roboczych
i zespotach projektowych

Publikacja raportu w pierwszym
kwartale kazdego roku na stronie
intranetu UMK i GSI

Coroczny monitoring i raportowanie
liczby kandydatéw i kandydatek
rekrutacji w urzedzie i MJO

Publikacja raportu w pierwszym
kwartale kazdego roku na stronie
intranetu UMK i GSI

Wydziat Organizacji
i Nadzoru UMK

Osoby
odpowiedzialne za
kwestie kadrowe
wMJO

Wszystkie Wydziaty
i Jednostki
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Monitorowanie przestrzegania
zasady rownego traktowania
w procesie rekrutacji

Kandydaci i kandydatki
na stanowiska w UMK

iMJO

Wprowadzenie rekomendacji,

ze przewodniczenie komisji
konkursowej powinno by¢ funkcja
sprawowang naprzemienne przez
kobiety i mezczyzn

Wdrozenie procedury na poziomie
kluczowych zarzadzen

Ksztattowanie procesu
rekrutacyjnego w sposéb wrazliwy
na pte¢ na poziomie jezyka
inkluzywnego.

Promowanie w rekrutacji
podejmowania kariery bez wzgledu
na stereotypy

Wdrozenie dobrych praktyk w tym
zakresie

Woydziat Organizacji
i Nadzoru UMK

Osoby
odpowiedzialne za
kwestie kadrowe
wMJO

CEL 4: DAZENIE DO UJECIA PERSPEKTYWY ROWNOSCIOWEJ WE WSZYSTKICH MIEJSKICH STRATEGIACH,
POLITYKACH | PROGRAMACH ORAZ PROWADZONYCH | ZLECANYCH BADANIACH

Cel szczegoétowy

Adresaci/adresatki

Dziatania

Wskazniki

Jednostka
odpowiedzialna

Przyjecie Polityki
Réwnosciowej dla Miasta
Krakowa

Mieszkancy
i mieszkanki Miasta
Krakowa

Przygotowanie diagnozy dot.
sytuacji grup narazonych na
wykluczenie w Krakowie

Opracowanie diagnozy dot.
sytuacji grup narazonych na
wykluczenie w Krakowie

Przeprowadzenie konsultacji
spotecznych w temacie polityki
réwnosci

Organizacja konsultacji w formie
spotkan i warsztatow

Opracowanie dokumentu Polityki
Réwnosciowej dla Miasta Krakowa

Przedstawienie dokumentu Radzie
Miasta Krakowa

Petnomocniczka ds.
Polityki
Réwnosciowej

Wydziat Polityki
Spotecznej i Zdrowia

137




Budowanie swiadomosci wsréd
pracownikéw, pracowniczek

i wspotpracownikow

i wspotpracowniczek na temat
gender mainstreamingu

Pracownicy
i pracowniczki UMK
iMJO

Szkolenia z zakresu rownego
traktowania i gender
mainstreamingu dla oséb i zespotow
zaangazowanych w proces
tworzenia polityk i programow
miejskich

Przeprowadzenie szkolen dla
pracownikéw i pracowniczek
w zaleznosci od potrzeb

Opracowanie dobrych praktyk

w zakresie ewaluacji programéw,
polityk i innych dokumentéw
strategicznych pod katem zapiséw
réwnosciowych i potencjalnie
dyskryminujacych

Publikacja dobrych praktyk oraz
zobowigzanie oséb
odpowiedzialnych za proces
tworzenia i ewaluacji dokumentow
do uwzglednienia rekomendacji

Rozszerzenie Zarzadzenia
Prezydenta Miasta Krakowa
w sprawie przyjecia ,Instrukgji
opracowywania programéw”
o zapisy dotyczace polityk
réwnosciowych

Wprowadzenie nowych zapiséw
w zarzadzeniu

Wprowadzenie jezyka wrazliwego
na ptec jako normy przy
przygotowywaniu planéw, polityk,
programéw i dokumentéw
urzedowych

Wdrozenie zapiséw zarzadzenia
Prezydenta Miasta Krakowa

dot. feminatywéw

oraz wprowadzenie rekomendacji
dot. jezyka neutralnego ptciowo

Wszystkie Wydziaty
UMKiMJO

Wydziat Organizacji
i Nadzoru UMK

Osoby
odpowiedzialne za
kwestie kadrowe
wMJO

Woydziat Strategii,
Planowania

i Monitorowania
Inwestycji
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Uwzglednienie w miare mozliwosci
w dokumentach sprawozdawczych
informacji na temat sytuacji kobiet,
mezczyzn i 0s6b niebinarnych

Publikacja kolejnych raportow
z uwzglednionymi kwestiami na
stronach intranetu UMK i GSI

Ujecie perspektywy
réwnosciowej

i antydyskryminacyjnej

w instrumentach zarzadzania
strategicznego GMK

Pracownicy
i pracowniczki UMK
iMJO

Uwzglednienie w ,Instrukcji
opracowywania, monitorowania

i sprawozdawczosci Instrumentéw
zarzadzania strategicznego”
zalecenia ujmowania perspektywy
réwnosciowej w dokumentach
planowania i zarzadzania GMK

Wprowadzenie nowych zapiséw
do dokumentéw strategicznych

Wydziat Strategii
Planowani i
Monitorowania
Inwestycji/Wydziat
organizacji i Nadzoru

Wszystkie wydziaty
iMJO

Petnomocniczka ds.
Polityki
Réwnosciowej

Monitoring oraz badania
dziatan i ustug miejskich pod
katem réwnego udziatu kobiet i
mezczyzn

Pracownicy
i pracowniczki UMK
iMJO

Staty monitoring i tworzenie baz

Publikacja regularnych raportéw

Wszystkie Wydziaty

danych na temat korzystajacych na stronach intranetu UMK i GSI UMK iMJO
zinfrastruktury/ustug miejskich

0s06b z podziatem na ptec

Diagnoza planéw budzetowych pod | Przeprowadzenie analizy budzetu | Wydziat Budzetu
katem gender-budgetingu miasta Krakowa z perspektywy Miasta

rownego rozdzielania srodkéw
ze wzgledu na pteé

Petnomocniczka ds.
Polityki
Réwnosciowej
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*w przygotowaniu planu uczestniczyty nastepujagce MJO:

MOPS - Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej
ZDMK - Zarzadu Drég Miasta Krakowa

ZZM - Zarzad Zieleni Miejskiej w Krakowie

ZTP - Zarzad Transportu Publicznego w Krakowie

KEGW - Klimat-Energia-Gospodarka Wodna
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Matgorzata Druciarek - partnerka w Gender Solution, starsza analityczka w Instytucie Spraw
Publicznych (ISP) - niezaleznym os$rodku badan i analiz polityk publicznych, zatozonym w 1995 roku.
Kierowniczka Obserwatorium Réwnosci Ptci- powstatej w 2011 roku inicjatywy monitorujacej wdrazanie
zasady réwnosci ptci w Europie Srodkowo-Wschodniej. Ma ponad 12-letnie doswiadczenie w dziedzinie
rownosci ptci i udziatu kobiet w Zyciu publicznym oraz prowadzeniu badan, zaréwno ilosciowych
jakijakosciowych. Jednym z gtéwnych obszaréw jej zainteresowania jest problematyka rownosci ptci
narynku pracy. Ma doswiadczenie w pracy dla takich miedzynarodowych instytucji jak Komisja

Europejska, EIGE, Parlament Europejski, ODIHR OBWE.

Aleksandra Nizynska - partnerka Gender Solution, analityczka i badaczka z ponad 12-letnim
doswiadczeniem. Obecnie petni funkcje Gender Officer w Europejskim Instytucie Innowacji i Technologii
(EIT Food), w ktérym odpowiada za przygotowanie i implementacje Gender Mainstreaming Policy oraz
Gender Action Plan. Wczesniej pracowata jako ekspertka i badaczka w m.in. w Instytucie Spraw
Publicznych, Stratosferze, Deloitte, Dragon Rouge. Wraz z Matgorzata Druciarek zatozyta w 2011 roku
Obserwatorium Réwnosci Ptci monitorujace wdrazanie zasady réwnosci ptci w Europie Srodkowo-
Wschodniej. Od tego czasu zajmuje sie kwestiami wzmacniania kobiet w obszarze politycznym

i ekonomicznym realizujac badania, kampanie spoteczne i projektujac mechanizmy wsparcia.

Izabela Przybysz - partnerka w Gender Solution, analityczka z ponad 12-letnim doswiadczeniem. Jest
ekspertka kluczowa w Instytucie Badan Edukacyjnych odpowiedzialng za punkt kontaktowy
Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji. Wczesniej pracowata jako konsultantka w Nesst oraz ekspertkaw
Instytucie Spraw Publicznych. Pracowata jako ekspertka ds. przedsiebiorczosci spotecznej w Komisji
Europejskiej, ekspertka w Obserwatorium Réwnosci Ptci, posiada réwniez doswiadczenie we wspdtpracy
z administracjg samorzadowa. Posiada bogate doswiadczenie w zakresie monitoringu, raportowania oraz

ewaluacji. Prowadzita wiele projektéw opartych na danych publicznych polskich i miedzynarodowych.

Agnieszka Sznajder - trenerka réwnosciowa i antydyskryminacyjna oraz ekspertka w zakresie rownego
traktowania i zarzadzania réznorodnoscig w miejscu pracy. Od roku 2011 prowadzi wtasng dziatalnos¢
pod nazwg Fabryka Dobrych Praktyk, zwigzang z powyzszg tematyks. Posiada ponad 16-letnie
doswiadczenie w obszarze réwnego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu.
Doswiadczenie to zwigzane jest przede wszystkim z zagadnieniem réwnosci ptci w sferze publicznej
i zawodowej. Ma doswiadczenie w realizacji badan ewaluacyjnych pod katem realizacji zasady réwnosci
szans kobiet i mezczyzn przez administracje i podmioty biznesowe. Wspiera rézne organizacje
W wypracowywaniu oraz wdrozeniu standardéw na rzecz réwnego traktowania, zwtaszcza réwnosci szans

kobiet i mezczyzn.
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