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WPROWADZENIE

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

Chcemy, by nasze miasto stawato sie prze-
strzenig bezpieczng, wolng od przemocy
iwykluczenia. Méwimy NIE dyskryminacji,
bo kazdy ma réowne prawo do wspéttworze-
nia miejskiej rzeczywistosci, kazdy gtos
jest wazny, a réznorodnosé jest nasza sita
i bogactwem. W ramach realizacji tych war-
tosci powstat Plan Réwnosci Ptci dla Urzedu
Miasta Krakowa i wybranych Miejskich Jed-
nostek Organizacyjnych. Przyjecie w drodze
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Zarzadzenia Prezydenta Miasta Krakowa ni-
niejszego dokumentu stanowi jasng deklara-
cje zaangazowania wtadz miasta na rzecz
réwnosci i nakresla bardzo precyzyjnie na-
rzedzia i dziatania, ktére zostang w kolej-
nych latach uruchomione w celu realizacji
zasady réwnego traktowania.

Urzad Miasta Krakowa jako pracodawca ma
obowigzek zapewni¢ bezpieczne warunki
pracy i przeciwdziata¢ wszelkim niepozada-
nym zjawiskom takim jak dyskryminacja, mo-
bbing, molestowanie i molestowanie seksu-



alne. Ponadto, wierzymy, ze miasto jako pra-
codawca powinno stanowi¢ jak najlepszy
przyktad w kwestii gwarancji przestrzegania
zasady réwnego traktowania, ma bowiem
moc inspirowania innych podmiotéw w sek-
torze prywatnym oraz publicznym, a takze
moze przyczynic sie do szerszej, pozytywnej
zmiany spoteczne;j.

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

Pierwszym krokiem na rzecz uwzglednienia
zagadnien 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 przeciw-
dziatania dyskryminacji i wyréwnywania
szans.

W  pbzniejszym czasie, w roku 2020
w Swiatowy Dzien Tolerancji Krakéw, decy-
zja Prezydenta Miasta Krakowa Jacka Maj-
chrowskiego, przystagpit do Europejskiej
Karty Réwnosci Kobiet i Mezczyzn w Zyciu
Lokalnym. Europejska Karta Réwnosci Ko-
biet i Mezczyzn zostata opracowana w ra-
mach projektu prowadzonego przez Rade
Gmin i Regionéw Europy razem z partnerami
i od momentu jej opracowania podpisana zo-
stata przez ponad 1800 miast w 36 krajach.
Miasta, ktére przyjety karte uznaja, ze réw-
nos$¢ kobiet i mezczyzn stanowi fundamen-
talne prawo i gwarantujg wdrazanie rozwia-
zan, ktére beda miaty na celu eliminacje
wszelkich nieréwnosci i dyskryminacji. Jed-
nym z kluczowych zapiséw karty jest uznanie
za priorytet zréwnowazonego udziatu ko-
biet i mezczyzn w procesie decyzyjnym
i uznanie eliminacji stereotypow opartych na
ptci jako podstawy osiggniecia rownosci ko-
biet i mezczyzn. Sygnatariusze karty zobo-
wigzujg sie do wtaczania kwestii ptci
do wszystkich dziatan samorzadéw lokal-
nych i regionalnych.
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Intensywne dziatania w zakresie przeciw-
dziatania dyskryminacji w Urzedzie Miasta
Krakowa rozpoczety sie w roku 2021 wraz
z rozpoczeciem badan dot. réwnego trakto-
wania w pracy.

Badanie powstato w ramach szerszej wspot-
pracy z Petnomocniczka ds. Polityki Réwno-
sciowej UMK, majac na celu zdiagnozowanie
sytuacji pracowniczej w konteks$cie promo-
wania réwnego traktowania i przeciwdziata-
nia niepozadanym zjawiskom w miejscu
pracy (m.in. dyskryminacji, mobbingowi).
Planowanym rezultatem catosci podejmowa-
nych dziatan bedzie zestaw rekomendacji
dotyczacych procedur reagowania na prze-
jawy nieréwnego traktowania wsréd pra-
cownikow i pracownic Urzedu.

W miesigcach poprzedzajacych przyjecie
Planu Réwnosci Ptci w Urzedzie Miasta Kra-
kowa prowadzona byta takze kampania edu-
kacyjna w zakresie przeciwdziatania dyskry-
minacji i mobbingowi, ktéra obejmowata
stworzenie i dystrybucje poradnika w tym
zakresie tematycznym oraz szereg szkolen
poswieconych tej tematyce, ktére objety
pracownikéw i pracowniczki réznych wy-
dziatéw i réznego szczebla. Spotkania w za-
kresie wsparcia we wdrazaniu zasad réw-
nego traktowania byty organizowane takze
dla miejskich instytucji kultury.

W 2022 roku Urzad Miasta Krakéw dotaczyt
takze do grona sygnatariuszy Karty
Réznorodnosci. Jest to miedzynarodowa ini-
cjatywa pod patronatem Komisji Europej-
skiej, realizowana w krajach Unii Europej-
skiej. Karta jest przyjmowana przez firmy,
urzedy i uniwersytety. Zobowigzuje ona
organizacje, do przestrzegania =zasady
rownego traktowania, przeciwdziatania
dyskryminacji i budowania otwartego,
réznorodnego miejsca pracy dla swoich
pracownikéw i pracowniczek. Instytucje,
ktére decyduja sie na wdrozenie tego narze-
dzia powinny dziata¢ na rzecz spdjnosci
i rownosci spotecznej.




GENEZA PRAC NAD PLANEM ROWNOSCI PLCI

Rownouprawnienie ptci stanowi podstawowa wartos¢ UE zapisang w Traktatach. Nie tylko jest
prawem podstawowym, kluczowga zasadg europejskiego filaru praw socjalnych, ale rowniez nieo-
dzownym warunkiem innowacyjnosci, konkurencyjnosci i dobrej kondycji europejskiej gospo-
darki. Réwnouprawnienie ptci ma takze odzwierciedlenie w licznych regulacjach prawnych na
szczeblu krajowym, w tym w Konstytucji RP. Znajduje swoje odzwierciedlenie w regulacjach
wprost odnoszacych sie do rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji przez jed-
nostki 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, wy-
nagrodzenia, opieki, przywddztwa i emerytur sg nadal wyraZzne. Wcigz na znaczacga skale wyste-
puje zjawisko przemocy i napastowania uwarunkowanego ptcia. 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
Europejska Strategii na rzecz réGwnouprawnienia ptci na lata 2020-2025%. Strategia ta okresla
cele polityki wspélnotowej oraz najwazniejsze dziatania na lata 2020-2025. Jej gtéwnym daze-
niem jest doprowadzenie w 2025 roku do petnej réwnosci szans kobiet i mezczyzn tak, aby kazdy
obywatel i obywatelka UE mogli swobodnie decydowaé o swoim zyciu, w réwnym stopniu uczest-
niczy¢ w zyciu spotecznym i mie¢ rowne szanse rozwoju.

W Strategii wskazano wprost, ze w ramach programu Horyzont Europa, finansujgcego 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 panstw cztonkowskich UE oraz krajéw stowa-
rzyszonych musza na etapie podpisania umowy (Grant Agreement) posiada¢ wdrozony Plan Réw-
nosci Ptci (GEP). W momencie sktadania wniosku o dotacje instytucja jest zobligowana do ztoze-
nia oSwiadczenia, ze posiada GEP. Posiadanie planu rownosci ptci bedzie mogto by¢ weryfiko-
wane na kazdym etapie realizacji projektu, a takze w okresie, w ktérym projekt podlega audytowi.
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1 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
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STRUKTURA PLANU

W Planie Réwnosci Ptci istotne sg nastepu-
jace dziatania:

e przeprowadzenie diagnozy procedur
i praktyk w instytucji w celu zidentyfiko-
wania ewentualnych uprzedzen zwiaza-
nych z nieréwnosciag pod wzgledem pftci;

e wdrozenie dziatan w celu skorygowania
wszelkich uprzedzen uwarunkowanych
ptcia;

e okreslenie celéw i monitorowanie poste-
péw za pomocag wskaznikow.

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

1. kultura organizacyjna oraz réwnowaga
miedzy zyciem zawodowym i prywat-
nym;

2. réwnowaga ptci na szczeblu kierowni-
czym i decyzyjnym;

3. réwnowaga ptci w procesie rekrutacji
i rozwoju kariery zawodowej;

4. wiaczenie wymiaru pfci do tresci
badawczych i merytorycznych;

PRACE NAD PLANEM

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

Obowiazki Przewodniczacego  zespotu
petni Zastepca Prezydenta Miasta Krakowa
ds. Polityki Spotecznej i Komunalnej
Andrzej Kulig,  funkcje Zastepczyni
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5. przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu
na pteé¢, w tym przeciwdziatanie mole-
stowaniu seksualnemu.

Powyzsze obszary powinny dotyczy¢ ziden-
tyfikowanych w Planie Réwnosci Pici celéw
oraz odpowiadajacych im dziatan.

Co istotne, Plan ten powinien by¢ nie tylko
przyktadem kolejnego dokumentu we-
wnetrznego obowigzujacego w urzedzie, ale
by¢ strategicznym dokumentem wskazuja-
cym okres$lone priorytetyicele narzeczréw-
nosci szans kobiet i mezczyzn, wraz z przypi-
sanymi im konkretnymi dziataniami oraz
wskaznikami odzwierciedlajagcymi ich reali-
zacje.

Niniejszy dokument zawiera szeroka dia-
gnoze obecnej sytuacji w omawianym obsza-
rze oraz cztery cele ze wskazaniem celéow
szczegdtowych, dziatan i wskaznikéw umoz-
liwiajagcych monitorowanie stopnia realizacji
planu.

Przewodniczacego petni zas Nina Gabrys -
Petnomocniczka Prezydenta Miasta
Krakowa ds. Polityki RéwnosSciowej.

W zespole zasiedli pracownicy i praco-
whniczki 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:

e Elzbieta Kois-Zurek

e Barbara Skrabacz-Matusik
e Katarzyna Szczypczyk

e Romualda Knap

e Aniela Radecka

e Grazyna Ptachta

e Anna Biatko

e tukasz Pajor

e Radostaw Lisak

e Damian Potycz

e Monika Wéjcik

e Agnieszka Pazdziorek-Trybuta
e Natalia Biernat

e Dorota Bugajska

e Agnieszka Bania

e Justyna Karkoszka-Hasior
e Grzegorz Mréz

e Edyta Olawska

e Olga Nowicka

e Bartosz tata

e Beata Piskiewicz-Byczynska

Prace zespotu objety szereg spotkan online
i offline w petnym sktadzie oraz powotanych
do kazdego celu podzespotéw. Cztonkiniom i
Cztonkom zapewnione zostaty warunki
pracy nad GEPem, ktére gwarantowaty bez-
pieczenstwo i poufnos$é; umozliwiono prace
zdalng lub udostepnienie osobnego pomiesz-
czenia dla kazdego, tak by udziat
w spotkaniach nie byt zaktécany i zachowany
byt jak najwiekszy komfort pracy.

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 poszczegdlnych
jednostek miejskich na przyszte lata zostang
na ten cel przeznaczone odpowiednie $rodki

PLAN ROWNOSCI PLCI W URZEDZIE MIASTA KRAKOWA | MIEJSKICH JEDNOSTKACH ORGANIZACYJNYCH

Dyrektor Wydziatu Polityki Spotecznej i Zdrowia;
Zastepca Dyrektora Wydziatu Organizacji i Nadzoru;
Wydziat Bezpieczehstwa i Zarzadzania Kryzysowego;
Wydziat Budzetu Miasta;

Wydziat ds. Przedsiebiorczosci i Innowacji;

Wydziat ds. Turystyki;

Wydziat Egzekucji Administracyjnej i Windykacji;
Wydziat Finansowy;

Wydziat Geodezji;

Wydziat Kontroli Wewnetrznej i Ewidencji Mienia;
Wydziat Obstugi Urzedu;

Wydziat Organizacji i Nadzoru;

Woydziat Strategii, Planowania i Monitorowania Inwestycji;
Wydziat Strategii, Planowania i Monitorowania Inwestycji;
Urzad Stanu Cywilnego;

Zesp6t Audytu Wewnetrznego;
Klimat-Energia-Gospodarka Wodna;

Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej w Krakowie;
Zarzad Dréog Miasta Krakowa;

Zarzad Transportu Publicznego w Krakowie;

Zarzad Zieleni Miejskiej w Krakowie;

Podczas prac zespotu i podzespotéw obecne
byty ekspertki zewnetrzne, ktére wspieraty
spotkania od strony prawnej, odpowiadajac
na pytania i watpliwosci cztonkéw i cztonkin
zespotu. Byty to reprezentantki firmy
,Gender Solution”: Matgorzata Druciarek,
Aleksandra Nizynska, lzabela Przybysz
i Agnieszka Sznajder, ktére sg autorkami dia-
gnozy bedacej czescig Planu Réwnosci Ptci.

finansowe. Dodatkowo, w celu zapewnienia
skutecznej realizacji postanowien planu za-
pewnione zostang zasoby osobowe.

Skala podejmowanych dziatan wymaga¢d
moze stworzenia osobnych etatéw lub po-
szerzenia zakresu obowigzkdéw oséb obecnie
zatrudnionych.
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1. Metodologia Diagnozy

Niniejszy raport powstat w oparciu o mate-
riaty dostarczone przez Urzad Miasta
Krakowa oraz Miejskie Jednostki Organiza-
cyjne. Stanowity one podstawe do pogtebio-
nych analiz i wyliczen statystycznych. Kazdy
z badanych podmiotéw przestat podsta-
wowe dane statystyczne o tej samej struktu-
rze. Ponadto w ramach analiz uzupetniaja-
cych uwzgledniono dane sondazowe pozy-
skane w ramach badania dotyczacego réw-
nego 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, po-
nadto rozpatrywano wysokos$é¢ wynagrodzeh
wsrod kobiet i mezczyzn z uwzglednieniem
wymienionych cech oraz rodzaju umowy.
Otrzymane dane do analiz byty pogrupo-
wane przyktadowo, zestawione
zostaty przedziaty stazu pracy i zarobkéw
wsrod kobiet i mezczyzn. Zestaw przekaza-
nych informacji nie naruszat prywatnosci
0s6b zatrudnionych.

Kolejne rozdziaty opierajg sie na analizie
dokumentoéw, takich jak: Regulaminy Pracy,

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

3 Otrzymane dane do analiz, cho¢ niezwykle cenne, ograniczaty moz-
liwosci bardziej dogtebnych analiz. Dane byty pogrupowane: zesta-
wione zostaty przedziaty stazu pracy i zarobkow wsréd kobiet i mez-
czyzn. Przyktadowo, policzenie mediany zarobkéw bytoby mozliwe,
gdyby dane miaty charakter indywidualny, tj. w kolejnych wierszach
byty informacje anonimowe o poszczegélnych pracownikach (wyso-
kos¢ zarobkéw, staz pracy, rodzaj stanowiska). Do rozstrzygniecia
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Wewnetrzna Polityka Antymobbingowa
ZZM, Regulaminy Wynagrodzen Pracowni-
kéw wraz z zatgcznikami.

Ich tres¢ byta rozpatrywana w odniesieniu
do przepisow prawa krajowego, m.in.
Kodeks Pracy, Ustawe z dnia 21 listopada
2008 r. o pracownikach samorzadowych,
Ustawe z dnia 12 grudnia 1997 r. o dodatko-
wym wynagrodzeniu rocznym dla pracowni-
kéow jednostek sfery budzetowej, Ustawe
zdnia 12 marca 2004 r. o pomocy spoteczne;j.
Dodatkowo, w ramach analizy procesu re-
krutacji w poszczegdélnych jednostkach zwe-
ryfikowano tres¢ ogtoszen o prace publiko-
wanych w Biuletynie Informacji Publiczne;j.
Uzupetnieniem do przeprowadzonej analizy
byta tres¢ raportu z badan réwnego trakto-
wania w Urzedzie Miasta Krakowa®*, opraco-
wanego w roku 2021 na zlecenie UMK.
Ostatnie dwa rozdziaty zawierajace propo-
zycje dobrych praktyk.

Zostaty napisane w oparciu o badania typu
desk reserch przeprowadzone przez autorki.
Ich podstawa byty zaréwno Zrdédta polskie,
jakizagraniczne. Analizy zostaty przeprowa-
dzone w miesigcach kwieciehA-czerwiec 2022
roku.

pozostaje jednak problem, w jaki sposéb dane te powinny by¢ prze-
kazane, jaki zakres informacji bytby dopuszczalny aby nie naruszac
praw pracownikow do ochrony ich danych osobowych

4 s,Raport z badania réwnego traktowania w Urzedzie Miasta Kra-
kowa”, Joanna Grzymata-Moszczyriska, Ewa Stoecker, Krakéw 2021



2. Analiza rozktadu ptci wérod osob pracujacych w Urzedzie Miasta
Krakowa i wybranych Miejskich Jednostkach Organizacyjnych

oraz Zespotach Zadaniowych

W mysl Strategii na rzecz rownouprawnienia
ptci na lata 2020-2025 Unia Europejska jest
Swiatowym liderem pod wzgledem réwnou-
prawnienia ptci: 14 sposréd 20 panstw na
Swiecie najbardziej zaawansowanych pod
wzgledem réwnouprawnienia ptci to pan-
stwa cztonkowskie UE. Jest to wynik konse-
kwentnie podejmowanych dziatan na pozio-
mie Unii. W ostatnich dziesiecioleciach UE
dokonata znacznych postepéw w obszarze
rownouprawnienia ptci za sprawg skutecz-
nych przepiséw i orzecznictwa w sprawie
rownego traktowania kobiet i mezczyzn oraz
dziatan narzecz uwzgledniania perspektywy
ptci w réznych obszarach polityki wspdélno-
towej. Réwnoczesnie, do tej pory zadne pan-
stwo 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 punk-
tow na 100. W poréwnaniu do roku 2005 wy-
nik ten poprawit sie zaledwie 0 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 opta-
canych stanowiskach. Na stanowiskach kie-
rowniczych jest nadal za mato kobiet, a zja-
wisko to powszechnie okreslane jest mianem
,szklanego sufitu”. ,Szklany sufit” to pozor-
nie niewidoczne bariery na rynku pracy,
ktére utrudniajg kobietom awans na najwyz-
sze stanowiska kierownice. Bariery te nie
wynikaja z przyczyn formalnych, lecz ze ste-
reotypédw ptci lub kultury organizacyjnej
miejsca, w ktérym pracuja.
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W efekcie, kobietom =zblizajagcym sie do
szczytu hierarchii pracowniczej coraz trud-
niej awansowacd, a najwyzsze stanowiska de-
cyzyjne pozostajg czesto poza ich zasiegiem.
,Szklany sufit” w praktyce przejawia sie
zazwyczaj: deprecjonowaniem osiggniec
i doswiadczenn zawodowych kandydatek;
proponowaniem kobietom nizszego wyna-
grodzenia niz to, jakie otrzymujg mezczyzni
piastujgcy podobne stanowiska; preferowa-
niem meskich kandydatur w prowadzonych
procesach rekrutacyjnych.

Wedtug badania Eurostatu z 2019 roku, ko-
biety zajmowaty 47% stanowisk menedzer-
skich w Polsce. To stawia nasz kraj na drugim
miejscu wsrdéd innych krajow Europy. Nie-
mniej jednak, to samo badanie podkresla, ze
kobiety zajmuja tylko 13% miejsc w zarzga-
dach i radach nadzorczych najwiekszych
spoétek notowanych na gietdzie. To mniej niz
unijna s$rednia, ktéra wynosi 17%. Bariera
dla wiekszego udziatu kobiet w zarzadzaniu
sg przede wszystkim stereotypy ptci oraz
uprzedzenia z nich wynikajace. Dotyczg one
gorszych predyspozycji kobiet do sprawowa-
nia funkcji kierowniczych oraz postrzegania
kobiet przez pryzmat bardzo stereotypo-
wych umiejetnosci, kompetencjii cech osobi-
stych. Ponadto, to kobiety wcigz sg postrze-
gane jako mniej dyspozycyjne i mniej zaanga-
zowane w obszar zawodowy w zwigzku z pet-
nieniem rdl rodzicielskich i zaangazowaniem
w obowigzki domowe. Nastepstwem tego s3
nie tylko praktyki na rynku pracy o charakte-
rze dyskryminacyjnym.

Czesto ma miejsce réwniez zjawisko auto-
stereotypizacji, tj. brak wiary samych kobiet
w swoje kompetencje i kwalifikacje oraz lek
przed odpowiedzialnoscia zwigzang z zajmo-
waniem wyzszych stanowisk.




Co wiecej, kobietom czesto brakuje zbioro-
wego doswiadczenia w petnieniu stanowisk
kierowniczych, nie maja sieci kontaktow czy
wreszcie muszg samodzielnie przebijac sie
przez szklany sufit.

Aby pomoéc zlikwidowac ,szklany sufit”, Ko-
misja Europejska podjeta w ostatnich latach
kolejne dziatania w tym celu. Przyktadem
jest Dyrektywa Parlamentu Europejskiego
i Rady w sprawie poprawy rownowagi ptci
wsréd dyrektoréw niewykonawczych spé-
tek, ktérych akcje sg notowane na gietdzie
i odnoénych $rodkéw®. W rezultacie, do
2026 roku spoétki gietdowe powinny posta-
rac¢ sie, by co najmniej 40% stanowisk dyrek-
toréow niewykonawczych lub 33% stanowisk
dyrektoréw niewykonawczych i wykonaw-
czych zajmowaty osoby ptci niedostatecznie
reprezentowane;.

Likwidacja zjawiska ,szklanego sufitu” jest
w interesie kazdego pracodawcy. Punktem
wyjsécia do przeciwdziatania temu zjawisku
jest jednak w pierwszej kolejnosci weryfika-
cja, czy na poziomie wtasnej organizacji

Odsetki kobiet i mezczyzn w réznych jednostkach

UMK 73,4%

MOPS 83,7%

ZDMK 56,1%

ZZM 59,1%

ZTP 56,3%

KEGW 52,1%

mozna zaobserwowac niepokojace zjawiska,
wskazujace nanieréwne szanse kobiet i mez-
czyzn w dostepie do wyzszych stanowisk.

Punktem wyjscia dla analiz zmierzajacych do
stworzenia Planu Réwnosci Ptci byto spraw-
dzenie, jaki jest rozktad ptci wérod oséb pra-
cujagcych w Urzedzie Miasta Krakowa oraz
wybranych pieciu Miejskich Jednostkach Or-
ganizacyjnych. Zréwnowazona reprezenta-
cjakobietimezczyznw procesachiorganach
decyzyjnych, a takze ciatach doradczych
i spotecznych Urzedu Miasta Krakowa, od-
nosi sie do dwoch kluczowych obszaréw te-
matycznych wymaganych przez Komisje Eu-
ropejska przy tworzeniu Planéw Roéownosci
Ptci. Pierwszy z nich to réwnowaga ptci na
szczeblu kierowniczym i decyzyjnym, drugi
to zapewnienie réwnosci ptci w procesie re-
krutacji i rozwoju kariery zawodowej. Oby-
dwa zagadnienia majg réwniez bezposrednie
przetozenie na réznice w wynagrodzeniach
pomiedzy pracownicami i pracownikami.
Jak zatem wygladajg proporcje kobiet i mez-
czyzn wsrdd oséb pracujgcych w wybranych
jednostkach miejskich w Krakowie?

26,6%

16,3%

43,9%

40,9%

43,8%

47,9%

m Kobiety B MezczyzZni

5 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/pl/TXT/?uri=CE-
LEX%3A52012PC0614
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Kobiety stanowig wiekszo$¢é wsréd oséb pra-
cujacych we wszystkich analizowanych pod-
miotach. Najwieksze dysproporcje w zatrud-
nieniu ze wzgledu na pte¢ obserwujemy
w przypadku Miejskiego Osrodka Pomocy
Spotecznej w Krakowie (MOPS), w ktérym
pracownice stanowig prawie 84% ogoétu
zatrudnionych. Réwniez w Urzedzie Miasta
Krakowa (UMK) kobiety zdecydowanie prze-
wazajg pod wzgledem liczebnosci - niemal 3

na 4 osoby pracujace w urzedzie to kobiety.

W przypadku pozostatych jednostek miej-
skich, czyli Zarzadu Drég Miasta Krakowa
(ZDMK), Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krako-
wie (ZZM), Zarzadu Transportu Publicznego
w Krakowie (ZTP) oraz jednostki Klimat-
Energia-Gospodarka Wodna (KEGW), pro-
porcje pracownic i pracownikéw s3 bardziej
wyrownane - kobiety stanowig od 52,1% do
59,1% oséb zatrudnionych.

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

73,4% 74,3%

67,3%

Kobiety

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

Mezczyzni

mogoétem Mkierownicze pozostate

Jak zostato wskazane powyzej, kobiety zaj-
muja niemal % wszystkich stanowisk w Urze-
dzie Miasta Krakowa. Stanowig one réwniez
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 przy-
padku mezczyzn. Dla poréwnania, mezczyzni
zajmuja prawie %4 stanowisk kierowniczych,
podczas gdy wsréd ogdtu oséb pracujacych
w urzedzie stanowia niecate 27%. Szczegé-
towa analiza najwyzszych stanowisk
w Urzedzie Miasta Krakowa wskazuje
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na przewage mezczyzn w tym zakresie. Sta-
nowisko wybieralne - Prezydenta Miasta
Krakowa - zajmuje mezczyzna, podobnie jak
troje z czterech Zastepcéw Prezydenta Mia-
sta Krakowa. Sekretarzem Miasta jest réw-
niez osoba ptci meskiej. 60% Petnomocni-
kéw Prezydenta Miasta Krakowa to mez-
czyzni. Jednak w przypadku analizy pozosta-
tych kluczowych stanowisk w UMK - Dyrek-
torow i Zastepcéw Dyrektorow - okazuje
sie, ze to kobiety czesciej petnia te funkcje.
Prawie 60% Dyrektoréw to kobiety, a wsrod
Zastepcéw panuje wzgledna réwnosé pod
wzgledem ptci.




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

76,1%

23,9%
16,3% 15,6%
Kobiety Mezczyzni
mogbétem Mkierownicze pozostate
Podobnie rysuje sie sytuacja w Miejskim mezczyzni zajmujg wyzszy odsetek stano-
Osrodku Pomocy Spotecznej w Krakowie, wisk kierowniczych (prawie 24%), niz wska-
réowniez ze wzgledu na bardzo wysoki odse- zywatby na to ich odsetek wsrod ogotu za-
tek kobiet wsréd ogdtu osdb pracujgcych. trudnionych (nieco ponad 16%). Dobrze ob-
Sposréod  wszystkich stanowisk kierowni- razuje to rozktad ptci na stanowiskach dy-
czych w MOPS, ponad 76% jest zajmowa- rektorskich. Dyrektorem MOPS jest mezczy-
nych przez kobiety. Takze w tym przypadku Zna, a jego zastepczyniami sg 3 kobiety.
Odsetek kobiet i mezczyzn ze wzgledu na rodzaj stanowiska (ZDMK)
56,1% 38,1% 55,8%
43,9% 44,2%

41,9%

Kobiety Mezczyzni

mogotem Mkierownicze pozostate

W przypadku Zarzadu Drég Miasta Krakowa
zaobserwowac¢ mozna wiekszg rownowage
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ptci, zarowno wsrdod ogdtu osdb pracujacych,
jak i wymienionych typéw stanowisk; pra-
cownice stanowig nieco ponad 56% osob za-
trudnionych, jednoczesnie zajmujac nieco
ponad 58% stanowisk kierowniczych. W
przeciwienstwie do analizowanych wyzej
jednostek, w ZDMK mezczyzni stanowig nie-
znacznie wyzszy odsetek wsréd wszystkich

0s6b pracujacych (43,9%) niz posrdod oséb
zajmujacych stanowiska kierownicze
(41,9%). Odzwierciedla to struktura najwyz-
szych stanowisk w ZDMK - Dyrektorem jest
mezczyzna, jednak wsréd Gtéwnych Specja-
listow panuje réwnowaga pod wzgledem pftci
(22 kobiety i 22 mezczyzn).

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

59,1% 59,9%

53,3%

Kobiety

46,7%

40’9% l 40,1%

Mezczyzni

mogétem Mkierownicze pozostate

W przypadku Zarzadu Zieleni Miejskiej
w Krakowie wzgledng rownowage pod
wzgledem ptci zaobserwowac¢ mozna w od-
niesieniu do stanowisk kierowniczych, spo-
$réd ktérych nieco ponad 53% zajmuja ko-
biety, a niemal 47% mezczyzni. Wéréd ogdtu
zatrudnionych proporcje pomiedzy pracow-
nicami i pracownikami wynoszg 60:40.
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Warto jednak tutaj zwréci¢ uwage na stano-
wiska stricte dyrektorskie, ktére zajmuja wy-
tacznie mezczyzZni - odnosisie to zaréwno do
stanowiska Dyrektora, jak i dwdch jego za-
stepcodw. Kobiety z kolei sg liczniej reprezen-
towane na stanowiskach Kierownika
Zespotu/Wydziatu i nizszych.




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

56,3% 56,9%
53,3%
I I l%m
43,8% 43,1%
Kobiety Mezczyzni
mogbétem Mkierownicze pozostate

Identyczny jak w przypadku ZZM podziat Nadal jednak na czele jednostki stoi mezczy-
stanowisk kierowniczych pomiedzy pracow- zna. Wsrod ogoétu zatrudnionych proporcje
nice i pracownikéw zaobserwowac¢ mozna w kobiet i mezczyzn sg bardziej wyréwnane niz
Zarzadzie Transportu Publicznego w Krako- w przypadku ZZM: kobiety stanowig ponad
wie (53% vs. 47%). Jednak w przypadku ZTP 56%, a mezczyzni prawie 44% oséb pracuja-

kobiety zajmujg stanowiska dyrektorskie - cych.
obie Zastepczynie Dyrektora to kobiety.

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

68,8%

57,9%
52,1%
47,9%
42,1%
31,2%

Kobiety Mezczyzni

mogoétem Mkierownicze pozostate

Najwieksze dysproporcje pomiedzy odset- przez nich stanowisk kierowniczych zaob-
kami kobiet i mezczyzn wsrdéd ogdtu oséb serwowa¢ mozna w przypadku jednostki
pracujacych, a odsetkami zajmowanych Klimat-Energia-Gospodarka Wodna.
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Podczas gdy podziat oséb zatrudnionych
ze wzgledu na ptec jest bliski parytetowi
(52,4% pracujacych stanowia kobiety,
a 47,9% mezczyzni), to pracownice zajmuja
juz mniej niz co trzecie stanowisko kierowni-
cze (niemal 69% stanowisk kierowniczych

zajmuja mezczyzni). Widoczne jest to réw-
niez na stanowiskach dyrektorskich w jedno-
stce, zajmowanych wytacznie przez mez-
czyzn.

Odsetki oséb na stanowiskach kierowniczych i pozostatych

wsrod kobiet i mezczyzn

UMK
kobiety 11:9%
UMK 15,9%
mezczyzni

MOPS
kobiety 8,6%
MOoPs 13,8%
mezczyzni

ZDMK
kobiety 10.8%
ZDMK ey
mezczyzni

ZZM
kobiety 11,2%
Z.ZM, . 14,1%
mezczyzni

ZTP
kobiety 17,8%
.ZTP, . 20,0%
mezczyzni

KEGW

kobiety 13,2%

KEGW

IR 31,4%
mezczyzni

88,1%

84,1%

91,4%

86,2%

89,2%

90,0%

88,8%

85,9%

82,2%

80,0%

86,8%

68,6%

m kierownicze M pozostate

Zaobserwowana powyzej tendencja w po-
staci relatywnie czestszego zajmowania sta-
nowisk kierowniczych przez mezczyzn, niz
wynikatoby to z ich odsetka ws$réd ogétu za-
trudnionych, znajduje potwierdzenie na po-
wyzszym wykresie. W prawie wszystkich
podmiotach objetych analiza mezczyzni cze-
$ciej zajmujg stanowiska kierownicze niz ko-
biety. W UMK niecate 12% pracownic i nie-
cate 16% pracownikéw piastuje stanowiska
kierownicze. W MOPS analizowana réznica
jest jeszcze wieksza: zaledwie 8,6% kobiet
i prawie 14% mezczyzn pracuje jako kierow-
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niczki/kierownicy. W ZZM analizowane pro-
porcje wynoszg 11,2% (dla kobiet) i 14,1%
(dla mezczyzn), zas w ZTP - odpowiednio
17,8% i 20%. Najwiekszg réznice obserwu-
jemy pomiedzy pracownicami i pracowni-
kami KEGW: podczas gdy nieco ponad 13%
kobiet zajmuje stanowiska kierownicze, po-
nad 30% mezczyzn petni analogiczne funkcje
w jednostce. Wyjatek w kontekscie piasto-
wania stanowisk kierowniczych stanowi
ZDMK: bardzo zblizony odsetek kobiet
i mezczyzn mozna przypisa¢ do analizowa-
nych stanowisk.




Odsetki osob na stanowiskach kierowniczych
w zaleznosci od ptci i wieku (UMK)

21,5%

16,0%
0,
I 2 I

20-39 lat 40-65 lat

mKobiety MMezczyzni

Czynnikiem wptywajacym na czestotliwos¢ piastujg stanowiska kierownicze (5,6%), niz
obejmowania stanowisk kierowniczych jest ma to miejsce w przypadku mezczyzn (4,9%).
nie tylko pte¢ osoby pracujacej, ale réwniez Z kolei wsréd osob pomiedzy 40. a 65. ro-
jejwiek. Wsrdéd oséb pracujgcych w Urzedzie kiem zycia tendencja sie odwraca: 16% ko-
Miasta Krakowa, bedacych pomiedzy 20. biet i ponad 21% mezczyzn z tej grupy wie-
a 39. rokiem zycia, kobiety nieco czesciej kowej zajmuje stanowiska kierownicze.

Odsetki 0s6b na stanowiskach kierowniczych
w zaleznosci od ptci i wieku (MOPS)

17,9%

12,0%

2,4% el
4%

20-39 lat 40-65 lat

mKobiety MMezczyzni
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W przypadku Miejskiego Osrodka Pomocy
Spotecznejw Krakowie w obydwu wymienio-
nych grupach wiekowych mezczyzni czesciej
zajmuja stanowiska kierownicze niz kobiety.
Wsrod osob pomiedzy 20. a 39. rokiem zycia,

Odsetki osob na stanowiskach kierowniczych

w zaleznosci od ptci i wieku (ZDMK)

9,1%

6’0% l

20-39 lat

2,4% kobiet i 2,9% mezczyzn zajmuje stano-
wiska kierownicza, podczas gdy wsréd oséb
pomiedzy 40. a 65. rokiem zycia dyspropor-
cje te sg znacznie wieksze: 12% kobiet i pra-
wie 18% mezczyzn piastuje tego typu stano-
wiska.

15,1%

I 10’5%

40-65 lat

mKobiety MMezczyZzni

W Zarzadzie Dréog Miejskich Krakowa sytua-
cja jest bardziej zréznicowana: podczas gdy
wsréd grupy wiekowej 20-39 lat mezczyzni
czedciej piastujg stanowiska kierownicze
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(9,1%) niz kobiety (6%), w grupie wiekowej
40-65 lat tendencja sie odwraca na korzysé
pracownic (15,1% vs. 10,5%).




Odsetki osob na stanowiskach kierowniczych

w zaleznosci od pici i wieku (ZZM)

5.9% 5.4%

20-39 lat

m Kobiety

W Zarzadzie Zieleni Miejskiej w Krakowie,
tak jak w pozostatych jednostkach, zdecydo-
wanie czes$ciej stanowiska kierownicze pia-
stujg osoby z kategorii wiekowej 40-65 lat.
ZZM jest takze podmiotem najbardziej zréow-
nowazonym pod katem ptci, bowiem

Odsetki 0oséb na stanowiskach kierowniczych

w zaleznosci od ptci i wieku (ZTP)

25,0%
17,6%

20-39 lat

19,0% 19,3%

40-65 lat

B Mezczyzni

w obu kategoriach wiekowych odsetek ko-
biet i mezczyzn na stanowiskach kierowni-
czych jest bardzo zblizony (ok. 6% w grupie
20-39 lat i ok. 19% w grupie 40-65 lat).

16,7%

15,0%

40-65 lat

mKobiety mMezczyzni
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Interesujacym przypadkiem wydaje sie by¢
Zarzad Transportu Publicznego w Krakowie,
w ktérym nie dos¢, ze to osoby mtodsze,
tj. pomiedzy 20. a 39. rokiem czesciej pia-
stujg stanowiska kierownicze niz pracow-
nice/pracownicy w wieku pomiedzy 40.
a 65. rokiem zycia, to dodatkowo w mtodszej

Odsetki 0oséb na stanowiskach kierowniczych

w zaleznosci od ptci i wieku (KEGW)

14,3%

0,0%
20-39 lat

m Kobiety

W jednostce Klimat-Energia-Gospodarka
Wodna, sposréd oséb w wieku 20-39 lat nie
ma zadnej kobiety na stanowisku kierowni-
czym, a wsréd mezczyzn nieco ponad 14%
petni funkcje kierownika. Odsetki te sa
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grupie wiekowej co czwarta kobieta jest kie-
rowniczka (w poréwnaniu z niespetna 18%
mezczyzn z tej samej kategorii wiekowej).
Sposréd oséb w wieku od 40 do 65 lat, 15%
kobiet i 16,7% mezczyzn zajmuje analizo-
wane stanowiska.

37,5%

29,4%

40-65 lat

mMezczyzni

znacznie wyzsze dla grupy wiekowej 40-65
lat, cho¢ i tym przypadku zaobserwowad
mozna dysproporcje zwigzang z picia:
ok. 30% kobiet i 37,5% mezczyzn piastuje
stanowiska kierownicze.




Odsetki 0sob z wyzszym wyksztatceniem w poszczegélnych jednostkach

UMK 88,9%
MOPS 82,3%
ZDMK 76,9%
ZZM 83,1%
ZTP 80,0%
KEGW 90,4%

11,1%

17,7%

23,1%

16,9%

20,0%

9,6%

B Wyzsze M Pozostali

Ze wzgledu na fakt, ze znakomita wiekszos¢
0s6b pracujacych we wszystkich jednost-
kach objetych analizg posiada wyksztatcenie
wyzsze (pomiedzy 77% a 90%), wptyw tej
zmiennej na zajmowanie przez pracow-
nice/pracownikéw stanowisk kierowniczych
nie jest znaczacy i w konsekwencji nie zostat
wiaczony do niniejszej analizy. Staz pracy

w danym urzedzie jest natomiast zmienna,
ktéra roznicuje rozktad kobiet i mezczyzn
w poszczegdblnych jednostkach organizacyj-
nych Urzedu Miasta Krakowa. Generalng
tendencjg sg wyzsze odsetki kobiet wsrod
0s6b o dtuzszym stazu pracy, mimo wcze-
$niejszego osiggania ustawowego wieku
emerytalnego przez kobiety.

Odsetki kobiet i mezczyzn w zaleznosci od stazu pracy w UMK

do5lat 73,5%
6-10 lat 72,1%
11-15lat 75,3%

16-20 lat 67,8%
21-30lat 74,7%

powyzej 30 lat

84,8%

26,5%

27,9%

24,7%

32,2%

25,3%

15,2%

m Kobiety ®Mezczyzni
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W Urzedzie Miasta Krakowa wsréd zatrud-
nionych oséb pracujacych powyzej 30 lat je-
dynie nieco ponad 15% oséb to mezczyzni.
Co ciekawe, najwiekszy ich odsetek znajduje
sie wsérdad osdéb pracujgcych od 16 do 20 lat
W urzedzie - mezczyzni stanowig prawie

Y. pracownikow o takim stazu pracy
w UMK. W pozostatych kategoriach wyroz-
nionych ze wzgledu na staz proporcje kobiet
i mezczyzn rozktadajg sie podobnie -
ok. % do ok. %.

Odsetki kobiet i mezczyzn w zaleznosci od stazu pracy w MOPS

do5lat

6-10lat

11-15lat

16-20 lat

21-30lat

powyzej 30 lat

82,0%

83,0%

81,2%

81,9%

86,1%

97,6%

18,0%

17,0%

18,8%

18,1%

13,9%

2,49

m Kobiety B Mezczyzni

Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej w Kra-
kowie jest przyktadem jednostki, w ktérej
odsetki mezczyzn sg najnizsze wsrdod osob
najdtuzej zatrudnionych w instytucji. Wsréd
osb6b pracujacych powyzej 20 lat stanowig
oni zaledwie 13,5%, podczas gdy wsrdéd pra-
cownic/pracownikéw majacych krétszy niz
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20 lat staz w MOPS mezczyzZni stanowia ok.
18% zasobdéw ludzkich jednostki. Wsréd
os6b pracujacych w MOPS ponad 30 lat
przewaga kobiet jest absolutna - stanowia
ponad 97% zatrudnionych oséb.




Odsetki kobiet i mezczyzn w zaleznosci od stazu pracy w ZDMK

do5lat 53,7%

6-10 lat 53,2%
11-15lat 65,5%
16-20 lat 64,3%

46,3%

46,8%

34,5%

21-30lat 60,3%

powyzej 30 lat 47,6%

35,7%

39,7%

52,4%

m Kobiety B Mezczyzni

W Zarzadzie Drog Miasta Krakowa zaobser-
wowaé¢ mozna odwrotng tendencje niz
w pozostatych jednostkach. To wsrdod oséb
zatrudnionych z ponad 30 letnim stazem
w ZDMK wystepuje przewaga mezczyzn
i jest to jedna z nielicznych grup wiekowych,
w ktdrej to mezczyzni stanowiag ponad 50%
wszystkich pracownic/pracownikéw.

Kobiety majg natomiast widoczng przewage
w grupie oséb pracujacych w ZDMK 11-30
lat. Niemniej jednak w przypadku Zarzadu
Drég Miasta Krakowa mozna stwierdzi¢, ze
ogblnie staz pracy w tej jednostce nie rézni-
cuje znaczaco odsetkéw zwigzanych z ptcia.

W przypadku Zarzadu Zieleni Miejskiej
w Krakowie, Zarzadu Transportu Publicz-
nego w Krakowie oraz jednostki Klimat-
Energia-Gospodarka Wodna analizy roz-
ktadu ptci pod wzgledem stazu pracy nie po-
zwala na dokonanie podobnych poréwnan ze
wzgledu na kroétka historie instytucjonalna
jednostek, ktéore powstaty w 2015 roku
i péznie;j.

We wdrazaniu polityk miejskich wazna funk-
cje petniag zespoty zadaniowe, czyli specjalne
grupy robocze pracujace nad konkretnym
obszarem tematycznym. Analiza ich sktadu
pod katem ptci pokazuje, ze pod wzgledem
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0s6b zajmujacych stanowisko przewodnicza-
cej/przewodniczacego panuje wzgledna
rownowaga. We wszystkich zespotach za-
siada aktualnie 177 oséb, z czego 47% to ko-
biety, a 53% to mezczyzni.
Na 15 powotanych zespotéw os$miu prze-
wodniczy mezczyzna, siedmiu - kobieta,
ajeden jest wspotprowadzony przez jednego
mezczyzne i dwie kobiety. Warto jednak za-
uwazyd, ze w 6 zespotach, ktérym przewod-
niczy kobieta, az 4 sg w petni sfeminizowane:
e Komisja ds. Ustalenia przedawnienia
naleznosci pienieznych majacych cha-
rakter cywilnoprawny;
e Komisja przetargowa do przygotowania
i przeprowadzenia postepowania
0 udzielenie zamoéwienia publicznego
pn. ,Kontrola dokumentéw przewozu
oraz kontrola stosowania warunkéw
przewozu zwierzat i rzeczy w pojazdach
Komunikacji Miejskiej w Krakowie”
[komisja rozwigzana przed publikacja
GEP]J;
e Komisja przetargowa do przygotowania
i przeprowadzenia postepowania
0 udzielenie zamowienia publicznego
pn. ,Prowadzenie windykacji i egzekucji
naleznosci powstatych z tytutu wysta-
wienia wezwanh do zaptaty optat dodat-
kowych i naleznosci przewozowych



w Komunikacji Miejskiej w Krakowie”
[komisja rozwigzana przed publikacja
GEP];

e Komisja ds. udzielania ulg w sptacie na-
leznosci majacych charakter cywilno-
prawny przypadajacych Gminie Miegj-
skiej Krakow.

Wieksza reprezentacja mezczyzn ma miejsce
w zespotach zwigzanych z infrastrukturg
i transportem:

Zespo6t Zadaniowy do spraw Koordyna-
cji Inwestycji pn. ,Budowa linii Krakow-
skiego Szybkiego Tramwaju - etap IV
(ul. Meissnera - Mistrzejowice)”;

e  Zespot ds. Realizacji projektu pn. ,Roz-

Charakter powyzszych zespotéw zadanio- woj systemu informacji dla podroézuja-
wych jest zwigzany z kontrolg i windykacja. cych na obszarze Krakowskiego
Pozostate zespoty, ktérym przewodniczg ko- Obszaru Funkcjonalnego”;

biety, sg zwigzane ze sprawami socjalnymi e Komisja przetargowa do przygotowania
i wsréd oséb zasiadajgcych w tych zespotach i przeprowadzenia postepowania
réwniez przewazaja liczebnie kobiety (Rada o udzielenie zamdéwienia publicznego
ds. dialogu spotecznego w obszarze bezdom- pn. ,Obstuga i utrzymanie systemu
nosci oraz Komisja Socjalna w Zarzadzie TTSS”;

Transportu Publicznego w Krakowie).

Zespot zadaniowy ds. wdrozenia i reali-
zacji ,Systemu Informacji Miejskiej
w Krakowie”.

Z ANALIZY DANYCH LICZBOWYCH WYNIKA, ZE:

e Kobiety stanowig wiekszos¢ wsrod oséb zatrudnionych w Urzedzie Miasta Krakowa oraz
wybranych do analizy jednostkach organizacyjnych. Dotyczy to takze stanowisk kierowni-
czych, jednak tu widoczna jest pewna dysproporcja - mezczyzni znajduja sie na tych stano-
wiskach relatywnie czesciej niz kobiety w poréwnaniu z ogélnym rozktadem ptci wséréd
wszystkich zatrudnionych oséb.

e Kluczowe stanowiska w Krakowie obejmujg mezczyzni - Prezydent Miasta oraz troje
z czworga jego zastepcéw to osoby ptci meskiej. Jednak stanowiska dyrektorskie
w urzedzie czesciej naleza do kobiet - prawie 60% Dyrektorow to osoby ptci zenskie;j.

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

e W przypadku zespotéw zadaniowych kobiety przewazajg w tych zwigzanych z kontrola
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 i wybranych
Miejskich Jednostkach Organizacyjnych

Juz w Traktacie Rzymskim z 1957 roku zo-
stata zapisana zasada réwnosci wynagro-
dzen dla kobiet i mezczyzn za takg samg
praceé. Zapisy odnoszace sie do réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w obszarze
ptacowym znalazty w konsekwencji odzwier-
ciedlenie w licznych przepisach prawnych
zaréwno na poziomie unijnym, jak i krajo-
wym. Mowa tutaj przede wszystkim o zapi-
sach wynikajgcych z Konstytucji RP oraz ko-
deksu pracy, a ktére reguluja kwestie réw-
nego traktowania w obszarze wynagrodzen,
w tym wskazujg obowiazek jednakowego
wynagrodzenia za jednakowg prace lub
za prace o jednakowej wartosci.

Pomimo wprowadzonych zapiséw w kluczo-
wych regulacjach prawnych luka ptacowa,
tj. dysproporcja w zarobkach osigganych
przez kobiety i mezczyzn wcigz wystepuje.
Kobiety wcigz zarabiajg mniej. Na poziomie
Unii Europejskiej réznica w wynagrodze-
niach kobiet i mezczyzn ksztattuje sie na po-
ziomie 14,8%. W przypadku Polski jest ona
mniejsza i wynosi 8,8%7 . Warto jednak pod-
kresli¢, ze miara ta nie uwzglednia struktury
wyksztatcenia kobiet i mezczyzn. Gdy po-
réwnuje sie osoby o zblizonym poziomie wy-
ksztatcenia, to okazuje sie, ze dysproporcje
miedzy zarobkami kobiet i mezczyzn w Pol-
sce sg znaczace. Ponadto, analizowane dane
wskazujg, ze kobiety czesciej niz mezczyzni
wybieraja taka forme zatrudnienia, ktéra
daje im wiekszg elastycznosé, ale jednocze-
$nie jest mniej korzystna z punktu widzenia
zabezpieczenia praw pracowniczych czy
przysztej emerytury.

Nie pomaga zmniejszaniu réznic ptacowych
réwniez fakt, ze nadal w wielu krajach - do-
tyczy to rowniez Polski - wynagrodzenia nie
sg transparentne. Powoduje to, ze pomimo

6 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CE-
LEX:11957E/TXT
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czesto krajowych regulacji prawnych wiele
kobiet nie wie, lub nie jest w stanie udowod-
ni¢, ze otrzymuja zanizone wynagrodzenie.

W odpowiedzi na wcigz wystepujace zjawi-
sko luki ptacowej Unia Europejska zdecydo-
wata sie na podjecie kolejnych krokéw, w po-
staci zobowigzania poszczegdlnych krajow
cztonkowskich do wprowadzenia mechani-
zmOw na rzecz przejrzystosci wynagrodzen
oraz skutecznych mechanizméw egzekwo-
wania tego. Potwierdzeniem s3 prace nad
Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
W sprawie wzmocnienia stosowania zasady
réwnosciwynagrodzen dla kobiet i mezczyzn
za takg samg prace lub prace o takiej samej
wartosci, za posrednictwem mechanizmoéw
przejrzystosci wynagrodzen oraz mechani-
zmoéw egzekwowania (COM 2021 93 final,
2021/0050 COD). Projekt Dyrektywy prze-
widuje wyréwnanie sytuacji kobiet i mez-
czyzn na rynku pracy. Panstwa cztonkow-
skie, ktére beda stosowaty regulacje, musza
podjaé niezbedne dziataniaw celu zagwaran-
towania pracodawcom dysponowania takimi
strukturami, ktére zapewnig réwne wyna-
gradzanie kobiet i mezczyzn za taka samg
prace lub prace o takiej samej wartosci. Po-
nadto powinny zosta¢ opracowane narze-
dzia lub metody oceny i poréwnywania war-
tosci pracy, ktére obejmag neutralne pod
wzgledem ptci systemy oceny pracy i zasze-
regowania pracownikoéw.

Przetozenie powyzszej Dyrektywy na po-
ziom krajowy bedzie sie wigza¢ z dalszymi
zmianami legislacyjnymi w zakresie prawa
krajowego. Opracowane wytyczne dla kra-
jow cztonkowskich, zwigzane z praktyczna
realizacjg Dyrektywy dotycza nastepujacych
kwestii: przejrzystos¢, prawo do informacji,

7 https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/ima-
ges/d/d0/Gender_pay_gap_data2018_EU27-01.jpg




kontrola wynagrodzen, statystyki i dane ad-
ministracyjne, systemy oceny pracy i zasze-
regowania pracownic/pracownikéw.

W ramach realizacji zatozen sktadajacych sie
na przejrzystosc¢ panstwa cztonkowskie po-
winny zachecaé¢ pracodawcéw publicznych
i prywatnych oraz partneréw spotecznych
do przyjecia polityki przejrzystosci w odnie-
sieniu do sktadnikow i struktury wynagro-
dzenia. Paninstwa cztonkowskie zobligowane
beda takze do realizacji prawa do informacji.
Powinny zatem wprowadzi¢ odpowiednie
i proporcjonalne srodki zapewniajgce pra-
cownicom/pracownikom mozliwos¢ zwraca-
nia sie zwnioskiem o udzielenie informacji
na temat poziomdédw wynagrodzen z podzia-
tem na ptec, kategorie oséb wykonujacych
takg samg prace lub prace o réwnej wartosci.
Ponadto, panstwa cztonkowskie powinny
wprowadzi¢ srodki majace na celu zapewnie-
nie, aby pracodawcy w przedsiebiorstwach
i organizacjach zatrudniajacych co najmniej
50 osd6b regularnie informowali zatrudnione
osoby, przedstawicielki/przedstawicieli za-
trudnionych oséb i partneréw spotecznych
o Srednim wynagrodzeniu w podziale na ka-
tegorie stanowiska lub stanowiska z podzia-
tem na pteé. Panstwa cztonkowskie zobligo-
wane zostang takze do kontroli wynagro-
dzen. W rezultacie, powinny one przyja¢ od-
powiednie $rodki majace na celu zapewnie-
nie, aby w przedsiebiorstwach i organiza-
cjach zatrudniajacych co najmniej 250 osoéb
prowadzane byty kontrole dotyczace wyna-
grodzen. Wyniki tych kontroli powinny by¢
udostepniane na wniosek przedstawiciel-
kom/przedstawicielom zatrudnionych oséb
i partnerom spotecznym. Panstwa cztonkow-
skie zobligowane bedg do zbierania danych
z podziatem na pteé; powinny one zwiekszadé
dostepnos¢ aktualnych danych dotyczacych
zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na
pteé, dzieki terminowemu przekazywaniu do
Eurostatu rocznych statystyk. Statystyki te
powinny by¢ opracowywane z podziatem na
pteé, sektor gospodarki, wymiar czasu pracy,
rodzaj wtasnosci gospodarczej oraz wiek,
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a takze powinny by¢ obliczane co roku.
Na koniec, panstwa cztonkowskie zobligo-
wane zostang do zmian w zakresie systemoéw
ocen pracy i zaszeregowania zatrudnionych
0s6b. Bedg one zobowigzane do promowania
rozwoju i stosowania neutralnych pod
wzgledem ptci systemow oceny pracy i za-
szeregowania pracownic/pracownikow,
w tym w ramach swoich mozliwos$ci jako pra-
codawcow w sektorze publicznym, zapobie-
gac¢ ewentualnej dyskryminacji ptacowej lub
wykrywac i eliminowa¢ ewentualng dyskry-
minacje ptacowa.

Majac na uwadze propozycje powyzszych
zmian mozna stwierdzi¢, ze - bez wzgledu na
to w jakiej ostatecznie wersji zapisy te zo-
stang wdrozone na poziomie krajowym -
zmiany te bedg korzystne dla zatrudnionych
os6b. Wzmocni sie pozycja pracownicy/pra-
cownika w dochodzeniu swoich praw, w tym
w dazeniu do réwnego poziomu wynagrodze-
nia. Zatrudniona osoba nabedzie prawa i na-
rzedzia, w tym uprawnienia procesowe,
ktére utatwia postepowania sagdowe przy do-
chodzeniu odszkodowania i zadoséuczynie-
nia.

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 przedsta-
wione zostang analizy przeprowadzone na
podstawie danych rzeczywistych otrzyma-
nych od UMK i poszczegélnych jednostek.
W dalszej czesci przeanalizowane zostang
dane z badania sondazowego, dotyczacego
rownego traktowania w Urzedzie Miasta
Krakowa, ktére przeprowadzone =zostato
w 2021 roku.




Wysokos$¢ zarobkow ze wzgledu na pteé

Na ponizszych wykresach zostaty przedsta-
wione odsetki kobiet i mezczyzn w podnie-
sieniu do poszczegdlnych przedziatéw wyna-

4001-5000PLN, 5001-6000 PLN) sg czesciej
kobiety. Osoby zarabiajgce od 6001 wzwyz
relatywnie czesciej zdarzaja sie wéréd mez-

grodzen. Dane te pokazuja, ze osobami czyzn (41,3%) niz wsrod kobiet (31,6%).

otrzymujgcymi wynagrodzenia w nizszych
przedziatach kwotowych (do 4000 PLN,

Odsetki kategorii zarobkowych w zaleznosci od ptci (UMK)

32,5%
°31,5%

26,3%
20,7% 19,9%
17,0%
11,8%
9,6% 9,6%
0,
I 6.6% i I 6,8%
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Bardzo podobne rozktady wynagrodzenh
mozna zaobserwowaé réwniez w pozosta-
tych Miejskich Jednostkach Organizacyj-
nych. Jak wynika z ponizszych wykreséw,
w przypadku wynagrodzen w wyzszych prze-
dziatach kwotowych czesciej przypadaja one
mezczyznom. Nalezy jednak tutaj zastrzec,
ze w przypadku dwéch jednostek - MOPS
i ZDMK - kobiety czesciej otrzymujg wyna-
grodzenie w przedziale kwotowym 6001-
7000 PLN. Jednak wynagrodzenia najwyzsze
w tych instytucjach nieco czesciej przypa-
dajg mezczyznom. W przypadku ZTP kobiety
nieco czesciej niz mezczyzni zarabiajg powy-
zej 8000 PLN. Nalezy jednak zwréci¢ uwage,
ze w przypadku tej jednostki miejskiej, od-
setki oparte sg na relatywnie matych liczeb-
nosciach, tj. powyzej 8000 zarabia 9 z 45 ko-
biet i 6 z 35 mezczyzn. Analiza ponizszych
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wykreséw pokazuje jeszcze jedng istotng za-
lezno$¢. W ramach jednostek réznice miedzy
odsetkami kobiet i mezczyzn w poszczegol-
nych przedziatach kwotowych utrzymuja sie
na relatywnie niskim poziomie, tj. ponizej 12
punktéw procentowych. Jednak w niekté-
rych przypadkach te rdéznice sg znaczace.
W ZTP odsetek kobiet zarabiajgcych 5001-
6000 PLN jest wyzszy o 20,7 pp. od analo-
gicznego odsetka obliczonego dla mezczyzn.
Z kolei w KEGW odsetek mezczyzn zarabia-
jacych od powyzej 8000 zt jest wyzszy 0 21,3
punktow procentowych, niz analogiczny od-
setek dla kobiet. Nalezy jednak zauwazyé, ze
wieksze réznice moga po czesci wynikad
z tego, ze w instytucjach tych zatrudnionych
jest mniej oséb i poréwnywane kategorie sa
mato liczne.




Odsetki kategorii zarobkowych w zaleznosci od ptci (MOPS)
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Odsetki kategorii zarobkowych w zaleznosci od ptci (ZDMK)
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Odsetki kategorii zarobkowych w zaleznosci od ptci (ZTP)
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Odsetki kategorii zarobkowych w zaleznosci od ptci (KEGW)
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Zarobki wsrod 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 zweryfikowaé, czy zarobki zalezg od
stazu pracy, a takze czy staz pracy ma wptyw
na wielkos$¢ réznic miedzy wynagrodzeniami
kobiet i mezczyzn. Ponizszy wykres poka-
Zuje, ze wynagrodzenia oséb majacych dtuz-
szy staz pracy w UMK czesciej mieszcza sie
w wyzszych przedziatach kwotowych zarob-
kow. Jednoczesnie, potwierdza sie to co zo-
stato wskazane wczesniej: osoby majace
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wyzsze zarobki (ponad 6000 PLN) zdarzaja
sie czesciej wsrdd mezczyzn, niz wsrod ko-
biet. Dotyczy to w szczegdlnosci osob, kto-
rych staz pracy jest krotszy niz 20 lat. Nie-
wykluczone, ze w przypadku kobiet
w pierwszych kilku, kilkunastu latach za-
trudnienia, rozwéj kariery jest utrudniony ze
wzgledu na urlopy macierzynskie i wycho-
wawcze, co moze utrudnié¢ awans zawodowy.
W przypadku oséb o najdtuzszym stazu
pracy réznice zarobkéw miedzy kobietami
i mezczyznami sg niewielkie.




Odsetki kategorii zarobkowych
w zaleznosci od ptci i stazu pracy w UMK
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m Kobiety B Mezczyzni

Analogiczna analiza dla poszczegélnych jed-
nostek jest nieco utrudniona ze wzgledu na
to, ze w wielu z nich liczebnosci oséb w po-
szczegdblnych kategoriach wyréznionych ze
wzgledu na staz pracy, zarobki i pte¢ sg na
tyle mate, Zze utrudnia to formutowanie
whnioskow badawczych. Ponadto, w ZZM nie
ma wsrod zatrudnionych oséb takich, kté-
rych staz w jednostce pracy przekracza 10
lat. Niemniej jednak, mozna stwierdzig,
ze zaleznosci sg na ogét podobne do tych, ja-
kie obserwowa¢ mozna w UMK. Przewaznie
odsetek osdéb zarabiajagcych do 5000 PLN
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jest wiekszy wsrod kobiet. Warto jednak za-
uwazy¢, ze w przypadku oséb z najdtuzszym
stazem pracy w ZZM, ZDKM i ZTP, osoby za-
rabiajgce najwiecej zdarzaja sie relatywnie
najczesciej wsérdéd kobiet. Z analizowanych
danych wynika, ze najwieksze dysproporcje
pomiedzy kobietami i mezczyznami w naj-
wyzszych przedziatach kwotowych, bez
wzgledu na staz pracy, wystepuja w jedno-
stce KEGW. Z drugiej strony, zaréwno w tej
instytucji jak i w MOPS, wsréd oséb pracuja-
cych ponad 20 lat wynagrodzenia w prze-
dziale kwotowym 6001-7000 PLN zdarzaja
sie nieco czesciej wsrod kobiet.




w zaleznosci od ptci i stazu pracy w MOPS
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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 KEGW
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Srednie zarobki wsréd kobiet i mezczyzn w zaleznosci od stazu pracy

Warto réwniez przyjrzed sie $Sredniej warto-
$ci zarobkow kobiet i mezczyzn w odniesie-
niu do stazu pracy® Na ponizszym wykresie
dotyczacym UMK wyraznie widac, ze $Srednie
zarobkéw kobiet sg nizsze, niz w przypadku
mezczyzn. Jedynie $rednia zarobkow oséb
pracujacych powyzej 20 lat jest nieco wyzsza
dla kobiet, niz dla mezczyzn. Najwieksza roz-

8 W przypadku analiz uwzgledniajacych staz pracy, nie dysponowano
szczegétowymi danymi na temat wszystkich zatrudnionych jedno-
stek.
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nice zaobserwowaé mozna wsréd oséb o naj-
krétszym stazu pracy; wynosi ona 384 PLN
na korzys¢ mezczyzn. Warto zdaé sobie
sprawe, ze nawet jesli roznice w $rednich na
korzy$¢ mezczyzn nie sg bardzo wysokie, to
na przestrzenni kilku lat kumuluja sie one
w znaczace kwoty, co z kolei moze sie prze-
ktadac na réznice w wysokosci emerytur.

Srednie zostaty oszacowane na podstawie srodkéw przedziatéw,
tj. przypisujac osobom mieszczacym sie w przedziale4000-5000 PLN
wartos¢ 4500 PLN, itp.



Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn w zaleznosci od stazu pracy w UMK
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W przypadku innych analizowanych jedno-
stek miejskich rowniez widoczne s3 dyspro-
porcje w $rednich zarobkach kobiet i mez-
czyzn, przy czym rozmiar tych rozbieznosci
zalezy od stazu pracy.

Réznie réwniez ksztattujg sie one w poszcze-
golnych analizowanych jednostkach. Wsréd
0os6b ze stazem 11-15 lat zatrudnionych
w ZDMK réznica pomiedzy mezczyznami
i kobietamiwynosi 537 PLN (na korzys$é mez-
czyzn), a wérdd oséb pracujacych w tej jed-
nostce powyzej 20 lat, srednia zarobkéw ko-
biet jest wyzsza o 123 PLN. W grupie oséb
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B Mezczyzni

zatrudnionych w ZTP wséréd oséb ze stazem
6-10lati 11-15 lat, réznica na korzys¢ mez-
czyzn wynosi kolejno 1000 zt i 846 PLN.

Co ciekawe, w jednostce tej wsréd oséb
majacych staz ponizej 5 lat réznica wynosi
na korzy$¢ kobiet az 598 PLN. Znaczace
dysproporcje mozna zauwazy¢ rowniez
w KEGW dla oséb ze stazem pracy do 5 lat
i powyzej 20 lat. Roznice w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn wynoszga tutaj odpowied-
nio 1042 oraz 834 zt. Dla pozostatych kate-
gorii kobiety zarabiajg sSrednio tyle samo lub
nieco wiecej od mezczyzn.




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
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Srednia zarobki wéréd kobiet i mezczyzn w latach 2019-2020

Interesujace jest rowniez poréwnanie Sred-
nich zarobkéw kobiet i mezczyzn pomiedzy
latami 2019- 2021. Ponizszy wykres poka-
zuje dynamike wzrostu wynagrodzen w ko-
lejnych latach w UMK. Zauwazy¢ mozna tu-
taj, ze wérod mezczyzn wzrost wynagrodzen

byt wiekszy i wynosit 515 PLN, podczas gdy
w grupie kobiet wynosit on 439 PLN (poréw-
nanie pomiedzy $rednig zarobkéw w 2019
a 2021 roku). Przedstawiony wzrost wyna-
grodzen nie zmienia istniejgcych dyspropor-
cji 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 $rednie wynagrodzenia kobiet
i mezczyzn. Widoczne s3 jednak pewne réz-
nice. MOPS jest jedyng jednostka, w ktorej
réznice s$rednich zarobkéw kobiet i mez-
czyzn s3 relatywnie niewielkie. Co wiecej,
podwyzki przyznawane w MOPS zatrudnio-
nym osobom w przeciaggu ostatnich lat tez
przyznawane byty dosé réwnomiernie. Po-
dobne zmiany obserwowaé¢ mozna w ZDMK

i ZZM. Z ta jedynie rdznica, ze rdznice
w $rednich zarobkéw wsréd kobiet i mez-
czyzn s3a nieco wieksze. Ciekawg zaleznos¢
mozemy zaobserwowaéw 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 rdéznica
jest niewielka moze oznaczaé wiekszg profe-
sjonalizacje kobiet potaczong z wyzszymi
wynagrodzeniami.

Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn w latach 2019-2021 (MOPS)
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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,
pokazujacy poréwnanie sSrednich wynagro-
dzen kobiet i mezczyzn zatrudnionych
w UMK iinnych jednostkach miejskich, w od-
niesieniu do poszczegdlnych lat. W 2021
roku, poza jednostkg ZTP, $rednia zarobkéw
mezczyzn byta wyzsza od $redniej zarobkow
kobiet. | tak dla UMK ta réznica na korzysé
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 po-
przednich latach, mozna zaryzykowac stwie-

rdzenie, ze wystepujaca dysproporcja wyna-
grodzen nie tylko moze utrzymac sie przez
kolejne lata, ale tez mie¢ tendencje zwyz-
kowa. Warto zatem w najblizszej przysztosci
przyjrzeé sie temu zjawisku, aby zweryfiko-
wac, czy wystepujace réznice wynagrodzen
wynikaja faktycznie ze specyfiki stanowisk,
jakie zajmuja kobiety i mezczyzni w poszcze-
gélnych jednostkach czy zas nie maja charak-
teru dyskryminacyjnego, uniemozliwiajac
kobietom otrzymywanie kolejno podwyzek,
nagréd czy wreszcie awansu na wyzsze sta-
nowiska urzednicze.

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 odniesc
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sie do wynikéw badania sondazowego prze-
prowadzanego wsrod osob zatrudnionych



W urzedzie, ktore poswiecone byto kwestii
rownego traktowania. Ponizszy wykres od-
zwierciedla odpowiedzi o0séb bioracych
udziat w badaniu, ktére odnosity sie do kwe-
stii wynagrodzen. Pytane one byty o zarobki
netto, stad deklarowane kwoty sg nizsze, niz
te ktore prezentowane byty w ramach wcze-
$niej przeprowadzonej analizy. Ponadto, nie-
wykluczone, ze odpowiadajac na pytanie
o swoje zarobki respondentki/respondenci
nie uwzgledniali wszystkich dodatkéw do
wynagrodzen. Pomimo tych réznic metodo-
logicznych, ponizszy wykres pokazuje, ze

Odsetki kategorii zarobkowych w zaleznosci od ptci

(UMK sondaz)

47,1%
39,7%

1,3% | I
|

1000-2062 zt 2062-3500 zt

34,4%

26,9%

3501-4500 z¢

rozbieznos$ci pomiedzy kobietami i mezczy-
znami dajg podobny obraz do tego jaki zostat
uzyskany na podstawie danych rzeczywi-
stych. Kobiety czedciej niz mezczyzni wska-
zywaty, ze 0siggajg nizsze wynagrodzenia.
Prawie potowa z nich deklarowata, ze zara-
bia mniej niz 3500 PLN netto, podczas gdy
dla mezczyzn odsetek ten nie przekraczat
40%. Z kolei 17,4% kobiet bioracych udziat
w sondazu wskazywato na zarobki powyzej
4500 PLN, podczas gdy dla mezczyzn analo-
giczny odsetek wynidst 33,3%.

20,5%

14,1%

12,8%

3,1%

ponad 5500 zt

4501-5500 zt

mKobiety mMezczyzni

Warto nadmienié, ze dodatkowe analizy po-
kazuja, ze rozbieznosci w zarobkach kobiet
i mezczyzn nie wynikajg wytacznie z ptci, ale
takze stazu pracy, zajmowanego stanowiska
oraz rodzaju umowy o prace. Poréwnujac
ogblne $rednie’ deklarowanych zarobkéw
dla kobiet i mezczyznréznicawynosita okoto
330 PLN na korzys$¢ mezczyzn. Z kolei w sy-
tuacji wziecia pod uwage dodatkowo stazu
pracy, rodzaju zajmowanego stanowiska
(szeregowe, kierownicze sredniego szczebla,

9 Z koniecznosci $rednie te byty szacowane na podstawie srodkéw
przedziatow, ktére wskazywali respondenci. Przyktadowo, osoby
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kierownicze wyzszego szczebla) i rodzaju
umowy o prace (na czas nieokreslony vs za-
trudnienie w innej formie), réznica w wyna-
grodzeniach kobiet i mezczyzn co prawda
zmniejsza sie, ale wcigz wystepuje i wynosi
177 PLN na korzys¢ mezczyzn. Pewnego ro-
dzaju ilustracjg tego zjawiska sg ponizsze
wykresy. Jak wida¢, dla réznych kategorii
stazu pracy i rodzaju stanowiska rdznice
miedzy $Srednimi zarobkami dla kobiet i mez-
czyzn sg niezbyt duze, niemniej w kazdym

ktére wskazywaty przedziat od 4501 do 5500 PLN miaty przypisy-
wana wartos$é 5000 PLN i taka wartosé byta uwzgledniana przy li-
czeniu $redniej.



przypadku mezczyzni zarabiaja wiecej. mozna w sposob uproszczony wyjasni¢ tym,
Wyniki te wskazuja, ze fakt otrzymywania ze kobiety zajmujg wyzsze stanowiska
wyzszych wynagrodzen przez mezczyzn nie i w zwigzku z tym osiggajg nizsze zarobki.

Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn w zaleznosci od stazu pracy w UMK

(dane sondazowe)
4563
4223
3555
3254 3213
2971 3100 3009 I I I
mniej niz rok 1-3lata 4-7 lat 8 lat lub wiecej
mKobiety mMezczyzni
Srednie zarobkéw kobiet i mezczyzn w zaleznosci od stanowiska w UMK
(dane sondazowe)
600000%
500000%
400000%
300000%
200000%
100000%
0%
szeregowe kierownicze sredniego szczebla kierownicze wyzszego szczebla
m Kobiety ®Mezczyzni
10 Nalezy zaznaczy¢, ze w badaniu wzieto udziat tylko 11 responden- traktowac z ostroznoscia. Podobnie, $srednia dla mezczyzn zatrud-

nionych nainna forme zatrudnienia niz umowa na czas nieokreslony

tek/ respondentdw, deklarujacych, ze pracuja na stanowiskach kie- : ) )
zostata wyznaczona na podstawie deklaracji 6 respondentéw.

rowniczych wyzszego szczebla, stad tez wnioski dotyczace réznic
miedzy zarobkami kobiet i mezczyzn na tych stanowiskach nalezy
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Z ANALIZY DANYCH LICZBOWYCH WYNIKA, ZE:

e Praktycznie we wszystkich jednostkach osoby o najwyzszych zarobkach zdarzaja sie rela-
tywnie rzadziej wsrod kobiet niz ws$réd mezczyzn. Jedynie w Miejskim Osrodku
Pomocy Spotecznej w Krakowie i Zarzadzie Drég Miasta Krakowa nieco wiekszy odsetek ko-
biet niz mezczyzn zarabia w przedziale kwotowym 6001-7000 PLN. W Zarzadzie Transportu
Publicznego w Krakowie kobiety nieco czesciej, niz mezczyzni zarabiajg powyzej 8000 PLN.

e Generalnie srednie zarobkow kobiet sg nizsze, niz sSrednie zarobkéw mezczyzn niezaleznie
od stazu pracy. W UMK jedynie S$rednia zarobkéw kobiet pracujacych powyzej
20 lat jest nieco wyzsza, niz ma to miejsce w przypadku mezczyzn. Podobnie, jesli chodzi
0 osoby z najdtuzszym stazem pracy w ZZM, ZDMK i ZTP, osoby zarabiajgce najwiecej zda-
rzaja sie relatywnie czesciej wsréd kobiet.

e Zaréwno w UMK jak i Miejskich Jednostkach Organizacyjnych nastepuje corocznie wzrost
sredniej wynagrodzen. Jednak zauwazy¢ tez mozna, ze co roku utrzymuje sie réznica wyna-
grodzen na korzys¢ mezczyzn. Jedynie w Zarzadzie Transportu Publicznego w Krakowie
w 2021 roku kobiety zarabiaty srednio wiecej, niz mezczyzni.

e W 2021 najwieksze réznice srednich wynagrodzen na korzys¢ mezczyzn byty w takich
jednostkach jak: ZDMK, ZZM, KEGW. Najbardziej wyréwnane wynagrodzenia byty w MOPS
iZTP.
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4. Analiza regulamindw wynagrodzen

w Urzedzie Miasta Krakowa

i wybranych Miejskich Jednostkach Organizacyjnych

Ptaca jest jednym z istotnych czynnikow de-
cydujacych o zadowoleniu z wykonywanej
pracy. Poczucie zatrudnionych oséb, ze s3g
one nalezycie wynagradzane, daje im satys-
fakcje ijest jednym z elementow, ktore
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.
183¢ kodeksu pracy, osoby zatrudnione maja
prawo do jednakowego wynagrodzenia za
jednakowga prace lub za prace o jednakowej
wartosci. Wynagrodzenie to obejmuje
wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez
wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze
inne Swiadczenia zwigzane z praca, przyzna-
wane pracownicom/pracownikom w formie
pienieznej lub w innej formie. Wynagrodze-
nie ksztattowane jest zatem nie tylko przez
jego czes$c¢ zasadnicza, ale takze takie sktad-
niki jak: dodatek stazowy, dodatek funk-
cyjny, premia regulaminowa, dodatek za
prace w godzinach nadliczbowych, bonusy
z okazji swiat, zwrot kosztéw uczestnictwa
w szkoleniach, odprawe w razie rozwigzania
stosunku pracy. Oznacza to, ze poréwnujac
i oceniajac, czy poziomy wynagrodzen pra-
cownic/pracownikéw odpowiadaja zasadzie
réwnego traktowania w zatrudnieniu, nalezy
bra¢ pod uwage cato$¢ swiadczen praco-
dawcy dla poszczegdlnych zatrudnionych
osobb.

Petnairzetelna ocena systemu wynagradza-
nia zatrudnionych oséb powinna obejmowac
analize procedur i zasad, w oparciu o ktére
ten system jest uksztattowany. Dotyczy to
takze weryfikacji, na ile s3 one transpa-
rentne, jasne i czytelne dla wszystkich za-
trudnionych oséb. Kwestia transparentnosci

11 Tekst jednolity: Dz. U.z 2020 r. poz. 1320 (z p6zn. zm.)
2 Wyrok Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z dnia 17 paz-
dziernika 1989 r., w sprawie Handels-og Kontorfunktionaerernes
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wydaje sie tutaj szczegdlnie istotna, ponie-
waz zgodnie z orzecznictwem, niejasny sys-
tem wynagradzania w organizacji przemawia
na niekorzy$¢ pracodawcy!? Nieprzejrzy-
stos¢ systemu wynagradzania, nie pozwala-
jaca na zidentyfikowanie kryteridw, jakimi
pracodawca sie postuzyt ustalajgc wysokosc¢
wynagrodzenia, powoduje przerzucenie cie-
zaru udowodnienia braku dyskryminacji na
pracodawce. Osoba, ktéra doswiadcza dys-
kryminacji w tym obszarze musi jedynie wy-
kaza¢, ze jej przecietne wynagrodzenie jest
nizsze, niz innych pracownic/pracownikoéow
wykonujacych podobng prace. Pracodawca
musi z kolei przedstawi¢ dowody potwier-
dzajace, ze réznicujac wynagrodzenia kiero-
wat sie obiektywnymi i racjonalnymi prze-
stankami, ktére nie majg charakteru dyskry-
minacyjnego.
W ramach analizy wynagrodzen otrzymywa-
nych przez pracownice/pracownikéw urze-
du istotna jest takze kwestia wynagrodzen
wyptacanych osobom petnigcym poréwny-
walne funkcje, czy zajmujacym pordéwny-
walne stanowiska. Tutaj zastosowanie mogg
miec przepisy dotyczace pracy jednakowej
wartosci. Z praca jednakowej wartosci -
zgodnie z art. 183 kodeksu pracy - mamy do
czynienia, gdy:

e zatrudnione osoby posiadajg poréwny-
walne kwalifikacje zawodowe po-
trzebne do wykonywania powierzonej
pracy - mowa tutaj zaréwno o kwalifika-
cjach potwierdzonych dokumentami,
jak i posiadanym doswiadczeniu zawo-
dowym (np.ukonczona szkota, kursy
i szkolenia, dtugoletni staz pracy w da-
nej instytucji);

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

Forbund | Danmark v Dansk Arbejdsgiverforening, w imieniu Dan-
foss, C-109/88.



e praca wymaga od pracownic/pracowni-
kow poréownywalnego wysitku (moze
to by¢ wysitek zaréwno fizyczny, jak
i psychiczny).

W praktyce oznacza to, ze wynagrodzenia
os6b majacych poréwnywalny zakres zadan
i obowigzkéw, majacych zblizone kwalifika-
cje i kompetencje oraz poréwnywalne do-
Swiadczenie zawodowe powinny by¢ réwno
traktowanie w obszarze ptacowym. W rze-
czywistoscijednak jest to dosé trudne do we-
ryfikacji, zwtaszcza jesli obowiazujace pro-
cedury nie reguluja tychze kwestii.

Kwestie dotyczace wynagradzania oséb
zatrudnionych w urzedzie reguluja nie tylko
zapisy wynikajace z kodeksu pracy. Wyna-
grodzenie oséb zatrudnionych w jednost-
kach 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

Analiza regulaminow wynagrodzen

Zaréwno UMK, jak i analizowane MJO maja
opracowane i wdrozone wtasne Regulaminy
Wynagradzania Pracownikow wraz z zatacz-
nikami. Regulaminy te majg bardzo podobna
strukture, nieznacznie réznig sie poszczegol-
nymi zapisami miedzy soba. W regulaminach
wynagradzania pracownic/pracownikéw po-
ruszane sg m.in. takie zagadnienia jak: wyna-
grodzenie zasadnicze, dodatek specjalny,
dodatek funkcyjny, nagrody i =zasady
ich przyznawania, dodatek za prace wykony-
wana w porze nocnej, dodatek za wieloletnig
prace, wynagrodzenie za prace w godzinach
nadliczbowych, nagroda jubileuszowa, od-
prawa emerytalna/rentowa, wzrost wyna-
grodzen, dodatkowe wynagrodzenie roczne.
Na analizowane regulaminy sktadajg sie ko-
lejno:

3 Tekst jednolity: Dz. U. z 2022 r. poz. 530
1 Tekst jednolity: Dz. U.z 2018 r. poz. 1872
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z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spotecz-
nej’>. Wydaje sie, ze rozwigzaniem na mno-
gosc przepiséw dotyczacych wynagrodzenia
regulowanych w réznych ustawach jest
stworzenie odpowiednich wewnetrznych re-
gulaminéw wynagrodzen, obowigzujacych w
poszczegdlnych urzedach. Wewnetrzne re-
gulaminy powinny zawieraé¢ wszystkie klu-
czowe informacje oraz by¢ napisane w spo-
séb przystepny dla zatrudnionych oséb.

Z tegowzgledu, analizie poddano regulaminy
wynagrodzen obowigzujgce w Urzedzie Mia-
sta Krakowa i w Miejskich Jednostkach Or-
ganizacyjnych wraz zich zatgcznikami. Na-
lezy jednak podkresli¢, ze ponizsza analiza
skupia sie jedynie na zapisach dotyczacych
nagréd, wzrostu wynagrodzen, awansu oraz
dodatkowego wynagrodzenia. Inne sktadniki
wynagrodzenia - jak m.in. wystuga lat, wyna-
grodzenie ze prace w godzinach nadliczbo-
wych, dodatek specjalny, premia czy dodatek
funkcyjny - zostaty w tej analizie pominiete.
Zapisy ich dotyczace sa niemalze identyczne
w kazdym z analizowanych regulaminéw i zo-
staty one wprost przepisane z ustaw.

¢ UMK - Regulamin wynagradzania pra-
cownikow Urzedu Miasta Krakowa
zdnia 28 stycznia 2020 r. wraz z zatacz-
nikami;

¢  MOPS - Regulamin Wynagradzania Pra-
cownikow Miejskiego Osrodka Pomocy
Spotecznejw Krakowie (i dalszymi zmia-
nami) wraz z zatacznikami;

e ZDMK - Regulamin Wynagradzania
Pracownikéw Zarzadu Drég Miasta Kra-
kowa z dnia 26 sierpnia 2020 r. (i dal-
szymi zmianami) wraz z zatgcznikami;

e ZZM - Regulamin wynagradzania pra-
cownikow ZZM (i dalszymi zmianami)
wraz z zatgcznikami;

e ZTP - Regulamin Wynagradzania Pra-
cownikébw w Zarzadzie Transportu

5 Tekst jednolity: Dz. U. z 2021 r. poz. 2268 (z p6zn. zm.)




Publicznego w Krakowie (i dalszymi
zmianami) wraz z zatgcznikami;

e KEGW - Regulamin wynagradzania pra-
cownikéw  jednostek budzetowych
Miasta Krakowa pod nazwa Klimat-
Energia-Gospodarka Wodna wraz z za-
tacznikami.

Réwnoczesnie, warto tutaj zaznaczyg,

ze analiza powyzszych dokumentéw stano-

wita wyzwanie. Obowigzujace regulaminy
nie maja formy ujednoliconej; sktadaja sie na

Nagrody i wyrdéznienia w pracy

Nagrody i wyrdznienia w pracy sg forma do-
ceniania zatrudnionych oséb, ktére wyko-
nuja swoje obowiagzki z nalezyta staranno-
$cig. Zgodnie z art. 105 kodeksu pracy !¢ oso-
bom, ktére przez wzorowe wypetnianie swo-
ich obowigzkéw, przejawianie inicjatywy
w pracy i podnoszenie jej wydajnosci oraz ja-
kosci przyczyniaja sie szczegdlnie do wyko-
nywania zadanh zaktadu, moga by¢ przyzna-
wane nagrody i wyrdznienia. Co wiecej, w ra-
mach Ustawy o pracownikach samorzado-
wych w art. 36 zostato zapisane, ze za:
,szczegblne osiggniecia w pracy zawodowej
mozna przyznac nagrode.”'”

Nalezy w tym miejscu jeszcze raz przypo-
mnied, ze nagrody réwniez sg czescig wyna-
grodzenia w $wietle przepiséow dotyczacych
zakazu dyskryminacji. Zostato to ujete
wprost w wyroku Sadu Najwyzszego!®.
Do nagrody - zgodnie z art. 105 kodeksu
pracy - jako s$wiadczenia przyznawanego
pracownicy/pracownikowi na podstawie
uznania pracodawcy majg zastosowanie re-
guty jednakowego wynagrodzenia za jedna-
kowa prace lub prace o jednakowej wartosci.
Osoba, ktérej nagrody nie przyznano, moze
jej skutecznie dochodzi¢, jezeli wykaze naru-
szenie przez pracodawce zasad réwnego
traktowania w zatrudnieniu.

16 Tekst jednolity: Dz.U. z 2020 r. poz. 1320 (z p6zn. zm).
17 Tekst jednolity: Dz. U. z 2022 r. poz. 530 (z p6zn. zm.).
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nie dokumenty pierwotne wraz z - czesto
licznymi - aktualizacjami dotyczacymi po-
szczegoblnych paragraféw czy punktow regu-
laminéw. W efekcie, zapoznanie sie z petna,
obowigzujgca wersja regulaminu jest trudne
i mato przyjazne. Sprawia to zarazem, ze ob-
owigzujgca w danym momencie tresc regula-
minu moze by¢ niezrozumiata i przede
wszystkim mato przyjazna dlapracow-
nic/pracownikéw urzedu.

Analiza zapiséw zawartych w regulaminie

wynagrodzen Urzedu Miasta Krakowa i po-

szczegdblnych Miejskich Jednostek Organiza-
cyjnych pokazuje, ze nie posiadajg one
wszystkich kluczowych zapiséw. Zgodnie

z zapisami Regulaminu Wynagrodzen UMK

nagrody przyznaje pracownicom/pracowni-

kom Prezydent albo Pracodawca na wniosek

Dyrektoréw Wydziatéw. Regulamin ten za-

wiera rowniez informacje odnosnie kryte-

riow przyznawania nagrody. W ramach nich
zapisane jest, ze przy przyznawaniu nagrody
bed3 rozwazane:

e dobre wyniki pracy kierowanej komorki
organizacyjnej - w przypadku nagrody
dla pracownic/pracownikéw zatrudnio-
nych na stanowiskach kierowniczych;

e indywidualne wyniki pracy zatrudnionej
osoby, jej zaangazowanie, rzetelnos,
dyspozycyjnosé w ramach godzin pracy;

e inicjatywa w podejmowaniu dziatan po-
lepszajacych organizacje pracy komérki
organizacyjnej.

W regulaminie MOPS nagroda nazwana jest
dodatkiem motywacyjnym w tzw. czesci sta-
tej i zmiennej. Podstawa do ustalania kwoty
dodatku motywacyjnego statego sg nastepu-
jace kryteria:

e  przestrzeganie zasad etyki zawodowej;
e przestrzeganie dyscypliny pracy;

° terminowos$¢ zatatwiania spraw;

18 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 stycznia 2011 r., Sygn. akt 11
PK 169/10.



e postawa wobec przetozonych, wspot-
pracownikéw i podopiecznych zgodna
z zasadami rzetelnosci zawodowej, ucz-
ciwosci, zyczliwosci i wzajemnego sza-
cunku;

e poprawnosé prowadzonych dziatan;

e wykonywanie polecen przetozonych.

Podstawg do ustalenia kwoty dodatku moty-

wacyjnego dla pracownic/pracownikéw

MOPS w czesci zmiennej sg nastepujace kry-

teria, dotyczace wykonywania obowigzkéw

stuzbowych:

e szczegdlnego zaangazowanie;

e jakos¢, efektywnos$¢ i skutecznosc
wykonywanej pracy;

e obcigzenie iloscig spraw z uwzglednie-
niem stopnia ich trudnosci;

° innowacyjnos¢;

. kreatywnos¢;

e ksztatcenie i samoksztatcenie.

Dodatkowo, w przypadku kierownikéw ko-
morek organizacyjnych brana jest pod
uwage ocena organizacji pracy kierowanej
komorki, przestrzeganie dyscypliny finan-
séw publicznych, jak réwniez efekty pracy
kierowanego zespotu wynikajace z realizo-
wanych zadanh.

Co wiecej, w ramach Regulaminu Wynagro-
dzen w MOPS, w przypadku pomniejszenia
lub pozbawienia pracownicy/pracownika
dodatku motywacyjnego, osoba ta ma prawo

do odwotania sie. Moze w takiej sytuacji zto-
zy¢ wniosek do kierownika komérki organi-
zacyjnej, z prosbg o pisemne uzasadnienie
podjetej decyzji. Jesli nie dostanie odpowie-
dzi na swoje pismo w przeciggu 7 dni, albo
gdy nie zgadza sie uzasadnieniem - moze
zwrocié sie do Dyrektora o ponowne okre-
$lenie wysokoéci dodatku .

Nieco inne zapisy dotyczace przyznawania
nagréd zawarte sg ujete w regulaminach wy-
nagrodzen ZTP, ZDMK, ZZM i KEGW. Kryte-
ria przyznawania nagréd sg opisane sgw nich
bardzo ogdlnie. S3 one przyznawane za:
,Szczegoblne osiggniecia w pracy zawodowej lub
wykonywanie szczegdlnych zadan zwigzanych
z dziatalnosciq jednostki”.

Z drugiej strony - w przeciwienstwie do in-
nych regulaminéw wynagrodzen - w wyzej
wymienionych jednostkach dos¢ szczegé-
towo zostaty opisane sytuacje, ktore moga
mie¢ wptyw na nieprzyznanie nagrody. Mie-
dzy innymi sg to: opuszczenie stanowiska
pracy bez usprawiedliwienia; dopuszczenie
sie nieuzasadnionej odmowy wykonania po-
lecenia stuzbowego; spozywanie w pracy al-
koholu. Co wiecej, Regulaminy Wynagro-
dzen tych jednostek zawieraja zapis, ze od
decyzji dotyczacych nagréd pracownicy/pra-
cownikowi nie przystuguje odwotanie, co
stoi w sprzecznosci z obecnym orzecznic-
twem?2,

Nagrody Prezydenta Miasta Krakowa, nagrody jednorazowe, nadzwyczajne

W tredci regulaminéw wynagrodzen UMK
i MOPS zawarta jest informacja dotyczaca
nagrod za szczegdlne osiggniecia. W Regula-
minie UMK mozna znalez¢ zapis dotyczacy
nagrody Prezydenta Miasta Krakowa. Zgod-
nie z nim, nagroda jest przyznawana raz do
roku, za wybitne osiggniecia na wniosek Pre-
zydenta Miasta Krakowa lub Dyrektora Ma-
gistratu. Co wiecej, Regulamin Wynagrodzen

19 Regulamin Wynagradzania Pracownikéw Miejskiego Osrodka Po-
mocy Spotecznej w Krakowie, art. 27.
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UMK jako jedyny przewiduje dodatkowo na-
grody o charakterze nadzwyczajnym. Wska-
zano w nim, ze osobie zatrudnionej moze by¢
przyznana nagroda za wzorowg i skutecznag
realizacje zadan o szczegdlnym znaczeniu
dla urzedu. Nagroda nadzwyczajna moze tez
by¢ przyznana za udziat w zespotach projek-
towych, ktére zakoniczyty swoja prace z suk-
cesem.

20 http://www.sn.pl/sites/orzecznictwo/Orzecze-
nial/l11%20PK%20169-10-1.pdf




W regulaminie MOPS jest zapis dotyczacy
nagrod jednorazowych. Wskazano w nim, ze
nagroda jednorazowa moze byc¢ przyznana
przez dyrektora na wniosek przetozonego,
za szczegdblne osiagniecia w pracy zawodo-
wej i wybitne zaangazowanie oraz za wyko-
nywanie czynnosci wykraczajacych poza za-
kres obowigzkéw?L

Dodatkowe wynagrodzenie roczne

Dodatkowe wynagrodzenie roczne uregulo-
wane jest ustawowo w Ustawie z dnia
12 grudnia 1997 r. o dodatkowym wynagro-
dzeniu rocznym dla pracownikéow jednostek
sfery budzetowej. Analiza regulaminéw wy-
nagrodzen UMK i podlegtych MJO pokazuje,
ze jedynie niektére regulaminy zawierajg za-
pisy odnoszace sie do tej kwestii.

W regulaminie MOPS jest zapis, ze pracow-
nicy/pracownikowi przystuguje tzw. ,13
pensja”. W regulaminie wynagrodzen jed-

Pozostate analizowane regulaminy wynagro-
dzen nie zawierajg informacji dotyczacych
nagréd tego typu. Nalezy takze zaznaczyé,
ze wyzejopisane nagrody nie sgréwnowazne
tzw. dodatkowi specjalnemu, ktéry jest prze-
widziany w pozostatych analizowanych jed-
nostkach.

nostki KEGW wskazano, ze pracownicy/pra-
cownikowi przystuguje wynagrodzenie ro-
czne na zasadach okreslonychw innych prze-
pisach. Regulamin ZTP zawiera bardziej
szczegbtowy opis w tym zakresie. W regula-
minach wynagrodzen pozostatych jednostek
nie zawarto z kolei informacji odnoszacych
sie do dodatkowego wynagrodzenia rocz-
nego. W konsekwencji moze to powodowad,
ze osoby zatrudnione nie s $wiadome tego,
w jakich sytuacjach moga otrzymywaé do-
datkowe wynagrodzenie.

21 |pidem, §25.
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Zasady awansowania i dokonywania podwyzek

Zgodnie z Ustawg o pracownikach samorza-
dowych osoba, ktéra wykazuje inicjatywe
w pracy isumiennie wykonuje swoje obo-
wigzki, moze zostac przeniesiona na wyzsze
stanowisko?2 Jednak zasady awansowania
zawarte sg jedynie w regulaminie wynagro-
dzen UMK. W art. 23 zapisane jest, ze:

Kazdy pracownik posiadajgcy odpowiednie

kwalifikacje oraz:

— wyrazajqcy wole awansowania,

—  wykazujqgcy sie aktywnoscig zawodowgqg
oraz dyscypling pracy,

—  podnoszqcy kwalifikacje zawodowe po-
przez uczestniczenie w szkoleniach we-
whetrznych i zewnetrznych,

— nalezycie wykonujgcy swoje obowiqzki,

—  posiadajgcy umiejetnosci wykonywania in-
nych prac na rzecz komérki organizacyjnej
Urzedu, niz okreslone w ramach zakresu
czynnosci, ma mozliwos¢ ztozenia praco-
dawcy wniosku o awans w ramach danej
komérki organizacyjnej lub Urzedu na
trudniejsze stanowisko prac lub wyzsze
stanowisko stuzbowe.

Co wiecej, pracownice/pracownicy UMK
maja prawo do sktadania wnioskéw o zmiane
stanowiska pracy w ramach naboru we-
wnetrznego lub mogg aplikowaé na dane sta-
nowisko w ramach naboru zewnetrznego.
Kazdorazowo, zgode na awansowanie pra-
cownicy/pracownika lub zmiane stanowiska
pracy wyraza pracodawca.

Z ANALIZY DANYCH ZASTANYCH WYNIKA, ZE:

Jesli chodzi o kwestie waloryzacji wynagro-
dzen, to informacja na ten temat zostata za-
warta regulaminach wynagrodzen UMK
i KEGW. Wskazano w ramach nich, ze walo-
ryzacja wynagrodzenia zasadniczego przy-
stuguje pracownicom/pracownikom nie rza-
dziej niz raz nadwa lata. W pozostatych
regulaminach wynagrodzen nie ma tego typu
informacji.

W przypadku kwestii podwyzek przyznawa-
nych przez pracodawce, to analizowane jed-
nostki maja rézne zapisy w regulaminach na
ten temat. W regulaminie wynagrodzen
UMK i MOPS zapisano, ze zasady dokonywa-
nia podwyzek wynagrodzen w danym roku sg
ustalane ze zwigzkami zawodowymi. Wska-
zano takze, ze podwyzki obejmujg réwniez
osoby przebywajgce na urlopach wycho-
wawczych i bezptatnych. W obu jednostkach
nie wskazano jednak, w jaki sposéb mozna
wnioskowac o podwyzke.

W regulaminach wynagrodzen ZTPi ZZM zo-
stata wpisana procedura dziatania, w ramach
ktérej pracownica/pracownik moze wystapic
do kierownika z indywidualnym wnioskiem
o wzrost wynagrodzenia zasadniczego, ten
za$ przekazuje wniosek do kierownika jed-
nostki. W ramach regulaminéw nie zostato
jednak zapisane, czy istnieje procedura od-
wotawcza od negatywnej decyzji kierownika.

e W przyjetych regulaminach wynagrodzen zawarto podstawowe informacje dotyczace
wynagrodzenia zasadniczego i dodatkowych swiadczen przystugujagcych pracowni-
com/pracownikom poszczegélnych urzedéw. Jednak analizowane regulaminy wynagrodzen
réznia sie zakresem i szczegétowosciag niektérych zapisow.

22 Art. 20 Ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samo-
rzadowych (tekst jednolity: Dz. U.z 2022 r. poz. 530 z p6Zn. zm.)
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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.

e Poza regulaminem wynagrodzein UMK, regulaminy wynagrodzen pozostatych badanych
jednostek nie sg ujednolicone, co utrudnia zapoznanie sie zich trescia i petne jej zrozumie-
nie. Moze to znaczgco wptywac na transparentnosc¢ i czytelnosé ujetych tam zapiséw, utrud-
niajac zarazem pracownicom/pracownikom pozyskanie informacji na temat praw im przystu-

gujacych.

e Analizowane regulaminy wynagrodzen - szczegdlnie zapisy dotyczace nagrod i podwyzek
- réznia sie miedzy soba w przypadku poszczegélnych urzedéw. Nie jest jasne, czy wynika
to ze specyfiki danej jednostki i rodzaju zadanh jakie ona wykonuje, czy tez z innych kwestii.

e Reguty dotyczace wynagrodzen urzedniczych sg w Polsce regulowane przez wiele ustaw.
Wydaje sie, ze zasadne bytoby zaktualizowanie regulaminéw wynagrodzen, tak aby zawie-
raty wszystkie kluczowe informacje regulowane przez przepisy ustawowe.

e W ramach niniejszej analizy przeprowadzono jedynie analize wewnetrznych regulacji w po-
staci dokumentow. W dalszej kolejnosci warto zweryfikowac, jak sg one stosowane w prak-
tyce i czy kazda z zatrudnionych oséb ma takie same szanse na otrzymanie awansu,
nagrody czy podwyzki.
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5. Analiza procedur rekrutacji obowigzujacych w Urzedzie Miasta Krakowa
i wybranych Miejskich Jednostkach Organizacyjnych

Komisja Europejska zdefiniowata kilka ob-
szaréw kluczowych dla osiggniecia rownosci
ptci w organizacji, ktére powinny zostac ob-
jete przez Plan Réwnosci Pici. Jednym z nich
jest réownosc¢ ptci w procesie rekrutacji i se-
lekcji pracownic/pracownikéw. Proces ten
jest bardzo wazny, poniewaz ma znaczacy
wptyw na to:

e jak przedstawiony zostanie opis stano-
wiska, na ktére prowadzony jest nabér;

e jakie kryteria selekcji zostang ujete
w opisie stanowiska, na ktére prowa-
dzony jest nabér;

e do jakich os6b dotrze informacja
o prowadzonym naborze;

e jak przebiega¢ bedzie proces rozmoéow
z potencjalnymi kandydatkami/kandy-
datami;

e jak prowadzony bedzie proces weryfika-
cjitego, w jakim stopniu osoby kandydu-
jace spetniajg oczekiwania przysztego
pracodawcy;

e wedtug jakich kryteriow dokonywana
bedzie ocena przygotowania oséb kan-
dydujacych do pracy na danym stanowi-
sku;

e wedtug jakich kryteriow dokonywana
bedzie ostateczna decyzja o przyjeciu
kandydatki/kandydata do pracy.

Powyzsze etapy procesu rekrutacji sa

istotne, poniewaz decyduja o jego standary-

zacji i transparentnosci, tj. czytelnosci okre-
$lonych zasad, ktére decydujg o przebiegu

i wyniku prowadzonych naboréw.

Z perspektywy réwnosciowej powyzsze ob-
szary sg istotne takze z tego powodu, ze na
etapie kazdego z nich moze dochodzi¢ do
przejawéw nieréwnego traktowania. Doty-
czy to takze nieréwnego traktowania ze
wzgledu na ptec, badz inne kategorie z ptcia
zwiagzane (np. stan cywilny, opieka nad ma-
tym dzieckiem, opieka nad innym zaleznym
cztonkiem rodziny). Na kazdym ze wskaza-
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nych wczesniej etapéw naboru moze docho-
dzi¢ do swiadomych dziatan majacych
na celu dyskwalifikacje z procesu naboru
kandydatek/kandydatéw reprezentujacych
okreslong grupe. Mogga by¢ to celowe dziata-
nia, w efekcie ktérych deprecjonowane sa
kompetencje i doswiadczenie oséb naleza-
cych do okreslonych grup (np. kobiet, samo-
dzielnych rodzicéw, oséb zajmujacych sie
niepetnosprawnym cztonkiem rodziny).
Zdecydowanie trudniejsze do uchwycenia
jest zjawisko nieuswiadomionej stereotypi-
zacji w tresci pytan zadawanych na rozmo-
wach rekrutacyjnych oraz w sposobie oceny
przygotowania kandydatek/kandydatéw do
pracy na danym stanowisku. Dlatego tak
wazne jest wprowadzenie w urzedzie stan-
dardow, ktére minimalizowaé beda ryzyko
stereotypowego postrzegania kompetencji
os6b kandydujacych oraz zjawisko dyskry-
minacji, czyli nieréwnego, niesprawiedli-
wego traktowania.

Z perspektywy ksztattowania $rodowiska
pracy réwnych szans nie ma znaczenia, czy
nieréwne traktowanie oséb kandydujacych
odbywa sie w sposdb zamierzony, czy ma
charakter nieuswiadomiony. Obydwa zjawi-
ska stanowiag naruszenie obowigzujacych
przepiséw prawnych. Z tego tez wzgledu
warto dokonad analizy procesu naboru pra-
cownic/pracownikéw Urzedu Miasta Kra-
kowa (UMK) oraz podlegtych mu nastepuja-
cych Miejskich Jednostek Organizacyjnych.
W ramach niniejszego badania dokonywana
analiza bazuje na tzw. danych zastanych
w postaci obowigzujagcych Regulaminéw
Pracy i Procedur naboru. Istotne uzupetnie-
nie informacji zawartych w tych formalnych
dokumentach stanowig zapisy ujete w bieza-
cych ofertach pracy, publikowanych na stro-
nie Biuletynu Informacji Publicznej. Oznacza
to zarazem, ze w ramach niniejszej analizy
nie sg uwzglednione doswiadczenia i opinie



0s6b zatrudnionych w poszczegdélnych pod-
miotach, odzwierciedlajgc tym samym prze-
bieg procesdéw rekrutacji, zaréwno od strony
0s6b zaangazowanych w ich przeprowadze-
nie i realizacje, jakipracownic/pracowni-
kow, ktérzy w ich wyniku otrzymali awans
lub podjeli zatrudnienie. Informacje te sta-
nowityby istotne uzupetnienie do opisu

Analiza tresci Regulaminéw Pracy

Urzad Miasta Krakowa kluczowe zapisy od-
noszace 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 ptec
w ramach prowadzonych proceséw rekruta-
cyjnych zostaty zawarte przede wszystkim
w Zataczniku nr 1 tego Regulaminu - Réwne
traktowanie w zatrudnieniu oraz Zataczniku
nr 3 - Zasady przeciwdziatania zjawiskom
dyskryminacji, mobbingu, molestowania,
molestowania seksualnego w Urzedzie Mia-
sta Krakowa. W obydwu Zatacznikach ujete
sg zapisy informujace o nakazie réwnego
traktowania, takze w zakresie nawigzania
stosunku pracy. Zapisy te sg zarazem powie-
leniem zapiséw wynikajacych z kodeksu
pracy, ktére dotycza réownego traktowania
w zatrudnieniu. Zaznaczy¢ tutaj jednak na-
lezy, ze zapisy te nie odzwierciedlajg wpro-
wadzonych w roku 2019 zmian w kodeksie
pracy, miedzy innymi w odniesieniu do prze-
piséw odnoszacych sie do réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu i wymagaja aktualiza-
cji. W odniesieniu do analizowanych Miej-
skich Jednostek Organizacyjnych majg za-
stosowanie podobne zapisy ujete w Regula-
minach Pracy poszczegdlnych jednostek:
1. KEGW - Zatacznik nr 1 Réwne trakto-
wanie w zatrudnieniu oraz Zatacznik
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przebiegu rozméw rekrutacyjnych oraz spo-
sobu oceny poszczegdlnych oséb kandyduja-
cych przez osoby zasiadajagce w komisjach
rekrutacyjnych. W efekcie, analiza bazujaca
wytacznie na tresci wewnetrznych regulacji
nie jest w petni rzetelna oraz obiektywna
i wymaga pogtebienia w ramach dalszych,
bardziej szczegdétowych badan.

nr 3 Zasady przeciwdziatania dyskrymi-
nacji, mobbingu, molestowania, mole-
stowania seksualnego w KEGW do Re-
gulaminu Pracy jednostki budzetowej
Miasta Krakowa pod nazwg ,Klimat-
Energia-Gospodarka Wodna”, przyje-
tego Zarzadzeniem 4/2021 Dyrektora
KEGW z dnia 23 marca 2021 r.

2. MOPS - Zatacznik nr 2 Zasady przeciw-
dziatania zjawiskom dyskryminacji, mo-
bbingu, molestowania i molestowania
seksualnego w Miejskim Osrodku Po-
mocy Spotecznej w Krakowie oraz
w Zatacznik nr 3 Informacja na temat
przepiséw dotyczacych réwnego trak-
towania w zatrudnieniu do Regulaminu
Pracy Miejskiego Osrodka Pomocy Spo-
tecznej w Krakowie, przyjetego Zarza-
dzeniem 52/2014 Dyrektora Miejskiego
Osrodka Pomocy Spotecznej
w Krakowie z dnia 18 czerwca 2014 .

3. ZDMK - Zatacznik nr 1 Réwne Trakto-
wanie w zatrudnieniu oraz Zatacznik nr
3 Zasady przeciwdziatania zjawiskom
dyskryminacji, mobbingu, molestowa-
nia, molestowania seksualnego w Zarzga-

dzie Infrastruktury Komunalnej
i Transportu do Regulaminu Pracy Za-
rzadu Infrastruktury Komunalnej

i Transportuw Krakowie, przyjetego Za-
rzadzeniem Nr 7/2014 Dyrektora
Zarzadu Infrastruktury Komunalnej
i Transportu w Krakowie z dnia 7 lutego
2014 r. (wraz z pézniejszymi zmianami).
4. ZTP - Zatacznik nr 1 Réwne traktowa-
nie w zatrudnieniu oraz Zatacznik nr 3
Zasady przeciwdziatania dyskryminacji,



mobbingu, molestowaniu i molestowa-
niu seksualnemu w Zarzadzanie Trans-
portu Publicznego do Regulaminu Pracy
Zarzadu Transportu Publicznego w Kra-
kowie, przyjetego Zarzadzaniem
Nr 57/2019 Dyrektora Zarzadu Trans-
portu Publicznego w Krakowie z dnia
16 wrzesnia 2019 r.

5. ZZM - Zatacznik nr 1 Réwne traktowa-
nie w zatrudnieniu oraz Zatacznik nr 3
Zasady przeciwdziatania zjawisko dys-
kryminacji, mobbingu, molestowania,
molestowania seksualnego w Zarzadzie
Zieleni Miejskiej w Krakowie do Regula-
minu Pracy Zarzadu Zieleni Miejskiej w
Krakowie, przyjetego Zarzadzeniem nr
45/2021 Dyrektora Zarzadu Zieleni
Miejskiej w Krakowie z dnia 14 grudnia
2021r.

W przypadku MOPS warto tutaj zwrdcic
uwage na to, ze o ile w tresci Zatgcznika nr 3
ujete sg wszystkie przestanki wynikajace
z kodeksu pracy, ze wzgledu na ktére w
szczegoblnosci zakazana jest dyskryminacja,
o tyle w Zataczniku nr 2 nie sg one w analo-
gicznie powielone. W Zataczniku nr 2 w § 3
punkcie 1 zawarta jest informacja, ze: ,przy
zatrudnianiu, awansowaniu, kierowaniu na
szkolenia podnoszqce kwalifikacje, ksztattowa-
niu wynagrodzenia pracownikéw nie mogq miec
zadnego znaczenia w szczegdlnosci ptec¢ pra-
cownika, jego rasa, pochodzenie etniczne, naro-
dowos¢, religia, wyznanie, Swiatopoglqgd, nie-
petnosprawnosé, wiek, przynaleznos¢
i dziatalnos¢ zwigzkowa, przekonania poli-
tyczne, orientacja seksualna”.

W Regulaminie Pracy MOPS w katalogu cech
prawnie chronionych nie ujeto zatrudnienia
na czas okres$lony/nieokreslony oraz zatrud-
nienia 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, ktorg

23 Regulamin Pracy Urzedu Miasta Krakowa, Rozdziat Il Obowiazki
pracodawcy, § 5 ust 3.
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tacza z MOPS inne formy wspdtpracy (np.
staz, praktyka zawodowa, wolontariat,
umowa cywilnoprawna). Niemniej jednak na-
lezy pamietad, ze o ile wewnetrzne regulacje
uwzglednia¢ moga szersza perspektywe niz
ta ujeta w przepisach krajowych,
o tyle nie powinny dziata¢ zawezajaco wzgle-
demtych przepiséw. Ujecie w zapisach Regu-
laminu Pracy wprost informacji o zakazie
dyskryminacji takze ze wzgledu na forme za-
trudnienia 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 trudnosé¢ w pogo-
dzeniu zycia zawodowego z zyciem rodzin-
nym. Tym samym warunki zatrudnienia ujete
wprost w kodeksowej definicji réwnego
traktowania powinny znalezé réwniez od-
zwierciedlenie we wszystkich zapisach doty-
czacych réwnego traktowania i zakazu dys-
kryminacji w Regulaminie Pracy MOPS. Nic
nie stoi z kolei naprzeszkodzie, aby obok
nich wprost ujgc¢ takze zakaz dyskryminacji
obejmujacy osoby, ktére wykonuja prace/za-
dania w oparciu o inne umowy niZ umowa
o prace.

Dokonujac analizy tresci Regulaminéw
Pracy przyjetych w poszczegélnych urze-
dach warto zwrdéci¢ uwage na zapisy infor-
mujace o sposobie upowszechniania infor-
macji o prowadzonych naborach. W Regula-
minie Pracy UMK jest zapis o tresci: ,ogtosze-
nia o naborze na wolne stanowiska urzednicze
w tym kierownicze stanowiska urzednicze pu-
blikowane sq w Biuletynie Informacji
Publicznej i na tablicy ogtoszen Urzedu. Ogto-
szenie naboru poprzedza nabér wewnetrzny. In-
formacje o mozliwosci przeniesienia pracow-
nika na inne stanowisko w Urzedzie, odpowia-
dajgce jego kwalifikacjom, publikowane sq na

stronie intranetowej Urzedu?®".




Z zapisow tych wynika, ze zapewniony jest
dostep do informacji o prowadzonym nabo-
rze. Nabor ten poprzedzony jest rekrutacja
wewnetrzng, tj. weryfikacja czy wsrod
zatrudnionych oséb sg pracownice/pracow-
nicy spetniajace wymagania wzgledem da-
nego stanowiska. Rozwigzanie to traktowac
mozna jako mechanizm promocji i awansu
zatrudnionych juz oséb istanowi¢ moze
dobra praktyke obowigzujaca w urzedzie.
Niemniej jednak z analizowanych wewnetrz-
nych regulacji nie wynika, w jaki sposéb na-
bér wewnetrzny jest prowadzony oraz w ja-
kim zakresie spetnia on kryteria standaryza-
cji i transparentnosci, eliminujac ryzyko zja-
wiska dyskryminacji, w tym dyskryminacji
ze wzgledu na pteé oraz inne cechy z nig
zwigzane. Analiza sposobu przeprowadzania
naboru wewnetrznego powinna by¢ zatem
zweryfikowana w ramach dalszych, bardziej
szczegotowych badan.

W przypadku wiekszosci Miejskich Jedno-
stek Organizacyjnych w tresci Regulaminéow
Pracy mozna znalezé zapisy informujace
o tym, ze: ,ogtoszenia o naborze na wolne sta-
nowiska urzednicze, w tym kierownicze stano-
wiska urzednicze, publikowane sq w Biuletynie
Informacji Publicznej i na tablicy ogtoszen jed-
nostki. Informacje dotyczgce naboru na inne niz
urzednicze stanowiska publikowane sq na ta-
blicy ogtoszeri w siedzibie jednostki”?.

Zastrzezenia do tak skonstruowanych zapi-
séw dotyczg dwodch kwestii. Po pierwsze,

24 Regulamin Pracy Klimat-Energia-Gospodarka Wodna (Rozdziat Il
Obowiazki pracodawcy, § 6 pkt 3); Regulamin Pracy Zarzadu Drég
Miasta Krakowa (Rozdziat Il Obowiazki pracodawcy, § 6 pkt 3); Re-
gulamin Pracy Zarzadu Zieleni Miejskiej (Rozdziat Il Obowiazki pra-
codawcy, § 6 pkt 2). W przypadku Zarzadu Zieleni Miejskiej w Kra-
kowie zapis w Regulaminie Pracy ogranicza sie wytacznie do infor-
macji o sposobie upubliczniania informacji w przypadku prowadze-
nia naboru na wolne stanowiska urzednicze (Rozdziat Il Obowiazki
pracodawcy, § 6 pkt 2). Jedynie w Regulaminie Pracy Miejskiego
Osrodka Pomocy Spotecznej w Krakowie brak zapiséw informuja-
cych o sposobie upubliczniania informacji o prowadzonych nabo-
rach.
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brak tutaj informacji o tym czy nabor poprze-
dzony jest w pierwszej kolejnosci rekrutacja
wewnetrzng. Drugie zastrzezenie dotyczy
spetnienia kryterium faktycznej dostepnosci
ofert pracy. W przypadku stanowisk nieu-
rzedniczych informacje o prowadzonym na-
borze moga by¢ opublikowane wytacznie
w siedzibie jednostki. W takim przypadku in-
formacja upowszechniana jest zazwyczaj na
tablicy ogtoszen danej jednostki, czyli do-
step do niej majg osoby, ktére fizycznie jg od-
wiedzajg. Oznacza to zarazem, ze dostep do
informacji dotyczacej naboréw na stanowi-
ska inne niz urzednicze moze by¢ mocno
ograniczony.

W odniesieniu do Regulaminéw Pracy obo-
wigzujgcych w poszczegdlnych podmiotach
warto zwréci¢ uwage jeszcze na jeden zapis
je réznicujacy. Mowa tutaj o zapisie o naste-
pujacej tresci: ,pracodawca jest zobowigzany
informowac pracownikéw o mozliwosci zatrud-
nienia w petnym lub niepetnym wymiarze czasu
pracy, a pracownikéw zatrudnionych na czas
okreslony - o wolnych miejscach pracy”?>.

Zapis ten traktowa¢ mozna jako dobra prak-
tyke o charakterze réwnosciowym, ponie-
waz jego tres¢ moze byc szczegdlnie istotna
dla os6b posiadajagcych zobowigzania ro-
dzinne; wich przypadku praca w niepetnym
wymiarze czasu pracy moze stanowi¢ wazne
rozwigzanie umozliwiajgce pogodzenie ak-
tywnosci zawodowej z innymi obowigzkami
prywatnymi.

25 Tego typu zapis znajduje sie w czeséci analizowanych Regulaminéw
Pracy, tj. Regulaminie Pracy Klimat-Energia-Gospodarka Wodna
(Rozdziat Il Obowiazki pracodawcy § 6 pkt 17), Regulaminie Pracy
Zarzadu Drég Miasta Krakowa (Rozdziat 11 Obowiazki pracodawcy §
6 pkt 17), Regulaminie Pracy Zarzadu Transportu Publicznego (Roz-
dziat Il Obowiazki pracodawcy § 6 pkt 17), Regulaminie Pracy Za-
rzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie (Rozdziat Il Obowiazki praco-
dawcy § 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.



Analiza tresci procedur naboru

Szczegbétowe wytyczne dotyczace naboru
pracownic/pracownikéw Urzedu Miasta
Krakowa oraz podlegtych mu jednostek
miejskich znajduja sie w odrebnych regula-
cjach. Mowa tutaj o regulacjach wprost od-
noszacych sie do zasad naboru w poszczegél-
nych podmiotach. W przypadku Urzedu Mia-
sta Krakowa jest to Zarzadzenie Nr
3217/2018 Prezydenta Miasta Krakowa
zdnia 30 listopada 2018 r. w sprawie naboru
pracownikéw na wolne stanowiska urzedni-
cze. W Zarzadzeniu tym przedstawione s3g
informacje dotyczace miedzy innymi procesu
upubliczniania informacji o prowadzonym
naborzeijego efektach, kolejno podejmowa-
nych czynnos$ciach w zwigzku z prowadzo-
nym naborem czy zakresu zadan komisji re-
krutacyjnej odpowiedzialnej za proces na-
boru. Na poszczegdélne etapy naboru skta-
daja sie przede wszystkim:

e wszczecie procedury naboru na wolne
stanowisko;

° upowszechnianie informacji o prowa-
dzonym naborze;

e przyjmowanie dokumentéw aplikacyj-
nych kandydatek/kandydatow;

e przeprowadzenie oceny formalnej do-
kumentow aplikacyjnych;

e testy wiedzy;

e rozmowa kwalifikacyjna oraz weryfika-
cja dokumentow dotaczonych do doku-
mentéw aplikacyjnych kandydatki/kan-
dydata;

e ocena merytoryczna poszczegdlnych
kandydatek/kandydatow;

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

e zakonczenie procedury naboru.

Caty proces rekrutacyjny jest dos¢ mocno
sformalizowany w UMK. Jednak pomimo ist-

26 Rozdziat 2 Wolne kierownicze stanowiska urzednicze w Urzedzie
Miasta Krakowa i wolne stanowiska kierownikéw miejskich jedno-
stek organizacyjnych w Gminie Miejskiej Krakéw, § 11 pkt 5 oraz
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nienia dos¢ formalnej sciezki nie jest wyeli-
minowane ryzyko nieréwnego traktowania,
w tym nieréwnego traktowania ze wzgledu
na pteé. Obowigzujgca procedura zobowia-
zuje do odzwierciedlania wynikéw poszcze-
golnych etapéw naboru formalng dokumen-
tacja. Nie precyzuje jednak, w jaki sposéb
traktowane sa kluczowe informacje, tj.
informacje dotyczace oceny przygotowania
kandydatek/kandydatéw do pracy na danym
stanowisku. Wtasnie na tym etapie, tj. etapie
oceny merytorycznej w najwiekszym zakre-
sie ma miejsce subiektywny odbiér oséb kan-
dydujacych oraz subiektywna ocenaich kwa-
lifikacji i kompetencji. Szczegdélne znaczenie
dla wyniku prowadzonego procesu rekruta-
cyjnego ma rozmowa kwalifikacyjna, ponie-
waz - jak wynika z przyjetych w Urzedzie
Miasta Krakowa zasad - sam test wiedzy sta-
nowi¢ moze od 40 do 60% oceny ostatecznej
kandydatki/kandydata. Oznacza to, ze pozo-
statg czes$¢ punktow stanowi efekt rozmowy
kwalifikacyjnej oraz oceny merytorycznej
dokonywanej przez komisje rekrutacyjna.
W ramach rozmowy rekrutacyjnej kazda
osoba zasiadajaca w komisji rekrutacyjnej:
»przyznaje punkty z wyniku rozmowy kwalifika-
cyjnej w skali od 0-10 dla okreslonego kryte-
rium”?,

Brak jednak tutaj wytycznych, wskazujgcych
w jaki sposéb przyznawane powinny by¢
punkty oraz jakimi standardami czy kryte-
riami powinny sie kierowa¢ osoby zasiada-
jace w komisji rekrutacyjnej. To ponownie
pokazuje, ze petna ocena istotnej czesci pro-
cesow rekrutacyjnych nie jest mozliwa, jesli
sprowadza sie wytacznie do analizy we-
wnetrznych regulacji. Powinna by¢ ona uzu-
petniona bardziej pogtebionymi badaniami,
weryfikujgcymi jak faktycznie dokonywana
jest ocena merytoryczna poszczegdlnych
os6b kandydujacych.

Rozdziat 3 Pozostate wolne stanowiska urzednicze w Urzedzie Mia-
sta Krakowa, § 21 pkt 4.



W przypadku czesci jednostek organizacyj-
nych objetych badaniem zauwazy¢ mozna
przyjecie analogicznych praktyk do tych sto-
sowanych przez Urzad Miasta Krakowa. Jed-
nostki te majg przyjete wewnetrzne regula-
cje dotyczace prowadzenia naboru na wolne
stanowiska:

1. KEGW - Procedura naboru na wolne
stanowiska urzednicze w KEGW przy-
jeta Zarzadzeniem nr 6/2019 z dnia
1 grudnia 2019r.

2. MOPS - Procedura naboru na wolne
stanowiska urzednicze w Miejskim
Osrodku Pomocy Spotecznej w Krako-
wie wprowadzona Zarzadzaniem nr
105/2018 Dyrektora MOPS w Krakowie
zdnia 4 czerwca 2018 r.

3. ZDMK - Procedura naboru na wolne
stanowiska urzednicze w Zarzadzie
DrégMiasta Krakowa wprowadzona Za-
rzadzeniem nr 44/2022 Dyrektora Za-
rzadu Drég Miasta Krakowa z dnia
4 marca 2022r.

W przypadku powyzszych jednostek prze-
bieg procesu rekrutacyjnego ma zblizony
przebieg do tego, jaki ma miejsce w UMK,
a dokumenty odzwierciedlajace od strony
formalnej przebieg proceséw rekrutacyj-
nych s3 podobnie skonstruowane. Dzieki
temu spetnione sg w pewnym zakresie za-
sady standaryzacji i transparentnosci pro-
cesu rekrutacji, co z kolei jest istotnym ele-
mentem przeciwdziatania dyskryminacji,
w tym dyskryminacji ze wzgledu na ptec.
Przyjete rozwigzania nie sg jednak wystar-
czajace, aby skutecznie wyeliminowac pro-
ces - Sswiadomej lub nieuswiadomionej ste-
reotypizacji i uprzedzen, prowadzacych do
nieréwnego traktowania oséb kandyduja-
cych. Zastrzezenia zgtaszane pod katem tych
rozwigzan s3 zatem analogiczne
do tych, ktére wystosowane byty wczesniej
wzgledem Urzedu Miasta Krakowa.

27 Zarzadzenia Nr 3217/2018 Prezydenta Miasta Krakowa, § 1 ust. 2.

PLAN ROWNOSCI PLCI W URZEDZIE MIASTA KRAKOWA | MIEJSKICH JEDNOSTKACH ORGANIZACYJNYCH

W przypadku dwéch jednostek miejskich -
Zarzadu Transportu Publicznego w Krako-
wie oraz Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krako-
wie - brak jest w ogdle wewnetrznych regu-
lacji dotyczacych zasad prowadzenia naboru.
Tym samym zasady naboru prowadzone
w tych jednostkach bazujg wytacznie na Re-
gulaminach Pracy oraz zapisanych wynikaja-
cych z art. 11-15 Ustawy z dnia 21 listopada
2008 r. o pracownikach samorzadowych. Za-
pisy ustawowe regulujg kluczowe kwestie
formalne zwigzane z prowadzenie naboréw,
niemniej jednak nie nalezy ich traktowac
jako wystarczajace wytyczne do oceny jako-
$ciowej osob kandydujacych, czy jako zapisy
skutecznie eliminujace ryzyko nieréwnego
traktowania na etapie rekrutacji, w tym dys-
kryminacji ze wzgledu na ptec.

Kolejna uwaga wzgledem analizowanych do-
kumentow wewnetrznych poszczegdlnych
podmiotéw dotyczy tego, ze obowigzujace
Zarzadzenia nie obejmujg wszystkich proce-
séow rekrutacyjnych prowadzonych
w poszczegdlnych jednostkach. W przy-
padku Urzedu Miasta Krakowa wskazano
wprost, ze: ,zarzqdzenie nie dotyczy stanowisk
pomocniczych i obstugi, stanowisk obsadza-
nych w drodze wyboru i powotania, stanowisk
co do ktérych odrebne przepisy przewidujq od-
mienny tryb wyboru kandydata, a takze stano-
wisk obsadzanych na podstawie umoéw
o prace na czas zastepstwa”?.

Z jednej strony wynika to ze specyfiki nabo-
réw na te stanowiska, z drugiej - znaczaco
negatywnie wptywa na standaryzacje
i transparentnos¢ tych proceséw, uniemozli-
wiajgc zarazem ocene ich przebiegu. Ozna-
cza to, ze rekrutacja oséb wykonujacych
prace na rzecz urzedu w oparciu oinna
umowe niz umowa o prace nie jest objeta za-
sadami naboru. Uwaga ta dotyczy takze po-
zostatych jednostek miejskich, w przypadku
ktérych tego typu nabory réwniez nie maja
tak sformalizowanego charakteru, jak ma to
miejsce w przypadku umoéw o prace.




Analiza tresci biezacych ofert pracy

Ocena zasad naboru obowigzujacych w po-

szczegblnych analizowanych podmiotach

uzupetniona zostata analizg biezacych ogto-

szen o prace, publikowanych w Biuletynie In-

formacji Publicznej?®. W przypadku UMK

stwierdzi¢ mozna, ze oferty pracy publiko-

wane w BIP przygotowywane sg zazwyczaj

wedle tego samego szablonu, ktéry obejmuje

kolejno:

e wymagania formalne;

e wymagania dodatkowe;

e  zakres obowigzkéw na danym stanowi-
sku;

e warunki pracy i ptacy oferowane oso-
bom kandydujacym;

e oferte urzedu, tj. korzysci wynikajgce
z podjecia zatrudnienia;

e dodatkowe informacje o warunkach
pracy na danym stanowisku;

e sposéb i termin sktadania dokumentéw
aplikacyjnych.

Opis ofert pracy jest dos$¢ szczegdétowy,
zwtaszcza w odniesieniu do zakresu zadan
i obowigzkéw na danym stanowisku. Warto
tutaj zwroci¢ uwage na tres$c¢ zapiséw uje-
tych w dodatkowych informacjach o warun-
kach pracy na danym stanowisku. Znalezé
mozna tutaj informacje na temat tego: czy
wymagana jest dyspozycyjnos$¢ na danym
stanowiska i - jesli tak - to w jakich godzi-
nach jest ona wymagana; czy praca nadanym
stanowisku wigze sie z praca w terenie; czy
wymagana jest praca w soboty. Te informa-
cje mogg by¢ istotne dla oséb, ktére potrze-
buja zweryfikowaé czy praca na danym sta-
nowisku nie bedzie kolidowac z innymi poza-
zawodowymi obowigzkami. Z jednej strony
mowa tutaj o obowigzkach wynikajacych
z funkcji rodzicielskich. Z drugiej, o osobach
opiekujacych sie innymi zaleznymi czton-
kamirodziny, czy bedgcych w sytuacji godze-
nia pracy zawodowej z nauka.

28 Stan na 31 maja 2022 r.
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W przypadku pozostatych analizowanych
jednostek miejskich mozna zauwazyg,
ze tres$c¢ ofert pracy publikowana jest wedle
podobnego szablonu, tj. zawsze zawarte sg
informacje dotyczace wymagan formalnych,
wymagan dodatkowych, zakresu obowigz-
kéw, warunkéw pracy i ptacy, wymaganych
dokumentéw, sposobu i terminu sktadania
dokumentéw aplikacyjnych. Informacje za-
warte w tresci ofert sg dosc¢ szczegdtowe,
dzieki temu osoby aplikujagce majg swiado-
mos¢ na jakich zasadach mogg wzigé¢ udziat
w procesie rekrutacyjnym, a potem - podjaé
zatrudnienie. Uwaga ta nie dotyczy jednak
ofert pracy, ktére nie podlegajg przyjetym
wewnetrznymi regulacjami zasadom naboru
i publikowane sg - przyktadowo - wytacznie
na wewnetrznych stronach internetowych
jednostek. Mowa tutaj o naborach prowa-
dzonych na stanowiska nieurzednicze.
Oferty te nie zawsze sg publikowane wedtug
powyzszego szablonu, tym samym nie zaw-
sze zawierajg szczegbtowe informacje doty-
czace stanowiska (np.dotyczace wynagro-
dzenia, godzin pracy, informacji o zakresie
dyspozycyjnosci wymaganej na danym sta-
nowisku).

Ponadto, w analizowanych ofertach pracy
Miejskich Jednostek Organizacyjnych moz-
na zwréci¢ uwage na dwie kwestie bezpo-
srednio zwigzane z aspektem ptci, ktora sta-
nowi gtéwny punkt odniesienia w ramach ni-
niejszego badania. Zauwazy¢ mozna, ze
w niektérych publikowanych w BIP ofertach
pracy pojawia sie wymog dotyczacy dyspo-
zycyjnosci, ktéry réwnoczesnie nigdzie
w tresci oferty nie jest blizej okreslony.
Od os6b kandydujacych oczekuje sie czesto
dyspozycyjnosci pomimo tego, ze - jak wy-
nika z tresci oferty - praca jest petnoeta-
towa. Oczywiscie zapis taki moze wynikacé ze




specyfiki pracy na danym stanowisku, warto
jednak, aby byt on doprecyzowany analo-
gicznie do tego, jak ma to zazwyczaj miejsce
w przypadku ofert publikowanych w Urze-
dzie Miasta Krakowa. W przypadku UMK,
w tresci publikowanych ofert znajduje sie za-
zwyczaj informacja na temat tego, w jakich
godzinach oczekiwana jest dyspozycyjnosé
(np. ,wymagana w godzinach pracy UMK”")
oraz w jakich dniach tygodnia wykonywana
jest praca (np. ,praca od poniedziatku do
pigtku”). Praktyka bowiem pokazuje, ze bar-
dzo czesto zapisy dotyczace dyspozycyjnosci
dziatajg szczegéblnie zniechecajgco nako-
biety majgce pod swojg opiekg mate dzieci.
Obawiaja sie one niestandardowych godzin
i dni pracy, ktére stanowi¢ moga wyzwanie w
zakresie taczenia pracy zawodowej z zyciem
rodzinnym. Szczegétowe wskazanie w tresci
oferty pracy co jest rozumiane przez dyspo-
zycyjnosé i w jakich dniach/godzinach jest
zaktadana praca na danym stanowisku po-
zwoliim na $wiadome podjecie decyzji o apli-
kowaniu oraz organizacje na poziomie ro-
dziny odpowiednich rozwiagzan umozliwiaja-
cych pogodzenie im pracy zawodowej z zo-
bowigzaniami rodzinnymi. Analizujac oferty
pracy nie sposéb takze nie zwrdéci¢ uwagi na

dosc duza rozpietosc tzw. widetek wynagro-
dzeh w ofertach pracy. Oczywiscie, wyso-
kos¢ wynagrodzenia jest uzalezniona od
kwalifikacji i kompetencji poszczegdlnych
0s6b kandydujacych oraz ich doswiadczenia
zawodowego. Niemniej jednak nalezy mied
tutaj na uwadze, ze kobiety zdecydowanie
czesciej niz mezczyzni zanizajg wysokos$¢
oczekiwanego wynagrodzenia podczas roz-
mowy kwalifikacyjnej. Wynika to z kilku
kwestii, przy czym kluczowe to: swiadomosé
mniej uprzywilejowanej sytuacji na rynku
pracy; $wiadomos$¢ stereotypédw dotycza-
cych kobiet w miejscu pracy, zwtaszczaw od-
niesieniu do stanowisk kierowniczych; auto-
stereotypizacja, czyli deprecjacja swoich
umiejetnosciiprzygotowania, bedacakonse-
kwencja procesu socjalizacji dziewczat i ko-
biet w spoteczenstwie. W zwigzku z tym na-
lezy miec¢ swiadomos¢, ze w ramach prowa-
dzonych proceséw rekrutacyjnych mez-
czyzni mogg czesciej wnioskowaé o kwoty
z gérnych granic, z kolei w przypadku kobiet
moze miec¢ miejsce odwrotne zjawisko. Infor-
macjatajest wazna z perspektywy tworzenia
miejsca pracy réwnych szans, w tym réw-
nego traktowania w zakresie wynagrodzen.

Z ANALIZY DANYCH ZASTANYCH WYNIKA, ZE:

e W przyjetych Regulaminach Pracy wprost zawarty jest zakaz dyskryminacji, w tym dyskry-
minacji ze wzgledu na pte¢ w ramach prowadzonych naboréw. Regulaminy te obejmuja jed-
nak swym zakresem wytacznie osoby zatrudnione w ramach umowy o prace.

e  Przebiegprocesow naboruw poszczegélnych podmiotach jest dos¢ sformalizowany. Niewat-
pliwie sprzyja to transparentnosci tych proceséw. Niemniej jednak decyzje dotyczace wy-
boru konkretnych kandydatek/kandydatéw s3 podejmowane przede wszystkim na podsta-
wie oceny merytorycznej przez osoby zasiadajace w komisjach rekrutacyjnych. Ocena ta
wiaze sie z ryzykiem stereotypowego postrzegania kwalifikacji i kompetencji oséb kandy-
dujacych.

e Przyjete zasady naboru dotyczg wytacznie oséb zatrudnianych w oparciu o umowe o prace

i dotyczg przede wszystkim tzw. stanowisk urzedniczych. Oznacza to, ze nabér oséb podej-
mujacych prace na innych zasadach nie jest uregulowany.
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6. Analiza zapisow dot. przeciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu, mole-
stowaniu seksualnemu i mobbingowi obowigzujacych w Urzedzie Miasta
Krakowa i wybranych Miejskich Jednostkach Organizacyjnych

Przeciwdziatanie nieréwnemu traktowaniu
W miejscu pracy jest obowigzkiem kazdego
pracodawcy iwynika z zapiséw kodeksu
pracy. W kodeksie tym wprost ujety jest ob-
owigzek réwnego traktowania ze wzgledu na
nastepujace cechy: pte¢, wiek, niepetno-
sprawnosé, orientacje seksualna, religie, wy-
znanie, rase, narodowos$¢, pochodzenie et-
niczne, przekonania polityczne, przynalez-
nos$¢ zwigzkowa, zatrudnienie na czas okre-
Slony lub nieokres$lony, zatrudnienie w pet-
nym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.
Co wazne, zapisy ujete w kodeksie pracy
wskazuja, ze ,w szczegdlnosci” ze wzgledu na
powyzsze kategorie nalezy traktowad
wszystkie zatrudnione osoby réwno, co jest
réwnoznaczne z tym, ze katalog ten nie jest
katalogiem zamknietym. W przestrzeni za-
wodowej moze zatem dochodzi¢ do przeja-
wow nieréwnego traktowania ze wzgledu na
inne cechy, tutaj niewskazane.

Kodeks pracy zawiera kluczowe pojecia, ze
wzgledu na ktére nie moze dochodzi¢ do dys-
kryminacji w miejscu pracy. Mowa tutaj mie-
dzy innymi o dyskryminacji bezposredniej,
dyskryminacji posredniej, molestowaniu,
molestowaniu seksualnym. Nierowne trak-
towanie nie powinno miec miejsca
w zadnym z obszaréw wptywajacych na za-
trudnienie i warunki pracy, tj. w ramach re-
krutacji, wynagrodzen czy innych swiadczen
zwigzanych z praca, dostepu do szkolen pod-
noszacych kwalifikacje zawodowe, awansu
czy rozwigzania stosunku pracy. Niepoza-
dane sytuacje w miejscu pracy nie zawsze
muszg mie¢ charakter dyskryminacyjny,
nie zawsze musza by¢ powigzane z kategoria
prawnie chroniong. Z tego tez wzgledu w ko-
deksie pracy znajduja sie zapisy zakazujace

29 Wyrok Sadu Najwyzszego z dn. 3 sierpnia 2011 roku, Sygn. akt |
PK 35/11.
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mobbingu, tj. nekania i zastraszania zatrud-
nionych oséb.

Dobrze skonstruowana procedura przeciw-
dziatania dyskryminacji i mobbingowi
w miejscu pracy to nie tylko narzedzie chro-
nigce zatrudnione osoby przed niepozada-
nymi zachowaniami isytuacjami. To jest
réwniez narzedzie chronigce pracodawce.
Nie wynika to wytacznie z obowiagzku praco-
dawcy przeciwdziatania dyskryminacji i mo-
bbingowi, ujetemu w art. 94 pkt 2b oraz art.
94° §1 kodeksu pracy. Wdrazajac rozwigza-
nia przeciwdziatajace dyskryminacji i mob-
bingowi w miejscu pracy pracodawca moze
zabezpieczy¢ sie przed potencjalnymi po-
zwami sadowymi, ktére niewatpliwe beda
negatywnie wptywadé na jego wizerunek. Pra-
codawca moze sie bowiem uchyli¢ od odpo-
wiedzialnos$ci za niepozadane sytuacje, je-
$li udowodni, ze podjete zostaty przez niego
realne dziatania na rzecz réwnego traktowa-
nia w miejscu pracy oraz przeciwdziatania
dyskryminacji i mobbingowi. Potwierdze-
niem dla powyzszej interpretacji obowigzu-
jacych zapiséw prawnych jest orzecznictwo
sagdowe, a doktadniej wyrok Sadu Najwyz-
szego?’, w ktérym sad uznat, ze jesli w poste-
powaniu majacym za przedmiot odpowie-
dzialnosci pracodawcy z tytutu mobbingu
wykaze on, ze podjat realne dziatania majace
na celu przeciwdziata¢ mobbingowi i ocenia-
jac je z obiektywnego punktu widzenia da sie
potwierdzi¢ ich potencjalng skutecznosg,
pracodawca moze uwolni¢ sie od odpowie-
dzialnos$ci. Sad doprecyzowat zarazem, ze
chodzi o staranne dziatania, tj. szkolenia pra-
cownic/pracownikéw, informowanie o nie-
bezpieczenstwie i konsekwencjach mob-
bingu, stosowanie procedur, ktére umozli-
wig wykrycie i zakonczenie tego zjawiska.




Kodeks pracy nie jest jedynym dokumentem
prawnym regulujagcym kwestie réwnego
traktowania na rynku pracy. Wobec oséb za-
trudnionych w oparciu o inne umowy niz
umowa o prace majag zastosowanie przepisy
wynikajace z Ustawy z dnia 3 grudnia 2010rr.
o wdrozeniu niektérych przepiséw UE w za-
kresie réownego traktowania. W ustawie tej
wskazano, ze wzgledu na jakie cechy nie
moze dochodzi¢ do dyskryminacji na rynku
pracy. Mowa tutaj o: ptci, wieku, niepetno-
sprawnosci, orientacji seksualnej, religii, wy-
znaniu, Swiatopogladzie, rasie, narodowosci
i pochodzeniu etnicznym.

Co istotne, w przeciwienstwie do katalogu
cech prawnie chronionych zawartym w ko-
deksie 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 powyzej.

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

Analiza regulaminowych zapiséow dotyczacych rownego traktowania

Kodeks pracy dos$¢ precyzyjnie obejmuje
swymi zapisami rézne niepozadane sytuacje
w miejscu pracy, wskazujac jednoznacznie,
ze to na pracodawcy spoczywa obowigzek
przeciwdziatania im. W odpowiedzi na to,
wiekszo$¢ pracodawcéw wprowadza sto-
sowne procedury, przekazuje zatrudnionym
osobom informacje na temat obowigzuja-
cych przepisow prawnych czy podejmuje
dziatania szkoleniowe podnoszace swiado-
mos$¢ w zakresie praw przystugujacych za-
trudnionym osobom. Praktyka pokazuje jed-
nak, ze kluczowe znaczenie manie tyle
wprowadzenie powyzszych rozwigzan, co
sposéb ich wprowadzenia oraz ich jakos¢.
Wprowadzona procedura przeciwdziatania
niepozadanym zjawiskom, jakimi sg dyskry-
minacja i mobbing, moze okaza¢ sie niesku-
teczna ze wzgledu na zapisy w niej zawarte
czy sposob jej wdrozenia. Informacje na te-
mat przystugujacych praw pracowniczych
moga byc¢ oparte wytacznie na bardzo for-
malnych i nie do konca przyjaznych odbior-
czyniom/odbiorcom zapisach wynikajacych

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

31 |pidem, art. 3, pkt 2.
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z kodeksu pracy, z kolei szkolenia mogga
w sposéb wybidrczy traktowac zagadnienia
lub nie mie¢ wymiaru praktycznego. Z tego
tez wzgledu tak wazna jest blizsza, bardziej
szczegb6towa analiza obowigzujgcych roz-
wigzan 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 Regula-
minu zawarta jest wprost informacja na
temat tego, ze pracodawca jest zobowiagzany
przeciwdziata¢ dyskryminacji i mobbingowi
w miejscu pracy®. Co ciekawe, brak jest ana-
logicznych zapiséw w czesci dotyczacej obo-
wigzkéw i uprawnien zatrudnionych osdb,
jednoznacznie wskazujacych, ze to takze na
osobach zatrudnionych cigzy obowigzek

32 |pidem, art. 3, pkt 3.
33 |bidem, art. 3, pkt 4.
34 |bidem, art. 3, pkt 5.
35 Rozdziat Il Obowiazki pracodawcy, § 5 ust. 1 pkt 4.




zwigzany z przeciwdziataniem niepozada-
nym sytuacjom w miejscu pracy, w tym po-
wstrzymywaniem sie od zachowan majacych
znamiona dyskryminacji i mobbingu.

W przypadku Regulaminu Pracy UMK zapisy
dotyczace zakazu dyskryminacji, w tym dys-
kryminacji ze wzgledu na pte¢, zostaty za-
warte przede wszystkim w Zataczniku nr 1
tego Regulaminu - Réwne traktowanie w za-
trudnieniu oraz Zataczniku nr 3 - Zasady
przeciwdziatania zjawiskom dyskryminacji,
mobbingu, molestowania, molestowania sek-
sualnego w Urzedzie Miasta Krakowa.
W obydwu Zatacznikach ujete sa zapisy in-
formujace o nakazie réwnego traktowania.
Zapisy te sg zarazem powieleniem zapisow
wynikajacych z kodeksu pracy, ktére doty-
cza rownego traktowania w zatrudnieniu.
Zaznaczy¢ tutaj jednak nalezy, ze nie od-
zwierciedlaja one zmian w kodeksie pracy
w odniesieniu do przepisow odnoszacych sie
do réwnego traktowania w zatrudnieniu,
wprowadzonych w roku 2019 i wymagaja ak-
tualizacji.

W przypadku MJO analizie poddane zostaty
zapisy zawarte w Regulaminach pracy
poszczegdblnych jednostek:

1. KEGW - Regulamin Pracy jednostki bu-
dzetowej Miasta Krakowa pod nazwa
,Klimat-Energia-Gospodarka Wodna”,
przyjety Zarzadzeniem 4/2021 Dyrek-
tora KEGW.

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

3. ZDMK - Regulamin Pracy Zarzadu
Infrastruktury Komunalneji Transportu
w Krakowie przyjety Zarzadzeniem

36 W przypadku KEWG jest to Zatacznik nr 1 Réwne traktowanie w
zatrudnieniu oraz Zatacznik nr 3 Zasady przeciwdziatania dyskrymi-
nacji, mobbingu, molestowania, molestowania seksualnego w KEWG.
W przypadku Zarzadu Drég Miasta Krakowa zastosowanie ma Za-
tacznik nr 1 Réwne Traktowanie w zatrudnieniu oraz Zatacznik nr 3
Zasady przeciwdziatania zjawiskom dyskryminacji, mobbingu, mole-
stowania, molestowania seksualnego w Zarzadzie Infrastruktury Ko-
munalnej i Transportu. W Zarzadzie Transportu Publicznego w Kra-
kowie jest to Zatacznik nr 1 Réwne traktowanie w zatrudnieniu oraz
Zatacznik nr 3 Zasady przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingu,
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Nr 7/2014 Dyrektora Zarzadu Infra-
struktury  Komunalnej i Transportu
w Krakowie zdnia 7 lutego 2014 r. (wraz
z pdzniejszymi zmianami).

4. ZTP - Regulamin Pracy Zarzadu Trans-
portu Publicznego w Krakowie, przyjety
Zarzadzaniem Nr 57/2019 Dyrektora
Zarzadu Transportu Publicznego w Kra-
kowie z dnia 16 wrzesnia 2019 r.

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

Bardziej szczegdétowe zapisy dotyczace réw-
nego traktowania i przeciwdziatania dyskry-
minacji, molestowaniu, molestowaniu seksu-
alnemu i mobbingowi w miejscu pracy zo-
staty ujete w zatacznikach do Regulaminéw
Pracy poszczegdlnych jednostek®¢. Sa to za-
taczniki, ktére odzwierciedlajg kluczowe
przepisy wynikajace z kodeksu pracy, doty-
czace rownego traktowania i przeciwdziata-
nia dyskryminacji oraz opisujg przyjety
w urzedzie tryb postepowania w przypadku
wystgpienia sytuacji majgcej znamiona dys-
kryminacji, molestowania, molestowania
seksualnego i mobbingu.

Zapisy ujete w powyzej wskazanych zatacz-
nikach sg dos¢ zbiezne z tymi, ktére zawarte
sg w zatacznikach Regulaminie Pracy Urzedu
Miasta Krakowa. Podobnie jak ma to miejsce
w przypadku UMK, w Regulaminach Pracy
kilku jednostek wcigz widniejg zapisy nie od-
zwierciedlajace zmian kodeksowych
w tresci przepiséw dotyczacych réwnego
traktowania. Uwaga ta dotyczy Zarzadu
Droég Miasta Krakowa, Zarzadu Transportu
Publicznego w Krakowie, Zarzadu Zieleni
Miejskiej w Krakowie. Jedynie KEGW w tre-
sci Regulaminu Pracy ma poprawnie ujete

molestowaniu i molestowaniu seksualnemu w Zarzadzanie Trans-
portu Publicznego do Regulaminu Pracy Zarzadu Transportu Pu-
blicznego w Krakowie. W Zarzadzie Zieleni Miejskiej w Krakowie
jest to Zatacznik nr 1 Réwne traktowanie w zatrudnieniu oraz Za-
tacznik nr 3 Zasady przeciwdziatania zjawisko dyskryminacji, mob-
bingu, molestowania, molestowania seksualnego w Zarzadzie Zieleni
Miejskiej w Krakowie do Regulaminu Pracy Zarzadu Zieleni Miej-
skiej w Krakowie.



zapisy. W przypadku Miejskiego Osrodka
Pomocy Spotecznej w Krakowie pojecia dys-
kryminacyjne ujete w Regulaminie sg nie-
petne, tj. nie wyczerpujg zakresu kategorii
prawnie chronionych wskazanych w kodek-
sie pracy. W Zataczniku nr 2 w § 3 punkcie 1
zawarta jest informacja, ze: ,przy zatrudnia-
niu, awansowaniu, kierowaniu na szkolenia
podnoszqgce kwalifikacje, ksztattowaniu wyna-
grodzenia pracownikéw nie mogg mie¢ zadnego
znaczenia w szczegdlnosci pte¢ pracownika,
jego rasa, pochodzenie etniczne, narodowos¢,
religia, wyznanie, S$wiatopoglgd, niepetno-
sprawnosé, wiek, przynaleznos¢ i dziatalnosé
zwigzkowa, przekonania polityczne, orientacja
seksualna”.

W katalogu cech prawnie chronionych nie
ujeto zatrudnienia na czas okreslony/nieo-
kreslony oraz zatrudnienia w petnym/nie-

petnym wymiarze czasu pracy. By¢é moze wy-
nika to z faktu, ze w tym Zataczniku doko-
nano zdefiniowania osoby zatrudnionej,
ktéra jest rozumiana nie tylko jako osoba za-
trudniona w oparciu o umowe o prace, ale
takze jako osoba, ktérg tagczg z MOPS inne
formy wspotpracy (np. staz, praktyka zawo-
dowa, wolontariat, umowa cywilnoprawna).
Niemniej jednak nalezy pamieta¢, ze o ile we-
wnetrzne regulacje uwzglednia¢ moga szer-
szg perspektywe niz ta ujeta w przepisach
krajowych, o tyle nie powinny dziatan zawe-
zajgco wzgledem tych przepisow.

We wszystkich analizowanych Regulami-
nach Pracy zawarty jest zapis o tresci:
Lpracodawca przeprowadza szkolenia pracow-
nikéw w zakresie przeciwdziatania zjawiskom
dyskryminacji, mobbingu, molestowania, mole-
stowania seksualnego przy okazji przeprowa-
dzanych szkoler bhp”?’.

Analiza tresci zapisow 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, mo-
lestowania seksualnego i mobbingu. Z tego
tez wzgledu w ramach niniejszej analizy
szczegbdlna uwaga zostanie zwrécona na za-
pisy dotyczace zgtaszania niepozadanych sy-
tuacji w miejscu pracy. W przypadku UMK
kluczowy jest tutaj Zatacznik nr 3 do Regula-
minu Pracy Urzedu Miasta Krakowa - Za-
sady przeciwdziatania dyskryminacji, mob-
bingu, molestowania, molestowania seksual-
nego w Urzedzie Miasta Krakowa. W zatacz-
niku ujete sg dos¢ ogdlnikowe zapisy prze-
stawiajgce sposob postepowania w przy-
padku zgtaszania niepozadanych zachowan
w miejscu pracy. W Regulaminie jest infor-
macja na temat tego, ze kazda zatrudniona

37 Zatacznik nr 3 Regulamin Pracy Urzedu Miasta Krakowa § 16.
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osoba moze wystapi¢ ze skarga do praco-
dawcy. Brak jednak jasnosci komu doktadnie
- reprezentujgcemu pracodawce - nalezy te
skarge zgtosic. W tresci Regulaminu jest
takze informacja o tym, ze sktadajac skarge
nalezy przedstawi¢ dowody na poparcie
przytoczonych zarzutéw. Zapis ten stoi
W sprzecznosci z obowiazujacymi regula-
cjami prawnymi; zgodnie z dyrektywami UE
oraz implementujacymi je przepisami krajo-
wymi to na pracodawcy cigzy obowigzek
przeciwdziatania dyskryminacji w miejscu
pracy. Osoba doswiadczajgca dyskryminacji
powinna wytacznie wykazaé, ze doszto do
nieréwnego traktowania; wystarczy tutaj
uprawdopodobnienie, ze doszto do dyskry-
minacji. Przy czym, uwagata dotyczy wytacz-
nie zjawiska dyskryminacji, ale juz nie mob-
bingu. W przypadku doswiadczania mob-
bingu faktycznie to na osobie zatrudnionej
cigzy obowigzek przedstawiania materiatu




dowodowego, potwierdzajagcego doswiad-
czanie niepozadanych zachowan w miejscu

pracy.

Kluczowe wnioski, wynikajace z analizy obo-
wigzujacej procedury zgtaszania niepozada-
nych zjawisk w miejscu pracy, majacych zna-
miona dyskryminacji, molestowania,
molestowania seksualnego i mobbingu
sg nastepujace:

1. przepisy dotyczace obowigzku réwnego
traktowania dotyczg wytacznie oséb
zatrudnionych w oparciu o umowe
o prace, co wynika z przyjetej w Regula-
minie Pracy definicji ,pracownika”: ,na-
lezy przez to rozumiec osobe zatrudniong
w Urzedzie Miasta Krakowa w ramach sto-
sunku pracy, bez wzgledu na podstawe na-
wigzania stosunku pracy i wymiar czasu

pracy”38;

2. brak jasnosci w jaki sposdb nalezy
dokonaé¢ zgtoszenia, ogdlny zapis
przyjety w Regulaminie Pracy jest
nieprecyzyjny: ,kazdy z pracownikéw,
ktéry uzna, ze zostat poddany mobbin-
gowi, dyskryminacji, molestowaniu, mole-
stowaniu seksualnemu, moze wystgpic

zpisemng skargg do pracodawcy”®?;

3. zapisy Regulaminu Pracy stojg w sprze-
cznosci z obowigzujagcymi przepisami
wynikajacymi z kodeksu pracy, z kto-
rych wynika, ze ciezar dowodu w spra-
wach dotyczacych dyskryminacji (w tym
molestowania i molestowania seksual-
nego) zawsze spoczywa na pracodawcy;
z zapisow ujetych w procedurze wynika
z kolei, ze zawsze - bez wzgledu na to,
jakich zachowan skarga dotyczy - obo-
wigzek przedstawienia materiatu dowo-
dowego spoczywa na pracownicy/pra-
cowniku: ,skarga powinna zawierac

38 Zatacznik nr 3 do Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa, § 2,
ust. 7.

3% Zatacznik nr 3 do Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa, § 3.
40 Zatacznik nr 3 do Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa, § 4.
41Zatacznik nr 3 do Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa, § 6.
42 Zatacznik nr 3 do Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa, § 9.
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przedstawienie stanu faktycznego, do-
wody na poparcie przytoczonych okolicz-
nosci, wskazanie sprawcy bqgdz sprawcow
takich dziatan oraz organizacji zwigzkowej
zasiadajqcej w komisji”49;

4. przyjeto dos¢ rygorystyczne podejscie
do oséb sktadajgcych skarge, brak tutaj
etapu, w ramach ktérego wskazane sg
braki formalne oraz wyznaczony termin
ich uzupetnienia: ,niespetnienie wyzej
wskazanych wymogoéw formalnych skut-
kuje odrzuceniem skargi przez praco-

dawce”#;

5. brakjasnosci kto wchodzi w sktad komi-
sji zaangazowanej w postepowanie wy-
jasniajace: ,w sktad komisji wchodzq
przedstawiciel pracodawcy i przedstawi-
ciel zwigzku zawodowego wskazanego
przez pracownika”%;

6. brak szczegétowej informacji na temat

trybu pracy komisji, w tym informacji na
temat tego: w jaki sposdb prowadzone
jest postepowanie wyjasniajace; jakie sg
poszczegdblne etapy postepowania; w ja-
kiej formie podejmowane s3 przez komi-
sje decyzje ostatecznie rozstrzygajace
na poziomie urzedu®® czy w miejscu
pracy miaty miejsce sytuacje narusza-
jace obowigzujace przepisy prawne:
,P0 wystuchaniu pracownika i domniema-
nego sprawcy oraz po przeprowadzeniu
postepowania wyjasniajgcego w tym wy-
stuchania swiadkéw, komisja ocenia za-
sadno$¢ rozpatrywanej skargi. Komisja
proponuje czy i jakie nalezy podjg¢ w da-
nym przypadku dziatania interwencyjne
albo wspomagajqce ofiare”#4;

7. brak jasnosci jakie terminy sg przewi-
dziane na poszczegdlne etapy postepo-
wania, a zwtaszcza w jakim terminie po-

43 Decyzja podejmowana na etapie wewnetrznego postepowania wy-
jasniajacego nie stoi w sprzecznosci z mozliwoscig podjecia decyzji
przez pracownice/pracownika o rozpoczeciu stosowanego postepo-
wania sagdowego w oparciu o kodeks pracy lub kodeks cywilny czy
kodeks karny.

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



winno mie¢ miejsce zakonczenie poste-
powania wyjasniajgcego: ,komisja zobo-
wigzana jest zakonczy¢ postepowanie
w mozliwie najkrétszym terminie”*>.

Analogiczna analiza zapiséw dotyczacych
procedury zgtaszania sytuacji o charakterze
dyskryminacji, molestowania, molestowania
seksualnego i mobbingu zostata przeprowa-
dzona w odniesieniu do zapiséw Regulaminu
Pracy poszczegélnych Miejskich Jednostek
Organizacyjnych. Zauwazy¢ mozna, ze pro-
cedura zgtaszania skarg wyglada praktycz-
nie tak samo w wiekszosci analizowanych
jednostek, tj. jednostce Klimat-Energia-Go-
spodarka Wodna, Zarzadzie Drég Miasta
Krakowa, Zarzadzie Transportu Publicznego
w Krakowie i Zarzadzanie Zieleni Miejskiej
w Krakowie, cho¢ w przypadku tego ostat-
niego w jednostce obowigzuje dodatkowo
odrebna Wewnetrzna Polityka Antymobbin-
gowa.

W zapisach obowigzujgcych 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” obejmu-
jaca wytacznie osoby zatrudnione w ra-
mach stosunku pracy;

e koniecznosc¢ ztozenia pisemnej skargi do
pracodawcy bez doktadnego wskazania,
jaka osoba/jaka jednostka reprezentuje
tutaj pracodawce;

e brak zastosowania zasady odwréconego
ciezaru dowodu wzgledem oséb zgta-
szajacych dyskryminacje, molestowanie
i molestowanie seksualne;

e ogodlna informacja na temat tego, ze
w sktad komisji wchodza przedstawi-
ciele pracodawcy i - ewentualnie -
zwigzkéw zawodowych;

45 jbidem, § 14.

PLAN ROWNOSCI PLCI W URZEDZIE MIASTA KRAKOWA | MIEJSKICH JEDNOSTKACH ORGANIZACYJNYCH

e blizej nieokreslony termin zakonczenia
pracy przez komisje, ktéra jest zobowig-
zana zakonczy¢ postepowanie w mozli-
wie najkrétszym terminie;

e  brak szczegétowej informacji na temat
trybu pracy komisji;

e brak jasnosci jakie terminy sg przewi-
dziane na poszczegdlne etapy postepo-
wania, a zwtaszcza w jakim terminie po-
winno mie¢ miejsce zakonczenia poste-
powania wyjasniajacego.

W przeciwiehstwie do zapiséw obowigzuja-
cych w UMK, w przypadku Miejskich Jedno-
stek Organizacyjnych zawarta jest informa-
cja, ze niespetnienie wymogoéw formalnych
skutkuje odrzuceniem skargi przez praco-
dawce, ale osoba zgtaszajagca ma wyznaczony
termin na uzupetnienie skargi oraz ma wska-
zane, jakie wymogi formalne nie zostaty
przez nig spetnione. Zapis o analogicznej tre-
sci powinien sie znalez¢ w tresci
Regulaminu Pracy UMK.

Jednostkami, ktore wyrdzniajg sie pozytyw-
nie w zakresie procedury zgtaszania niepo-
zadanych zjawisk w miejscu pracy sg Miejski
Osrodek Pomocy Spotecznej w Krakowie
oraz Zarzad Zieleni Miejskiej w Krakowie.
W przypadku MOPS warto doceni¢ 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 za-
wodowych, wolontariatu czy uméw cywilno-
prawnych. W procedurze tej wskazane jest
rowniez co doktadnie powinno znalezé sie
w dokonywanym zgtoszeniu: imie i nazwisko
osoby pokrzywdzonej; imie i nazwisko
osoby/oso6b podejrzanych o niepozadane za-
chowania; opis zachowan noszacych zna-
miona dyskryminacji, molestowania, mole-
stowania seksualnego lub mobbingu; czas
i miejsce wystgpienia niepozadanych zda-
rzen; wskazanie w miare mozliwosci dowo-
déw potwierdzajgcych, ze dane zdarzenia
miaty miejsce oraz $wiadkéw tych zdarzen;




relacje stuzbowe pomiedzy osobg doswiad-
czajacag a osobg dopuszczajaca sie niepoza-
danych zachowan; data zgtoszenia i czytelny
podpis; w przypadku zgtoszenia przez orga-
nizacje zwigzkowg - zgoda osoby zatrudnio-
nej na ztozenie zgtoszenia przez organizacje
zwiazkowa®. Ponadto w tresci procedury
MOPS wskazano, co zawiera¢ powinien pro-
tokot przygotowany w wyniku postepowania
wyjasniajgcego przez komisje, tj. opis stanu
faktycznego stwierdzonego w toku przepro-
wadzonego postepowania; wyjasnienia
osoby pokrzywdzonej; wyjasnienia osoby,
ktére zarzut dotyczy; uzasadnione stanowi-
sko komisji; proponowane $rodki zaradcze
i dyscyplinujgce wzgledem osoby, ktéra do-
puscita sie niepozadanych zachowah w miej-
scu pracy; proponowane dziatania interwen-
cyjne oraz wspomagajace osobe pokrzyw-
dzona®’.

Co prawda, w przypadku zapiséw ujetych
w Regulaminie MOPS zastrzezenie moze do-
tyczyc¢ tego, ze nie ma tzw. przerzuconego
ciezaru dowodu oraz brak jest bardziej
szczegotowej informacji w jakim terminie za-
konczone majg by¢ prace komisji. Niemniej
jednak procedura ta i tak wyrdznia sie pozy-
tywnie na tle innych procedur zawartych
w Regulaminach Pracy analizowanych jedno-
stek miejskich.

W przypadku Zarzadu Zieleni Miejskiej
w Krakowie wytyczne dotyczace zgtaszania
niepozadanych zjawisk ujete s3g nie tylko
w tresci Regulaminu Pracy, ale takze
w Wewnetrznej Polityce Antymobbingowej
(WPA), przyjetej Zarzadzeniem nr 42/2019
Dyrektora Zarzadu Zieleni Miejskiej w Kra-
kowie z dnia 29 listopada 2019 r. Ten doku-
ment pozytywnie wyrdéznia sie na tle zapiséw
Regulaminéw Pracy jednostek miejskich.
W przypadku WPA bez watpienia nalezy do-
cenic tres¢ zapisu ujetego w tym dokumen-
cie: ,celem Wewnetrznej Polityki Antymobbin-
gowej (zwanej dalej WPA) jest uregulowanie za-
sad przeciwdziatania zjawisku mobbingu w Za-

46 Zatacznik nr 2 do Regulaminu Pracy MOPS, § 4, pkt 3.

47 Zatacznik nr 2 do Regulaminu Pracy MOPS, § 7, pkt 2.

48 Wewnetrzna Polityka Antymobbingowa Zarzadu Zieleni Miejskiej
w Krakowie, § 1.
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rzqdzie Zieleni Miejskiej w Krakowie oraz po-
stepowania w przypadku podejrzenia, ze jaki-
kolwiek Pracownik podlega mobbingowi bqdz
W miejscu pracy stwarzane sq sytuacje zacheca-
jgce do mobbingu lub takie, ktére wytqcznie ze
wzgledu na krétkotrwatosé¢ nie mogq byc
uznane za mobbing” .

Zapis ten jest wazny, poniewaz potwierdza,
ze niniejszym dokumentem s3 objete nie
tylko sytuacje zgodne z definicja kodeksu
pracy - a wiec spetniajace kryterium dtugo-
trwatosci i uporczywosci - ale takze inne sy-
tuacje czy zachowania polegajace na nekaniu
i zastraszaniu pracownicy/pracownika
w celu jego o$Smieszenia, ponizenia, izolowa-
nia lub wyeliminowania z zespotu pracowni-
czego, a ktére majg charakter bardziej spo-
radyczny czy nieregularny. Zapisy WPA sta-
nowig zatem dobrg praktyke w tym zakresie.

W Wewnetrznej Polityce Antymobbingowej
Zarzadu Zieleni Miejskiej w Krakowie za-
warto kluczowe definicje. Ujeto takze infor-
macje 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
dowodow na poparcie przytoczonych oko-
licznosci; wskazanie osoby lub oséb stosuja-
cych mobbing®’. Ponadto, zawarto informa-
cje dotyczace sktadu komisji wyjasniajacej
(przedstawiciel kadr, radca prawny, przed-
stawiciel pracownikéw, dwoch pracownikéw
wskazanych przez pracodawce)® i tryby
pracy komisji wyjasniajacej. Kolejnym atu-
tem tego dokumentu jest doprecyzowanie
terminu rozstrzygniecia zgtoszenia, tj. 30 dni
od pierwszego posiedzenia komisji wraz z in-
formacja o mozliwosci ewentualnego prze-
dtuzenia prac komisji, nie dtuzej jednak niz
do 90 dni roboczych>.

Rownoczesnie, w przyjetej przez Zarzad
Zieleni Miejskiej w Krakowie Wewnetrznej

4 ibidem, § 5, pkt 3.
50 jbidem, § 8, pkt 2i 3.
5libidem, § 17, pkt 1i 2.




Polityce

Antydyskryminacyjnej mozna

zidentyfikowad obszary, ktére w przysztosci
wymagatyby zmiany w celu zwiekszenia jej
skutecznosci:

procedura nie obejmuje swym zakresem
zjawisk dyskryminacyjnych, a wytacznie
te o charakterze mobbingowym;
procedura obejmuje swym zakresem
wytacznie osoby zatrudnione w ramach
umowy o prace;

brak jasnosci, czy procedura obejmuje
swym zakresem rdéwniez niepozadane
zachowania ze strony innych oséb, niz
pracownice/pracownikéw urzedu
(np. radne/radnych, petentéw);
procedura zawiera informacje, ze zgto-
szenie powinno by¢ przedstawione pra-
codawcy; zgtoszenie/skarge nalezy zto-
zy¢ u Dyrektora®?, co niekoniecznie jest
rozwigzaniem przyjaznym zatrudnio-

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

w procedurze jest zapis informujacy
o tym, ze: ,komisja podejmuje czynnosci
majqce na celu ustalenie, czy wnoszqcy
zgtoszenie/skarge informowat przetozo-
nych o sytuacjach wskazanych w § 4 i pod-
jetych w tym trybie dziataniach zmierzajg-
cych do wyeliminowania niepozqdanych

zachowan”>3

co mozna interpretowac jako brak pod-
staw do uruchomienia procedury, jesli
wczesniej niepozagdane zachowania nie
byty sygnalizowane przetozonemu.

nym osobom;

Z ANALIZY DANYCH ZASTANYCH WYNIKA, ZE:

W przyjetych Regulaminach Pracy wprost zawarty jest zakaz dyskryminacji, w tym dyskry-
minacji ze wzgledu na pte¢ w ramach prowadzonych naboréw. Regulaminy te obejmujg jed-
nak swym zakresem wytacznie osoby zatrudnione w ramach umowy o prace.

Zapisy ujete w Regulaminach Pracy dotyczace réwnego traktowania i przeciwdziatania dys-
kryminacji w miejscu pracy nie uwzgledniajg zmian wprowadzonych w kodeksie pracy
w roku 2019°4

Przyjete w Regulaminach Pracy zasady zgtaszania niepozadanych zachowan o charakterze
dyskryminacji, molestowania, molestowania seksualnego i mobbingu nie s3 w petni przy-
jazne pracownicom/pracownikom.

W zasadach zgtaszania niepozadanych zachowan nie ujeto kluczowych kwestii, na ktére
sktadajg sie miedzy innymi: wytyczne, jakie informacje nalezy uja¢ w zgtoszeniu; kto wcho-
dzi w sktad komisji wyjasniajacej; jakie s terminy poszczegdélnych etapéw postepowania
wyjasniajacego, w tym zakonczenia go>°.

W Regulaminach Pracy przyjeto, ze osoba doswiadczajgca dyskryminacji powinna przedsta-
wi¢ dowody na potwierdzenie zaistniatych okolicznosci, co jest sprzeczne z zasada odwré-
conego ciezaru dowodu.

2 jbidem, § 5, pkt 4.
53 ibidem, § 16.
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54 Uwaga ta nie dotyczy wytacznie KEGW.
55 Uwaga ta nie dotyczy MOPS oraz WPA ZZM.




7. Dobre praktyki w zakresie godzenia zycia zawodowego i prywatnego

Przyjecie przez Urzad Miasta Krakowa oraz
Miejskie Jednostki Organizacyjne Planu
Rownosci Pici wiaze sie z realizacjg dziatan
w kilku obszarach, a jednym z nich jest ob-
szar dotyczacy réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym, a rodzinnym oraz budowanie
odpowiedniej kultury organizacyjnej w tym
zakresie. Realizacja przez kazdego praco-
dawce rozwigzan w zakresie godzenia zycia
zawodowego i rodzinnego to takze obowia-
zek wynikajacy z dyrektywy Parlamentu Eu-
ropejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20
czerwca 2019 r. w sprawie rownowagi mie-
dzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzi-
cow i opiekunéw. Dyrektywa ta, choé przy-
jeta zostata kilka lat temu, wcigz nie zostata
w petni wdrozona do polskiego porzadku
prawnego. W zwigzku z tym, jeszcze w roku
2022 planowane s3 zmiany w kodeksie
pracy, m.in. w obszarze uprawnien zwigza-
nych z petnieniem przez pracownice/pra-
cownikow funkcji rodzicielskiej i opiekun-
czej, a jednoczes$nie gwarantujace ochrone
przed nieréwnym traktowaniem w zatrud-
nieniu.

Wprowadzanie rozwigzan na rzecz godzenia
zycia zawodowego i rodzinnego stanowi nie
lada wyzwanie dla kazdej organizacji.
Po pierwsze dlatego, ze rozwigzania te mu-
szg wpisywac sie w specyfike danego pod-
miotu, 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 oséb roz-
wigzaniem umozliwiajacym pogodzi¢ prace
zawodowaq z zyciem prywatnym bedzie moz-
liwos$¢ pracy w przewidywalnych, sztywnych
godzinach, dla innej - mozliwos$¢ elastycz-
nego zarzadzania czasem pracy.

56 Defining Success. Global Research Result”, Accenture 2013.
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Po trzecie, wypracowanie i wdrozenie roz-
wigzan o charakterze work-life balance
(WLB) nie jest dziataniem jednorazowym, ale
procesem, ktéry powinien podlegac regular-
nemu monitoringowi, ocenie i ewaluacji. Po-
trzeby

i priorytety pracownic/pracownikéw zmie-
niaja sie na przestrzeni lat i zrozumiate jest,
ze na pewnym etapie zycia oczekiwania
moga by¢ zwigzane z pomocag w zakresie po-
godzenia pracy zawodowej z naukga, w innym
- z opiekg nad matymi dzieémi, a w pdzniej-
szym - opieka nad niesamodzielnymi lub
schorowanymi rodzicami. Z tego tez
wzgledu, majac na uwadze potrzeby jak naj-
szerszej grupy pracownic/pracownik warto
mowic¢ o potrzebie godzenia zycia zawodo-
wego i prywatnego, zamiast rodzinnego.
Aspekt rodzinny nie musi dotyczy¢ kazdej
zatrudnionej osoby, prywatny - zdecydowa-
nie tak.

Rownowaga pomiedzy zyciem zawodowym
i prywatnym to nie jest kwestia trendu wsrod
pracodawcéw. To wynik skonfrontowania
sie z realnymi oczekiwaniami ze strony oséb
poszukujacych pracy i juz zatrudnionych.
Jak wynika z licznych badan i opracowan,
WLB toistotny element zycia codziennego.
Dla 56% os6b pracujacych, sukces zawo-
dowy jest réwnoznaczny z mozliwoscia
utrzymania work-life balance.

Dopiero na kolejnych miejscach znajduja sie
takie jego wyznaczniki jak pieniadze, uzna-
nie czy autonomia.

W tym samym badaniu az 52% responden-
tek/respondentéw przyznato, ze zdarzyto im
sie odrzuci¢ oferte pracy z obawy, ze nowe
zatrudnienie wptynie negatywnie na ich
réwnowage pomiedzy zyciem zawodowym
i osobistym?®°.




Dobre praktyki wynikajace z kodeksu pracy

Trudno nazwa¢é rozwigzania ujete w kodek-
sie pracy jako dobrg praktyke, skoro dotyczg
one rozwigzan powszechnie stosowanych
oraz mozliwych do wykorzystania przez kaz-
dego pracodawce wzgledem oséb zatrudnio-
nych w oparciu o umowe o prace. Majac jed-
nak na uwadze, ze w przypadku Urzedu Mia-
sta Krakowa i analizowanych Miejskich Jed-
nostek Organizacyjnych nie wdrozono wielu
rozwigzan wskazanych w kodeksie pracy, zo-
staty one uwzgledniona jako dobra praktyka
umozliwiajaca godzenie zycia zawodowego
i prywatnego.

1. Réwnowazny czas pracy

Réownowazny czas pracy to taka organizacja
rozktadu czasu pracy w ktérym: ,jest dopusz-
czalne przedtuzenie dobowego wymiaru czasu
pracy, nie wiecej jednak niz do 12 godzin,
w okresie rozliczeniowym nieprzekraczajgcym
1 miesigca. Przedtuzony dobowy wymiar czasu
pracy jest rownowazony krétszym dobowym
wymiarem czasu pracy w hiektoérych dniach lub
dniami wolnymi od pracy”?’.

W przypadku réwnowaznego czasu pracy
mozliwe jest - w uzasadnionych przypad-
kach - wydtuzenie rozliczeniowego okresu,
nie wiecej jednak niz do 3 miesiecy?®.

Wiele podmiotéw - w tym jednostek admini-
stracji - stosuje réwnowazny czas pracy. Jak
wynika z Regulaminu Pracy UMK w przy-
padku tego urzedu stosowany jest zazwyczaj
2-miesieczy okres rozliczeniowy>’. Dlaczego
zatem to rozwiazanie - juz obowigzujace
w UMK - jest wskazywane jako dobra prak-
tyka? Poniewaz moze z niego obecnie korzy-
sta¢ dos¢ ograniczona liczba zatrudnionych
osobb, tj. pracujacych:
e na wybranych stanowiskach pracy bez-
posredniej obstugi stron zajmujacych

57 Kodeks pracy, art. 135,§ 1.

58 Kodeks pracy, art. 135,§ 2.

59 Nie dotyczy to oséb zatrudnionych na stanowiskach portieréw
oraz na stanowiskach operatoréw w centrum
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sie: ewidencja ludnosci i dowodami oso-
bistymi; ewidencja dziatalnosci gospo-
darczej; rejestracjg pojazdoéw i prawami
jazdy; $wiadczeniami rodzinnymi ido-
datkami mieszkaniowymi; obstuga ka-
sowa?;

e na stanowiskach pomocniczych zajmu-
jacych sie: obstuga budynku; obstugg in-
formatycznga; obstuga informacyjno-po-
dawcza ‘L

Oznacza to, ze praca w ramach réwnowaz-
nego czasu pracy wynika wytacznie ze spe-
cyfiki danych stanowisk, a nie jest podykto-
wana osobistymi potrzebami pracow-
nicy/pracownika, w tym potrzebamiw zakre-
sie godzenia pracy zawodowej z zyciem pry-
watnym.

W przypadku pozostatych Miejskich Jedno-
stek 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¢é w nich stosowany w okresie
rozliczeniowym nieprzekraczajagcym 3 mie-
siecy. W przypadku KEGW i ZDMK zawarta
jest wprost informacja w Regulaminie Pracy
otym, ze ten czas pracy moze by¢ stosowany
wytacznie w uzasadnionych przypadkach.
Warto zatem obiektywnie zweryfikowad,
w przypadku ktérych stanowisk réwno-
wazny czas pracy bezwzglednie nie moze by¢
stosowany i rownoczesnie oceni¢ mozliwos¢
jego stosowania na szersza skale nie tylko
pod katem konkretnych stanowisk, ale takze
pod katem potrzeb pracownic/pracownikéw
natrafiajacych na realne trudnosci w zakre-
sie godzenia pracy zawodowej z zyciem pry-
watnym. Uwaga ta dotyczy takze Miejskiego
Osrodka Pomocy Spotecznej w Krakowie,

zarzadzania kryzysowego, ktére obowiazuje 3-miesieczny okres roz-
liczeniowy.

60 Zatacznik nr 4 Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa, § 1.

61 Zatacznik nr 4 Regulaminu Pracy Urzedu Miasta Krakowa, § 2.



w ktérym w ogdle nie jest stosowany réwno-
wazny czas pracy.

2. Zadaniowy czas pracy

Kodeks pracy daje mozliwosé stosowania za-
daniowego czasu pracy: ,w przypadkach uza-
sadnionych rodzajem pracy lub jej organizacjq
albo miejscem wykonywania pracy moze by¢
stosowany system zadaniowego czasu pracy”%.

Pracodawca, po porozumieniu z pracow-
nicg/pracownikiem, ustala czas niezbedny
do wykonania powierzonych zadan,
uwzgledniajac wymiar czasu pracy wynika-
jacy z okre$lonych norm®3. Mowa tutaj o cza-
sie pracy nie przekraczajacym 8 godzin na
dobe i przecietnie 40 godzin w przecietnie
pieciodniowym tygodniu pracy w przyjetym
okresie rozliczeniowym nieprzekraczajagcym
4 miesiecy.

Zadaniowy czas pracy daje duza elastycz-
nos$¢ osobom zatrudnionym, poniewaz to one
samodzielnie planuja i realizujg tzw. dzien
roboczy decydujac o godzinie rozpoczecia
i zakonczenia pracy. W takim przypadku rola
pracodawcy ogranicza sie do ustalenia -
W porozumieniu z pracownica/pracowni-
kiem - zadan, ktére powinny by¢ wykonane
i wodniesieniu do ktérych osoba zatrud-
niona bedzie rozliczana w okreslonym wy-
miarze czasu (np. w skali tygodnia, miesiaca,
kwartatu czy innego okresu rozliczenio-
wego).

Zadaniowy czas pracy na chwile obecng jest
stosowany wytgcznie w Miejskim Osrodku
Pomocy Spotecznej w Krakowie. Zadna z po-
zostatych analizowanych jednostek nie ma
gowdrozonego w oparciu o obowigzujace re-
gulacje wewnetrzne. Warto jednak tutaj
podkresli¢, ze nawet w przypadku MOPS za-
daniowy czas pracy nie jest odpowiedzig
na potrzeby zatrudnionych oséb w zakresie

62 Kodeks pracy, art. 140.

63 Normy te uregulowane sa w art. 129 kodeksu pracy.
64 Regulamin Pracy Miejskiego Osrodka Pomocy Spotecznej w Kra-
kowie, § 13, pkt 1.
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godzenia zycia zawodowego i prywatnego,
ale jest forma organizacji czasu pracy oséb
wykonujacych okreslong prace: asystentow
rodziny, koordynatorek/koordynatoréw pie-
czy zastepczej, pracownikow realizujgcych
zadania metoda organizowania spotecznosci
lokalnej, pracownikéw realizujacych zadania
metoda streetworking®. Ponadto, w ramach
zadaniowego czasu pracy moga wykonywac
prace osoby swiadczace poradnictwo specja-
listyczne, psychologowie realizujacy
zadania z zakresu wspierania rodziny i sys-
temu pieczy zastepczej, pracownicy zespo-
téw ds. pracy socjalnej, specjalisci pracy so-
cjalnej z rodzing, specjalisci pracy socjalnej,
ktérzy zgodnie ze swoim zakresem czynnosci
realizujg przede wszystkim zadania z za-
kresu przeciwdziatania przemocy w rodzinie
na swoéj wniosek, po uzyskaniu zgody praco-
dawcy®.

3. Ruchomy czas pracy

Ruchomy czas pracy przewiduje rézne go-
dziny rozpoczynania pracy w dniach, ktére
zgodnie z tym rozktadem sg dla zatrudnionej
osoby dniami pracy®. Godziny pracy
nie moga narusza¢ prawa pracownicy/pra-
cownika do odpoczynku.

Ruchomy czas pracy zaktada rézne godziny
rozpoczynania pracy. W praktyce sprowadza
sie to zazwyczaj do okreslenia przedziatu
czasowego, w ktorym praca powinna by¢
rozpoczeta. Zakonczenie dnia pracy uptywa
z kolei po przepracowaniu liczby godzin wy-
nikajagcych z umowy; w przypadku osoby za-
trudnionej na petny etat bedzie to wymiar
8 godzin. Rozwigzanie to charakteryzuje sie
dos$c duzg elastycznoscia, poniewaz moznaw
ramach jego zaplanowac rozpoczecie pracy
w dniu nastepnym o godzine wczesniej niz
w dniu poprzednim, o ile osoba zatrudniona
miata zapewniony 11-godzinny odpoczynek.
Ruchomy czas pracy bardzo czesto stoso-

65 Regulamin Pracy Miejskiego Osrodka Pomocy Spotecznej w Kra-
kowie, § 13, pkt 2.
6 Kodeks pracy, art. 140, § 1.




wany jest przez pracodawcow jako rozwigza-
nie sprzyjajace godzeniu zycia zawodowego
i prywatnego. Korzys¢ dla pracodawcy
zwprowadzenia jego sprowadza sie do wy-
konania pracy w skali dnia. Z kolei dla pra-
cownicy/pracownika rozwigzanie to umozli-
wia rozpoczynanie pracy i konczenie pracy
w takich godzinach, ktére nie kolidujg z in-
nymi obowigzkami i aktywnos$ciami pozaza-
wodowymi. Oznacza to takze, ze w poszcze-
gblne dni tygodnia praca moze byé rozpoczy-
nana i konczona w réznych godzinach.

Ruchomy czas pracy moze dotyczy¢ wszyst-
kich zatrudnionych oséb lub tylko czesci
znich. Rozwigzaniem jest jednak obiek-
tywna i rzetelna analiza pracy w poszczegol-
nych jednostkach urzedu, jego wydziatach
oraz na poszczegdlnych stanowiskach pracy,
aby wypracowac liste tych stanowisk, w od-
niesieniu do ktérych moze by¢ stosowany ru-
chomy czas pracy. Rozwigzanie to z powo-
dzeniem moze by¢ jednak wykorzystywane
przez jednostki publiczne, czego potwier-
dzeniem 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 rownowazny. Czas podstawowy jest zara-
zem ruchomym czasem pracy, bo pracownik
moze rozpoczac prace w przedziale miedzy
7.00 a 9.00 i skonczy¢ po przepracowaniu
8 godzin. Nie jest wymagany specjalny
proces wnioskowania o takg mozliwosc¢.

Przyktadowe urzedy oferujace zatrudnio-
nym osobom ruchomy czas pracy to: Archi-
wum Panstwowe w Koszalinie; Gtéwny
Urzad Nadzoru Budowlanego; Kancelaria
Prezesa Rady Ministréw; Ministerstwo Fi-
nansow; Powiatowy Inspektorat Nadzoru
Budowlanego w Chorzowie; Regionalna Dy-
rekcja Ochrony Srodowiska w Warszawie;
Urzad Statystyczny w Opolu; Wojewédzki
Inspektorat Ochrony Srodowiska w Szczeci-
nie; Wojewddzki Inspektorat Transportu
Drogowego w Biatymstoku; Wyzszy Urzad
Gérniczy?’.

7 https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/ruchomy-czas-pracy
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Zgodnie z kodeksem pracy pracodawca jest

zobligowany uwzgledni¢ wniosek ztozony

przez pracownice/pracownika z prosba

o ruchomy czas pracy, w przypadku:

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

e pracownika-rodzica dziecka posiadaja-
cego zaswiadczenie, o ktérym mowa
w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopada
2016 r. o wsparciu kobiet w cigzy i ro-
dzin "Za zyciem" (tekst jednolity: Dz. U.
z2020r. poz. 1329);

o pracownika-rodzica dziecka legitymuja-
cego sie orzeczeniem o niepetnospraw-
nosci albo orzeczeniem o umiarkowa-
nym lub znacznym stopniu niepetno-
sprawnosci okreslonym w przepisach
o rehabilitacji zawodowej ispotecznej
oraz zatrudnianiu oséb niepetnospraw-
nych;

e pracownika-rodzica dziecka posiadaja-
cego odpowiednio opinie o potrzebie
wczesnego  wspomagania  rozwoju
dziecka, orzeczenie o potrzebie ksztat-
cenia specjalnego lub orzeczenie o po-
trzebie zaje¢ rewalidacyjno-wychowaw-
czych, oktérych mowa w przepi-
sach ustawy z dnia 14 grudnia 2016 r. -
Prawo oswiatowe (tekst jednolity: Dz.
U.z2021r. poz. 1082 z p6zn. zm.) %8,

Powyzsze przepisy w odniesieniu do pkt b-d
stosuje sie takze do zatrudnionych osdb,
w przypadku ktérych dziecko ma ukoniczony
18 rok zycia. Oznacza to, ze w duzym stopniu
mozliwos$¢ skorzystania z tego rozwigzania
adresowana jest do os6b posiadajacych
dzieci. Oczywiscie, pracodawca moze odmo-
wi¢ uwzglednienia wniosku o prace w rucho-
mym czasie pracy, ale musi to wynikaé
z braku mozliwosci wprowadzenia tego roz-
wigzania ze wzgledu naorganizacje pracy lub
rodzaj pracy wykonywanej przez pracow-
nice/pracownika.

68 Kodeks pracy, art. 142%,
69 Kodeks pracy, art. 142.
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4. Indywidualny rozktad czasu pracy

Zgodnie z zapisami kodeksu pracy: ,na pi-
semny whniosek pracownika pracodawca moze
ustali¢ indywidualny rozktad jego czasu pracy
w ramach systemu czasu pracy, ktérym pracow-
nik jest objety”%’.

Indywidualny czas pracy to czas pracy dedy-
kowany dla pracownicy/pracownika, uw-
zgledniajacy jej/jego potrzeby czy sytuacje
prywatna. Polega on na ustaleniu zatrudnio-
nej osobie innych, niestandardowych godzin
pracy niz ma to miejsce w przypadku pozo-
statych zatrudnionych oséb. Moze to doty-
czy¢ niestandardowych godzin pracy, ktére
obowigzywaty bedg w kazdy dzieh od ponie-
dziatku do piatku, albo w okreslone dni tygo-
dnia. Swoboda w ustalaniu dni i godzin pracy
ma tutaj jednak swoje ograniczenia
i wynika z dobowego wymiaru czasu pracy,
Sredniego 40-godzinnego wymiaru czasu
pracy w skali tygodnia oraz obostrzen zwiga-
zanych z dobowym oraztygodniowym
odpoczynkiem.

Indywidualny czas pracy jest ustalany na
wniosek pracownicy/pracownika, co ozna-
cza, ze pracodawca nie ma obowigzku rozpa-
trze¢ go pozytywnie. Niemniej jednak, pra-
codawca - podobnie jak ma to miejsce
w przypadku ruchomego czasu pracy - jest
zobowigzany taki wniosek rozpatrzy¢ pozy-
tywnie w przypadkach wskazanych w kodek-
sie pracy’®. Analogicznie, takze tutaj praco-
dawca moze odmoéwié¢ uwzglednienia wnio-
sku o prace w indywidualnym czasie pracy,
jezeli zastosowanie indywidulanego roz-
ktadu czasu pracy nie jest mozliwe
ze wzgledu na organizacje pracy lub rodzaj
pracy wykonywanej przez pracownice/pra-
cownika.

Przyktadowe urzedy, ktére wdrozyty to roz-

wigzanie to: Archiwum Panstwowe w Mal-
borku; Kancelaria Prezesa Rady Ministréow;

7%Kodeks pracy, art. 142%.




Komenda Powiatowa Policji w Ktodzku; Ku-
ratorium Oswiaty w Krakowie; Ministerstwo
Finanséw; Okregowy Urzad Miar w Szczeci-
nie; Powiatowy Inspektorat Weterynarii
w Stupcy; Urzad Rejestracji Produktéw Lecz-
niczych, Wyrobéw Medycznych i Produktéow
Biobdjczych; Wojskowa Komenda Uzupet-
nien w Sieradzu; Wojewddzki Inspektorat
Nadzoru Budowlanego w Opolu”’.

5. System skréconego tygodnia pracy

Kodeks pracy daje mozliwo$s¢ osobom za-
trudnionym skorzystania ze systemu skréco-
nego tygodnia pracy: ,na pisemny wniosek
pracownika moze byé¢ do niego stosowany sys-
tem skréconego tygodnia pracy. W tym syste-
mie jest dopuszczalne wykonywanie pracy
przez pracownika przez mniej niz 5 dni w ciqgu
tygodnia, przy réwnoczesnym przedtuzeniu do-
bowego wymiaru czasu pracy, nie wiecej niz do
12 godzin, w okresie rozliczeniowym nieprze-
kraczajgcym 1 miesigca””?

System skrdéconego tygodnia pracy oznacza
w praktyce mozliwos¢ skrécenia tygodnia
pracy poprzez $Swiadczenie pracy mniej niz
5 dni w tygodniu. Pod warunkiem jednak od-
powiedniego wydtuzenia dnia dobowego wy-
miaru czasu pracy - w granicach jednak mak-
symalnie do 12 godzin - w okresie rozlicze-
niowym nie przekraczajagcym 1 miesigca.
Osoba zatrudniona moze, przyktadowo,
Swiadczy¢ prace 4 dni w tygodniu po 10 go-
dzin dziennie w dniach od poniedziatku do
czwartku.

System skréconego tygodnia pracy jest cze-
sto btednie mylony z réwnowaznym czasem
pracy. Podstawowe réznice pomiedzy tymi
kodeksowymi rozwigzaniami sprowadzaja
sie przede wszystkim do nastepujacych kwe-
stii:
e System skroconego tygodnia pracy
wprowadza sie na pisemny wniosek pra-
cownicy/pracownika, a podstawa jego

7L https://www.gov.pl/web/sluzbacywilna/indywidualny-rozklad-
czasu-pracy
72 Kodeks pracy, art. 143.
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zastosowania jest umowa o prace. Sys-
tem ten nie moze by¢ zatem narzucony
regulaminem pracy lub uktadem zbioro-
wym. Natomiast podstawg wprowadze-
nia rownowaznego systemu czasu pracy
sg przepisy wewnatrzzaktadowe, takie
jak regulamin pracy, obwieszenia czy
uktad zbiorowy.

° Réwnowazny system czasu pracy wpro-
wadza sie tylko wtedy, jezeli jest
on uzasadniony rodzajem lub organiza-
cja pracy, podczas gdy system skréco-
nego tygodnia pracy mozna wprowadzié
niezaleznie od rodzaju pracy oraz jej
organizacji.

e  Okres rozliczeniowy dla systemu skroé-
conego tygodnia pracy wynosi 1 miesiac
iwodréznieniu od réwnowaznego
czasu pracy, przepis nie przewiduje
mozliwosci przedtuzania okresu rozli-
czeniowego ponad miesigc. W réowno-
waznym systemie istnieje mozliwosé
wydtuzenia go do 3 miesiecy, a w wyjat-
kowych  przypadkach nawet do
12 miesiecy.

e Istotg systemu skréconego tygodnia
pracy jest zmniejszona liczba dni pracy
w kazdym tygodniu. Natomiast w row-
nowaznym systemie czasu pracy, zapla-
nowana praca moze by¢ wykonywana
przyktadowo w jednym tygodniu przez
6 dni, a w kolejnym przez 4 dni’s.

6. Pracazdalna

W kodeksie pracy ujete s3 rozwigzania w po-
staci telepracy: ,praca moze by¢ wykonywana
regularnie poza zaktadem pracy, z wykorzysta-
niem srodkéw komunikacji elektronicznej w ro-
zumieniu przepiséw o swiadczeniu ustug drogq
elektronicznq (telepraca)”’“.

Telepracownikiem moze by¢ osoba, ktéra
wykonuje prace w powyzej wskazanych wa-
runkach oraz przekazuje pracodawcy wyniki
pracy, w szczegdblnosci za posrednictwem

73 https://eksperci.mazars.pl/system-skroconego-tygodnia-pracy-
vs-rownowazny-system-czasu-pracy
74 Kodeks pracy, art. 67°,§ 1.




srodkéw  komunikacji  elektronicznej’>.
Telepraca nie jest sytuacjg wyjatkows, lecz
statg i regularng formg wykonywania pracy.
Jest to forma z géry ustalong z pracodawcg;
pracownica/pracownik w momencie zatrud-
nienia zgadza sie nawykonywania zadanh
na odlegtosc.

Telepraca bardzo czesto jest btednie utozsa-
miana z praca zdalna. Praca zdalna to roz-
wigzanie, ktére nie wigze sie z wykonywa-
niem wszystkich obowigzkéw stuzbowych na
odlegtos¢ i nie jest uregulowana w umowie
o prace. Praca zdalna to mozliwos¢ wykony-
wania pracy na odlegtos¢, w oparciu
o rbézne rozwigzania teleinformatyczne
w odpowiedzi na rdézne biezgce potrzeby,
wynikajace ze strony pracodawcy lub samej
zatrudnionej osoby.

Sytuacja pandemiczna wymusita na praco-
dawcach koniecznos$¢ bardziej elastycznego
podejscia do pracy poza siedzibg organizacji.
Pomimo tego, ze praca zdalna nie jest jeszcze
uregulowanaw kodeksie pracy’¢, wartow ra-
mach niniejszej analizy dobrych praktyk
uwzgledni¢ to rozwigzanie, bazujac na pro-
jekcie zmian kodeksowych. Wynika z nich, ze
do kodeksu pracy wprowadzone zostanie po-
jecie ,pracy zdalnej”, rozumianej jako wyko-
nywanie pracy catkowicie lub czesciowo
W miejscu wskazanym przez pracow-
nice/pracownika ikazdorazowo uzgodnio-

nym z pracodawcg, w szczegolnosci z wyko-
rzystaniem srodkéw bezposredniego poro-
zumiewania sie na odlegtos¢. Na podstawie
nowych przepiséw, praca zdalna bedzie mo-
gta by¢ uzgadniana na etapie zawierania
umowy o prace lub juz w trakcie zatrudnie-
nia. Praca zdalna ma by¢ rozwigzaniem od-
powiadajagcym na sytuacje sity wyzszej
(okres nadzwyczajny, stan zagrozenia epide-
micznego, stan epidemii). Niemniej jednak
rozwigzanie to postrzegane jest takze jako
rozwigzanie szczegdlnie przyjazne rodzicom
i umozliwiajace im godzenie pracy zawodo-
wej z opiekg nad dzieckiem. Bazujac na zapi-
sach projektu zmian kodeksowych praco-
dawca nie bedzie mégt odmoéwic pracy zdal-
nej m.in. rodzicom, ktérzy wychowuja
dziecko do 4. roku zycia, rodzicom i opieku-
nom, ktérzy opiekuja sie osoba z niepetno-
sprawnoscig w rodzinie i kobietom w cigzy.
Chyba, ze nie bedzie to mozliwe ze wzgledu
na organizacje pracy lub rodzaj pracy wyko-
nywanej przez pracownice/pracownika.
Przepisy dotyczace pracy zdalnej ustana-
wia¢ beda zakaz dyskryminacji zatrudnio-
nych oséb wykonujacych prace zdalna.
Pracodawca nie moze osobom zatrudnionym
narzucic¢ pracy zdalnej, poniewaz moze byc¢
w takiej sytuacji posadzony o mobbing
lub dyskryminacje z powodu wprowadzenia
przymusowej izolacji. Wyjatek stanowia
sytuacje nadzwyczajne, a taka jest przykta-
dowo pandemia.

Dobre praktyki zwigzane z organizacjg opieki nad dziec¢mi

Réwnowaga pomiedzy zyciem zawodowym,
a prywatnym dotyczy bardzo réznych kwe-
stii i obejmuje rézne sfery zycia codzien-
nego. Niemniej jednak najwiekszym wyzwa-
niem jest zachowanie tej réwnowagi w sytu-
acji posiadania dzieci, zwtaszcza matych
dzieci. Z tego tez wzgledu warto w sposéb
dedykowany skupic sie na konkretnych pro-
pozycjach rozwigzah umozliwiajacych oso-
bom posiadajgcym mate dzieci potaczenie

75 Kodeks pracy, art. 675, § 2.
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sfery rodzicielskiej z wykonywaniem
codziennych obowigzkéw zawodowych.

1. Dofinansowanie kosztéw zwigzanych
z opieka nad dzieckiem

Organizacja opieki nad dzieckiem na czas

zwigzany z wykonywaniem pracy zawodowej
to nie tylko wyzwanie zwigzane z logistyka,

76 Stan na 31 maja 2022 r.




ale takze wyzwanie o charakterze finanso-
wym. Osoby posiadajgce mate dzieci maja
dodatkowe zobowigzania finansowe, ktoére
obejmuja koszty opieki nad dzieckiem. Obej-
muja  one miedzy innymi: koszty
ztobka/przedszkola, koszty opiekuna/opie-
kunki, koszty pétkolonii/kolonii, koszty zaje¢
dodatkowych. Istnieje tutaj ogromna dys-
proporcja wydatkéw ponoszonych
w zwigzku z organizacjg opieki. W przypadku
korzystania z publicznych placowek opieki
nad dzie¢mi wydatki z tym zwigzane nie mu-
szawigzac sie ze znaczacym obcigzeniem dla
budzetu rodziny. Z kolei koszty zwigzane
z pobytem w prywatnych placéowkach opie-
kunczych lub zwigzane z korzystaniem z po-
mocy opiekuna/opiekunki stanowi¢ moga
ogromny wydatek dla rodziny.
W zwiagzku z tym, niektérzy pracodawcy de-
cyduja sie na dofinansowanie kosztéw zwia-
zanych z opiekg nad matymi dzie¢mi.

Omawiane rozwigzanie moze by¢ wazna
alternatywa dla tych pracodawcéw, ktérzy -
ze wzgledow finansowanych lub organizacyj-
nych - nie chca sie zdecydowac na otwarcie
ztobka czy przedszkola dla pracownic/pra-
cownikéw. W przypadku UMK oraz analizo-
wanych Miejskich Jednostek Organizacyj-
nych mato prawdopodobne moze
wydawacé sie utworzenie ztobka iprzed-
szkola dla dzieci zatrudnionych oséb. Z tego
tez wzgledu bardziej realne jest partycypo-
wanie w kosztach zwigzanych z organizacja
opieki nad dzieémi.

2. Pokojdlarodzica z dzieckiem

Osoby posiadajace mate dzieci zazwyczaj
maja zorganizowane we wtasnym zakresie
rézne rozwigzania umozliwiajace im pogo-
dzenie pracy zawodowej z opieka nad
dzie¢mi. Niestety, w codziennym zyciu zda-
rzaja sie sytuacje dos¢ niespodziewane,
ktore majg charakter losowy. Sprawiaja one,
ze niemozliwe jest skorzystanie ze standar-
dowych rozwigzan. Dotyczy to takze tych
okresoéw, kiedy placowki opieki nad dzie¢mi

PLAN ROWNOSCI PLCI W URZEDZIE MIASTA KRAKOWA | MIEJSKICH JEDNOSTKACH ORGANIZACYJNYCH

czy szkoty sa nieczynne (np. w okresie
wakacyjnym).

W  przypadku niektérych pracodawcéw
sprawdza sie organizacja pomieszczenia
w miejscu pracy, w ktérym - w wyjatkowych
sytuacjach - moze wykonywac prace rodzic
wraz zdzieckiem. Atutem odrebnego po-
mieszczenia jest nie tylko to, ze przestrzen
zorganizowana jest tak, aby byta bezpieczna
dla dziecka (np.zabezpieczone kontakty,
ukryte kable), ale réwniez to, ze obecnos¢
dziecka nie przeszkadza innym wspotpra-
cownicom/wspoétpracownikom w wykony-
waniu biezacych zadan.

Wyposazenie pokoju nie jest zupetnie bez-
kosztowe, ale tez nie wigze sie z ogromnymi
naktadami finansowymi. W praktyce, jest to
kwestia wyposazenia dedykowanego po-
mieszczenia w biurko z komputerem oraz
miejsce dla dziecka do nauki lub zabawy
wraz z niezbednym wyposazeniem (np. t6-
zeczko, przewijak, podgrzewacz do butelek
iinne akcesoria potrzebne do codziennej
opieki nad matym dzieckiem).

Pokoj dlarodzicazdzieckiem moze byc takze
ciekawym rozwigzaniem dla tych oséb, ktére
muszg pracowac w niestandardowych godzi-
nach czy dniach tygodnia. Przyktadowo,
osoba ktéora musi by¢ obecna w pracy w so-
bote w zwigzku z petnionym dyzurem moze
stac¢ przed duzym wyzwaniem w zakresie po-
godzenia pracy z opiekg nad dzieckiem, po-
niewaz w tym dniu zamkniete sg placéwki
opiekuncze i edukacyjne. Moze by¢ to szcze-
golnie trudne w przypadku oséb samodziel-
nie wychowujacych dzieci.

W jednej z lokalizacji Urzedu Marszatkow-
skiego Wojewddztwa Matopolskiego zorga-
nizowano i umeblowano przestrzen w spo-
sob przyjazny dla dzieci (zabawki, t6zeczko).
Znajduje sie tam roéwniez stanowisko do
pracy. W pomieszczeniu tym w tzw. awaryj-
nych sytuacjach istnieje mozliwos¢ réwnole-
gtego wykonywania pracy i sprawowania
opieki nad dzieckiem. Z przestrzeni tej rela-
tywnie czesto korzystajg pracownice/pra-



cownicy w okresie wakacji, kiedy jest zdecy-
dowanie trudniej zorganizowa¢ opieke nad
dzieé¢mi. Przestrzen jest takze mozliwa do
wykorzystania przez rodzicéw, ktoérzy
wspolnie zorganizujg sobie i optacg osobe do
opieki nad ich dzieémi w tym pomieszcze-
niu”’. Z rozwigzania w postaci pokoju dla ro-
dzica z dzieckiem - oprécz wskazanego wy-
zej Urzedu Marszatkowskiego Wojewddz-
twa Matopolskiego - korzystajg: Kancelaria
Prezesa Rady Ministrow, Ministerstwo Cy-
fryzacji, Ministerstwo Finanséw, Minister-
stwo Spraw Zagranicznych, Ministerstwo
Sprawiedliwosci, Ministerstwo Zdrowia’é.
Pokoj Przyjazny Rodzicom to specjalnie wy-
dzielona przestrzen w biurze gtéwnym
T-Mobile Polska, gdzie pracownice/pracow-
nicy moga wypetniaé¢ swoje obowiazki stuz-
bowe, jednoczesnie majac pod opieka swoje
dzieci. To odpowiedZ na potrzeby oséb beda-
cych w danym momencie w trudnej sytuacji,
kiedy nie majg one mozliwosci zapewnienia
dzieciom opieki. Pokoj jest podzielony na
dwie czesci: przestrzen zabawy (znajduje sie
tu wyposazenie odpowiednie dla dzieci
i mtodziezy) iprzestrzen do pracy dlarodzica
(trzy w petni wyposazone stanowiska pracy).
Kazda zatrudniona osoba moze skorzystaé
z tego rozwigzania raz na kwartat za zgoda
przetozonego.

Pokoj dziata od wrzesnia 2014 roku, a sko-
rzystato z niego juz ponad 100 os6b”°.

3. Przyjscie do pracy z dzieckiem

Wraz z pojawieniem sie dziecka w rodzinie
znaczgco wzrasta prawdopodobienstwo wy-
stepowania zdarzen losowych, ktére zna-
czaco utrudnia¢ moga wykonywanie pracy
w przyjety w urzedzie sposéb. Dla rodzica
oznacza to koniecznos$¢ podjecia krokéw
w celu zapewnienia opieki nad dzieckiem na
czas pracy. Wiele oséb nie jest jednak w sta-
nie ad hoc zorganizowac jej z dnia na dzien.

77 ,Badanie ewaluacyjne dotyczace stosowania zasady réwnosci
szans kobiet i mezczyzn oraz zasady réownosci szans i niedyskrymi-
nacji, w tym dostepnosci dla oséb z niepetnosprawnosciami, w ra-
mach polityki spéjnosci 2014-2020. Raport koncowy”, Fundacja Idea
Rozwoju, Warszawa 2021, s. 60.
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W zwigzku z tym - w wyjatkowych sytua-
cjach - rozwigzaniem moze okazad sie mozli-
wos¢ przyjscia do pracy z dzieckiem.

Idealna sytuacja jest woéwczas, gdy praco-
dawca posiada odrebne pomieszczenie,
w ktérym moze byé zorganizowana i praca,
i opieka nad dzieckiem. Nie zawsze jest
to mozliwe, stad tez czasami pracodawcy -
w sytuacji wystepowania nieprzewidzianych
zdarzen losowych, kiedy réwnoczesnie wy-
magana jest obecnos¢ osoby zatrudnionej
w pracy - dajg przyzwolenie na wykonywa-
nie pracy w obecnosci dziecka.

Rozwigzanie to powinno byé obwarowane
réznymi ograniczeniami. Nie jest mozliwe
skorzystanie z niego w sytuacji pracy w nie-
bezpiecznych warunkach czy gdy przestrzen
biurowa stanowi zagrozenia dla dziecka. Za-
pewne, uzaleznione jest takze od wieku
dziecka pracownicy/pracownika; w przy-
padku bardzo matych dzieci praca w ich
obecnosci po prostu nie bedzie mozliwa.
Kazdorazowo, praca z dzieckiem powinna
by¢ poprzedzona zgoda przetozonego.

W sytuacji oferowania pracownicom/pra-
cownikom mozliwosci przyjécia do pracy
z dzieckiem warto zadbac o odpowiednie za-
opatrzenie miejsca pracy w zabawki czy ma-
teriaty biurowe, ktére umozliwia¢ bedg ro-
dzicowi prace, zas$ dziecku - nauke lub za-
bawe.

Pracownicy Urzedu Statystycznego w Kiel-
cach moga przyj$¢ do pracy dzieckiem w so-
boty pracujace, kiedy dzieci nie idg do przed-
szkola lub szkoty. Pracownik/pracownica nie
musi bra¢ dnia wolnego, jest obecny w pracy
i wykonuje swoje obowiazki. Dzieki temu
urzad moze sprawnie realizowac swoje zada-
nia. Aby w tym czasie dzieci miaty zajecie,
pracownicy urzedu juz wczesniej sg przygo-
towani do takiego dnia. Dzieci maja zorgani-

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

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



zowane: gry, zabawy (np. uzdrawianie scho-
rowanego ,Gusika”), stuchanie bajek, ukta-
danie puzzli, kolorowanie map. Dodatko-
wymi atrakcjami sa: drugie $niadanie u dy-
rektora urzedu oraz zajecia edukacyjne z za-
kresu statystyki. Po takim dniu zadowolone
sg zaréwno dzieci, ktére miaty ciekawe zaje-
cia, jak i rodzice, ktérzy mogli pogodzi¢
swoje obowiazki zawodowe z opieka nad
dzie¢mi®. Inne urzedy, ktére wprowadzity
rozwigzanie w postaci mozliwosci przyjscia
do pracy z dzieckiem to: Urzad Statystyczny
w Kielcach; Powiatowy Inspektorat Nadzoru
Budowlanego w Stalowej Woli; Wojskowa
Komenda uzupetnien w Zamosciu; Komenda
Powiatowa Panstwowej Strazy Pozarnej
w Turku; Kuratorium Oswiaty w Krakowie;
Wojewddzki Inspektorat Ochrony RoS$lin
i Nasiennictwa w Koszalinie; Lubelski Urzad
Wojewddzki; Centralne Biuro Sledcze
w Warszawie; Wojewddzki Inspektorat Ja-
kosci Handlu i Artykutéw Rolno-Spozyw-
czych w Szczecinie; Ministerstwo Finan-
sows?,

4. Zachecanie mezczyzn do korzystania
zrozwigzan WLB

W wielu organizacjach rozwigzania w zakre-
sie WLB, a zwtaszcza te dotyczace opieki nad
dzie¢mi dedykowane sg wytacznie do kobiet.
Zdarza sie takze, ze z tych rozwigzanh teore-
tycznie moga skorzysta¢ wszystkie zatrud-
nione osoby, ale nie wybrzmiewa to na po-
ziomie codziennego przekazu. Potwierdze-
niem sa nazwy programéw typu ,Mama
w pracy”, ,Firma Przyjazna Mamom”, ktore
nie zawsze s3 dedykowane tylko do jednej
ptci, cho¢ moze na to wskazywacd
nazwa tych rozwigzan.

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

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

82 Urlop tacierzynski to potocznie okreslany fragment urlopu ma-
cierzynskiego, z ktorego rezygnuje matka na rzecz ojca dziecka. We-
dtug obowiagzujacych przepiséw urlop macierzynski trwa 20 tygodni.
Kobieta musi (obowigzkowo) spedzi¢ z dzieckiem co najmniej 14 ty-
godni. 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
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Dobrg praktyka jest z kolei takie planowanie
rozwigzan, aby mogty z nich skorzystaé
wszystkie osoby majace zobowigzania ro-
dzinne. Urzad moze takze zacheca¢ wprost
pracownikéw do korzystania z urlopéw
tacierzynskich®i ojcowskich®s.

W 2021 r. Shell Polska zorganizowata dwie
sesje dlamezczyzn wramach programu ,Men
in Care” oraz spotkanie ,Be the Men...”, na
ktorych mezczyzni mogli porozmawiac i wy-
mieni¢ sie doswiadczeniami. Od 2018 r.
urlop ojcowski wzieto 374 ojcow. Shell pro-
ponuje elastyczne godziny pracy
i wiacza sie w akcje ,Dwie Godziny dla Ro-
dziny”. W Shell waznym elementem jest kul-
tura Gender Balance, w ramach ktorej wszy-
scy sg rowni, bez wzgledu na ptec. Firma pro-
muje $rodowisko wolne od uprzedzen
i stereotypoéw, dlatego zachecajgc mezczyzn
do zaangazowania sie w rodzicielstwo poka-
Zuje, ze jest to temat do dumy, a nie wstydu.
Jednoczesnie takie zachowanie stanowi
czynnik motywacyjny do rozwoju kariery ko-
biet. Dzieki aktywnej komunikacji i organiza-
cji sesji edukacyjnych firma promuje wazng
role mezczyzn w wychowaniu dzieci, réow-
nosc i szacunek dla réznorodnosci®.

Powyzej zaprezentowane rozwigzania zo-
staty przedstawione jako dobre praktyki
w zakresie wspierania oséb, ktére na co
dzien borykaja sie z opieka nad dzieémi.
W przypadku czesci tych rozwigzan warto
rozwazy¢ mozliwosé korzystania z nich przez
osoby posiadajace inne zobowigzania ro-
dzinne, na przyktad wzgledem dorostych,
niesamodzielnych cztonkédw rodziny. Syste-
mowe wsparcie oferowane w zakresie opieki
nad dorostymi, niesamodzielnymi osobami
jest niewystarczajgce. Co wiecej, problem
sprawowania bezposredniej, catodobowej

dzieci, czas trwania urlopu macierzynskiego i macierzynskiego od-
powiednio wydtuza sie. Urlopu tacierzynskiego udziela pracodawca.
Nie ma prawa go odmoéwic - jesli to zrobi, pracownik bedzie mogt
rozwigzac¢ umowe z winy pracodawcy i uzyskac odszkodowanie.

83 Urlopu ojcowskiego udziela sie w nie wiecej niz dwoch czesciach
na pisemny wniosek pracownika - ojca wychowujacego dziecko,
sktadany w terminie nie krétszym niz 7 dni przed rozpoczeciem ko-
rzystania z urlopu. Pracodawca jest obowigzany uwzgledni¢ wniosek
pracownika.

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



opieki nad - przyktadowo - schorowanymi
rodzicami czy cztonkami rodziny z niepetno-
sprawnosciami dotyka coraz wiekszej liczby
pracownic/pracownikéw. Zwiagzane jest to
z trendem tzw. ,starzejacego sie spoteczen-
stwa”, bedacego konsekwencjag miedzy in-
nymi wydtuzajgcego sie okresu zycia Po-

lek/Polakéw. Majac to na uwadze, warto roz-
wazy¢ - przyktadowo - partycypacje w kosz-
tach zwigzanych z opieka nad cztonkami ro-
dziny, innymi niz dzieci. Tym bardziej, ze nie-
jednokrotnie koszty te moga by¢ zdecydo-
wanie wyzsze niz wydatki zwigzane z opieka
nad matymi dzie¢mi.

Dobre praktyki zwigzane z budowaniem kultury organizacyjnej narzecz WLB

Miejsce pracy umozliwiajgce godzi¢ prace
zawodowgq z zyciem prywatnym to nie kwe-
stia pojedynczych rozwigzan, ale caty pro-
gram, sktadajacy sie z uzupetniajacych sie
wzajemnie rozwigzan. Rozwigzan, ktére sg
dedykowane i odpowiadajg na realne po-
trzeby zatrudnionych oséb. Program taki to
swoista wypadkowa potrzeb pracownic/pra-
cownikow, ale takze mozliwosci organizacji
i zasobow, ktorymi ona dysponuje. Z tego
wzgledu niniejsza propozycja dobrych prak-
tyk obejmuje takze inne rozwiazania, niz te
wynikajace z obecnych przepiséw prawnych
oraz rozwigzan stricte ukierunkowanych na
wsparcie organizacji opieki nad dzie¢mi pra-
cownic/pracownikéw. Sa to tez rozwigzania
wpisujgce sie w szeroko rozumiane potrzeby
w zakresie godzenia zycia zawodowego
i prywatnego, poniewaz uwzgledniajg rézne
aspekty zycia prywatnego, nie tylko te zwia-
zane z rodzicielstwem.

1. Analiza potrzeb w zakresie WLB

Wprowadzanie przez pracodawce rozwigzah
w zakresie godzenia zycia zawodowego
i prywatnego zawsze powinno by¢ odpowie-
dzig na realne potrzeby i oczekiwania pra-
cownic/pracownikéw. Punktem wyjsciowym
do tak zaplanowanej analizy moga by¢ dane
demograficzne pracownic/pracownikow
oraz analiza ile pracownic/pracownikéw
wsrod  zatrudnionych oséb posiada pod
swojg opieka dzieci czy innych cztonkdéw ro-
dziny, wymagajacych statej opieki czy wspar-
cia w zakresie codziennego funkcjonowania.
Dane te sg nie s3 jednak wystarczajace do
petnej analizy potrzeb pracowniczych.
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Istotne jest przeprowadzenie wewnetrznych
badan, w wyniku ktérych zidentyfikowane
zostang realne potrzeby zatrudnionych
os6b, w oparciu o ktéore mozna planowac
konkretne rozwigzania.

Analiza potrzeb zatrudnionych oséb w za-
kresie godzenia zycia zawodowego i prywat-
nego moze by¢ réwniez regularnie dokony-
wana w ramach badania satysfakcji pracow-
nic/pracownikéw. W ankiecie tego badania
mozna uwzgledni¢ dodatkowe pytania doty-
czace wyzwah pracownic/pracownikéw
w zakresie WLB orazich potrzeb z tym zwiga-
zanych. Przyktadowo, moga to wprost pyta-
nia dotyczacego tego, w jakim zakresie urzad
moze wesprzec pracownice/pracownikéw w
zakresie godzenia zycia zawodowego i pry-
watnego, w tym w zakresie opieki nad
dzieémi, opieki nad innymi zaleznymi czton-
kami rodziny czy wreszcie w zakresie godze-
nia pracy zawodowej z nauka lub realizo-
wana przez pracownice/pracownika
pasja i zainteresowaniami.

2. Powotanie zespotu ds. WLB

Najbardziej satysfakcjonujace dla pracow-
nic/pracownikéw programy na rzecz godze-
nia zycia zawodowego i prywatnego to za-
zwyczaj te, ktdére zostaty wypracowane
we wspoétpracy z samymi zainteresowanymi.
Z tego tez wzgledu dobrg praktyka nie jest
odgoérne wypracowanie i wdrozenia rozwig-
zan narzecz WLB, ale wprowadzenie ich jako
rezultat pracy zespotu roboczego, w sktad
ktérego wchodza: osoby z kadr, osoby zarza-
dzajace, pracownice/pracownicy na réznych



stanowiskach, osoby reprezentujgce zwig-
zek zawodowy. Udziat samych pracow-
nic/pracownikéw w pracach nad rozwiaza-
niami sprawia, ze osoby te w zdecydowanie
wiekszym stopniu identyfikuja sie z tymiroz-
wigzaniami i czujg sie za nie wspoétodpowie-
dzialne. To takze sposdb napromowanie
wsrdd zatrudnionych oséb informacji na te-
mat wypracowanych rozwigzan i zasad z nich
korzystania.

3. Analiza satysfakcji z rozwiazanh
w zakresie WLB

W ramach przeprowadzanego regularnie
badania satysfakcji pracownic/pracownikéw
mozliwe jest objecie nim takze oceny obo-
wigzujacych rozwigzan w zakresie godzenia
zyciazawodowego i prywatnego. W praktyce
sprowadzac sie to bedzie do uwzglednienia
w tresci ankiety badania satysfakcji pracow-
nic/pracownikéw  pytan  dotyczycacych
obecnie wystepujacych w organizacji roz-
wigzan w zakresie WLB. Pytania te obejmo-
wac moga kwestie: czestotliwosci korzysta-
nia z nich, korzysci zwiagzanych z tych roz-
wigzan, trudnosci i wyzwan zwigzanych
z korzystaniem z nich oraz tego w jakim za-
kresie faktycznie odpowiadajg na realne po-
trzeby pracownic/pracownik w zakresie go-
dzenia zycia zawodowego i prywatnego.

Tutaj réowniez warto pamietaé o szerszej
perspektywie WLB, wykraczajacej poza
aspekt zwigzany z rodzicielstwem i uwzgled-
niajacy takze potrzeby pracownic/pracowni-
kow zajmujacych sie innymi zaleznymi czton-
kami rodziny oraz oséb godzacych prace za-
wodow3 z innymi, pozarodzinnymi aktywno-
$ciami zyciowymi.

4. Monitoring rozwigzan WLB

Zdarza sie, ze osoby zatrudnione - wbrew
wczesniejszym deklaracjom - nie korzystaja
zrozwigzan w zakresie godzenia zycia zawo-
dowego i prywatnego oferowanych przez
pracodawce. Z tego tez wzgledu warto moni-
torowa¢é nie tylko poziom zainteresowania

PLAN ROWNOSCI PLCI W URZEDZIE MIASTA KRAKOWA | MIEJSKICH JEDNOSTKACH ORGANIZACYJNYCH

tymi rozwiazaniami, ale takze faktycznego
korzystanie przez osoby zatrudnione z po-
szczegoblnych rozwigzan oferowanych przez
pracodawce. Po pierwsze, pozwoli to na bie-
zaco modyfikowac oferte, by odpowiadata
na realne potrzeby pracownic/pracownikéw.
Po drugie, pozwoli wyeliminowac¢ rozwiaza-
nia, ktére nie s3 atrakcyjne dla pracow-
nic/pracownikéw i zastgpic¢ je bardziej ade-
kwatnymi rozwigzaniami.

5. Organizacja pracy w sposob uwzgled-
niajagcy WLB

Pracodawca moze nie tylko wprowadzi¢ kon-
kretne rozwigzania na rzecz WLB, ale takze
wprowadzi¢ ogdélnie obowigzujgce stan-
dardy pracy na rzecz kultury organizacyjnej,
ktore znaczaco sprzyja¢ bedzie godzeniu zy-
cia zawodowego i prywatnego. Rozwigzania
te nie moga by¢ catkowicie bezkosztowe,
a przyktadem jest organizacja spotkan we-
wnetrznych w urzedzie w godzinach umozli-
wiajacych odwiezienie dziecka do
ztobka/przedszkola/szkoty w godzinach po-
rannych i odebrania go z placéwki w godzi-
nach popotudniowych. Godziny spotkan pla-
nowane moga by¢ zatem wytacznie pomie-
dzy godzing 10.00 i 14.00. Innym rozwigza-
niem jest przyjecie zatozenia, ze wazne wy-
darzenia czy spotkania nie sg organizowane
w terminach, ktére kolidowaé¢ moga z innymi
waznymi datami (np. rozpoczeciem czy za-
konczeniem roku szkolnego, dniem dziecka).

6. Komunikacja rozwigzan w zakresie
WLB

O sukcesie wprowadzanych rozwigzan w za-
kresie godzenia zycia zawodowego i prywat-
nego bardzo czesto decyduje skuteczna ko-
munikacja. Osoby zatrudnione powinny mie¢
tatwy, przyjazny dostep do informacji na te-
mat tego z jakich rozwigzan mogg skorzystaé
i na jakich zasadach.




Zasady skutecznej komunikacji rozwigzan
w zakresie WLB?®>:

° Komunikat dostosowany do potrzeb
grupy docelowej

Dotyczy to formy i tresci komunikatoéw, ale
przede wszystkim sposobu ich dystrybucji.
Dotyczy takze jezyka, uzywanego w ramach
przyjetej komunikacji. W przypadku rozwia-
zan w zakresie WLB rekomendowane jest
nie tylko kierowanie komunikatu do ,rodzi-
cow”, ale o0séb zatrudnionych bedacych
,matkami” i ,ojcami”. Praktyka pokazuje bo-
wiem, Ze nie zawsze rozwigzania adreso-
wane do ,rodzicow” sg tymi, z ktorych fak-
tycznie mogg korzystac takze mezczyzni.

e Komunikat tatwo dostepny

W organizacji powszechna musi by¢ wiedza
na temat miejsca, w ktérym mozna uzyska¢é
wszystkie wazne dla pracownic/pracowni-
kéw informacje, w tym te dotyczace mecha-
nizmoéw godzenia rél. Moze to by¢ specjalny
katalog w Intranecie czy tablica ogtoszen.
Wazne, by kazda zatrudniona osoba wie-
dziata, gdzie powinna sie uda¢ lub do kogo
zgtosi¢, by zasiegna¢ informacji na temat
swoich uprawnien.

e Aktualne informacje

Mechanizméw godzenia rél nie wdraza sie
raz na zawsze w jednej, okreslonej formie.
Ich zakres powinien odpowiadac na zmienia-
jace sie potrzeby pracownic/pracownikéw.
Dlatego tez nalezy na biezgco informowac
zatrudnione osoby o nowych rozwigzaniach
i dbaé, by dostepne Zrédta zawieraty aktu-
alne informacje na ich temat.

e Angazujacy przekaz

Angazujacy przekaz mozna uzyskaé - przy-
ktadowo - przedstawiajgc cytaty z wypowie-
dzi konkretnych pracownic/pracownikow
korzystajacych z rozwigzan w zakresie WLB
lub organizujac konkurs na najlepsza dobrg
praktyke w zakresie godzenia zycia zawodo-
wego i rodzinnego w urzedzie.

85 Opracowano na podstawie https://rodzinaipraca.gov.pl/dla-praco-
dawcy/komunikacja-jest-wazna.
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Warto zapraszac¢ pracownice/pracownikéw
do udziatu w kampaniach promujacych roz-
wigzania WLB.

e  Atrakcyjny komunikat

Komunikat jest zawsze bardziej przekonu-
jacy, jesli opatrzony zostanie grafika czy cie-
kawym hastem. Warto pamietaé tutaj o nie-
stereotypowym przekazie, a takze promocji
WLB w odniesieniu do pracownikow beda-
cych ojcami czy tych oséb zatrudnionych,
ktére zajmuja sie innymi niz dzieé¢mi zalez-
nymi cztonkami rodziny.

° Przekaz wielokrotnie powtarzany

Nie wystarczy jednorazowe poinformowanie
zatrudnionych oséb o wprowadzanych roz-
wigzaniach w zakresie WLB. Nalezy wielo-
krotnie go powtarzaé¢ w zréznicowanej for-
mie, 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 szczegélnie wazny
Osoby nowo zatrudnione w momencie pod-
jecia pracy powinni otrzymywac¢ informacje
na temat mozliwych rozwigzan w zakresie
godzenia zycia zawodowego i prywatnego
oraz zasad korzystania z nich. Informacje te
powinny byc¢ przedstawiane w przystepnej
formie, mato sformalizowanym jezykiem.
Przekazanie bowiem tresci przepiséw wyni-
kajacych z kodeksu pracy, czy innych krajo-
wych lub wewnetrznych regulacji czesto nie
jest wystraczajace, aby nowa zatrudniona
osoba zrozumiata ich istote oraz wiedziata
w jakich okolicznos$ciach moze z nich skorzy-
stac.

e Wsparcie oséb decyzyjnych

Osoby zatrudnione musza mieé poczucie,
ze deklaracje urzedu na temat godzenia rél
nie sg puste, ze osoby decyzyjne w nim au-
tentycznie dostrzegajg potrzebe wprowa-




dzenia rozwigzan, ktére pomoga pracowni-
com/pracownikom zachowa¢ réwnowage
pomiedzy réznymi sferami zycia. Postawa
taka bedzie tez sygnatem dla kierownikéw
sredniego szczebla, ze urzad oczekuje od
nich takze budowania zaangazowania
i wspierania zatrudnionych oséb w osigganiu
réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym
i prywatnym.

° Komunikacja zgodna z planem
Komunikacja na temat rozwigzan w zakresie
godzenia rél powinna by¢ przemys$lania i do-
pracowana. Warto przygotowac plan dziata-
nia obejmujacy rézne grupy pracownic/pra-
cownikow i roézne kanaty komunikacji,
atakze harmonogram, ktéry pozwoli te dzia-
tania umiejscowi¢ w czasie.

e Osoby kandydujace do pracy

Wiele organizacji wdraza rozwigzania w za-
kresie godzenia rél nie tylko z myslg o obec-
nych pracownicach/pracownikach, ale takze
o osobach kandydujacych. Chce w tej sposéb
wyrdznic sie na rynku pracy i podniesé swoja
zdolnos$¢ do przyciggania oséb o poszukiwa-
nych kompetencjach. Mozna w tym celu wy-
korzystaé np. oferty pracy czy profile w me-
diach spotecznosciowych w celu informowa-
nia o rozwigzaniach wprowadzonych w urze-
dzie w zakresie WLB. Pozwoli to
w petni wykorzystaé atuty urzedu jako pra-
codawcy i sprawi, ze rozwigzania WLB staja
sie  magnesem przyciggajacym kandy-
datki/kandydatéw do pracy.

Dziat HR firmy Henkel Polska proponuje
rozwigzania utatwiajgce godzenie zycia ro-
dzinnego z zawodowym, dotyczace organi-
zacji pracy, a takze kwestii zwigzanych z pra-
wami i obowigzkami rodzica. W tym celu po-
wstat bezptatny kilkunastostronicowy ,Po-
radnik Rodzica” - sktadajacy sie z 3 czesci:
,Przed urodzeniem dziecka”, ,Narodziny”
oraz ,Po urodzeniu dziecka”. W kazdej z nich

8 https://odpowiedzialnybiznes.pl/dobre-praktyki/poradnik-ro-
dzica-henkel-polska/
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szczegb6towo opisane zostaty prawa i obo-
wigzki rodzicow wynikajagce z Kodeksu
pracy. Poradnik zawiera réowniez konkretne
wskazowki, z jakimi dokumentami nalezy
zgtosic sie do dziatu kadr w kazdej sytuacji.
Sa tez informacje na temat dodatkowego
ubezpieczenia zdrowotnego zapewnianego
przez firme pracownikowi i jego rodzinie 8.

7. Szkolenia dla kadry zarzadzajacej
nt. rozwigzan WLB

Korzystanie przez zatrudnione osoby z roz-
wigzan w zakresie godzenia zycia zawodo-
wego i prywatnego to nie tylko kwestia for-
malnego wdrozenia tych rozwigzan w miej-
scu pracy. Bardzo czesto ich dostepnosé
uwarunkowana jest takze postawag bezpo-
Sredniego przetozonego, w tym osobistymi
przekonaniami na temat korzysci wynikaja-
cych z rozwigzan w zakresie WLB, co po-
twierdzone zostato badaniami. Ocena réz-
nych rozwigzan w zakresie godzenia zycia
zawodowego i prywatnego jest wspodtza-
lezna od indywidualnych opinii na temat ro-
dziny, obowigzkéw partneréw oraz sposo-
bow 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 odpowie-
dzialna za opieke i wychowywanie dzieci -
nie oceniajg pozytywnie rozwigzan w zakre-
sie WLB i nie widza korzys$ci z ich wdrazania.
Odmiennego zdania s3 osoby zarzadzajace,
ktére same realizujg bardziej partnerski mo-
del w swoim zyciu prywatnym. Osoby te do-
strzegaja nie tylko potrzebe wdrazania roz-
wigzan WLB, ale takze widzg realne korzysci
z tego wynikajace. Wynika to z faktu, iz roz-
wigzania te sprzyjajg w teorii wcielaniu w zy-
cie wtasnej wizji rodziny i wartosci z tym
zwiazanych®.

Szkolenia dedykowane dla kadry zarzadzaja-
cej powinny obejmowac rézne zagadnienia
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,Badanie ilosciowe i jakosSciowe pracodawcow i pracobiorcow w
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zwigzane z tematykg WLB, w tym: obowigzu-
jace przepisy prawne; wdrozone w urzedzie
rozwigzania w zakresie godzenia zycia zawo-
dowego i prywatnego; narzedzia wspierajace
WLB w urzedzie; przygotowanie jak wspie-
ra¢ do powrotu do pracy osoby przebywa-
jace na urlopach macierzynskich/rodziciel-
skich; przygotowanie jak zarzadza¢ osobami
wykonujacymi prace w sposoéb zdalny; przy-
gotowanie do tego, jakie zachowania/sytua-
cje moga mie¢ znamiona dyskryminacji,
w tym dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

8. Konkurs na najlepszg praktyke WLB

Realizacja rozwigzan w zakresie WLB to wy-
padkowa potrzeb i realnych mozliwosci
urzedu, uwzgledniajacych takze specyfike
pracy na konkretnych stanowiskach. Moze
to oznaczaé, ze trudno bedzie adoptowad
w urzedzie rozwiazania, ktére sprawdzajg
sie w podmiotach komercyjnych. Z tego tez
wzgledu warto rozwazy¢ organizacje kon-
kursu na najlepsze dobre praktyki/programy
w zakresie godzenia zycia zawodowego
i prywatnego wdrozone w Urzedzie Miasta
Krakowa i podlegtych mu Miejskich Jedno-
stek Organizacyjnych. Warto tutaj przewi-
dzie¢ atrakcyjna nagrode na zwyciezcy kon-
kursu.

Departament Stuzby Cywilnej w Kancelarii
Prezesa Rady Ministréw w roku 2021 zorga-
nizowat 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 bar-
dziej efektywnie godzi¢ zycie zawodowe
z prywatnym. Celem konkursu byta promo-
cja w stuzbie cywilnej najlepszych praktyk
work-life balance i wyrdéznienie tych urzedéw,
ktére je stosuja. W ramach konkursu szcze-
gbélnie poszukiwano pomystéw: ciekawych i
oryginalnych; przydatnych dla zatrudnio-
nych oséb i przez nie wykorzystywanych; in-
nowacyjnych i oryginalnych; albo po prostu
takich, ktére usprawniajg i ulepszajg dotych-
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czasowe sposoby dziatania. Zatozenia kon-
kursu oraz jego regulamin dostepne s3 na
stronie:

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

9. Kampania,Dwie godziny dla rodziny”

Urzad i podlegte mu jednostki miejskie moga
organizowac¢ corocznie rézne inicjatywy
wspierajace rodzicielstwo wsrod zatrudnio-
nych oséb. Koszt zwigzanych z realizacja ta-
kich inicjatyw jest niewielki, za$ korzysci -
bardzo duze. To promowanie podejscia,
ze urzad jest przyjazny osobom posiadaja-
cym 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. Woéwczas stang sie inicjatywa
obowiazujgca w catym urzedzie i obejmowac
bedg swym zakresem wszystkie zatrudnione
osoby. Przyktadem takiej inicjatywy jest glo-
balna kampania ,Dwie godziny dla rodziny,
Dwie godziny dla cztowieka”.

Akcja ,Dwie Godziny dla Rodziny, Dwie Go-
dziny dla cztowieka” Globalny Ruch Spo-
teczny narzecz gtebokich relacji rodzinnych.
Dzien 15 maja - Miedzynarodowy Dzien Ro-
dzin - stat sie dniem refleksji nad jakoscigre-
lacji z najblizszymi. W wymiarze globalnym
kampania ,Dwie Godziny dla Rodziny, Dwie
Godziny dla cztowieka” przeciwdziata kryzy-
sowi wiezi, ma dziatanie profilaktyczne, jesli
chodzi o nasze zdrowie mentalne i emocjo-
nalne. Realizowana przez pracodawcéw na
catym $wiecie jest symbolem integracji zycia
zawodowego i prywatnego w mysl hasta:
,Mamy jedno zycie w wielu rolach”. Badania
przeprowadzane na wszystkich kontynen-
tach $swiata dotyczace well-beingu pokazuja,




ze silne i gtebokie relacje z rodzing i przyja-
ciétmi sg warunkiem naszego szczescia, roz-
woju i dobrostanu?®,

10. Kampania ,16 Dni Akcji Przeciw
Przemocy ze wzgledu na Ptec¢”

Kampania ,16 Dni Akcji Przeciw Przemocy
ze wzgledu na Pte¢” to corocznie organizo-
wana akcja o charakterze globalnym, ktéra
ma na celu zwrdcenie uwagi na zjawisko,
jakim jest przemoc uwarunkowana ptcia.
Przypada ona na okres pomiedzy 25 listo-
pada (Miedzynarodowy Dzien Przeciw Prze-
mocy Wobec Kobiet), a 10 grudnia (Miedzy-
narodowy Dzien Praw Cztowieka). Wybrano
te konkretne dni, aby podkresli¢ zwigzek po-
miedzy przemoca wobec kobiet, a narusza-
niem praw cztowieka. Co roku, wramach
kampanii podkreslany jest inny problem
zZwigzany z przemoca ze wzgledu na pteé.
Czesto jednym z nich jest przeciwdziatanie
przemocy ze wzgledu na pteé, w tym mole-
stowaniu seksualnemu w miejscu pracy.
W Polsce, co roku szereg réznych podmio-
tow - publicznych, prywatnych i pozarzado-
wych - wiacza sie w te akcje.

88 https://2godzinydlarodziny.pl/
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W roku 2018 na stronie Biuletynu Informacji
Publicznej Rzecznika Praw Obywatelskich
promowana byta kampania ,16 Dni Akcji
Przeciw Przemocy zewzgledu na Ptec”,
zachecajac takze wprost podmioty admini-
stracji publicznej do wtaczenia sie w dziata-
nia kampanii.

Zwracano uwage na to, ze okres kampanii
przypadat takze na bardzo waznga rocznice,
tj. przyznania praw wyborczych kobiet. 100
lat wczes$niej kobiety, po wieloletniej walce
dziataczek organizacji kobiecych, doprowa-
dzity do zréwnania praw wyborczych bez
wzgledu na pteé. Rzecznik Praw Obywatel-
skich zwracat uwage na to, ze to okazja, aby
osoby na stanowiskach wéjta, burmistrza lub
prezydenta oraz wybrane do rad gmin/miast,
powiatéw i sejmikow dowiedziaty sie, jak
maja skutecznie przeciwdziataé przemocy ze
wzgledu na pteéiinne cechy®.

11. Program wsparcia dla oséb powracaja-
cych po urlopach rodzicielskich

Osoby powracajgce po dtuzszej przerwie
zwigzanej z opieka nad dzieckiem moga stac
przed ogromnym wyzwaniem logistycznym,

!

8 https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/rusza-kampania-16-dni-akcji-
przeciw-przemocy-ze-wzgledu-na-plec



zwtaszcza w poczatkowym okresie powrotu
do pracy. Z tego tez wzgledu warto rozwazy¢
rozwigzania adresowane do oséb powracaja-
cych do pracy po urlopie rodzicielskim.

Philip Morris Polska w ramach programu
»,Happy Parent” wspiera rodzicow w taczeniu
rél zawodowych i prywatnych. Program ten
ma na celu wsparcie rodzicow w waznym mo-
mencie zycia jakim jest pojawienie sie
dziecka, przy jednoczesnym zachowaniu cig-
gtosci, przewidywalnosdci i atrakcyjnosci
$ciezki zawodowej. Program opiera sie o na-
stepujace zasady. Po pierwsze, przetozony
jest w regularnym kontakcie z rodzicem be-
dacym na urlopie macierzynskim i/lub rodzi-
cielskim, by wspélnie omawia¢ biezacg sytu-
acjew firmieiplany zwigzane z powrotem do
pracy. Po drugie, rodzic wracajacy po dtuz-
szej nieobecnosci zwigzanej z rodziciel-
stwem ma mozliwosé pracy na 50% wymiaru
czasu przy zachowaniu petnego wynagro-
dzenia przez pierwszy miesigc po powrocie.
W ciggu miesigca od powrotu do pracy na
whniosek przetozonego przyznawana jest ro-
dzicowi podwyzka wynagrodzenia wyréwnu-
jaca ewentualng luke ptacowa (jesli urlop
obejmowat czas ocen pracowniczych i przy-
znawanych w zwigzku z tym podwyzek) %°.

12. Zachecanie pracownic/pracownikéw
do wychodzenia z inicjatywa w zakre-
sie WLB

Wprowadzanie konkretnych rozwigzanh
w zakresie godzenia zycia zawodowego
i prywatnego to czesto nie tyle obowigzek,
ale dobra wola pracodawcy w odpowiedzi na
potrzeby zgtaszane przez pracownice/pra-
cownikow. Z tego tez wzgledu warto zache-
cac same zatrudnione osoby do wychodzenia
z inicjatywga, aby proponowaty swoimi bez-
posrednim przetozonym nie tylko konkretne
rozwigzania, ale takze korzysci z ich wpro-
wadzenia na poziomie jednostki czy wy-
dziatu. Bardzo duzo zalezy tutaj od postawy

% https://odpowiedzialnybiznes.pl/dobre-praktyki/happy-parent/
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samej zatrudnionej osoby i takze jej ela-
stycznosci w zakresie wprowadzania rozwia-
zan satysfakcjonujacych dla obydwu stron
oraz nie dezorganizujacych pracy innych
wspotpracownic/wspotpracownikow.

Osoby zatrudnione bardzo czesto nie maja
petnych kompetencji do prowadzenia roz-
mow z przetozonymi w zakresie rozwigzan
WLB. Niejednokrotnie nie majg nawet $wia-
domosci, w jakim zakresie ich réwnowaga na
linii praca-dom jest zaburzona. Tutaj po-
mocne okazac sie mogg konkretne narzedzia,
umozliwiajgce osobom zatrudnionym ocene
ich WLB oraz przekazane wytyczne na temat
tego, jak prowadzi¢ rozmowy z przetozonym
w celu zwiekszenia szans na zgode na kon-
kretne rozwigzania w zakresie WLB. Przygo-
towanie w powyzszym zakresie moze by¢
takze realizowane w ramach szkolen adreso-
wanych do pracownic/pracownikéw urzedu.

Rownowaga pomiedzy zyciem zawodowym
aprywatnym jest jednym z warunkoéw zacho-
wania zdrowia, dobrego samopoczucia i sa-
tysfakcji z zycia i pracy. Z kolei brak réwno-
wagi pomiedzy obiema tymi sferami moze
prowadzi¢ do frustracji, wypalenia zawodo-
wego a nawet doznaczacego pogorszenia
stanu zdrowia z powodu przecigzenia obo-
wigzkami i skutkow przewlektego stresu.
W zwiazku z tym zostat opracowany test,
umozliwiajacy ocene, w jakim stopniu zacho-
wana jest ta réwnowaga w codziennym zy-
ciu. Po wypetnieniu testu generowana jest
w sposéb automatyczny informacja zwrotna,
z ktérej mozna sie dowiedzieé, ktore obszary
zycia zawodowego utatwiaja, a ktére utrud-
niaja zachowanie rownowagi pomiedzy
pracg a zyciem prywatnym.

Informacja zwrotna dotyczy nastepujacych
obszarow: ogdélny indeks réwnowagi pomie-
dzy praca a zyciem prywatnym; zarzadzanie
stresem; higiena pracy; organizacja pracy
wtasnej; asertywnosé; system organizacji
pracy w zespole/organizacji. Znajdg sie tam




tez sugestie dotyczace tego, co mozna zro-
bi¢, 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 rownowaga miedzy
sferg prywatng a zawodowg zalezy tylko od
okolicznosci zewnetrznych np. od tego czy
jest zapewniona opieka nad dzie¢mi na czas
pracy lub czy w organizacji sg stosowane ela-
styczne formy zatrudnienia. WLB zalezy jed-
nak w bardzo duzym stopniu od wtasnego
podejécia i przekonan. Narzedzie BILANS-
BALANS ma na celu poméc dowiedzieé sie
o sobie wielu kwestii i uporzadkowac je tak,
by zdobytg wiedze wykorzysta¢ w sytuacji
zyciowej, aby harmonijnie taczy¢ prace za-
wodow3 i rodzinne obcigzenia.

Metoda ta ma poméc dokonaé bilansu czyli
podsumowania (rachunku zyskéw i strat),
zrozumienia swojej sytuacji w obszarze
pracy i rodziny, ktéry bedzie podstawa do
wypracowania sposobu na przysztos¢, jak za-
pewni¢ sobie balans na linii praca-rodzina.
Na narzedzie BILANS-BALANS sktada sie
siedem ¢éwiczen, aw kazdym z nich sg pytania
zwigzane z funkcjonowaniem w rodzinie
i sferze zawodowej. Wszystkie ujete w tym
narzedziu pytania izadania majg jeden
gtéwny cel - pomdc uswiadomic sobie rézne
kwestie, dojs¢ do wnioskéw w ramach wy-
pracowywania witasnych, indywidualnych
rozwigzan w zakresie godzenia zycia zawo-
dowego i rodzinnego. Narzedzie do samoo-
ceny dostepne jest na stronie:

http://www.plineu.org/projects/rowno-
waga/bilans-balans

8. Doswiadczenia samorzadow w zakresie wtaczania perspektywy rownosci
ptci do lokalnych polityk - przyktady i wnioski z Polski i zagranicy

Dazenie do réwnosci szans kobiet i mez-
czyzn to nie tylko kwestia tworzenia miejsca
pracy, wktérym wdrozone s3 standardy
réwnosciowe i antydyskryminacyjne. Stan-
dardy te powinny mie¢ zastosowanie takze
wzgledem kazdego poszczegdlnego obszaru
zycia codziennego, a nie wytacznie rynku
pracy. Uwaga ta dotyczy takze - a moze na-
wet przede wszystkim - jednostek publicz-
nych, ktére w ramach swojej realizowanych
zadan i oferowanych ustug powinny
uwzgledniaé perspektywe ptci w swojej bie-
zacej dziatalnosci, w tym réznych potrzeb
wynikajacych z ptci. Podejscie to okreslane
jest mianem gender mainstreamingu.

U podstaw strategii gender mainstreaming
stoi zatozenie, Zze zagadnienia dotyczace ptci
stanowig istotne kryteria dla rozwigzywania
problemoéw spotecznych, gospodarczych, po-
litycznych i organizacyjnych.

91Rada Europy 1998.
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Definicja gender mainstreaming sformuto-
wana przez Rade Europy brzmi:

,Gender mainstreaming polega na (re)organiza-
cji, poprawie, rozwoju i ewaluacji procesow de-
cyzyjnych po to, aby umozliwi¢ osobom
obojga ptci biorgcym udziat w zyciu politycz-
nym réwnowazne spojrzenie na kobiety i mez-
czyzn we wszystkich dziedzinach i na wszyst-
kich ptaszczyznach” .

Celem strategii gender mainstreaming jest za-
tem uwzglednienie réwnosci szans kobiet
i mezczyzn we wszystkich obszarach dziatal-
nosci politycznej i we wszystkich politycz-
nych procesach decyzyjnych i dziataniach.
Zasadardéwnosci szans kobiet i mezczyzn po-
winna by¢ uwzgledniana zaréwno przy pla-
nowaniu, jak réwniez w trakcie realizacji,
podczas nadzoru ioceny dziatah podejmo-




wanych przez poszczegdlne kraje cztonkow-
skie, w tym podmioty administracji realizu-
jace zadania publiczne.

Strategia gender mainstreaming zostata
uznana za oficjalny element polityki réwno-
$ciowej ONZ w 1995 roku, na Swiatowej
Konferencji na rzecz Kobiet?2. Nastepnie,
w 1997 roku zostata ona wtaczona do zapi-
sow Traktatu Amsterdamskiego,?® stajac sie
tym samym wigzaca dla poszczegdlnych pan-
stw cztonkowskich Unii Europejskiej:

Art. 2 Zadaniem wspédlnoty jest, poprzez usta-
nowienie wspdlnego rynku i unii gospodarczo-
walutowej i prowadzenie wspdlnych polityk lub
dziatan okreslonych w Artykutach 3 i 4, przy-
czynianie sie w catej Wspdlnocie do harmonij-
nego, zréwnowazonego i trwatego rozwoju
dziatan gospodarczych, wysokiego poziomu za-
trudnienia i opieki spotecznej, réwnosci pomie-
dzy mezczyznami i kobietami, trwatego i nie-in-
flacyjnego wzrostu, wysokiego stopnia konku-
rencyjnosci izbieznosci wynikéw gospodar-
czych, wysokiego poziomu ochrony i podniesie-
nia jakosci srodowiska naturalnego, podnosze-
nia stopy zyciowej i jakosci zycia, spdjnosci eko-
nomicznej i spotecznej oraz solidarnosci pomie-
dzy Panstwami Cztonkowskimi.

Art. 4 We wszystkich (...) wymienionych czyn-
nosciach Wspélnota dqzy do sprzeciwiania sie
nieréwnosci i promowania réwnouprawnienia
mezczyzn i kobiet.

Polityka réwnosci szans kobiet i mezczyzn
powinna stanowi¢ polityke horyzontalng,
a wiec obowigzujgca we wszystkich dziata-
niach wtadz publicznych oraz wszedzie tam,
gdzie wykorzystywane sg $rodki publiczne.
Kwestie rownosci szans kobiet i mezczyzn
powinny by¢ brane pod uwage i uwzglednia-
nie na kazdym poziomie podejmowania decy-
zji i wszystkich etapach tworzenia i wdraza-
nia polityki, programu czy projektu. Mimo, ze
od wprowadzenia tej strategii mineto wiele
lat, nadal jej praktyczne stosowanie nie jest
bardzo powszechne. Niemniej jednak wiele

92 https://www.coe.int/en/web/genderequality dostep - 17.06.2022.
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samorzadow na poziomie lokalnym podej-
muje dziatania majace na celu promocje
i wiaczanie perspektywy rownosci szans ko-
biet 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 programow.
Warto zatem im sie przyjrzeé, w ramach po-
szukiwania inspiracji do usprawnienia i udo-
skonalenia realizacji polityki samorzadu na
rzecz mieszkancéw/mieszkanek Miasta Kra-
kowa.

1. Zagraniczne przyktady wprowadzania
strategii gender mainstreaming

Wiele miast zagranicznych podejmuje dzia-
tania lub realizuje strategie na rzecz réwno-
sci szans kobiet i mezczyzn. Przyktadem sa
miejskie biura zajmujace sie przeciwdziata-
niem dyskryminacji, funkcjonujace we
wspotpracy zjednostkami odpowiedzialnymi
za réwnos¢é ptci w miescie.

W Lipsku powstata Rada ds. Réwnosci Ptci,
aw Wiedniu centrum ustug dla kobiet, ktére
pomaga i doradza Wiedenkom. Istniejg tez
miasta, ktére wprowadzity zapisy dotyczace
ptci do swoich polityk zaméwien publicz-
nych. W Barcelonie wprowadzono takie roz-
wigzanie juz w lipcu 2017 roku.

Wiele miast decyduje sie jednak tylko na re-
alizacje dziatan dedykowanych okreslonemu
problemowi, czy na udzielanie wsparcia ad-
resowanego do konkretnych grup docelo-
wych. Przyktadowo, Amsterdam prowadzi
ukierunkowane wsparcie dla uchodzczyn,
pozwalajace im na tatwiejsze odnalezienie
sie narynku pracy. Pojawiaja sie tez miejskie
dziatania zwigzane ze wsparciem ofiar prze-
mocy ze wzgledu na pteé, na przyktad w po-
staci tworzenia dedykowanych osrodkéw
i schronisk. Nantes zainwestowato milion
euro w powstanie wtasnie takiego centrum
wsparcia.

9% https://www.un.org/womenwatch/osagi/gendermainstrea-
ming.htm dostep - 17.06.2022




Miasta zagraniczne niejednokrotnie prowa-
dza kampanie spoteczne podnoszace swia-
domos¢ mieszkanek/mieszkancéw w zakre-
sie réwnosci szans kobiet i mezczyzn oraz
wzmacniajgce ich kompetencje w tym obsza-
rze.

Aby walczy¢ ze stereotypami ptci w zyciu
spotecznym, Wieden stworzyt zestaw narze-
dzi dla pracownic/pracownikéw sektora
edukacji i pomocy spotecznej, wspierajacych
te osoby w pracy z dzieé¢mi w edukacji wcze-
snoszkolnej w oparciu o pedagogike wraz-
liwg na pteé. Dodatkowo, departament
Urzedu Miasta Wiednia ds. Kobiet zorgani-
zowat warsztaty wzmacniajgce dla dziew-
czat, podczas ktérych osoby pracujace
w urzedzie ijednostkach miejskich praco-
waty bezposrednio z mtodymi kobietami, aby
podnies¢ ich swiadomos¢ dotyczacg praw
kobiet, stereotypéw ptci i wptywu mediow
na postrzeganie samej siebie.

By moc okresli¢, czy realizowane dziatania
przynosza wymierne rezultaty, cze$¢ euro-
pejskich instytucji zbiera dane dotyczace
nieréwnosci ze wzgledu na pteé. Taki moni-
toring jest prowadzony na przyktad w Berli-
nie, a jego wyniki publikowane sg w formie
corocznego “Gender Data Report” (“Raport
Dane ze wzgledu na Pteé”), pokazujacego
stan réwnosci ptci w stolicy Niemiec.
Szczegodlnie inspirujgce dla samorzadéw,
ktére chcg uwzgledniaé perspektywe réwno-
$ci szans kobiet i mezczyzn w swoich polity-
kach, mogg by¢ te dobre praktyki, ktére wta-
czajg kwestie rownego traktowania kobiet
i mezczyzn w sposob strategiczny, komplek-
sowy w miejskie programy i plany dziatania.
Ponizej zaprezentowane zostang wybrane
strategie oraz Europejska Karta Réwnosci
Kobiet i Mezczyzn w Zyciu Lokalnym, bedaca
czesto pierwszym krokiem do podjecia dal-
szych dziatan w tym obszarze.

94 https://www.ccre.org/img/uploads/piecesjointe/file-
name/charte_egalite_pl.pdf.
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1.1 Europejska Karta Roéwnosci Kobiet
i Mezczyzn w Zyciu Lokalnym

Europejska Karta Réwnosci Kobiet i Mez-
czyzn w Zyciu Lokalnym?® zostata zainicjo-
wana przez Rade Gmin i Regionéw Europy
w 2006 roku. Zobowiazuje ona europejskie
samorzady lokalne i regionalne do uzyciaich
kompetencji i wptywdéw w celu osiggniecia
wiekszej réwnosci ptci w swojej spoteczno-
$ci. Dokument ten proponuje konkretne me-
tody, dzieki ktérym mozna dazy¢ do réwno-
sci szans kobiet i mezczyzn w réznych dzie-
dzinach zycia spotecznego, m.in. w zyciu po-
litycznym, zatrudnieniu, ustugach publicz-
nych czy planowaniu przestrzennym.

Podpisujac Karte, podmioty lokalne i regio-
nalne podejmuja silne i formalne zobowigza-
nie publiczne do przestrzegania zasady réw-
nosci szans kobiet i mezczyzn oraz wdraza-
nia polityki i konkretnych dziatan we wspét-
pracy z instytucjami i organizacjami na
swoim terytorium. Sygnatariusze zobowia-
zuja sie rowniez do opracowania Réwnoscio-
wego Planu Dziatania, okreslajacego priory-
tety, konkretne dziatania, oraz $rodki prze-
znaczone na ich realizacje. Obszary, ktére
obejmuje Karta to: reprezentacja polityczna
i udziat w procesach decyzyjnych;
rynek pracy; zaméwienia publiczne; zdrowie;
edukacja; pomoc spoteczna; opieka nad oso-
bami zaleznymi; mieszkalnictwo; kultura,
sporticzas wolny; bezpieczenstwo; przemoc
ze wzgledu na pte¢é; infrastruktura miejska;
mobilnosc¢ i transport; srodowisko.

Krakéw jest sygnatariuszem Europejskiej
Karty Réwnosci Kobiet i Mezczyzn w Zyciu
Lokalnym od listopada roku 2020.

1.2 Barcelona

Barcelona jest miastem, ktéry za cel stawia
sobie stosowanie intersekcjonalnego? po-

95 Intersekcjonalno$é to zjawisko krzyzowania sie ze soba kategorii,
wzmacniajacych dyskryminacje grup i jednostek, np. ptci, etniczno-
$ci, rasy, klasy, orientacji seksualnej, narodowosci, wieku, religii,
niepetnosprawnosci.



dejscia do wszystkich aspektow funkcjono-
wania Rady Miasta, polityk miejskich ispo-
tecznych z perspektywy feministycznej?.

Gtownym celem takiego podejscia jest prze-
ciwdziatanie nieréwnosciom miedzy kobie-
tami i mezczyznami oraz umozliwienie
mieszkankom korzystania zinfrastruktury
oraz ustug na réwni z mieszkancami.

W efekcie, kobiety maja przyczyniaé sie na
réwnych zasadach co mezczyzni do rozwoju
we wszystkich obszarach zycia codziennego
miasta, takich jak ochrona zdrowia, sport,
praca czy kultura.

Specjalny Departament ds. Gender mainst-
reaming dba o to, by réwnos$¢ ptci znajdo-
wata sie w centrum dziatan na poziomie mia-
sta i dzielnic, we wszystkich sferach aktyw-
nosci spotecznej. Gtéwne Sciezki dziatan
wtadz miasta obejmuja:

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

e oferowanie prawnych, psychologicz-
nych i wspdlnotowych narzedzi wspar-
cia;

e wspieranie mezczyzn w przedefiniowy-
waniu swojej meskosci;

e wsparcie prawne, psychologiczne i so-
cjalne dla oséb pracujacych seksualnie;

e promowanie politycznej i obywatelskiej
partycypacji kobiet;

e dziatania edukacyjne w zakresie uswia-
damiania dot. przemocy ze wzgledu
na pte¢ oraz programy promujace réw-
nosc¢ ptci w szkotach;

e organizowanie wydarzen i przyznawa-
nie nagréd w obszarze réwnosci ptci;

e praca ze wszystkich aktorami zycia
miejskiego (sklepami, lokalami nocnymi,
organizatorami lokalnych festiwali, pro-
motorami sportu, rozrywki i edukacji)
w celu przeciwdziatania agresji seksual-
nej i molestowaniu.

% https://ajuntament.barcelona.cat/dones/en/about-us/strategy
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1.3 Ljubljana

Rada Miasta Ljubljana przyjeta Plan Réwno-
$ci Ptcinalata2019-2022%, co stanowi kon-
tynuacje dziatan stowenskiej stolicy narzecz
spoteczenstwa otwartego na wszystkie
ptcie. Pierwszy Plan Réwnosci Ptci Ljubljany
obejmowat lata 2016-2018, araport z jego
realizacji stanowit punkt wyj$cia do uchwa-
lenia aktualnie obowigzujacej strategii, obej-
mujacej swym zakresem siedem gtéwnych
obszaréw interwencji: zycie rodzinne; go-
dzenie zycia zawodowego z zyciem prywat-
nym; niezaleznos$¢ ekonomiczna; réwna re-
prezentacja w procesach decyzyjnych; spo-
teczne wtaczanie grup dyskryminowanych;
zdrowie i prawa reprodukcyjne; przemoc ze
wzgledu na ptec.

W5sraéd licznych dziatan miasta narzecz row-
nosci szans kobiet i mezczyzn znalazty sie
miedzy innymi:

e  zachecanie pracownic/pracownikéw ad-
ministracji miejskiej Ljubljany do uzy-
wania w mowie i pismie jezyka wrazli-
wego na ptec. Stuzy¢ ma to réwnemu
traktowaniu kobiet i mezczyzn oraz sta-
nowi¢ ma przejaw okazywanego sza-
cunku poprzez unikanie generycznego
uzywania formy meskiej, wytaczajacej

kobiety.
e stworzenie zespotu wdrazajacego
rownos¢ szans kobiet i mezczyzn

w administracji miejskiej Ljubljany,
zrzeszajacej przedstawicielki/przedsta-
wicieli ré6znych jednostek miejskich.

e zorganizowanie wystawy prezentujacej
projekty burzace stereotypy pftci.

e identyfikowanie i eliminowanie dziatan
opartych o krzywdzace stereotypy,
na przyktad poprzez: nadawanie ulicom,
placom czy parkom imion stawnych ko-
biet; stawianie pomnikéw kobietom,
ktére zapisaty sie w historii; instalowa-
nie $wiatet drogowych 2z kobieca
sylwetka.

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



1.4 Londyn

Londyn posiada szersza strategie ,Rownosci,
Réznorodnoséci i Wtiaczania”?® (,Equality,
Diversity and Inclusion”), w ktorej wymiar ptci
jest réwnie istotny jak pochodzenie,
kolor skoéry, orientacja seksualna czy wiek.
Strategia powstata w oparciu o konsultacje
z licznymi grupami spotecznymi i badania
fokusowe z londyrnczykami.

W kontekscie réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn, strategia ,Réwnosci, R6znorod-
nosci i Wtaczania” koncentruje sie przede
wszystkim na rownym dostepie do edukacji,
rynku pracy (z uwzglednieniem luki ptaco-
wej) oraz elastycznych formach zatrudnie-
nia. Strategia wskazuje tez na specyficzne
sektory rynku pracy, ktére wymagaja sity ro-
boczej, a w ktérych kobiety sg znaczaco nie-
doreprezentowane (np.sektor budowlany).
Strategia ma okreslonych 39 celéw, z kto-
rych wiele dotyczy problematyki réwnosci
szans kobiet i mezczyzn. Obszary interwen-
cji s szczegdtowo rozpisane i dotyczg bar-
dzoistotnych, acz czesto przyziemnych kwe-
stii, jak na przyktad dostep do toalet publicz-
nych 24 godziny na dobe. Za wdrozenie stra-
tegii odpowiedzialny jest Burmistrz Londynu
wraz z podlegtymi mu odpowiednimi jed-
nostkami miejskimi.

1.5 Wieden

Dziatania stolicy Austrii na rzecz réwnosci
ptci?? koncentrujg sie na ponizszych pieciu
obszarach, w odniesieniu do ktérych ziden-
tyfikowane zostaty konkretne rekomendacje
dziatanirozwiagzan:

e Stosowanie jezyka wrazliwego na pte¢,
co w praktyce oznacza, ze teksty - od-
wotujace sie do lub adresujgce zaréwno
kobiety, jak i mezczyzn - musza
uwzglednia¢ obie ptcie. Zasada ta od-
nosi sie miedzy innymi do formularzy,
dokumentéw, zbioréw informacji kon-
taktowych, tekstéw w intranecie oraz

98 https://www.london.gov.uk/what-we-do/communities/mayors-
strategy-equality-diversity-inclusion
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internecie, folderow, plakatéw, filmi-
kéw czy promocji wydarzeh. Ponadto,
nalezy brac¢ pod uwage rownosciowy do-
bér zdje¢ wykorzystywanych w materia-
tach prasowych.

e  Zbieranie danych z podziatem na ptec
i ich analiza. Dane muszg by¢ zatem
zbierane, analizowane i prezentowane
z podziatem na pteé. Inne wymiary spo-
teczne - takie jak wiek, pochodzenie,
dochéd, wyksztatcenie - powinny row-
niez znalez¢ swoje odzwierciedlenie
w gromadzonych danych tam, gdzie
tylko jest to mozliwe. Wszelkie decyzje
o interwencji polityk miejskich musza
by¢é poprzedzone diagnoza sytuacji
w oparciu o ptec.

e Roéwny dostep oraz réwne korzystanie
z ustug miejskich co sprowadza sie do
tego, ze ustugi i produkty musza byc¢
ocenione pod wzgledem ich wptywu na
kobiety i mezczyzn. Aby to zrobié nalezy
okresli¢ kolejno: kim sg grupy doce-
lowe? czy wszystkie grupy docelowe
maja ten sam dostep do zZrodet informa-
cji? czy mezczyzZni i kobiety maja rézne
potrzeby w tym obszarze? czy rézne do-
sSwiadczenia 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 mo-
gta skorzystac z danej ustugi?

e Kobiety i mezczyZzni s3 w réwnym stop-
niu zaangazowani w proces decyzyjny.
Majac to na uwadze nalezy zweryfiko-
waé, czy istniejg wigzace cele ilosciowe
odnosnie rdéwnej proporcji ptci na
wszystkich szczeblach decyzyjnych oraz
istniejgce Srodki i strategie majace na
celu réwna proporcje ptci sg stosowane
na wszystkich szczeblach decyzyjnych.
Réwna proporcja ptci jest branaréwniez

99 https://www.wien.gv.at/english/administration/gendermainstre-
aming/principles/manual.html



pod uwage przy tworzeniu grup robo-
czych, zespotéw projektowych, rad i or-
ganéw doradczych, a takze przy organi-
zowaniu wydarzen, na przyktad przy do-
borze oséb uczestniczagcych w panelach
dyskusyjnych.

e Roéwnetraktowanie jest elementem pro-
cesu koordynacji polityk miejskich. In-
strumenty koordynacyjne obejmuja
miedzy innymi zarzadzanie jakosciag i re-
alizacje budzetu wrazliwego na ptec.
Przy projektowaniu tych instrumentéw
zwraca sie uwage na rézne uwarunko-
wania w jakich kobiety i mezczyzni mie-
rza (np. sukces, efektywnosé, utylizacje
zasobéw i srodkéw). Ponadto, wszystkie
cele polityk miejskich sg zdefiniowane
W oparciu o petng réwnosé, a wiec osia-
ganie celdw jest prezentowane rowniez
w oparciu o ptec¢. Procesy kontrolne
uwzgledniajg ewaluacje ze wzgledu na
pte¢ isystematyczne witaczanie ele-
mentu ptci do celdw, strategiii stosowa-
nych srodkéw w polityce miejskiej.

1.6 Vantaa

Miasto Vantaa w Finlandii uwazane jest za
najbardziej réwnos$ciowg gmine w Unii Euro-
pejskiej. Jednym z fundamentalnych zatozen
strategii przeciwdziatania nieréwnos$ciom
w Vantaal® jest filozofia polegajaca na ko-
niecznosci osobistego doswiadczenia przez
osoby pracujgce w urzedzie korzysci ptyna-
cych zréwnosci. Ma to na celu osobiste prze-
konane urzedniczek/urzednikéw do wagi tej
zasady i jej stusznosci w stosowaniu wobec
wszystkich oséb korzystajacych z urzedu,
ktére sgréznej ptci. W analizie poziomu réw-
nego traktowania w wymiarze wewnetrznym
Vantaa bierze pod uwage: liczbe kobiet
i mezczyzn na poszczegdlnych stanowiskach,
w poszczegdlnych jednostkach organizacyj-
nych; wynagrodzenia i $ciezki karier kobiet
i mezczyzn; poziom wykorzystywania przez

10 https://www.vantaa.fi/en/topical/release/vantaa-city-council-ra-
tified-plan-equality-and-non-discrimination-work-each-depart-
ment-define-its-own-goals-and-measures
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kobiety i mezczyzn urlopéw, odpowiednio -
macierzynskich, ojcowskich lub wychowaw-
czych; skargi na molestowanie seksualne;
poszanowanie zasady wielokulturowosci
w procesie rekrutacji i wyréwnywanie szans
pracowniczych.

Zewnetrzny wymiar Planu Réwnosci w mie-
scie Vantaa widoczny jest w takich dziata-
niach jak: dbanie o réwna reprezentacje kaz-
dej z ptci w procesie decyzyjnym i w $wiad-
czeniu ustug na rzecz mieszkancow; wpro-
wadzenie oficjalnych kwot ptci w odniesie-
niu do stanowisk w poszczegdlnych ciatach
okotosamorzadowych; monitorowanie swia-
dczenia ustug miejskich przez tzw. réwno-
sciowe okulary, czyli z perspektywy standar-
déw réwnosciowych; ocena dziatan miasta
przez wprowadzenie systemu ich ewaluacji
z perspektywy rownosci ptci; zwalczanie ra-
sizmu; wzmachnianie grup mniejszosciowych;
szczegblna otwarto$¢ na problemy osoéb
i grup szczegdlnie narazonych na dyskrymi-
nacje.

Plan Réwnosci obowigzujacy w miescie to
oficjalny dokument przyjety przez najwyzszy
organ decyzyjny Vantaa, Rade Miejska, na
okres czterech lat. Sktada sie z trzech pod-
stawowych elementdéw: zmaterializowania
,rownosci do wewnatrz”, ,réwnosci na ze-
wnatrz” oraz specjalnego podrecznika, ktory
ma stuzy¢ pomoca w procesie wdrazania po-
lityki réwnosci. Dokument podlega okreso-
wej ocenie, a takze precyzyjnie okresla, kto
w urzedzie odpowiada za realizacje poszcze-
gélnych elementéw planuijego koordynacje.
Niezwykle waznym elementem jest fakt sci-
stej wspotpracy przy realizacji planu z orga-
nizacjami pozarzadowymi na kazdym etapie
jego wdrazania (m.in. przez tworzenie rad
doradczych, réwniez z udziatem mediéw lo-
kalnych oraz zwigzkéw zawodowych). Dzia-
taniaréwnosciowe sg stale obecne w kazdym
zadaniu realizowanym przez wtadze miasta -




stanowig kwestie przekrojowa. Za wdraza-
nie dziatan réwnosciowych odpowiedzialna
jest kazda jednostka organizacyjna urzedu,
w ktérej wyznaczona jest osoba majaca
w swoich kompetencjach dziatania na rzecz
réwnosci. Celem takiego podejscia jest za-
gwarantowanie, ze polityka réwnosci jest za-
uwazana 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 spo-
pularyzowanie tego dokumentu i uczynienie
go powszechnie znanym w $wiadomosci za-
réwno pracownic/pracownikéw urzedu, jak
i wszystkich mieszkanek/mieszkancéw mia-
sta.

2. Krajowe przyktady wprowadzania
strategii gender mainstreaming

Miasta polskie réwniez coraz czesciej do-
strzegaja zjawisko nierownego traktowania
kobiet i mezczyzn, a przede wszystkim rézne
potrzeby mieszkanek/mieszkancow wynika-
jace zptci. W odpowiedzi na to inwestuja
w ustugi opiekuncze nad dzie¢mi, ze szcze-
gélnym uwzglednieniem tych obszaréw,
ktére sg zamieszkiwane przez rodziny z ma-
tymi dzie¢mi. Instytucje opiekuncze s3 ela-
styczne pod wzgledem godzin otwarcia tak,
aby odpowiadac na potrzeby pracujacych ro-
dzicdéw, co przektada sie na zwiekszenie ak-
tywnosci kobiet. Przyktadowo, Warszawa
prowadzi program ,Mama warszawianka na
rynku pracy”! wspierajacy aktywnos¢ za-
wodowga kobiet, oferujgc szkolenia oraz
wsparcie w opiece nad dzieémi, a takze ta-
czac doswiadczenia uczestniczek programu
z ofertami pracy od lokalnych pracodawcéw.

Rownoczesnie, w Polsce jak dotad niewiele
samorzadéw moze poszczyci¢ sie tak kom-
pleksowymi strategiami i dokumentami, wta-
czajagcymi perspektywe réwnosci szans ko-

101 https://um.warszawa.pl/waw/strategia/-/rusza-program-mama-
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biet i mezczyzn do polityki miejskiej jako za-
sade horyzontalna. Nie oznacza to jednak,
ze polskie samorzady zupetnie nie dostrze-
gaja tego problemu. W ostatnich latach rea-
lizowanych byto wiele projektéw, ktérych
celem byto wdrozenie zasady réwnego trak-
towania kobiet i mezczyzn przez podmioty
administracji publicznej. Przyktadem moze
by¢ projekt ,Ré6wnos¢ standardem dobrego
samorzadu”, ,Réwne traktowanie standar-
dem dobrego rzadzenia”, ,Ro6zni ale réwni -
kobiety i mezczyzni w zyciu lokalnym”. Poni-
zej znajduja sie wybrane przyktady strategii
i planéw réwnosci, realizowanych w Polsce
na poziomie lokalnym.

Krakéw w ramach dziatah 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” (realiza-
cja Il potowa roku 2022)

e  turystyki - powstanie szlaku turystycz-
nego ,Krakéw kobiet”, szkolenia prze-
wodnikéw i przewodniczek miejskich
w tematyce

e  kultury - m.in. organizacja ,Miesigca
krakowianek” w marcu 2022 r., cato-
sciowego programu kulturalnego
poswieconego kwestiom herstorii, pra-
wom kobiet i rownosci ptci, cykle her-
storyczne podczas krakowskich festi-
wali

e  Sportu - wroku 2022 r. realizowane s3
we wspotpracy z Instytutem Socjologii
Uniwersytetu Jagiellonskiego badania
na temat sytuacji kobiet w krakowskich
klubach sportowych oraz kampania
»,Mistrzynie” majgca na celu promocje
kobiecego sportu (realizacja: wrzesien
2022r.)

e Walki z ubéstwem menstruacyjnym -
Krakéw zabezpiecza darmowe $rodki hi-
gieny osobistej dla kobiet i dziewczynek
w ok. 250 lokalizacjach, w tym we




wszystkich szkotach podstawowych
i ponadpodstawowych.

e  Wsparcia leadershipu wsrod kobiet -
powotanie Nagrody im. Kazimiery Buj-
widowej dla wybitnych krakowianek

e  Wsparcia feministycznych organizacji
pozarzadowych - realizacja tzw. Matych
grantéw na projekty w obszarze ,Dzia-
talnos¢ na rzecz réwnych praw kobiet
i mezczyzn”

e Zdrowia - dofinansowanie procedury
in-vitro poprzez ,Gminny program le-
czenia nieptodnosci metodg zaptodnie-
nia pozaustrojowego dla mieszkancéw
Krakowa”, szczepienia przeciw HPV dla
dziewczynek

Celem koordynacji dziatan na rzecz rozwoju
projektu #Krakowianki powotany zostat Ze-
spo6t Zadaniowy pod roboczg nazwga ,Krakéw
Kobiet”, ktéry zostat powotany przez Prezy-
denta Miasta Krakowa Jacka Majchrow-
skiego zarzadzeniem nr 1916/2021 z dnia 9
lipca 2021 roku.

1.7 Standard réwnosci w samorzadzie

Mimo zZe polskie samorzady wcigz sg na po-
czatku swojej drogi w obszarze komplekso-
wego uwzglednienia kwestii rownosci szans
kobiet i mezczyzn w politykach miejskich,
istnieja juz opracowania przedstawiajace
dobre praktyki w tym zakresie, ktére mogg
zarazem stuzyc¢ jako inspiracja do podejmo-
wania wtasnych dziatan.

Podrecznik ,Polityka réwnosci w samorzga-
dzie - standardy wdrozenia i system po-
miaru”1%2, powstaty w 2013 roku w ramach
projektu ,Réwnosé standardem dobrego sa-
morzadu”, identyfikuje czynniki sktadajace
sie na Standard Réwnosci. Na Standard ten
sktada sie 10 obszarow wyznaczajacych
wzorce (tj. standardy), ktérymi urzedy po-
winny sie kierowacé przy wdrazaniu polityki
réwnosci szans kobiet i mezczyzn. Dodat-

12 https://feminoteka.pl/9749-2/
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kowo, opracowano Indeks Réwnosci, tj. na-
rzedzie do autoewaluacji pozwalajace na sa-
moocene samorzadu w zakresie realizacji za-
sady réwnosci szans kobiet i mezczyzn na
poziomie lokalnym. Standard Réwnosci oce-
nia w ramach procesu autoewaluacji naste-
pujace obszary:

1. Polityka réwnosci, tj. ocena czy samo-
rzad wtacza perspektywe roéwnosci
zaréwno w swoje dziatania, w dziatania
jednostek mu podlegtych, jak i w dziata-
nia $wiadczone na rzecz mieszkancow.

2. Wiedza i kompetencje, tj. ocena czy
osoby realizujgce zadania samorzadu
uznajg wage kwestii réownosci szans,
a takze majg wiedze i kompetencje, aby
realizowac¢ zadania samorzadu zwia-
zane z przeciwdziataniem dyskryminacji
i zasadg rownosci.

3. Rozwiazania instytucjonalne, tj. ocena
czy samorzad ustanawia zespét lub wy-
znacza osoby odpowiedzialne za reali-
zacje dziatan narzecz grup zagrozonych
dyskryminacja.

4. Planowanie, tj. ocena czy samorzad
bada sytuacje oséb zagrozonych dyskry-
minacjg na swoim terenie, identyfikuje
bariery i swoje mozliwosci realizacji
dziatan w obszarze réwnosci.

5. Narzedzia, tj. ocena czy samorzad opra-
cowuje i wdraza okresowy program
narzecz rownosci szans kobiet i mez-
czyzn, wyznacza cele i dziatania w tym
zakresie oraz jakie konkretne dziatania
planuje podjaé, by osiggnagé réwnosé
i przeciwdziatac dyskryminacji na
swoim terenie.

6. Konsultacjai partycypacja, tj. ocena czy
samorzad konsultuje swoje dziata-
nia z mieszkankami/mieszkancami,
zwtaszcza z przedstawicielkami/ przed-
stawicielami grup narazonych na dys-
kryminacje oraz z organizacjami i gru-
pami nieformalnymi dziatajagcymi na
rzecz oséb dyskryminowanych.

7. Edukacja i informacja, tj. ocena czy sa-
morzad podejmuje dziatania edukacyjne



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
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

i informacyjne skierowane do swoich
mieszkanek/mieszkancéw w kwestiach
dotyczacych przeciwdziatania dyskry-
minacji.

8. Budzet: tj. ocena czy samorzad przezna-
cza $rodki finansowe potrzebne do rea-
lizacji dziatan na rzecz réownosci.

9. Monitoring, tj. ocena czy samorzad sys-
tematycznie monitoruje realizacje przy-
jetego programu na rzecz réwnosci i na
biezaco wprowadza odpowiednie
zmiany.

10. Ewaluacja, tj. ocena czy samorzad okre-
sowo ocenia stan realizacji programu
na rzecz réwnosci i jego efektywnosc.

Potwierdzenie spetniania wszystkich z po-
wyzszych wskaznikéow jest rownoznaczne
zwdrazaniem polityki rownosci na pozada-
nym poziomie. Narzedzie to moze by¢ uzy-
teczne przy tworzenie przez dany samorzad
modelu monitorowania realizacji Planu Réw-
nosci Ptci.

1.8 Nysa

Jednym z pierwszych dokumentéw wdrozo-
nych w ramach przedstawionego wyzej pro-
jektu ,Réwnosé standardem dobrego samo-
rzadu” byt Rownosciowy Plan Dziatania dla
Gminy Nysa na lata 2008-20101%, Skupiat
sie on jedynie na kilku wybranych proble-
mach dotyczacych zagadnienia réwnosci
szans kobiet i mezczyzn, np. wyréwnywaniu
szans na rynku pracy czy tez podnoszenie
swiadomosci spotecznej odnos$nie wagi tej
tematyki.

Dokument ten traktowano wdéwczas jednak
jako dobry poczatek szerszych dziatan w ob-
szarze rownouprawnienia kobiet i mezczyzn.
Mimo dobrego poczatku, niewiele zadekla-
rowanych dziatan zostato zrealizowanych
od tamtego czasu, a plan dziatania opraco-
wany na lata 2008-2010 nie doczekat sie
kontynuacji na kolejne okresy.

103 https://bip.nysa.tensoft.pl/in-
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1.9 Poznan

W Poznaniu w 2018 roku zawigzany zostat
Zespot ds. Polityki Réwnosci i Réznorodno-
$cil®, ztoZzony z wybranych ekspertek/eks-
pertdw zajmujacych sie tematyka rownego
traktowania kobiet i mezczyzn. Jak dotad,
gtownym efektem prac Zespotu jest Stano-
wisko ,Zarzadzanie réznorodnoscia i inklu-
zywna/wtaczajgca szkota jako zatozenia po-
lityki o$wiatowej miasta Poznania”1%°z 2019
roku. Stanowisko to zawiera wprowadzenie
do problematyki nieréwnosci w obszarze
edukacji wraz z przegladem dostepnych wy-
nikéw badan w tym zakresie oraz rekomen-
dacjami odnosnie wtaczenia perspektywy
réwnosci, w tym réwnosci ptci, w polityke
os$wiatowa Poznania.

1.10Gdansk

W Gdansku w 2018 Rada Miasta uchwalita
,Model na rzecz Réwnego Traktowania” 1%,
ktory obejmuje diagnoze sytuacji oraz pro-
pozycje rozwigzan dla ponizszych obszaréow
réznorodnosci: pteé; wiek; niepetnospraw-
nos$¢; pochodzenie etniczne i narodowe; reli-
gia, wyznanie/bezwyznaniowos$¢; swiatopo-
glad; orientacja seksualna i tozsamos¢
ptciowa.

Ze wszystkich polskich samorzadéw przy-
ktad Gdanska jest najblizszy idei komplekso-
wego podejscia do problemu nieréwnego
traktowania kobiet i mezczyzn. Podejscie to
jest na poréwnywalnym poziomie, jak ma to
miejsce w przypadku przedstawianych za-
granicznych dobrych praktyk rownoscio-
wych. Uwzglednia ono bowiem specyficznie
dane dotyczace miasta Gdanska, a nie gene-
ralne trendy, na poziomie ogdélnopolskim czy
europejskim.

Celem gtéwnym dokumentu ,Model na rzecz
Rownego Traktowania” jest zwiekszenie
mozliwosci wszystkim mieszkankom/miesz-
kancom Gdanska: realizacji swoich praw;
wyréwnanie szans na rozwdj i uczestnictwo

1% https://www.poznan.pl/mim/main/-,p,35669,52371.html
%https://www.gdansk.pl/urzad-miejski/wydzial-rozwoju-
spolecznego/model-na-rzecz-rownego-traktowania,a,178206




w zyciu spotecznym; zwiekszenie ochrony
przed dyskryminacjg ze wzgledu na pteg,
wiek, pochodzenie etniczne i narodowe, reli-
gie, wyznanie lub $wiatopoglad, niepetno-
sprawnos¢, orientacje seksualng i tozsamos¢
ptciowa. Ma to zostac osiggniete dzieki rea-
lizacji ponizszych celéw szczegdétowych:

1. Zwiekszenie poczucia bezpieczenstwa,
ochrony i wsparcia ofiar przemocy i dys-
kryminacji ze wzgledu na przynaleznos¢
do grup reprezentujacych wszystkie
przestanki Modelu.

2. Wprowadzenie nowych polityk, proce-
dur i dziatan i/lub poprawienie istnieja-
cych stuzacych poprawie réwnego trak-
towania w Gdansku.

3. Rozszerzenie oferty ustug publicznych,
zwiekszenie dostepu do nich i lepsze
wykorzystanie zasobéw na rzecz wy-
réwnywania szans os6b z grup wskaza-
nych w Modelu jako szczegdlnie nara-
zone na dyskryminacje.

4. Zwiekszanie Swiadomosci i ksztattowa-
nie postaw w zakresie rownego trakto-
wania wsrod mieszkancéw i mieszkanek
Gdanska.

5. Wozrost zaangazowania miasta w bada-
nie i analizowanie réwnego traktowania
oraz diagnozowanie i monitorowanie
przypadkéw nierownego traktowania,
dyskryminacji czy przemocy na terenie
miasta.

6. Podnoszenie kompetencji kadry insty-
tucji  publicznych  (Urzad Miejski
w Gdansku, jednostki i spétki miejskie)
oraz ich partneréw w zakresie réwnego
traktowania, przy wykonywaniu zadan

publicznych.
7. Zwiekszenie partycypacyjnego sposobu
podejmowania decyzji i wspotpracy

z partnerami spotecznymi przy dziata-
niach zwigzanych z réwnym traktowa-
niem i wdrazaniem Modelu.

Gdanski Model okresla ambitne rekomenda-
cje i zadania, jednak brakuje im ram czaso-
wych oraz oséb i jednostek odpowiedzial-
nych za ich wdrozenie, co utrudnia monito-
ring realizacji tej strategii. Szczegétowe
plany realizacji rekomendacji i zadan ujetych
w Modelu wypracowywane majg by¢ we
wspotpracy z partnerami spotecznymi, w po-
staci dwuletnich planéw wdrozeniowych.
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9. Rekomendacje

Rekomendacja 1. Analiza jakosciowa réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn

Zaréwno w UMK jak i Miejskich Jednostkach
Organizacyjnych s$rednio mezczyzni zara-
biajg wiecej, niz kobiety. Istotne bytoby
sprawdzenie czy ta réznica wynika ze specy-

fiki stanowisk, ktére zajmujg kobiety i mez-
czyzni oraz czy kazda z zatrudnionych oséb
ma realnie takie same szanse na otrzymanie
awansu, nagrody czy podwyzki.

Rekomendacja 2. Ujednolicenie i uaktualnienie regulaminéw wynagrodzen

Zaréwno UMK jak i MJO majg wtasne regu-
laminy wynagrodzen pracownic/pracowni-
kow. Wiekszos¢ z nich nie jest ujednolicona
Cco oznacza, ze s3 pracownicy, ktéorzy nie
majg dostepu do przejrzystych i czytelnych
regulaminéw. Stanowi to duze utrudnienie
dla 0oséb zapoznajacych sie z ich trescia. Po-
nadto, nie wszystkie kwestie s3 w nich za-
warte. Nalezatoby ponownie przeanalizowa¢é
tresc¢ regulamindéw, uaktualni¢ je w oparciu

0 przepisy prawne i orzecznictwo sadowe,
a nastepnie ujednolici¢ je tak, aby tres¢ ich
zgromadzona byta w jednym dokumencie.
Zapisy ujete w regulaminach powinny by¢
takze opracowane prostym i czytelnym jezy-
kiem, aby byty one zrozumiate dla kazdej
osoby.

Rekomendacja 3. Opracowanie i wdrozenie neutralnych

pod wzgledem ptci narzedzi systemu oceny pracy

Ze wzgledu na trwajace prace nad Dyrek-
tywa Parlamentu Europejskiego i Rady
W sprawie wzmochnienia stosowania zasady
réwnosciwynagrodzen dla kobiet i mezczyzn
za takg samg prace lub prace o takiej samej
wartosci za posrednictwem mechanizmoéw
przejrzystosci wynagrodzen oraz mechani-
zmoéw egzekwowania (COM 2021 93 final,

2021/0050 COD), warto rozwazy¢ opraco-
wanie narzedzi lub  metod oceny
i poréwnywania wartosci pracy. Powinny
one obejmowac neutralne pod wzgledem ptci
systemy oceny pracy i zaszeregowania pra-
cownikow.

Rekomendacja 4. Modyfikacja zapiséw dotyczacych réwnego traktowania

w regulaminach obowiazujagcych w UMK i MJO

W regulaminach obowigzujagcych w UMK
i MJO zawarte sg informacje dotyczace prze-
strzegania zasady rownego traktowania
W miejscu pracy, w tym przeciwdziatania
dyskryminacji, molestowaniu, molestowaniu
seksualnemu i mobbingowi w miejscu pracy.
Zapisy te nie s3 jednak w petni aktualne, t;j.
nie obejmuja zapiséw wynikajgcych ze zmian

107 Uwaga ta nie dotyczy KEGW.

PLAN ROWNOSCI PLCI W URZEDZIE MIASTA KRAKOWA | MIEJSKICH JEDNOSTKACH ORGANIZACYJNYCH

wprowadzonych w kodeksie pracy w roku
2019197 Majac zarazem na uwadze plano-
wane w najblizszym czasie kolejne zmiany
w kodeksie pracy, ktére beda dotyczyé m.in.
wdrozenia zapisow wynikajacych z przyjetej
przez Polske dyrektywy Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady (UE) 2019/1158 w sprawie




réwnowagi miedzy zycie zawodowym a pry-
watnym rodzicéw i opiekundéw, warto zapla-
nowac prace zwigzane z aktualizacjg zapisow
regulaminowych po kolejnych zmianach ko-
deksowych.

Ujecie w wewnetrznych regulaminach UMK
i MJO zapiséw odnoszacych sie do réwnego
traktowania oraz przeciwdziatania dyskry-
minacji, molestowaniu, molestowaniu seksu-
alnemu i mobbingowi w miejscu pracy po-
winno dotyczy¢ bezwzglednie regulaminéw
pracy. Ponadto, zasada réownego traktowa-
nia powinna mie¢ odzwierciedlenie w innych
obowiazujgcych dokumentach, tj. procedu-
rach naboru i regulaminach wynagrodzen.

Zapisami dotyczacymi rownego traktowania
powinny by¢ objete osoby, ktérych prawa
i obowiagzki w miejscu pracy wynikajaca
z zapiséw kodeksu pracy, ale takze - tam
gdzie tylko jest to mozliwe - osoby wykonu-
jace prace narzecz UMK i MJO w ramach in-
nych umoéw (np.umow cywilnoprawnych,
prowadzenia jednoosobowej dziatalnosci
gospodarczej, wolontariatu, stazu, praktyki
zawodowej). Zasada réwnego traktowania
ma bowiem zastosowanie takze w odniesie-
niu oséb wykonujacych prace w inny sposoéb
niz w oparciu oumowe o prace i wynika to
z Ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdroze-
niu niektérych 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 wdro-
zone zasady dotyczace zgtaszania niepozga-
danych zjawisk w miejscu pracy, w tym dys-
kryminacji, molestowania, molestowania
seksualnego i mobbingu. Zasady te nie s3
jednak w petni przyjazne zatrudnionym oso-
bom. W zwigzku z tym warto wypracowacd
i wdrozy¢ nowe zasady, ktére beda: obejmo-
wac swym zakresem wszystkie osoby wyko-
nujace prace na rzecz UMK i MJO (takze
W oparciu o inne umowy niZ umowa o prace);
precyzyjnie opisywac sposéb zgtaszania nie-
pozadanych zjawisk w miejscu pracy; okre-
sla¢ doktadnie sktad komisji prowadzacej
postepowanie  wyjasniajagce  w zwigzku

z przyjetym zgtoszenia oraz tryb jej pracy;
okresla¢ doktadnie etapy postepowania wy-
jasniajacego i terminy z nimi zwigzane. Reko-
mendacja dotyczy ujecia w nowo wprowa-
dzanych zapisach zasady ciezaru dowodu;
w przypadku zgtoszen dotyczacych dyskry-
minacji, molestowania i molestowania seksu-
alnego nalezy uwzgledni¢ to, ze - zgodnie
z przepisami krajowymi - obowigzuje zasada
odwréconego ciezaru dowodu, a osoba do-
Swiadczajgca dyskryminacji, molestowania
i molestowania seksualnego powinna wy-
tacznie uprawdopodobni¢ wystepowanie
niepozadanych zjawisk.

Rekomendacja 6. Modyfikacja zasad prowadzenia naboru w UMK i MJO

W UMK i MJO sg wypracowane zasady doty-
czace naboru, tj. rekrutacji i selekcji kandy-
datek/ kandydatow do pracy. Procesy te s3
dos¢ sformalizowane, prowadzone w oparciu
o zapisy wynikajace z przepiséw krajowych
oraz wewnetrznych regulacji. Ich celem jest
realizacja zasady standaryzacji i transpa-
rentnosci prowadzonych naboréw. Reko-
mendacja dotyczy objecia zasada standary-
zacji i transparentnosci kluczowego etapu
naboru, w ramach ktérego w najwiekszym
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zakresie ma miejsce subiektywna ocena oséb
kandydujacych, a ktéry zarazem jest w naj-
mniejszym stopniu sformalizowany.

Mowa tutaj o etapie merytorycznej oceny
dokumentéw rekrutacyjnych, prowadzeniu
rozmow rekrutacyjnych oraz ocenie po-
szczegoblnych kandydatek/kandydatéw. Roz-
wigzaniem jest wprowadzenie zasad doty-
czacych pracy komisji rekrutacyjnej, w tym
jasnych wytycznych co do pytah zadawanych



wszystkim osobom kandydujacym oraz za-
sad oceny wszystkich kandydatek/kandyda-
tow w oparciu o te same kryteria meryto-
ryczne. Moze sie to takze wigzac z koniecz-
noscig przygotowania osob zasiadajgcych
w komisjach rekrutacyjnych pod katem py-
tan mozliwych do zadawania podczas roz-
mow rekrutacyjnych oraz pytan, ktére sta-
nowi¢ moga naruszenie obowigzujacych

przepiséw prawnych. Rekomendacja doty-
czaca procesu naboru dotyczy takze objecia
nim nie tylko oséb zatrudnianych na kon-
kretne stanowiska urzednicze, ale - tam
gdzie tylko jest to mozliwe - oséb zatrudnia-
nych na inne stanowiska oraz w ramach in-
nych uméw niz umowa o prace.

Rekomendacja 7. Wypracowanie i wdrozenie nowych rozwigzan w zakresie WLB

W UMK iMJO stosowane sg rézne rozwigza-
nia na rzecz godzenia zycia zawodowego
i prywatnego. Doktadna analiza i ocena tych
rozwigzan nie byta przedmiotem niniejszej
analizy. Niemniej z przeprowadzonego bada-
nia wynika, ze UMK i MJO w dos$¢ ograniczo-
nym zakresie stosujg rézne rozwigzania
w zakresie WLB, w tym rozwigzania wprost
wynikajace z kodeksu pracy. Rekomendacja
dotyczy przeprowadzenia wewnetrznego
audytu rozwigzan na rzecz rownowagi zycia
zawodowego i prywatnego, tj. weryfikacji,
jakie rozwigzania sg obecnie stosowane
w poszczegdlnych urzedach, a takze jakie sg
potrzeby samych pracownic/pracownikéw w
tym zakresie.

Warto wypracowac i wdrozy¢ kolejne roz-
wigzania na rzecz pracownic/pracownikow.
Wypracowanie tych rozwigzah powinno sie
odby¢ w sposdéb partycypacyjny, tj. z udzia-
tem przedstawicielek/ przedstawicieli za-
trudnionych oséb, reprezentujacych rdézne
stanowiska orazrdézne grupy pracownicze
(np. rodzicow, samodzielnych rodzicow,
opiekunéw oséb zaleznych innych niz mate
dzieci, 0s6b uczacych sie, oséb pracujacych
w niepetnym wymiarze czasu pracy); przed-
stawicielek/przedstawicieli zwigzkéw zawo-
dowych; przedstawicielek/przedstawicieli

dziat kadr; przedstawicielek/przedstawicieli
o0s6b na stanowiskach kierowniczych; przed-
stawicielek/przedstawicieli oséb decyzyj-
nych w urzedach.

Rozwigzania w zakresie WLB stosowane
w urzedzie powinny by¢ komunikowane na
etapie rekrutacji, tj. w tresci oferty pracy
oraz pézniej na etapie rozmowy kwalifikacyj-
nej. tatwy dostep do nich powinny mieé
takze wszystkie zatrudnione osoby, w tym
osoby przebywajace na urlopach macierzyn-
skich/tacierzynskich/rodzicielskich. Co wie-
cej, warto zadbac¢ o to, aby dostepne mate-
riaty informacyjne byty odrebne dla matek
i ojcow, poniewaz sciezka zatatwiania for-
malnosci rézni sie w obydwu przypadkach.
Wypracowujac rozwigzania na rzecz WLB
warto mie¢ na uwadze, ze rownowaga praca-
dom nie dotyczy wytacznie oséb posiadaja-
cych dzieci, awsréd nich nie sg tylko pracow-
nice bedace matkami, ale takze pracownicy-
ojcowie. Warto takze rozwazy¢ realizacje
dodatkowych dziatan w tym zakresie, wprost
promujacych urlopy ojcowskie i tacierzyn-
skie wsrdd zatrudnionych oséb. Mozliwos¢
skorzystania z rozwigzan WLB przez rdzne
grupy pracownicze powinna by¢ jasno komu-
nikowana wszystkim zatrudnionym osobom.

Rekomendacja 8. Badanie satysfakcji pracownic/pracownikéw UMK i MJO

W UMK i MJO prowadzone s3 cykliczne ba-
dania dotyczace satysfakcji pracownic/pra-
cownikow. W ramach prowadzonych tak ba-
dan, warto uwzglednia¢ pytania adresowane
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do zatrudnionych oséb, ktére dotyczg reali-
zacji zasady rownego traktowania i przeciw-
dziatania dyskryminacji, molestowaniu, mo-
lestowaniu seksualnemu i mobbingowi



W miejscu pracy oraz pytania dotyczace row-
nowagi w zakresie godzenia zycia zawodo-
wego iprywatnego. W ramach badania
mozna nie tylko ocenia¢ juz istniejace roz-
wigzania, ale takze identyfikowac potrzeby
pracownic/pracownikéw w powyzszych ob-
szarach.

Formutujac pytania w badaniu satysfakcji
warto bazowa¢é na intuicyjnych i zrozumia-
tych okresleniach. Osoby zatrudnione
w chwili wypetniania ankiety badawczej
moga nie dysponowad wiedza na temat tego
czym jest zjawisko dyskryminacji, molesto-
wania, molestowania seksualnego i mob-
bingu oraz w jakim stopniu sie one rdéznia
miedzy soba.

Rekomendacja 9. Strategia promocji zasady rownego traktowania

Realizacja zasady réwnego traktowania,
w tym przeciwdziatania dyskryminacji, mole-
stowaniu, molestowaniu seksualnemu
i mobbingowi w miejscu pracy to nie kwestia
jednorazowego dziatania, ale przyjetej stra-
tegii promocji tej zasady. Oznacza to wyko-
rzystywanie réznych przekazéw oraz kana-
téw komunikacyjnych i edukacyjnych w celu
dotarcia z informacja do wszystkich zatrud-
nionych oséob. Wskazane jest podejmowanie

dziatan zréznicowanych, w tym wykorzysta-
nie: strony intranetowej urzedu, dziatan
szkoleniowych adresowanych do pracow-
nic/pracownikéw; dziatan szkoleniowych ad-
resowanych do oséb nastanowiskach kie-
rowniczych; szkolen BHP przestawiajgcych
w sposob jasny i przystepny zasade réwnego
traktowania; akcji i wydarzen adresowanych
do9 pracownic/pracownikéw zwigzanych
z tematyka réownego traktowania.

Rekomendacja 10. Monitorowanie Planu Réwnosci Pici

Istotnym elementem wprowadzania kazdego
planu/strategii jest systematyczne monito-
rowanie tego procesu. Dziatanie to dotyczy¢
powinno réwniez oceny postepu realizacji
kluczowych dziatan uwzglednionych w Pla-
nie Réwnosci Ptci Miasta Krakowa, a tym sa-
mym realizacji poszczegélnych celéw szcze-
gbétowych i strategicznych. Tak rozumiany
monitoring pozwala traktowaé¢ wdrazanie
Planu Réwnosci Pici jako zadanie stale
obecne w funkcjonowaniu UMK i MJO.
Rekomenduje sie, aby na podstawie niniej-
szej diagnozy uzgodni¢ gtéwne obszary
zmian, wyznaczy¢ cele, wskazniki i kon-
kretne dziatania, ktére doprowadzg do reali-
zacji tych celéw.
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Monitoring powinien opierac sie o cykliczne
zbieranie danych pochodzacych z UMK
i MJO. Nastepnie dane powinny by¢ przeka-
zywane do wyznaczonej do monitoringu jed-
nostki/zespotu, majacego za zadanie prze-
twarzanie i syntetyzowanie tych danych. Po-
szczegoblne MJO i UMK powinny tez przeka-
zywac wskazniki realizacji zadan zaplanowa-
nych w Planie. Dane powinny by¢ pozyski-
wane w okresach miesiecznych, kwartalnych
albo rocznych. Powyzsza procedura pozwoli
na S$ledzenie postepdéw wdrazania Planu
Rownosci Pici, a takze na szybkie reagowa-
nie na negatywne efekty podejmowanych
dziatan. Co najmniej raz na dwa lata reko-
menduje sie przeprowadzenie ponownej
analizy istniejgcych procedur, danych i roz-
wigzan stosowanych w UMK i MJO.
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CEL 1: BUDOWANIE SWIADOMOSCI NA TEMAT ZASADY ROWNEGO TRAKTOWANIA
| POTRZEBY PRZECIWDZIALANIA DYSKRYMINACIJI | PRZEMOCY ZE WGLEDU NA P£EC

Wskazniki Jednostka

odpowiedzialna

Cel szczegotowy Adresaci/adresatki Dziatania

Zbudowanie transparentnego
systemu interwencji wobec
sytuacji o charakterze
dyskryminacji lub mobbingu

Zespot zadaniowy
ds. Planu Réwnosci Ptci

Ulepszenie obecnych rozwigzan
antydyskryminacyjnych
i antymobbingowych

Pracownicy i pracowniczki
UMK iMJO

Wypracowanie rekomendacji
w zakresie procedur antydyskrymina-
cyjnych i narzedzi z zakresu edukacji
réwnosciowej (np. uwzglednienie

Wprowadzenie nowych, transparent-
nych, przejrzystych procedur opisanych
przystepnym jezykiem

Stworzenie telefonu kontaktowego
dla os6b doswiadczajacych mobbingu lub
dyskryminacji w miejscu pracy

Wsparcie psychologiczne dla oséb
doswiadczajacych dyskryminacji
lub mobbingu

Wyznaczenie w sposdb partycypacyjny
0s6b zaufanych wewnatrz struktury
UMK i MJO w charakterze doradcéw

i doradczyn
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zapiséw o odwroéconym ciezarze do-
wodu) oraz standardéw réwnego trak-
towania dla UMK

Przyjecie nowych procedur
antydyskryminacyjnych
w drodze zarzadzenia

Uruchomienie interwencyjnego
telefonu

Zagwarantowanie statego dostepu
do opieki psychologicznej

Przeprowadzenie wyboréw oséb zaufa-
nych w UMK i MJO oraz przeprowa-
dzenie kampanii Swiadomosciowej co
do zasad ich funkcjonowania

Wydziat Organizacji
i Nadzoru UMK

Osoby odpowiedzialne
za kwestie kadrowe

w poszczegdlnych
jednostkach

100




Pracownicy i pracowniczki
UMK iMJO

Promowanie wiedzy z zakresu
rownego traktowania

Kierownicy/ kierowniczki
i Dyrektorzy/ Dyrektorki
UMK iMJO

Pracownicy i pracowniczki
UMK iMJO

Poszerzenie zakresu badan satysfakcji
pracownikéw/pracowniczek o kwestie
przeciwdziatania dyskryminacji

Zewnetrzny monitoring/audyt dot.
réwnego traktowania w UMK i MJO

Organizacja dziatan prewencyjnych
i szkolen antydyskryminacyjnych
w UMK i MJO (m.in oparte o case study)

Organizacja szkolen
antydyskryminacyjnych dla kadry
kierowniczej w urzedzie i MJO

Organizacja kampanii edukacyjnych
o tematyce rownosciowe;j

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

Rozbudowanie zakresu kurséw stuzby
przygotowawczej o kwestie
dot. réwnego traktowania

Stworzenie strony dot. rownego trakto-
wana w GSI (Gminny Serwis Informa-
cyjny) i aktualizacja strony w wewnetrz-
nym intranecie UMK
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Przeprowadzenie raz na dwa lata we-
wnetrznych badan satysfakcji pracow-
nikéw/pracowniczek

Przeprowadzeni badan dot. rownego
traktowania minimum raz na trzy lata

Przeprowadzenie szkolen pracownikow
i pracowniczek raz na pie¢ lat

Przeprowadzenie szkolen
dla kadry kierowniczej,
minimum raz na pie¢ lat

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

Udostepnienie materiatow
edukacyjnych w przestrzeni
pracy urzedu i MJO

Wdrozenie nowego
rozszerzonego programu kursu
stuzby przygotowawczej

Opracowanie i udostepnienie
materiatoéw pracownikom
i pracowniczkom UMK i MJO

Wydziat Organizacji
i Nadzoru UMK

Osoby odpowiedzialne
za kwestie kadrowe

w poszczegdlnych
jednostkach

Petnomocniczka
ds. Polityki
Réwnosciowej
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CEL 2: DAZENIE DO WDRAZANIA NAJLEPSZYCH ROZWIAZAN POZWALAJACYCH £ACZYC ZYCIE ZAWODOWE | OSOBISTE OSOB ZATRUDNIONYCH

Cel szczegotowy Adresaci/adresatki Dziatania Wskazniki Jednostka odpowie-
dzialna

Budowanie swiadomosci na temat Pracownicy i pracowniczki  Organizacja kampanii $wiadomosciowej Opracowanie konceptu kampanii, Petnomocniczka ds.

partnerskiego rodzicielstwa UMK iMJO w zakresie promowania rodzicielstwa stworzenie i udostepnienie materiatéw  Polityki Rdwnosciowej
partnerskiego z uwzglednieniem jezyka w przestrzeni pracy UMK i MJO, prze-
wrazliwego na ptec widziane jako dziatanie state 3 .
Zespot zadaniowy ds.
Planu Réwnosci Ptci
Wydziat Organizacji
i Nadzoru
Budowanie r6wnowagi w Zyciu Pracownicy i pracowniczki  Analiza funkcjonujacych dobrych praktyk Sformutowanie rekomendacji dziatan Zesp6t zadaniowy ds.
osobistym i zawodowym wsrod UMK iMJO w zakresie rownowagi zycia osobistego i irozwigzan WLB Planu Réwnosci Ptci
pracownikéw i pracowniczek zawodowego, diagnoza potrzeb oséb za-
trudnionych
Zmiany w Regulaminie Pracy w zakresie Wdrozenie zmian w regulaminie Wydziat organizacji
definicji pracownika z uwzglednieniem i Nadzoru UMK/ Osoby
0s6b zatrudnionej w innej formie niz odpowiedzialne za kwe-
umowa o prace stie kadrowe w MJO

Opracowanie mozliwych zmian regula- Wdrozenie zmian w regulaminie
minu pracy w zakresie uwzglednienia ru-

chomego czasu pracy i pracy zdalnej (np.

karty pracy)
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Wspieranie rodzicéw w miejscu
pracy

Pracownicy i pracowniczki
UMK iMJO

Monitoring danych w zakresie oséb ko-
rzystajacych z opieki nad dzieckiem lub
osoba dorosta wymagajaca opieki

Szkolenia dla oséb wracajacych z urlo-
poéw rodzicielskich

Wsparcie dla 0séb zatrudnionych pozo-
stajacych na dtuzszych urlopach
(zwiazanych z rodzicielstwem), by miaty
mozliwos¢ utrzymania kontaktu z miej-
scem pracy

Zbudowanie nowego inkluzywnego doku-
mentu dot. praw kobiet w cigzy
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Publikacja raportu z monitoringu na
stronie intranetu UMK i GSI

w pierwszym kwartale kolejnego roku
za rok poprzedni

Przeprowadzenie szkolen merytorycz-
nych dla chetnych pracownikéw i pra-
cowniczek przebywajacych na urlopach
rodzicielskich

Stworzenie i udostepnienie Informa-
tora dla oséb powracajacych z urlopéw
rodzicielskich na stronie intranetu
UMK oraz GSI

Stworzenie narzedzi budujacych
mozliwos¢ takiego kontaktu dla
chetnych pracownikéw i pracowni-
czek (np. dziatania mentorskie, do-
step do spotkan zespotu przed po-
wrotem do pracy, dostep do poczty
elektronicznej)

Publikacja dokumentu na stronie
intranetu urzedu i GSI oraz wtaczenie
go w formie zatacznika

do Regulaminu Pracy

Wydziat Organizacji
i Nadzoru UMK/ Osoby
odpowiedzialne za kwe-
stie kadrowe w MJO
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CEL 3: DAZENIE DO ZROWNOWAZONEJ REPREZENTACJI P£CI NA WSZYSTKICH SZCZEBLACH | WE WSZYSTKICH CIALACH DORADCZYCH
I SPOLECZNYCH DZIAtAJACYCH W RAMACH UMK i MJO

Cel szczegotowy

Dziatania na rzecz zagwarantowa-
nia rownej reprezentacji kobiet i

mezczyzn nas wszystkich szcze-
blach kariery

Adresaci/adresatki

Pracownicy i pracowniczki

Dziatania

Whprowadzenie opisu kryteridw i jasnej
procedury sktadania wnioskéw o awans
oraz wskazanie sposobu ich rozpatrywa-
nia

Wprowadzenie mozliwosci opracowywa-
nia i ewaluacji planu karier dla pracow-
nika/pracowniczki wspdélnie z Kierowni-
kiem/ Dyrektorem

Stworzenie jasnej procedury aplikacyjnej
na szkolenia

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

Wdrozenie procedury i publikacja na
stronie intranetu UMK i GSI

Uzupetnienie procesu oceny pracowni-
czej o rekomendacje w zakresie roz-
woju kariery

Wprowadzenie oceny 360 stopni

Opracowanie i publikacja informatora
dla pracownikéw i pracowniczek rozpo-
czynajacych prace w zakresie mozli-
wych $ciezek kariery

Wdrozenie procedury i publikacja
informacji na stronie intranetu UMK
i GSI

Zmiana Regulaminu Pracy w zakresie
zagwarantowania dostepu do szkolen

Jednostka odpowie-
dzialna

Wydziat Organizacji
i Nadzoru UMK

Osoby odpowiedzialne
za kwestie kadrowe
w MJO

Zespot zadaniowy ds.
Planu Réwnosci Ptci
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Eliminacja nieréwnowagi pomie-
dzy kobietami a mezczyznami na
ptaszczyzZnie wynagrodzen

Monitorowanie przestrzegania za-
sady rownego traktowania w pro-
cesie awansu

Pracownicy i pracowniczki
UMK iMJO

Pracownicy i pracowniczki
UMK iMJO

Szkolenia dla kierownikéw i dyrektoréw
z zakresu zarzadzania zespotem
i leadershipu

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

Stworzenie jasnych zasad przyznawania
nagrdd i transparentna informacja na
temat mozliwych dodatkéw/nagrod

(np. prezydenckich)

Tworzenie corocznych raportéw na te-
mat pozycji kobiet i mezczyzn w struktu-
rze UMK iMJO

Analiza réwnego udziatu kobiet, mez-
czyzn na poziomie zarzadzajacym w gru-
pach roboczych i zespotach projekto-
wych
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Przeprowadzenie szkolen kierownikéw
i dyrektoréw raz na dwa lata

Publikacja raportu monitoringu wyna-
grodzen oraz innych $wiadczen pra-
cowniczych z uwzglednieniem kryte-
rium ptci za rok poprzedni na stronie
intranetu UMK oraz GSI, w pierwszym
kwartale kazdego roku

Publikacja dokumentu na stronie
intranetu UMK i GSI

Publikacja raportu w pierwszym kwar-
tale kazdego roku na stronie intranetu
UMK i GSI

Publikacja raportu w pierwszym kwar-
tale kazdego roku na stronie intranetu
UMK i GSI

Wydziat Organizacji
i Nadzoru UMK

Osoby odpowiedzialne
za kwestie kadrowe
w MJO

Wydziat Organizacji
i Nadzoru UMK

Osoby odpowiedzialne
za kwestie kadrowe
w MJO

Wszystkie Wydziaty
i Jednostki
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Monitorowanie przestrzegania za-
sady rownego traktowania w pro-

cesie rekrutacji

Kandydaci i kandydatki na
stanowiska w UMK i MJO

Coroczny monitoring i raportowanie
liczby kandydatéw i kandydatek rekruta-
cji wurzedzie i MJO

Wprowadzenie rekomendacji, ze prze-
wodniczenie komisji konkursowej po-
winno by¢ funkcja sprawowang naprze-
mienne przez kobiety i mezczyzn

Ksztattowanie procesu rekrutacyjnego w
spos6b wrazliwy na pteé na poziomie je-
zyka inkluzywnego.

Promowanie w rekrutacji podejmowania
kariery bez wzgledu na stereotypy
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Publikacja raportu w pierwszym kwar-
tale kazdego roku na stronie intranetu
UMK i GSI

Wdrozenie procedury na poziomie klu-
czowych zarzadzen

Wdrozenie dobrych praktyk w tym za-
kresie

Wydziat Organizacji
i Nadzoru UMK

Osoby odpowiedzialne
za kwestie kadrowe
w MJO
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CEL 4: DAZENIE DO UJECIA PERSPEKTYWY ROWNOSCIOWEJ WE WSZYSTKICH MIEJSKICH STRATEGIACH, POLITYKACH | PROGRAMACH ORAZ PROWADZONYCH |
ZLECANYCH BADANIACH

Cel szczegotowy Adresaci/adresatki

Przyjecie Polityki Rownosciowej
dla Miasta Krakowa

Mieszkancy i mieszkanki
Miasta Krakowa

Budowanie Swiadomosci wsrod
pracownikéw, pracowniczek

i wspotpracownikéw i wspétpra-
cowniczek na temat gender main-

Pracownicy i pracowniczki
UMK iMJO

streamingu

Dziatania

Przygotowanie diagnozy dot.
sytuacji grup narazonych
na wykluczenie w Krakowie

Przeprowadzenie konsultacji spotecz-
nych w temacie polityki rownosci

Opracowanie dokumentu Polityki
Réwnosciowej dla Miasta Krakowa

Szkolenia z zakresu réwnego traktowa-
nia i gender mainstreamingu dla oséb

i zespotéw zaangazowanych w proces
tworzenia polityk i programéw miejskich

Opracowanie dobrych praktyk w zakre-
sie ewaluacji programow, polityk i innych
dokumentow strategicznych pod katem
zapiséw réwnosciowych i potencjalnie
dyskryminujacych

Rozszerzenie Zarzadzenia Prezydenta
Miasta Krakowa w sprawie przyjecia
JInstrukcji opracowywania programéw”
o zapisy dotyczace

polityk réwnosciowych

PLAN ROWNOSCI PECI W URZEDZIE MIASTA KRAKOWA | MIEJSKICH JEDNOSTKACH ORGANIZACYJNYCH

Wskazniki

Opracowanie diagnozy dot.
sytuacji grup narazonych
na wykluczenie w Krakowie

Organizacja konsultacji
w formie spotkan i warsztatéw

Przedstawienie dokumentu Radzie
Miasta Krakowa

Przeprowadzenie szkolen
dla pracownikéw i pracowniczek
w zaleznos$ci od potrzeb

Publikacja dobrych praktyk oraz zobo-
wigzanie osob odpowiedzialnych za
proces tworzenia i ewaluacji dokumen-
téw do uwzglednienia rekomendacji

Wprowadzenie nowych zapiséw
w zarzadzeniu

Jednostka odpowie-
dzialna

Petnomocniczka ds.
Polityki Réwnosciowej

Wydziat Polityki Spo-
tecznej i Zdrowia

Wszystkie Wydziaty
UMK iMJO

Wydziat Organizacji
i Nadzoru UMK

Osoby odpowiedzialne
za kwestie kadrowe
w MJO

Wydziat Strategii,
Planowania i Monitoro-
wania Inwestycji

107




Ujecie perspektywy réwnosciowej
i antydyskryminacyjnej w instru-
mentach zarzadzania strategicz-
nego GMK

Pracownicy i pracowniczki
UMK iMJO

Monitoring oraz badania dziatan i
ustug miejskich pod katem réw-
nego udziatu kobiet i mezczyzn

Pracownicy i pracowniczki
UMK iMJO

Wprowadzenie jezyka wrazliwego na
ptec jako normy przy przygotowywaniu
planéw, polityk, programéw i dokumen-
téow urzedowych

Uwzglednienie w miare mozliwosci w do-
kumentach sprawozdawczych informacji

na temat sytuacji kobiet, mezczyzn i osob
niebinarnych

Uwzglednienie w ,Instrukcji opracowy-
wania, monitorowania i sprawozdawczo-
$ci Instrumentéw zarzadzania strategicz-
nego” zalecenia ujmowania perspektywy
réwnosciowej w dokumentach planowa-
nia i zarzadzania GMK

Staty monitoring i tworzenie baz danych
na temat korzystajacych z infrastruk-
tury/ustug miejskich oséb z podziatem na
pteé

Diagnoza planéw budzetowych pod ka-
tem gender-budgetingu
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Wdrozenie zapisdw zarzadzenia Prezy-
denta Miasta Krakowa dot. feminaty-
wow oraz wprowadzenie rekomendacji
dot. jezyka neutralnego ptciowo

Publikacja kolejnych raportéw
z uwzglednionymi kwestiami na stro-
nach intranetu UMK i GSI

Wprowadzenie nowych zapiséw
do dokumentdw strategicznych

Wydziat Strategii
Planowani i Monitoro-
wania Inwestycji/
Woydziat organizacji

i Nadzoru

Wszystkie wydziaty
iMJO

Petnomocniczka ds.
Polityki Réwnosciowej

Publikacja regularnych raportéw na
stronach intranetu UMK i GSI

Wszystkie Wydziaty
UMK iMJO

Przeprowadzenie analizy budzetu mia-
sta Krakowa z perspektywy rownego
rozdzielania srodkow ze wzgledu na
ptec

Wydziat Budzetu
Miasta

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

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

ZZM - Zarzad Zieleni Miejskiej w Krakowie

ZTP - Zarzad Transportu Publicznego w Krakowie

KEGW - Klimat-Energia-Gospodarka Wodna
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wzmachniania kobiet w obszarze politycznym i ekonomicznym realizujgc badania, kampanie spo-
teczne i projektujgc mechanizmy wsparcia.

Izabela Przybysz - partnerkaw 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 eks-
pertkaw Instytucie Spraw Publicznych. Pracowata jako ekspertka ds. przedsiebiorczosci spotecz-
nej w Komisji Europejskiej, ekspertka w Obserwatorium Réwnosci Ptci, posiada réwniez do-
Swiadczenie we wspdtpracy z administracja samorzadows. 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
réwnego traktowania i zarzadzaniaréznorodnoscig w miejscu pracy. Od roku 2011 prowadzi wta-
sng dziatalnos¢ pod nazwa Fabryka Dobrych Praktyk, zwigzang z powyzszg tematyka.
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 ewaluacyj-
nych pod katem realizacji zasady réwnosci szans kobiet i mezczyzn przez administracje
i podmioty biznesowe. Wspiera rézne organizacje w wypracowywaniu oraz wdrozeniu standar-
doéw na rzecz réwnego traktowania, zwtaszcza réwnosci szans kobiet i mezczyzn.
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