ZARZADZENIE Nr 2461/2023
PREZYDENTA MIASTA LODZI
z dnia 14 listopada 2023 r.

w sprawie wprowadzenia Planu rownosci plci w Urzedzie Miasta L.odzi.

Na podstawie art. 31, art. 33 ust. 1 1 ust. 3 ustawy z dnia 8 marca 1990 r. o samorzadzie
gminnym (Dz. U. z 2023 r. poz. 40, 572, 1463 i 1688) oraz art. 33 i art. 34 ust. | w zwigzku
z art. 92 ust. 1 pkt 2 i ust. 2 ustawy z dnia 5 czerwca 1998 r. o samorzadzie powiatowym
(Dz. U. 22022 r. poz. 1526 oraz z 2023 r. poz. 572)

zarzadzam, co nastepuje:

§ 1. Wprowadzam Plan réwnosci plci w Urzedzie Miasta Lodzi, stanowiagcy zatacznik
do zarzadzenia.

§ 2. Zobowigzuje kierownikow komorek organizacyjnych Urzedu Miasta todzi do
biezacej wspotpracy przy wdrazaniu Planu réwnosci plci, w tym do wspdlnych dziatan,
wymiany doswiadczen i opinii.

§ 3. Nadzor nad wykonaniem zarzadzenia powierzam Dyrektorowi Biura Aktywnos$ci
Miejskiej w Departamencie Strategii i Rozwoju Urzedu Miasta Lodzi oraz Dyrektorowi Biura

ds. Zarzadzania Kadrami w Departamencie Prezydenta Urzedu Miasta Lodzi.

§ 4. Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem wydania.

PREZYDENT MIASTA

Hanna ZDANOWSKA
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Wprowadzenie

Niniejsze opracowanie stanowi Plan Rownosci Ptci Urzedu Miasta Lodzi. Jego celem jest
promowanie rownosci ptci w instytucji samorzadowej poprzez wprowadzenie wymaganych
zmian zgodnie z zaleceniami Komisji Europejskiej. Dokument umozliwi szersze zrozumienie
tematyki, co postuzy promowaniu réwnosci plci 1 wptynie na poprawe funkcjonowania
urzedu w tym obszarze.

Dokument zostal opracowany na podstawie danych Urz¢du Miasta Lodzi oraz danych
pozyskanych podczas badan ilosciowych 1 jakosciowych. Prace nad planem rozpoczety si¢

w lipcu 2023 roku.

Podstawy planu rownosci ptci w prawie unijnym

Réwnouprawnienie kobiet i mezczyzn to jeden z celow Unii Europejskiej.! Na przestrzeni
ostatnich dziesigcioleci prawodawstwo przyczynito si¢ do wzmocnienia tej zasady

w panstwach cztonkowskich wspolnoty. Jako iz réwno$¢ pici to aspekt gtgboko zakorzeniony
w warto$ciach Unii, Parlament Europejski broni zasady réwnouprawnienia kobiet 1 mezczyzn,
dazac do wyeliminowania nierdwnos$ci w tym zakresie.?

Zasada rownos$ci wynagrodzen dla pracownikdéw zapisana jest w Traktatach WE juz od 1957
roku (dzisiejszy art. 157 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej).? Co istotne,
Parlament Europejski w dniu 30 marca 2023 roku zatwierdzil dyrektywe w sprawie
przejrzystosci wynagrodzen — przepisy przyjete zostaty przez Rade Unii Europejskiej

24 kwietnia 2023 roku. Nowe regulacje unijne zapewniaja wigksza przejrzysto$¢ oraz
egzekwowanie zasady rownosci wynagrodzen dla kobiet i m¢zczyzn, jak rGwniez poprawiaja
dostep do wymiaru sprawiedliwosci dla ofiar dyskryminacji ptacowej. W ten sposdb Unia
Europejska dazy do wzmocnienia zasady rownos$ci wynagrodzen za takg samg prace dla
mezczyzn 1 kobiet.

Obecnie w Unii Europejskiej obowigzuje réwniez dokument ,,Strategia na rzecz
rownouprawnienia pici na lata 2020-2025”, ktorego gtdownym celem jest zwalczanie
przemocy na tle ptciowym, przelamywanie stereotypéw zwigzanych z plcia, zniwelowanie
roznic w traktowaniu kobiet 1 mgzczyzn na rynku pracy, zapewnienie rownego udziatu

w roznych sektorach gospodarki.*

0Od 2022 roku, zgodnie z zasadami programu Horyzont Europa’, wszystkie podmioty
publiczne, jednostki naukowe oraz szkoly wyzsze z panstw cztonkowskich UE oraz panstw
stowarzyszonych sktadajagc wniosek grantowy w portalu Funding & Tenders muszg posiadac
wdrozony Plan Rownosci Pici (GEP).6

Plan Réwnosci Plci to zestaw dziatan, ktorych celem jest promowanie rownosci plci poprzez
zmiany instytucjonalne i kulturowe w organizacjach zajmujacych si¢ badaniami

i innowacjami. W nazewnictwie przyjetym przez Uni¢ Europejska na okreslenie takich
plandéw uzywany jest skrot GEP (z ang. Gender Equality Plan).”

! Traktat z Maastricht o Unii Europejskiej, wersja skonsolidowana (Dz.U. C 202 z 7.6.2016)

2 https://www.europarl.europa.euw/ftu/pdf/pl/FTU_2.3.8.pdf, dostgp: 28.07.2023 1.

3 https://www.consilium.europa.eu/pl/policies/pay-transparency/, dostep: 28.07.2023 r.

4 https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-
strategy_pl, dostep: 28.07.2023 r.

5 Plan Rownosci Plci jest obowiazkowy dla wszystkich konkursow programu Horyzont Europa z terminem przestania aplikacji
poczawszy od 2022 roku. Plan stanowi kryterium kwalifikowalnos$ci projektu. W momencie sktadania wniosku o dotacje instytucja
jest zobligowana do ztozenia o§wiadczenia, ze posiada GEP, a nastepnie potwierdza to przy podpisywaniu umowy.
(https://ec.europa.cu/info/funding-tenders/opportunities/docs/2021-2027/horizon/guidance/programme-guide_horizon _en.pdf,
dostep: 28.07.2023 1.)

¢ Ibidem.

7 https://www.kpk.gov.pl/jak-uczestniczyc-w-he/gender/plan-rownosci-plci-gep, dostep: 28.07.2023 r.
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Dotychczasowe dziatania podejmowane przez Urzqd Miasta Lodzi w celu
zapewnienia rownosci plci i niedyskryminacji

Rownos¢ piei 1 niedyskryminacja to takze warto$ci reprezentowane przez Urzad Miasta
Fodzi. Swiadcza o tym dotychczas podejmowane juz przez te instytucje liczne dzialania,
majace na celu zapewnienie rownosci ptci 1 niedyskryminacji, w tym takze wsrdd jej
pracownikow:

Podjeta zostata uchwata nr LXIX/1754/18 Rady Miejskiej Lodzi z dnia 29.03.2018 r. w sprawie
kierunkéw dziatan dla Prezydenta Miasta t.odzi w zakresie wdrozenia programu dziatan
antydyskryminacyjnych. Na mocy tej uchwaly rozpoczgly si¢ prace nad stworzeniem
Wieloletniego Programu Dzialan Antydyskryminacyjnych w Lodzi, ktore trwaly przez
kolejne lata. Dokument zostal ukonczony w 2022 roku, a wdrazanie programu rozpoczelo sie
w styczniu 2023 roku. Celem Programu jest wyeliminowanie w jak najwickszym mozliwym
stopniu dyskryminacji w zyciu spolecznym todzi.

W dniu 23 kwietnia 2018 roku w Urze¢dzie Miasta Lodzi podpisano Karte Réznorodnosci,
koordynowang przez Forum Odpowiedzialnego Biznesu. Karta stanowi pisemne zobowigzanie
instytucji do wprowadzania zakazu dyskryminacji w miejscu pracy.

W kwietniu 2021 roku w Urzegdzie Miasta t.odzi wprowadzona zostata mozliwos¢ postugiwania
si¢ Zenskimi formami stanowisk (feminatywami), zarowno w komunikacji wewnetrznej, jak
i zewnetrznej. We wrze$niu 2023 r. weszto w zycie Zarzadzenie nr 2002/2023 Prezydenta Miasta
Lodzi w sprawie dopuszczenia w Urzedzie Miasta Lodzi i miejskich jednostkach organizacyjnych
mozliwosci stosowania feminatywdw w nazwach stanowisk stuzbowych.

W dniu 19.01.2022 roku Prezydent Miasta podpisal Europejska Karte Rownosci Kobiet
i Mezczyzn w Zyciu Lokalnym. Podpisanie tej karty to wyraz zaangazowania wiadz Lodzi
w propagowanie zasady rownosci kobiet i mezczyzn, ktory stanowi deklaracje wdrazania na
wlasnym terenie wynikajgcych z niej zobowigzan (przyjecia jako fundamentalnych zasad swoich
dziatan m.in. zrownowazonego udziatu kobiet i m¢zczyzn w procesie decyzyjnym, eliminacji
stereotypow opartych na ptci, promowania rownos$ci kobiet i m¢zczyzn).

Do ogtoszen o konkursach ofert dla organizacji pozarzadowych wprowadzono klauzule
antydyskryminacyjne oraz zapisy zwigzane z konieczno$cig zapewnienia dostgpnosci
realizowanych zadan dla oséb z niepelnosprawnosciami. Odpowiednie klauzule, regulujace te
kwestie znajduja si¢ takze w umowach zawieranych z organizacjami pozarzadowymi
realizujgcymi zadania zlecone.

Wisréd innych, bardziej ogolnych dziatan, podjete zostaty rowniez nastgpujace:

W marcu 2020 roku wsparto organizacj¢ lokalnego Kongresu Kobiet w L.odzi.

Uczestniczono w rocznicy przyznania Polkom praw wyborczych poprzez spotkania, kampanie,
konferencje.

Zorganizowano debate ,,Zasypujemy luke... placowg” w ramach projektu ,Prawa kobiet
i zrownowazony rozwoj”, realizowanego przez Stowarzyszenie Kongres Kobiet przy wsparciu
Fundacji Heinricha Bélla.

Wielokrotny udzial w akcji ,,Nazywam si¢ Miliard - One Bilion Rising” — ogo6lnoSwiatowej
kampanii spotecznej przeciw przemocy wobec kobiet. Akcja ma za zadanie zwrdcenie uwagi
na przemoc wobec kobiet, a jej elementem jest wspolny taniec w gescie solidarnosci i1 jednosci
z kobietami, ktore na co dzien doswiadczaja przemocy.
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W 2021 roku zorganizowano bezptatne warsztaty samoobrony i asertywnosci WenDo dla
kobiet z niepelnosprawnosciag ruchowa. Warsztaty laczyly metody samoobrony fizycznej
i psychiczne;j.

W listopadzie 2021 roku zrealizowano projekt BODY JEST BEAUTY we wspotpracy
z Kongresem Kobiet na rzecz praw czlowieka i sprawiedliwosci spotecznej. Warsztaty
zorganizowane zostaty dla dziewczat ze swietlic srodowiskowych.

Przyznawanie Nagrody Réwnosciowej podczas Konkursu Piosenki Aktorskiej organizowanego
przez Teatr Muzyczny od 2021 r.

Wospieranie akcji Teczowy Piatek w todzkich szkotach — ogodlnopolskiej akcji Kampanii Przeciw
Homofobii, ktorej celem jest wsparcie mlodziezy LGBT w szkole — ich codziennym $rodowisku.
Wspieranie Rankingu Szkél Przyjaznych LGBT, czyli rankingu szkoét otwartych na
réznorodnos¢ i1 akceptujacych mniejszosci.

Powotano Oddzial ds. Integracji Spolecznej Cudzoziemcow.

We wrzesniu 2021 roku, w ramach zadania zleconego przez Miasto £0dz, powotano Lodzkie
Centrum Wielokulturowe, w ramach ktorego realizowany jest szeroki wachlarz ustug i dziatan
majgcych na celu wspieranie integracji obcokrajowcoéw w Lodzi.

Wospieranie inicjatywy ,,Nasz Rzecznik” i pomoc w organizacji spotkan zespolow.

Udzial w Miedzynarodowym Dniu Praw Czlowieka i w Miedzynarodowym Dniu Praw
Dziecka poprzez realizowanie spotkan, pokazoéw, dyskusji, konferencji.
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Metodologia

W celu opracowania Planu Rownosci Ptci wykorzystano kilka metod badawczych:
przeprowadzono analiz¢ danych zastanych oraz badania ilosciowe 1 jakosciowe wsrod
pracownikow Urzedu Miasta Lodzi.

Analiza danych zastanych

Analiza danych zastanych (z ang. desk research) to metoda polegajaca na analizie
dostepnych danych i dokumentoéw (m.in. dokumentow projektowych, prawnych,
E I publikacji, danych statystycznych). Stanowi baze zwigzang z realizacja dalszych
etapow badania. Badanie stuzy¢ moze ustaleniu faktycznego stanu rzeczy, jak rowniez |
stworzy¢ prognozy na przysztos¢. j

W ramach analizy danych zastanych pozyskano dane dotyczace struktury zatrudnienia

w Urzedzie Miasta Lodzi, w tym informacje w zakresie liczby pracownikow, w tym takze w
podziale na pte¢, wiek, poziom wyksztalcenia, rodzaj stanowiska, staz pracy, wysoko$¢
wynagrodzenia i wymiar etatu. Poza danymi w tym zakresie analizie poddano réwniez
dokumentacj¢ Urzedu:

— regulamin wynagradzania (Zarzqdzenie nr 8866/VIII/21 Prezydenta Miasta Lodzi z dnia 24
listopada 2021 roku sprawie wprowadzenia Regulaminu wynagradzania w Urzedzie Miasta
Lodzi),

— procedury naboru (Zarzgdzenie nr 1815/2022 Prezydenta Miasta Lodzi z dnia 11 sierpnia
2022 r. w sprawie wprowadzenia Procedury naboru kandydatow na wolne stanowiska
urzednicze w Urzedzie Miasta Lodzi oraz powotania Komisji ds. Naboru)

— zasady przeciwdziatania mobbingowi (Zarzqdzeniem nr 560/W/12 Prezydenta Miasta t.odzi
z dnia 26 lipca 2012 r. w sprawie wprowadzenia zasad przeciwdziatania mobbingowi
w Urzedzie Miasta L.odzi).

Badanie ilosciowe CAWI

T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T S C S eSS SS—Smmm------ 1
' '

CAWI - wspomagany komputerowo wywiad przy pomocy strony WWW (z ang.

Computer-Assisted Web Interview). Polega na przestaniu za pomocg sieci pytan
@ kwestionariuszowych, ktore sg pobierane ze strony internetowej organizatora badania
———— do dowolnego miejsca, w ktorym znajduje si¢ respondent i urzagdzenie elektroniczne

z dostepem do sieci. Odpowiedzi sg rejestrowane na serwerze.

Badanie ilosciowe CAWI zrealizowano wsrod pracownikow Urzedu Miasta Lodzi.
Wiadomos$¢ o prowadzonym badaniu wraz z linkiem do internetowej ankiety przestano do
wszystkich pracownikow, ktorzy posiadajg stuzbowy adres e-mail. Byto to zatem badanie
populacyjne — informacja o badaniu trafita na 1 702 adresy e-mail przy wykorzystaniu
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wysyltki systemowej. Co istotne, badanie bylo w pelni anonimowe, gdyz oprogramowanie
komputerowe obstugujace ankiete nie daje mozliwo$ci powigzania adresu e-mail

z odpowiedziami poszczegolnych respondentéw zarejestrowanymi w systemie.

W kwestionariuszu natomiast nie zbierano zadnych danych, ktére moglyby pozwoli¢ na
zidentyfikowanie tozsamosci respondentow.

Badanie jakosciowe TDI

I - TDI — telefoniczny wywiad poglebiony (z ang. Telephone In-Depth Interview). Jest
to metoda polegajaca na przeprowadzeniu ustrukturyzowanej telefonicznej rozmowy
doswiadczonego moderatora z respondentem. Rozmowa odbywa si¢ zgodnie
z przygotowanym uprzednio scenariuszem badania.

Badanie jakosciowe réwniez zrealizowane zostato wsrod pracownikow Urzedu Miasta odzi.
W wywiadach uczestniczyly trzy osoby odpowiedzialne m.in. za zarzadzanie kadrami, rozwdj
zasobow ludzkich oraz rowne traktowanie 1 niedyskryminacje.
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Diagnoza rownosci plci w Urzedzie Miasta F.odzi

Analiza rozktadu plci wsrod osob pracujgcych w Urzedzie Miasta Lodzi

W Urzedzie Miasta L.odzi zatrudnionych jest 1 946 os6b (stan na sierpien 2023 r.), z czego
wiekszos¢ stanowig kobiety (71,8%). Tym samym nieco ponad co czwarty pracownik Urzedu
to mezczyzna (28,2%).

Z analizy rozktadu ptci 0sob zatrudnionych na poszczegoélnych rodzajach stanowisk wynika,
iz wiekszo$¢ stanowisk kierowniczych obejmuja kobiety (63,9%). Mgzczyzni natomiast
stanowig 36,1% sposrod osob petnigcych funkcje kierownicze. Nalezy zwrdci¢ uwagg, iz
me¢zezyzni zajmujg jedng trzecig stanowisk kierowniczych, podczas gdy w ogodle
pracownikOw maja mniejszy udziat — jedng czwartg stanowisk. Moze to wskazywac, iz szanse
me¢zczyzn na objecie stanowiska kierowniczego potencjalnie moga by¢ wyzsze od szans
kobiet w tym zakresie. Powyzsze moze jednak réwniez oznacza¢ mniejsze zainteresowanie
kobiet stanowiskami kierowniczymi i tym samym czg¢stsze aplikowanie m¢zczyzn na takie
stanowiska.

W przypadku 0s6b zatrudnionych na stanowiskach urzedniczych, kobiety ponownie stanowity
wigkszo$¢, bo trzy czwarte tej grupy (75,2%). Co czwarty pracownik na stanowisku
urzedniczym to mezczyzna (24,8%). Odwrotny rozktad ptci — przewage mezczyzn —
dostrzega si¢ wsrdd osob zatrudnionych na pozostatych (nieurzedniczych) stanowiskach.

W tej grupie nieco ponad potowa zatrudnionych to me¢zczyzni (51,3%), a zatem kobiety
stanowia jej mniejsza cz¢s¢ (48,7%). Rozktad ptci w przypadku tej grupy stanowisk wynika

z charakteru przypisanych im obowigzkow. Stanowiska pozostale (tj. nieurzednicze)

w glownej mierze pelnig funkcje pomocnicze i obstugi, a wigc zwigzane s najczesciej

z pracami fizycznymi. Do tej grupy nalezg stanowiska, o ktore kobiety si¢ nie ubiegajg — sa to
zawody takie jak m.in. kierowcy, elektrycy, $lusarze, stolarze czy robotnicy gospodarczy.

Odsetki kobieti mezczyzn ze wzgledu na rodzaj stanowiska

80,0%
60,0% 11,8% 15:2%
e 63,9%
40,0% 48,7% 51,3%
36,1%
20.0% 28,2% 24,8%
0,0%

Kobieta Mezczyzna

m Ogétem mKierownicze mUrzednicze mPozostate

Wykres 1. Odsetki kobiet i me¢zczyzn ze wzgledu na rodzaj stanowiska

Analiza rozktadu stanowisk wérdd ogoétu zatrudnionych w urzedzie kobiet oraz ogdétu
zatrudnionych mezczyzn potwierdzita powyzsze wyniki, wykazujac podobne zalezno$ci.
Wsrod mezezyzn odsetek osob zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych jest nieco
wyzszy niz wérdd kobiet (odpowiednio: 19,5%, 13,5%). Koresponduje to zatem
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z zaobserwowang wczesniej zaleznoscia dotyczaca wiekszego udziatu mezczyzn wérdd
pracownikow zajmujacych stanowiska kierownicze anizeli w$rdd ogotu osob zatrudnionych
w Urzedzie. Moze to $wiadczy¢ o wickszym zainteresowaniu m¢zczyzn stanowiskami
kierowniczymi.

Stanowiska urzednicze piastuje 82,3% kobiet zatrudnionych w Urzedzie. W przypadku
mezczyzn odsetek ten jest nizszy 1 wynosi 69,3%. Odwrotne proporcje dostrzega si¢

w przypadku pozostatych stanowisk (tj. pomocniczych i obstugi) — takie stanowisko obejmuje
co dziewiaty wsrdd mezezyzn (11,1%), podczas gdy wsrdod kobiet jest to relatywnie niewielka
grupa pracownic (4,1%). Ponownie nalezy podkresli¢, iz w przypadku tej grupy stanowisk
wynika to z ich specyfiki (praca fizyczna).

Wykres 2. Odsetek o0sob zatrudnionych na poszczegélnych stanowiskach wsrod kobiet

Odsetek oséb na poszczegdlnych stanowiskach wsrod kobieti mezczyzn

Pozostate Kierownicze Pozostate

4,1% ‘. 13,5% 11,1% Kierownicze

‘ 19,5%

Urzednicze Urzednicze
82,3% 69,3%
i mezezyzn

Najliczniejsze grupy osob zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych zarowno w grupie
kobiet, jak i w grupie mezczyzn, dostrzega si¢ w grupie wiekowej od 50 do 59 roku zycia
(odpowiednio: 19,3%, 28,0%). Co istotne, stanowiska kierownicze w Urzedzie zajmujg tylko
osoby w wieku co najmniej 30 lat, co wynika bezposrednio z przepiséw prawa dotyczacych
wymagan kwalifikacyjnych dla tego rodzaju stanowisk. By zosta¢ zatrudnionym na
stanowisku kierowniczym, nalezy mie¢ odpowiedni poziom wyksztatcenia oraz
udokumentowany, kilkuletni staz pracy. Wymog ten uniemozliwia obsadzenie stanowisk
kierowniczych mtodsza kadra.

Wsrdd kobiet w wieku od 30 do 39 lat, stanowiska kierownicze piastuje 6,9% pracownic,
podczas gdy wérdd mezczyzn zatrudnionych w Urzedzie odsetek kierownikow w tej grupie
wiekowej jest znacznie wyzszy (19,9%). Wérod mezczyzn w wieku co najmniej 60 lat, grupa
0s0Ob pracujacych na stanowiskach kierowniczych liczy 13,5%. Z kolei wsrdd kobiet w wieku
co najmniej 60 lat, odsetek pracownic na stanowiskach kierowniczych byl wyzszy 1 wynosit
16,9%.

Powyzsze dane mogg §wiadczy¢ o tym, iz w obu grupach prawdopodobienstwo objecia
stanowiska kierowniczego ros$nie wraz z wiekiem, przy czym me¢zczyzni obejmuja takie
stanowiska w mlodszym wieku cze¢sciej anizeli ma to miejsce w przypadku kobiet.
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Wykres 3. Odsetek osob zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych w zalezno$ci od plei
i wieku

Odsetek osdb na stanowiskach kierowniczych w zaleznosci od ptcii wieku

21,9%
19,3% 19,5%(19,9%
15,7% 16,9%
13,5% 13,5%

Kobieta Mezczyzna
m Ogodtem m od 30 do 39 lat m od 40 do 49 lat m od 50 do 59 lat m 60 latiwiecej

30,0%

28,0%

25,0%
20,0%
15,0%
10,0%

5,0%

0,0%

Zrodto: opracowanie witasne na podstawie danych Urzedu Miasta Lodzi

Wigkszos¢ 0sob zatrudnionych w Urzedzie Miasta

Y.odzi posiada wyksztatcenie wyzsze (79,9% - w tym
réwniez podyplomowe oraz doktoranckie).
Analizujac dane dotyczace poziomu wyksztatcenia
z uwzglednieniem podziatu na pte¢ dostrzega sie, ze
0 0
79; 4% 801 7% odsetek 0sob z wyksztalceniem wyzszym jest nieco
wiekszy wsrdd kobiet (80,7%) niz wérod mezczyzn

(79,4%). Moze to wynika¢ z faktu, iz me¢zczyzni
stanowig gtéwna grupe zatrudniang na stanowiskach
. pomocniczych, na ktorych wyksztatcenie wyzsze nie
WYKSZTALCENIE WYZSZE jest wymagane.

Wsrod kobiet najwiekszy udziat majg pracownice
0 stazu pracy wynoszacym powyzej 20 lat: co czwarta pracownica posiada staz od 21 do 30
lat (23,8%), a co piata — powyzej 30 lat (19,8%). Lacznie obie te grupy stanowig 43,6%
zatrudnionych w Urzedzie kobiet.
Wsrdd mezezyzn nieznacznie dominujg pracownicy o stazu pracy powyzej 30 lat (21,2%),
a nieco mniejszy odsetek pracownikow posiada staz liczacy od 21 do 30 lat (20,4%) 1 0od 11
do 15 lat (17,7%).
Zardéwno wsrod kobiet, jak 1 mezczyzn, najmniejszy odsetek stanowig osoby o najkrotszym
stazu pracy (co najwyzej 5 lat) — taki staz pracy posiada co 6smy pracownik Urzedu (13,0%)
oraz co dziewigta pracowniczka Urzedu (10,8%). Obie grupy osob zatrudnionych w urzedzie
nie r6znig si¢ zatem znacznie pod wzgledem dlugosci stazu pracy — wsrod kobiet 1 mgzczyzn
sytuacja w tym zakresie ksztattuje si¢ podobnie. Roéwniez w przypadku stazu pracy od 6 do 10
lat nie dostrzega si¢ istotnych roznic (kobiety 13,6%, mezczyzni 13,5%).
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Odsetek osdb o okreslonym stazu pracy w$réd kobieti mezczyzn

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kobieta Q 10,8% 13,6% 14,7% 17,3% 23,8% 19,8%

Mezczyzna d 13,0%  13,5% 17,7% 14,2% 20,4%

mdo5lat m6-10lat mW11-15lat m16-20lat m21-30lat M powyzej30 lat

Wykres 4. Odsetek 0s0b o okreslonym stazu pracy wsrod kobiet i me¢zczyzn

Zrodto: opracowanie witasne na podstawie danych Urzedu Miasta L.odzi

Najwiekszy odsetek kobiet odnotowano wsrdd osob ze stazem pracy od 16 do 20 lat — w tej
grupie kobiety stanowity trzy czwarte zatrudnionych (75,6%). Nieco mniejszy udziat kobiety
miaty w grupie 0sob ze stazem pracy wynoszacym od 21 do 30 lat (74,8%). Z kolei
najwigkszy odsetek mezczyzn dostrzega si¢ w grupie osob posiadajacych staz pracy
wynoszacy od 11 do 15 lat. Mezczyzni stanowig niemalze jedng trzecig tej grupy (32,1%).
Niewiele mniej liczng grupe mezczyzni stanowili wérdd osob o najkrotszym stazu pracy, tj.
do 5 lat (32,0%).

Odsetek kobieti mezczyzn w zalezno$ciod stazu pracy

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Ogotem 71,8% 28,2%
do 5 lat 68,0% 32,0%
6-10 lat 72,0% 28,0% | | 5
11-15lat 67,9% 32,1%
16-20 lat 75,6% 24,4%
21-30lat 74,8% 25,2%
powyzej 30 lat 70,5% 29,5%

Wykres 5. Odsetek kobiet i mezczyzn w zaleznoSci od stazu pracy

Zrodto: opracowanie wilasne na podstawie danych Urzedu Miasta L.odzi
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Analiza wynagrodzen w Urzedzie Miasta Lodzi

W mysl warto$ci reprezentowanych przez Uni¢ Europejska, rownos¢ pici powinna by¢
respektowana takze w zakresie wynagradzania pracownikow.

Analiza regulaminu wynagradzania

Warunki wynagradzania w Urze¢dzie Miasta Lodzi okresla regulamin wynagradzania, co stoi
w zgodzie z art. 77 Kodeksu pracy, w mysl ktérego pracodawca zatrudniajacy co najmniej 50
pracownikow, ustala ww. warunki poprzez regulamin.
Aktualnie obowigzujacy (stan na lipiec 2023 r.) regulamin wynagradzania Urzedu Miasta
Lodzi przyjeto Zarzadzeniem nr 8866/VIII/21 Prezydenta Miasta L.odzi z dnia 24 listopada
2021 roku. Dokument okre$la nastepujace kwestie:

— wymagania kwalifikacyjne pracownikow,

— zasady wynagradzania za prace,

— awansowanie i przeszeregowanie pracownikow,

— zasady przyznawania i wyptacania dodatkéw za wieloletnig prace,

— zasady przyznawania dodatku funkcyjnego,

— zasady przyznawania dodatku specjalnego,

— zasady przyznawania dodatkow projektowych,

— zasady ustalania i wyptacania wynagrodzenia prowizyjnego,

— wynagrodzenia za prac¢ w godzinach nadliczbowych i dodatek za pracg w porze nocnej,

— zasady przyznawania nagrod,

— zasady przyznawania i wyptacania nagrod jubileuszowych,

— zasady wyplacania jednorazowych odpraw pieni¢znych w zwigzku z przejsciem na emeryture

lub rente z tytutu niezdolnosci do pracy,

— zasady wyplacania odprawy po$miertnej,

— pozostale swiadczenia przystugujace pracownikom ze stosunku pracy,

— wyplate wynagrodzenia za prace,

— ochrong wynagrodzenia za prace.

Pracownikiem w rozumieniu regulaminu jest osoba zatrudniona w Urzedzie na podstawie
umowy o pracg. Zapisy regulaminu stanowia, iz wynagrodzenie pracownika jest stosowne do
zajmowanego stanowiska, rodzaju wykonywanej pracy, posiadanych kwalifikacji, a takze do
ilosci, jakosci 1 rezultatow §wiadczonej pracy. Wynagrodzenie nie jest zatem zalezne od plci
pracownika.

Regulamin jednoznacznie wyznacza zasady awansowania pracownikoéw. Z dokumentu
wynika, iz awans na wyzsze stanowisko (w ramach tej samej grupy stanowisk) moze
otrzymac pracownik, ktory wykazuje inicjatywe i sumiennie wykonuje swoje obowigzki.
Awans moze zosta¢ przyznany w szczegolnosci w zwigzku z uzyskaniem przez pracownika
pozytywnej oceny okresowej, zwickszeniem zakresu obowigzkéw 1 odpowiedzialnosci badz
podniesieniem kwalifikacji zawodowych zwigzanych z wykonywang pracg. Mozliwosci
awansowania nie sg wiec warunkowane plcig pracownika.

Dodatek za wieloletnig pracg przyznawany jest na podstawie stazu pracy, w tym okreséw
zatrudnienia u poprzednich pracodawcdéw. Tym samym ple¢ nie ma znaczenia w przypadku
przyznawania 1 wyptacania ww. dodatku.

Dodatek funkcyjny przyznawany jest gtownie pracownikom zatrudnionym na stanowiskach
zwigzanych z kierowaniem zespotem pracownikow. Wysokos¢ dodatku ustala si¢ na
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podstawie wykonywanej pracy, petnionej funkcji, zakresu obowigzkdéw oraz
odpowiedzialnos$ci pracownika. Pte¢ nie ma wptywu na mozliwo$¢ przyznania dodatku
funkcyjnego ani tez na jego wysokosc¢.

Dodatek specjalny przyznawany jest z tytulu okresowego zwiekszenia obowigzkow
stuzbowych lub powierzenia pracownikowi dodatkowych zadan. W §wietle zapisow
regulaminu, pte¢ nie warunkuje zasad przyznawania dodatku specjalnego ani mozliwosci jego
otrzymania.

Dodatek projektowy moze zosta¢ przyznany pracownikowi za prace zwigzane z realizacja
projektow finansowanych ze §rodkéw zewngtrznych. Zapisy w tym zakresie nie zawieraja
zatem wzmianki o plci jako cesze, ktora miataby warunkowac przyznanie tego dodatku.
Wynagrodzenie prowizyjne przyshuguje pracownikowi za wykonywanie czynnos$ci z zakresu
egzekucji administracyjnej naleznosci pieni¢znych. Z tresci regulaminu wynika, ze pte¢
pracownika nie ma znaczenia w zakresie jego przyznawania, naliczania i wyptacania.
Nagrody przyznawane sg pracownikom uznaniowo na podstawie oceny ich osiggnie¢, w tym:
ztozono$ci 1 trudnos$ci dziatan, dyspozycyjnosci, wykonywania dodatkowych zadan,
kreatywnosci 1 innowacyjnosci. W zapisach nie ma wzmianki o tym, aby pte¢ jakkolwiek
wplywata na przyznanie nagrody.

Reasumujac, regulamin wynagrodzen we wszystkich ww. obszarach tematycznych odnosi si¢
w gléwnej mierze do stanowisk zajmowanych przez pracownikéw czy do ich stazu pracy.
Nalezy wigc stwierdzi¢, ze regulamin jest neutralny pod wzgledem plici, poniewaz zawarte

w nim zasady nie sg w zaden sposob zalezne od tej cechy. Powyzsze oznacza, iz Regulamin
wynagradzania Urzedu Miasta £.6dz zapewnia réwnos¢ plei w zakresie wysokosci plac —
analiza jego tresci nie wykazata nieprawidtowosci w tym zakresie.

Podkreslenia wymaga fakt przeprowadzenia w 2017 roku w Urzedzie Miasta L.odzi procesu
warto$ciowania stanowisk pracy, w ramach ktorego zostat podjety szereg dziatan, m.in.:
powotano Komisj¢ ds. Wartosciowania, ktéra dokonata analizy wszystkich stanowisk

w zakresie realizowanych zadan i niezb¢dnych kwalifikacji, a nastgpnie dokonata
wartosciowania poszczegdlnych stanowisk. Wartosciowaniu podlegaty stanowiska pracy,
ktore zostaty wczesniej opisane i zatwierdzone zgodnie z zasadami Modelu
Kompetencyjnego, ktory funkcjonuje w Urzedzie od 2012 roku. Efekt prac Komisji ds.
Warto$ciowania bezposrednio przelozyt si¢ na Regulamin Wynagradzania, w ktorym
okreslono grupy wynagrodzen wedlug warto$ciowania dla poszczegdlnych stanowisk pracy.
Proces wartosciowania stanowisk pracy jest obecnie realizowany zgodnie z Zarzadzeniem
9281/VIII/21 Prezydenta Miasta L.odzi z dnia 31.12.2021 r. w sprawie wprowadzenia Modelu
kompetencyjnego w Urzedzie Miasta t.odzi wraz z Zasadami tworzenia opisow

1 warto$ciowania stanowisk pracy w Urzedzie Miasta L.odzi oraz powotania Zespotu
wartos$ciujacego. Wartosciowanie stanowiska pracy odbywa si¢ na podstawie opisu
stanowiska pracy, w ktorym okreslone s3: cel istnienia stanowiska, zadania stuzbowe
powierzone do realizacji, wymagania kompetencyjne, uprawnienia oraz przypisane do
stanowiska odpowiednie kompetencje i ich poziomy — profile kompetencyjne.

Model kompetencyjny jest narzgdziem przeciwdziatania dyskryminacji, poniewaz najpierw
tworzy si¢ opis stanowiska pracy (z wszystkimi wyzej wymienionymi elementami), nastepnie
wartosciuje si¢ to stanowisko pracy, tj. ustala si¢ grupe kategorii zaszeregowania
wynagrodzenia zasadniczego, a dopiero pozniej rekrutuje si¢ pracownika, ktory daje
najwigksze szanse na wlasciwg realizacje zadan.

Analiza wysokos$ci wynagrodzen pracownikow

: Analizg objeto wytgcznie wynagrodzenia osob zatrudnionych w pelnym wymiarze czasu
pracy. Zarobki osob pracujacych na czg$¢ etatu zostaly wylaczone z analizy, aby nie zaburzac
» wynikow. '
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W zwiazku z powyzszym, wszystkie dane prezentowane w tym podrozdziale dotycza
. pracownikow zatrudnionych na pelny etat (N=1887). Ponadto wszystkie podane kwoty to
1 wartosci brutto.

Srednie wynagrodzenie brutto pracownikéw Urzedu Miasta Lodzi wynosi 6 267,79 zt.
Zatrudnieni w Urzgdzie mezczyzni zarabiajg $rednio 6 762,89 zt brutto (warto$¢ wyzsza od
sredniej dla Urzedu), za$ kobiety — 6 073,40 zt brutto (warto$¢ nizsza od $redniej dla Urzedu).
Ogo6lne dane o sredniej ptacy wskazujg wigc na wyzsze przecietne wynagrodzenie wsrod
pracujacych w Urzedzie mgzczyzn. Koresponduje to z danymi dotyczacymi zatrudnienia
kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych, bowiem jesli wigkszy odsetek mezczyzn
zatrudniony jest na wyzszych stanowiskach, przektada si¢ to na wysoko$¢ wynagrodzenia.
Wigce] mezczyzn otrzymuje wowczas wyzsze zarobki, zgodnie z kategoriami zarobkowymi
przypisanymi stanowiskom kierowniczym.

Odsetek 0sob o zarobkach nizszych niz $rednie w urzedzie (tj. ponizej 6 267,79 zt) wsrod
kobiet wynosi 70% i jest o 12 p.p. wyzszy niz w$rod mezczyzn (58%). W przypadku kobiet
czesciej wige zdarza sig, ze otrzymywane wynagrodzenie jest nizsze niz przeci¢tne
wynagrodzenia Urz¢du Miasta Lodzi.

Odsetek os6b o zarobkach ponizej sredniej (dla UML) wérod kobiet i mezczyzn

/0% _58%

Wykres 6. Odsetek 0s6b o zarobkach ponizej Sredniej (w UML) wsréd kobiet i mezczyzn

Analiza danych dotyczacych wynagrodzen w podziale na kategorie zarobkowe wykazata
pewne podobienstwa. Zardwno kobiety, jak 1 m¢zczyzni, najczesciej otrzymuja
wynagrodzenie mieszczace si¢ w przedziale od 5 001 do 6 000 zt. W obu grupach odsetek
0soOb otrzymujacych wynagrodzenie w tym przedziale jest najwiekszy na tle pozostalych
kategorii zarobkowych (wynosi odpowiednio 40,6% wsrod kobiet 1 30,3% wsréd mezczyzn).
W obu grupach — tj. wérdd kobiet 1 wsrdd mezezyzn — na drugim miejscu pod wzgledem
czestotliwosci wystepowania jest wynagrodzenie w przedziale od 4 001 do 5 000 zt.
Otrzymuje je co piata sposrod zatrudnionych kobiet (21,1%) 1 co pigty zatrudniony
mezezyzna (19,9%).

Analiza wykazala jednak pewne roznice — dostrzega si¢ je szczeg6lnie w przypadku trzeciej
najczesciej otrzymywanej kategorii wynagrodzen. Wsrod kobiet jest to wynagrodzenie

w wysokosci od 6 001 do 7 000 zt (otrzymuje je 17,5% pracownic), natomiast w przypadku
mezcezyzn jest to wynagrodzenie przekraczajace 8 000 zt (zarobki na takim poziomie dotycza
19,4% zatrudnionych mezczyzn). Nalezy nadmieni¢, ze najwyzszy poziom wynagrodzen
(powyzej 8 000 zt) otrzymuje 9,2% kobiet, a zatem o 10,2 p.p. mniej niz ma to miejsce wsrod
mezczyzn.
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Odsetek kategorii zarobkowych (brutto) wsrod kobieti mezczyzn
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
1,6%

Kobieta 17,5% 10,0% 9,2%

1,7%

Mezczyzna d 19,9% 30,3% 16,7%  12,0% 19,4%

mdo 4000zt m4001-5000zt m5001-6000zt m6001-70002zt m7001-80002zt M ponad 8000 zt

Wykres 7. Odsetek kategorii zarobkowych (brutto) wsrod kobiet i mezczyzn

Analizujac Srednie wynagrodzenie z uwzglednieniem stazu pracy takze dostrzega si¢ pewne
roznice. W przypadku kobiet, najwyzsze Srednie wynagrodzenie brutto otrzymuja pracownice
o stazu pracy powyzej 30 lat — w tej grupie przecigtne zarobki wynosza 6 505,08 zi. Z kolei
wsrod mezezyzn najwyzsze $rednie ptace (na poziomie 7 608,10 zt) odnotowuje si¢ w grupie
pracownikow z krotszym stazem pracy, tj. wynoszacym od 21 do 30 lat. W obu grupach
najnizsze $rednie wynagrodzenie brutto dotyczy osob o stazu pracy wynoszacym co najwyzej
5 lat, przy czym w przypadku kobiet o takim stazu pracy jest ono nieco nizsze niz

w przypadku mezczyzn.

Analiza wykazata, iz w obu grupach srednie wynagrodzenie wzrasta wraz ze stazem pracy.
Taka prawidtowos¢ wynika bezposrednio z przepisow prawa, ktore stanowig o tym, ze
pracownikowi samorzgdowemu po przepracowaniu 5 lat przystuguje dodatek z tytutu
wieloletniej pracy. Dodatek ten wzrasta rokrocznie o 1% az do osiggnigcia 20%
wynagrodzenia zasadniczego. Po tym okresie dodatek nie wzrasta.

Warto nadmieni¢, iz przypadku kobiet wzrost ten jest staty (Srednia ptaca w kolejnych
grupach stazowych jest wyzsza), za§ w przypadku mezczyzn — pomimo pdzniejszych
spadkéw — w poczatkowym okresie dynamika wzrostu srednich zarobkow jest nieco wyzsza.

Srednie wynagrodzenie brutto w zaleznosciod ptciistazu pracy

8000 zt d

Q

7000 zt S - Q Q= Qg
@z = S
6000 g 9= 0 N E: %[ dE
5000 zt — =I5 « || S n || = <2 Ul
el | BV || ~ U ~ 3 : o a g
4000 zt olli2 <l e - = < o <
o |1 - | o © © o|le
3000 zt =3 (Y < LY
n
()] n
2000 zt <
1000 zt
0zt
do 5 lat 6-10 lat 11-15lat 16-20 lat 21-30lat  powyzej30 lat
OKobieta OMeiczyzna

Wykres 8. Srednie wynagrodzenie brutto w zalezno$ci od pli i stazu pracy
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Bez wzgledu na pleé, osoby ze stazem pracy do 5 lat najczesciej otrzymuja wynagrodzenie
w przedziale od 4 001 do 5 000 zt (od 47,6-49,3%), a nastgpnie w przedziale od 5 001 do

6 000 zt (od 27,0%-28,5%). W przypadku tej grupy stazowej, kobiety czesciej niz mezczyzni
otrzymuja wynagrodzenie mieszczace si¢ w najnizszym pulapie, tj. do 4 000 zt (odpowiednio:
14,6% 1 9,5% - roznica 5,1 p.p.). Wynagrodzenie w przedziale od 7 001 do 8 000 zt

w przypadku pracownikéw o tak krotkim stazu pracy otrzymuje tylko nieliczna grupa osob —
s to mezczyzni.

Osoby o stazu pracy powyzej 10 lat otrzymujg wynagrodzenie powyzej 4 000 zt.

W przypadku grupy o najdtuzszym, ponad 20-letnim stazu pracy, dostrzega si¢ pewne
roznice. Mezczyzni o takim stazu pracy czgsciej niz kobiety otrzymuja ptace w najnizszym
przedziale ptacowym, tj. od 4 001 do 5 000 zt (odpowiednio: 13,8% i 8,6% - rdznica 5 p.p.),
ale jednocze$nie czgsciej ich wynagrodzenie przekracza 8 000 zt (odpowiednio: 22,3% 1
13,0% - réznica 9,3 p.p.).
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Wykres 9. Odsetki kategorii zarobkowych brutto w zaleznosci od plci i stazu pracy

Zrodto: opracowanie witasne na podstawie danych Urzedu Miasta f.odzi
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Bez wzgledu na ple¢ zatrudnionych, najwyzsze §rednie zarobki otrzymuja pracownicy
piastujacy stanowiska kierownicze. Srednia wysoko$¢é ptac w tej grupie wynosi 9 771,06 zt.
Nalezy jednak nadmienié, ze przeci¢tne wynagrodzenie mezczyzn na stanowiskach
kierowniczych (10 703,65 zt) jest wyzsze od $redniego wynagrodzenia kobiet na
stanowiskach kierowniczych (9 245,25 zt) — r6znica pomiedzy tymi warto§ciami wynosi

1 458,40 z1. Podobna zaleznos$¢ dotyczy pozostatych rodzajow stanowisk — $rednie zarobki
mezczyzn na stanowiskach urzedniczych oraz pozostatych nieco przewyzszajg zarobki kobiet
pracujacych na takich stanowiskach. Niemniej jednak w przypadku stanowisk urzedniczych

1 pozostatych, roznice w $rednich zarobkach kobiet i m¢zczyzn sg mniejsze niz w przypadku
stanowisk kierowniczych.
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Wykres 10. Srednie wynagrodzenie brutto w zaleznosci od plci i rodzaju stanowiska

Powyzsze dane potwierdza analiza ptac w podziale na poszczegolne kategorie zarobkowe
wraz z uwzglednieniem pfci i rodzaju stanowiska. Najwickszy odsetek zarobkow w przedziale
powyzej 8 000 zt dostrzega si¢ wsrod kobiet i mgzczyzn piastujacych stanowiska
kierownicze. Wynagrodzen w tym przedziale nie otrzymuja natomiast osoby zatrudnione na
stanowiskach pomocniczych i obstugi. W tej grupie najczesciej na tle pozostatych zarobki
pracownikow mieszczg si¢ w najnizszym przedziale ptacowym, tj. nieprzekraczajagcym 4 000
zk.
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Wykres 11. Odsetki kategorii zarobkowych brutto w zaleznosci od plci i rodzaju stanowiska

Zrodto: opracowanie witasne na podstawie danych Urzedu Miasta Lodzi
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Analiza procedur naboru obowigzujgcych w Urzedzie Miasta Lodzi

Rownos¢ pei w organizacji powinna by¢ respektowana takze w procesach naboru, czyli
rekrutacji oraz selekcji kandydatéw i kandydatek do pracy.

Analiza tresci procedury naboru kandydatow

Procedury naboru w Urzedzie Miasta Lodzi reguluje zarzadzenie nr 1815/2022 Prezydenta
Miasta Lodzi z dnia 11 sierpnia 2022 r. w sprawie wprowadzenia Procedury naboru
kandydatow na wolne stanowiska urz¢dnicze w Urzgdzie Miasta L.odzi oraz powolania
Komisji ds. Naboru.

Nabor jest jednym z elementow kompleksowego i spojnego zarzadzania zasobami ludzkimi
realizowanym w oparciu o funkcjonujacy w Urzegdzie od 2012 r. model kompetencyjny, ktory
obejmuje rekrutacje, opisy stanowisk pracy, ocene pracowniczg, wartosciowanie stanowisk
pracy, szkolenia.

Zgodnie z zapisami procedury, nabdr na wolne stanowiska urzednicze w Urz¢dzie Miasta
Lodzi jest otwarty 1 konkurencyjny. Oznacza to, iz poprzez powszechno$¢ dostepu i jawnosé
kryteriow stwarzane sg mozliwos$ci ubiegania si¢ o zatrudnienie jak najszerszej kategorii 0sob
— co pozwala na réwny dostep do naboru, gdyz dzigki temu informacja o naborze trafia do
zainteresowanych kandydatow z réznych grup. Osoby kandydujace na wolne stanowisko
dzieki zasadzie konkurencyjnosci podlegaja rekrutacji na tych samych zasadach i wowczas
zapewniona jest ich rownos$¢. Procedura stosowana jest do stanowisk urzedniczych (w tym
takze kierowniczych), na ktorych pracownicy zatrudniani sa na podstawie umowy o prace.
Procedura naboru sktada si¢ z pigciu etapow: zgloszenia potrzeby zatrudnienia

1 przygotowania procesu naboru, dokonania rekrutacji i selekcji kandydatow, ogloszenia
wyniku naboru, zatrudnienia kandydata wytonionego w naborze, kontynuacji zatrudnienia
w Urzedzie.

Potrzebe zatrudnienia zglasza si¢ w postaci wniosku w formie elektronicznej w systemie
Elektronicznego Zarzadzania Dokumentacja (z wyjatkiem naboru pracownikéw, ktorych
bezposrednim przetozonym jest Prezydent — wowczas wniosek nie obowigzuje, a Prezydent
wydaje polecenie przeprowadzenia naboru). Wniosek weryfikowany jest w Biurze ds.
Zarzadzania Kadrami, a nast¢pnie opiniowany przez Oddzial Rozwoju Zasobéw Ludzkich
oraz Oddziat Spraw Osobowych i przekazywany do decyzji Prezydenta. Procedure naboru
rozpoczyna si¢ od przygotowania ogloszenia zgodnie z obowigzujagcymi przepisami prawa.
Ogloszenie o naborze wymaga zatwierdzenia przez Przewodniczacego Komisji ds. Naboru,
a w przypadku uogdlnienia opisu stanowiska pracy — wymaga ono rowniez akceptacji
Whioskodawcy (osoby zglaszajacej potrzebg zatrudnienia pracownika).

Z tresci procedury wynika, iz osoby kandydujgce na wolne stanowiska urzednicze w celu
zakwalifikowania do kolejnego etapu naboru musza spetni¢ wymogi formalne okreslone

w ogloszeniu. Zakwalifikowani kandydaci zapraszani sg na rozmowy kwalifikacyjne, ktore
maja na celu: pozyskanie dodatkowych informacji o kandydatach, ocen¢ predyspozycji
kandydatéw do prawidlowego wykonywania zadan na stanowisku oraz stworzenie
kandydatom mozliwosci zaprezentowania swoich umiejetnosci i wiedzy.

W sytuacji, gdy do naboru przystapi powyzej 10 oséb spetniajagcych wymagania formalne
przeprowadza si¢ dodatkowy etap selekcji w postaci testu. Taki test sktada si¢ z 20 pytan
jednokrotnego/wielokrotnego wyboru, a kazda poprawna odpowiedz to jeden punkt.
Podsumowujac, w procesie naboru kluczowe sg kompetencje i wiedza kandydatdw, zas ple¢
nie ma znaczenia w kontekscie rekrutacji i selekcji.
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Analiza tresci ofert pracy

Celem weryfikacji respektowania zasady réwnosci w procesie naboru, poddano analizie tresci
ofert pracy, tj. ogloszen o naborze kandydatéw na wolne stanowiska urzgdnicze, ogloszonych
w terminie od 01-23.08.2023 roku.

Analiza wykazata, ze w ofertach zawarte sg wymagania wzgledem kandydatow, kazdorazowo
w podziale na niezb¢dne i1 dodatkowe. Wsérdéd wymagan niezbednych najczesciej znajduja si¢
nastepujace: posiadanie obywatelstwa polskiego, nieposzlakowana opinia, pelna zdolnos¢ do
czynnos$ci prawnych 1 korzystanie z petni praw publicznych, niekaralno$¢, poziom
wyksztalcenia, staz pracy, znajomos$¢ zasad funkcjonowania samorzadu terytorialnego,
umiejetnos¢ obstugi komputera i urzadzen biurowych, umiejetnos¢ postugiwania si¢ zasobami
Internetu, umiejetnos¢ tworzenia prezentacji, znajomos¢ jezyka angielskiego, znajomos¢
strategii rozwoju miasta Lodzi czy tez znajomo$¢ ustaw (stosownie do stanowiska).
Wymagania dodatkowe to natomiast cz¢sto: posiadanie doswiadczenia zawodowego

w jednostkach administracji publicznej oraz w obstudze klienta, ukonczone kursy, szkolenia
lub studia podyplomowe, a takze posiadanie prawa jazdy.

Powyzsze stanowi, ze w procesie naboru istotne sg wiedza, kwalifikacje 1 umiejetnosci
kandydatow. Zadne z ogloszen nie zawierato informacji o tym, jakiej pici kandydaci sa
poszukiwani, a zatem zapewniona zostala rownos¢ kobiet i m¢zczyzn. Tym samym w ramach
analizy tresci ogloszen o naborach nie odnotowano zadnych nieprawidtowosci w zakresie
rownego traktowania.
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Analiza zapisow dot. przeciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu,
molestowaniu seksualnemu i mobbingowi obowiqzujqcych w Urzedzie Miasta
Lodzi

Nadrzedne zapisy dotyczace rownego traktowania w zatrudnieniu oraz przeciwdzialania
dyskryminacji, molestowaniu i mobbingowi zawiera Kodeks pracy. Stanowi on przede
wszystkim o tym, ze kazdy ma prawo do swobodnie wybranej pracy, wobec czego nie mozna
nikomu zabroni¢ wykonywania zawodu. W $wietle zapisow ww. kodeksu, pracownicy majg
roéwne prawa z tytutu jednakowego wypehniania takich samych obowigzkow. Przepisy prawa
jasno stanowig, ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu jest niedopuszczalna.

Wedhug Kodeksu pracy, pracodawca zobowigzany jest szanowaé godnos¢ i inne dobra
osobiste pracownika. Pracodawca musi przeciwdziata¢ mobbingowi oraz dyskryminacji

w zatrudnieniu (w tym przeciwdziata¢ molestowaniu — niepozadanym zachowaniom
odnoszacym si¢ do pici pracownika, w tym takze zachowaniom o charakterze seksualnym).
W rozumieniu Kodeksu pracy, za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
uwaza si¢ takze roznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku
przyczyn, ktorego skutkiem jest w szczego6lnosci: odmowa nawigzania lub rozwigzanie
stosunku pracy, niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkow
zatrudnienia albo pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $§wiadczen
zwiazanych z praca, jak réwniez pominig¢cie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje zawodowe.

Analiza tresci Regulaminu pracy w Urzedzie Miasta Y.odzi

Zapisy dotyczace zachowania rownosci w zatrudnieniu znajdujg si¢ takze w Regulaminie
pracy w Urzedzie Miasta Lodzi. Odzwierciedlaja one to, co ujete zostato w Kodeksie pracy?®,
a mianowicie: konieczno$¢ szanowania przez pracodawce godnosci i dobr osobistych
pracownikow oraz koniecznos$¢ przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi. W $wietle
analizowanego regulaminu, pracodawca (tj. Urzad Miasta f.odzi) winien nie dopusci¢ do
jakiejkolwiek dyskryminacji oraz podejmowac dzialania niedopuszczajace do wystgpowania
mobbingu i dyskryminacji, w tym réwniez organizowac szkolenia w zakresie
przeciwdziatania ich przejawom.

Nalezy podkresli¢, iz w nadmienionym regulaminie kwestii rownego traktowania

w zatrudnieniu po$§wigcono caty rozdziat. Regulamin definiuje rowne traktowanie

w zatrudnieniu i wskazuje przejawy dyskryminacji. Zgodnie z regulaminem, pracownicy maja
prawo do jednakowego wynagrodzenia.

Regulamin okresla ponadto, ze jesli pracodawca — Urzad — naruszyt zasade réwnego
traktowania w zatrudnieniu wobec ktoéregokolwiek pracownika, ten ma woéwczas prawo do
odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie.

Co istotne, zapisy regulaminu stanowia, iz uprawnienia przystugujace pracownikowi z tytulu
naruszenia wobec pracownika zasady rownego traktowania w zatrudnieniu oraz skorzystanie
z takowych uprawnien nie moze by¢ podstawa do niekorzystnego traktowania pracownika ani
tym bardziej do wypowiedzenia badz rozwigzania stosunku pracy z tym pracownikiem.
Reasumujac, regulamin obliguje Urzad do przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi
poprzez podejmowanie odpowiednich dziatan i szkolenie pracownikéw w tym zakresie.
Jednoczes$nie dokument zapewnia o mozliwosci skorzystania z odszkodowania w razie
naruszenia zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu.

8 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. 2023 poz. 1465)
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Analiza zasad przeciwdzialania mobbingowi w Urze¢dzie Miasta Y.odzi

W ramach analizy zapiséw dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu
seksualnemu 1 mobbingowi, poddano weryfikacji ,,Zasady przeciwdziatania mobbingowi”,
wprowadzone w Urzedzie Miasta Lodzi. Przyjeto je Zarzadzeniem nr 560/W/12 Prezydenta
Miasta L.odzi w sprawie wprowadzenia zasad przeciwdzialania mobbingowi w Urzedzie
Miasta t.odzi. Z dokumentu wynika, Ze pracownikéw zobowigzano do zapoznania si¢ z nimi,
a o$wiadczenia o zapoznaniu si¢ z ich trescig wtaczone sg do akt osobowych.

W rozumieniu ww. zarzadzenia, mobbingiem sg dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub tez skierowane przeciwko niemu, polegajace na jego uporczywym

1 dlugotrwatym n¢kaniu lub zastraszaniu, wywotujace u niego zanizong oceng¢ przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
izolowanie do lub wyeliminowanie z zespolu pracownikow.

Zasady przeciwdzialania mobbingowi zobowigzujg pracownikow Urzgdu Miasta L.odzi do
pelnienia zadan przy zachowaniu prawidtowych relacji mi¢dzy soba w warunkach przyjaznej
1 wolnej od przemocy atmosfery, a takze do wzajemnego szanowania godnosci osobistej. Tym
samym wszelkie dziatania o znamionach mobbingu sa wzbronione.

W zasadach okreslono procedury antymobbingowe. Jesli pracownik uzna, ze zostat poddany
mobbingowi, moze zglosi¢ taki przypadek. Gdy zasadno$¢ zgloszenia zostanie komisyjnie
potwierdzona, wowczas Urzad podejmuje dziatania majace wyeliminowac nieprawidlowosci
1 przeciwdziala¢ ich ponownemu wystapieniu.

Zasady przeciwdzialania mobbingowi stanowig rowniez o tym, ze pracodawca — Urzad
Miasta t.odzi — przeprowadza szkolenia pracownikéw w przedmiocie przeciwdziatania
mobbingowi w miejscu pracy. Warto podkresli¢, ze szkolenia te prowadzone sg od lat we
wspolpracy z Panstwowa Inspekcja Pracy — Okregowym Inspektoratem Pracy w Lodzi. Urzad
dba zatem o podejmowanie dziatan prewencyjnych, majacych na celu zapobieganie
wystgpowaniu mobbingu i dyskryminacji w miejscu pracy. Prowadzone szkolenia pozwalaja
na podniesienie wiedzy pracownikow w tym zakresie.

Reasumujac, w Urzedzie Miasta Lodzi funkcjonujg procedury chroniace pracownikéow
przed mobbingiem — pozwalajg na zgloszenie dziatan i1 zachowan noszacych jego znamiona,
a w rezultacie ich eliminacje¢ i1 przeciwdzialanie ich ponownemu wystgpieniu w przysztosci.
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Analiza wynikow badania ilosciowego i jakosciowego

W badaniu ilo§ciowym uczestniczyto 379 pracownikow Urzedu Miasta Lodzi. Trzy czwarte
respondentow stanowity kobiety (76,3%), co czwarta ankietowana osoba to mezczyzna
(23,2%). Inng pte¢ zadeklarowato tylko 0,5% badanych.

Badani to najczesciej osoby w wieku od 40 do 49 lat (33,5%) oraz od 30 do 39 lat (27,2%).
Nieco mniejszy odsetek stanowity osoby w wieku od 50 do 59 lat (21,9%), a najmniej liczne
grupy badanych to osoby w wieku co najwyzej 29 lat (10,3%) i co najmniej 60 lat (7,1%).
Blisko 90% respondentow posiada wyksztatcenie wyzsze (88,7%), a pozostali — §rednie
(11,3%).

Wigkszos¢ badanych to osoby zatrudnione na stanowiskach urzgdniczych (74,7%).
Stanowiska kierownicze obejmuje co pigta ankietowana osoba (20,1%), za$ na stanowiskach
pomocniczych i obstugi pracuje 5,3% sposrod uczestnikow badania.

Respondenci to najczesciej osoby o stazy pracy powyzej 20 lat (34,0%), od 11 do 20 lat
(21,1%) oraz do 2 lat (18,2%).
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Pte¢ (\O’ﬁ Mezczyzna 23,2%
) Inna 0,5%

do 291at10,3%

od 30do 391at27,2%
od 40 do 49 1at33,5%
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60 latiwiecej7,1%
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Wykres 12. Charakterystyka respondentow [N=379]
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Rownos¢ plei — kultura organizacyjna i work-life balance

Wigkszo$¢ ankietowanych pracownikow wyrazita zadowolenie z pracy w Urzedzie. Sytuacja
ta uksztaltowata si¢ podobnie wsrod kobiet (78,5% — suma wskazan odpowiedzi ,,bardzo
zadowolona” i ,,raczej zadowolona”), jak i wsrod mezczyzn (80,7% — suma wskazan ocen
,»bardzo zadowolony” 1 ,,raczej zadowolony’). W obu tych grupach dominuje poczucie
zadowolenia z pracy, przy czym me¢zczyzni wyrazali taka opini¢ nieznacznie czesciej (o 2,1
p.p.)-

0% 20% 40% 60% 80% 100%
2,1%
Kobieta Q 10,7% 67,8% A7 8,7%
1,1%
Mezczyzna d 15,9% 64,8% 9,1%
W Bardzo zadowolony(-na) Raczejzadowolony(-na) M Raczejniezadowolony(-na)
W Bardzo niezadowolony(-na) Nie wiem, trudno powiedziec

Wykres 13. Na ile czuje sie Pan(i) zadowolony(-na) z pracy w Urzedzie? [N=379]

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego
Z deklaracji respondentow wynika, ze m¢zczyzni — mimo iz ich zadowolenie z pracy jest
nieco wyzsze — rzadziej niz kobiety bywaja doceniani lub wyrdzniani w miejscu pracy. Blisko
70% pracownic potwierdzilo, ze w ostatnich trzech latach zostaty docenione badz wyrdznione

(69,6%) przez osoby przetozone, podczas gdy wsrod mezczyzn odsetek odpowiedzi
twierdzacych byt nizszy o 6 p.p. i wynosit 63,6%.

Wykres 14. Czy w ostatnich trzech latach zostal(a) Pan(i) doceniony(-na) lub wyrézniony(-na)

Nie wiem, nie pamietam
8,3%

Nie wiem, nie pamietam
Nie
22,1%

10,2%
Tak Nie Talk
69,6% 26,1% 63,6%
przez przelozonego(-na)? [N=379]

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Obie grupy w wigkszos$ci deklarowaty, ze osoby przetozone nie zlecajg im pracy w godzinach
nadliczbowych. Takie odpowiedzi wskazalo 64,0% kobiet 1 62,5% me¢zczyzn. Pozostate
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badane osoby najczesciej — bez wzgledu na pte¢ — przyznawaly, ze nadgodziny nieczesto sg
im zlecane (suma wskazan odpowiedzi ,.tak, bardzo rzadko” 1 ,.,tak, rzadko” wynosita
odpowiednio: 27,7% i 30,7%).

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

0,7%
Kobieta Q 7,6% 13,5% 64,0%
1,1%
Mezczyzna d 5,7% 15,9% 62,5%
W Tak, bardzo czesto m Tak, czesto W Tak, rzadko W Tak, bardzo rzadko H Nie

Wykres 15. Czy przelozony(-na) zleca Panu(-ni) prace w godzinach nadliczbowych? [N=379]

Zrodto: opracowanie witasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Trzech na czterech respondentoéw uwaza, ze pte¢ nie wptywa na liczbe obowigzkow
pracownikow Urzedu (suma wskazan odpowiedzi przeczacych: 73,4% wsrod kobiet 1 76,1%
wsrod mezezyzn). Przeciwnego zdania sg nieliczne grupy pracownikow (suma wskazan
odpowiedzi twierdzacych: 14,2% wsrod kobiet 1 17,0% wsrdd mezezyzn).

Wykres 16. Czy Pana(-ni) zdaniem ple¢ ma wplyw na liczbe obowigzkow pracownikow Urzedu?

80% 60% 40% 20% 0% 20% 40% 60% 80%
4,2%
Kobieta Q 21,8% -10,0%
4,5%

Mezczyzna d 36,4% - 12,5%

B Zdecydowanie tak M Raczejtak W Raczejnie H Zdecydowanie nie
[N=379]

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

Z opinii badanych pracownikow mozna wywnioskowac¢, ze Urzad Miasta £.6dZ stwarza im
mozliwos$ci zachowania rownowagi migdzy zyciem zawodowym a zyciem prywatnym.
Wigkszos¢ ankietowanych pracownikow odpowiedziata na to pytanie twierdzaco — zaréwno
w grupie kobiet (70,3% — suma wskazan odpowiedzi twierdzacych), jak i mezczyzn (69,3% —
suma wskazan odpowiedzi twierdzacych), deklarujac tym samym, iz kultura organizacyjna
wspiera pogodzenie obu tych aspektow zycia.
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Wykres 17. Czy Urzad stwarza mozliwo$¢ zachowania réwnowagi miedzy Zyciem zawodowym

0%

Kobieta Q 12,5%
Mezczyzna d

20% 40% 60% 80% 100%

3,1%

13,8%

12,8%

3,4%

17,0%

14,8% 12,5%

mZdecydowanie tak M Raczejtak M Raczejnie BMZdecydowanie nie M Nie wiem, trudno powiedzie¢

a zyciem prywatnym? [N=379]

Zrodlo.: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Badani, wedtug ktorych Urzad stwarza mozliwo$¢ zachowania rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a zyciem prywatnym, sg przekonani, ze w gldéwnej mierze to dzieki mozliwosci
ustalania terminéw urlopoéw wypoczynkowych zgodnie z indywidualnymi potrzebami
personelu (powyzej 80% wskazan). Na pogodzenie zycia prywatnego z obowigzkami
zawodowymi majg tez wplyw oferowane przez pracodawce pakiety socjalne i medyczne
(powyzej 30% wskazan). Oba te rozwigzania byly wskazywane najczgsciej, bez wzgledu na
pte¢ ankietowanych.

Wykres 18. W jaki sposob Urzad stwarza mozliwo$¢ zachowania réwnowagi miedzy Zyciem
zawodowym a Zyciem prywatnym — czy stosowane sg nastepujace rozwigzania? [N=264]

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

0%

- 20
I 7o

50% 100%

Dofinansowanie opieki nad dzie¢mi

Elastyczna organizacja czasu pracy
(umozliwianie pracy w ograniczonym wymiarze)

Elastyczny czas pracy
(indywidualny rozktad czasu pracy)

Pozakodeksowe specjalne udogodnienia
dla kobiet w cigzy

Programy ws pierajgce powrdt do pracy po urlopie
macierzynskim/wychowawczym/rodzicielskim

Pakiety socjalne i medyczne

Ustalanie terminéw urlopdw wypoczynkowych
zgodnie
z indywidualnymi potrzebami pracownikéw

Inne

m Kobieta ® Mezczyzna
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Powyzsze wyniki znajduja odzwierciedlenie w badaniu jakosciowym z przedstawicielami
Urzedu Miasta Lodzi, z ktérego wynika, ze pracownicy sg traktowani rowno, a tym samy
rownowaga plci jest zachowana. Swiadcza o tym nie tylko funkcjonujace w Urzedzie
procedury, ale réwniez uwzglednianie zasad niedyskryminacji ze wzgledu na pte¢ we
wszystkich wewnetrznych dokumentach.

€ & Jezeli chodzi o wszelkie procedury, o Kodeks pracy, o regulamin pracy, ale tez wiasnie
konkretnie o przeprowadzanie naborow czy o awansowanie dla osob pracujgcych w urzedzie,
tutaj w tych wszystkich obszarach wydaje mi sie, Ze nie ma razgcych nieprawidlowosci i ze
mozemy zalozy¢, ze rownowaga plci jest zachowana.

Zwrocono uwage, ze wsrod pracownikow Urzedu dominuja kobiety, jednak nalezy mie¢ na
uwadze, Ze jest to zwigzane przede wszystkim ze specyfika pracy. W opinii rozmowcow
kobiety posiadaja kompetencje i predyspozycje osobowe do wykonywania tego rodzaju
zadan. Z drugiej strony pojawila si¢ rowniez opinia, ze wielu mtodych mezczyzn
rozpoczynajacych karier¢ zawodowa w urzegdzie, nie traktuje tego miejsca pracy jako
docelowe. Czesto zdarza sie, ze potrzeby i ambicje zawodowe mezczyzn dos¢ szybko zostaja
zweryfikowane. Powoduje to, ze wielu z nich w pewnym momencie dochodzi do wniosku, ze
nie jest to miejsce dla nich.

€ & My jestesmy sfeminizowang organizacjq. To jest zwiqzane stricte z rodzajem pracy, ktorg
Swiadczymy i kobiety z calq pewnoSciq majq zdecydowanie wigcej takich kompetencji, ktore
pozwalajq w sposob precyzyjny, doktadny, dociekliwy zrealizowaé te zadania.

Z rozmoéw rekrutacyjnych odbywanych w Urzedzie wynika, ze kobiety odpowiadaja na
ogloszenia gtdéwnie z uwagi na charakter pracy, ale rOwniez ze wzgledu na to, ze urzad jest
postrzegany, jako bezpieczny pracodawca, ktéry oferuje stabilne zatrudnienie, zgodnie

z obowigzujacymi przepisami Kodeksu pracy.

Rownowaga plci w rekrutacji i rozwoju kariery

Z badania wynika, ze kryterium pftci nie jest decydujace w procesie rekrutacji. Takie
przekonanie panuje zarowno w grupie kobiet, jak i m¢zczyzn zatrudnionych w Urzedzie, gdyz
tak zadeklarowata wiekszo$¢ badanych w obu grupach (suma wskazan odpowiedzi
przeczacych wynosi odpowiednio: 73,4% 1 75,0%).

Tylko nieliczni uwazaja, ze kryterium ptci jest decydujace podczas rekrutacji — takg opini¢
wyrazito 9,3% kobiet 1 10,2% mezczyzn (suma wskazan odpowiedzi twierdzacych). Nalezy
podkresli¢, iz kobiety uwazajg najczesciej, ze to mezczyzni majg wicksze szanse, by
pozytywnie przejs$¢ proces rekrutacji (85,2%). Z kolei mezczyzni sg przeciwnego zdania,
twierdzac, ze to kobiety majg wigksze szanse na uzyskanie pozytywnego wyniku rekrutacji
(66,7%). Opinie w tym zakresie sg wigc zroznicowane, aczkolwiek wsrod ogotu dominuje
opinia, ze kryterium plci nie ma znaczenia.
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Wykres 19. Czy Pana(-ni) zdaniem Kryterium plci jest decydujace w procesie rekrutacji
pracownikow w Urzedzie? [N=379]

21,5% 30,7%

1,06 —/—/—————— —_— 1,1%

m Zdecydowanie tak m Raczejtak m Raczejnie mZdecydowanie nie m Nie wiem, trudno powiedzie¢

Wyniki badania iloSciowego zostaty potwierdzone w badaniu jako$ciowym, z ktérego
wynika, ze w Urzedzie Miasta L.odzi obowigzuje procedura naboru kandydatow do pracy,
uwzgledniajaca wszystkie zasady zwigzane z rownoscig. Proces naboru pracownikow jest
oparty mi¢dzy innymi o takie narz¢dzie zarzadzania zasobami ludzkimi, jak model
kompetencyjny, na podstawie ktoérego tworzone sg opisy stanowisk pracy, a ktére zapewnia
w miar¢ obiektywna ocen¢ potencjalnego pracownika.

W procesie rekrutacji kazdorazowo uczestniczy pracownik Biura do Spraw Zarzadzania
Kadrami, ktory odpowiada za zapewnienie jak najwigkszej transparentno$ci przebiegu
rozmowy kwalifikacyjnej, jak rowniez catej procedury, aby przestrzegane byty wszelkie
zasady dotyczace roOwnego traktowania. Jego rolg jest zatem dopilnowanie, aby nabor
odbywat w taki sposob, aby wszyscy uczestnicy mieli rowne mozliwo$ci zaprezentowania
swojej osoby. Dotyczy to m.in. czasu rozmowy kwalifikacyjnej czy tre$ci pytan. Oprocz
pracownika biura w komisjach biorg rowniez udziat pracownicy wydziatdéw merytorycznych,
ktérzy poszukuja pracownika do swojego zespotu (zazwyczaj dyrektor danego wydzialu

1 kierownik oddziatu).

€ & Wydaje mi sie, Ze przez to podejscie - w mojej ocenie profesjonalne - jezeli chodzi o te rozmowe,
ze wszyscy majq takie same szanse, taki sam czas, zostali poinformowani w tym samym czasie,
kobiety i mezczyzni, i starsi i miodsi, te kwestie sq zagwarantowane.

Z badania ilosciowego wynika, ze w opinii wigkszosci — trzech na czterech ankietowanych —
Urzad zapewnia kobietom i m¢zczyznom roéwne warunki dla rozwoju zawodowego. Wérdd
kobiet odsetek pracownic popierajacych to stwierdzenie wynosit 74,0%, a wsrod mezczyzn
byt nieco wyzszy i liczyt 79,5% (suma wskazan odpowiedzi twierdzacych).

Przeciwnego zdania byto 11,8% kobiet oraz 10,2% me¢zczyzn (suma wskazan odpowiedzi
przeczacych). Podobnie jak poprzednio, zdania respondentéw poszczegoélnych pici byly
odmienne. Kobiety przewaznie deklarowaty, ze to m¢zczyzni majg lepsze warunki do
rozwoju zawodowego w Urzedzie (94,1%). Mezczyzni natomiast twierdzili najczesciej, ze
Urzad zapewnia lepsze warunki rozwoju kobietom (88,9%).
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Wykres 20. Czy Pana(-ni) zdaniem Urzad zapewnia kobietom i m¢zczyznom réwne warunki dla
rozwoju zawodowego? [N=379]

e
,1%

2,4%

23,9%

13,8%

m Zdecydowanie tak m Raczejtak m Raczejnie mZdecydowanie nie m Nie wiem, trudno powiedzie¢

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego

W obu grupach dominuje przekonanie, ze kryterium pici nie ma znaczenia w kontekscie
budowania kariery zawodowej, w tym w zakresie decyzji o awansie zawodowym. Dostrzega
si¢ jednak, ze mezczyzni czesciej niz kobiety deklarowali, ze kryterium pici nie jest
decydujacym czynnikiem w procesie budowania kariery zawodowej pracownikow (odsetek
wskazah odpowiedzi przeczacych wynosit odpowiednio: 77,3% 1 62,3%).

Co piata kobieta wyrazita opini¢, ze kryterium ptci ma znaczenie w procesie budowania
kariery (20,4% — suma wskazah odpowiedzi twierdzacych). Wéréd mezczyzn odsetek ten byt
nizszy o 7,9 p.p. 1 wynosit 12,5%. Ponownie odnotowano rézne stanowiska ankietowanych:
zdaniem kobiet to mezczyznom tatwiej jest uzyska¢ awans zawodowy w Urzedzie (98,3%),

a zdaniem me¢zczyzn — o awans tatwiej jest kobietom (90,9%).

Wykres 21. Czy Pana(-ni) zdaniem kryterium plci jest decydujace w procesie budowania kariery

30,7%

46,6%

9,1%

e 3,4%

15,9%

4,5%
m Zdecydowanie tak m Raczej tak m Raczejnie mZdecydowanie nie m Nie wiem, trudno powiedzie¢

zawodowej pracownikow (w tym w zakresie decyzji o awansie zawodowym)? [N=379]

Zrodlo: opracowanie wilasne na podstawie wynikow badania ilosciowego
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Zdaniem wigkszosci ankietowanych ple¢ nie ma wplywu na wysoko$¢ wynagrodzen

w Urzedzie. Mezczyzni jednak znacznie czg$ciej podzielaja t¢ opinie, gdyz 71,6% sposrod
nich wskazato odpowiedzi przeczace (suma wskazan odpowiedzi ,,raczej nie”
i,,zdecydowanie nie”’), podczas gdy wsrod kobiet odsetek ten byt nizszy i wynosit 51,9%
(suma wskazan odpowiedzi ,,raczej nie” 1 ,,zdecydowanie nie”).

Twierdzaco odpowiedziata co pigta badana kobieta (20,8% — suma wskazan odpowiedzi
twierdzacych) 1 co jedenasty badany mezczyzna (9,1% — suma wskazah odpowiedzi
twierdzacych). Ich zdaniem kryterium pfci jest decydujace w kwestii wysoko$ci
wynagrodzen. Kobiety, wedtug ktorych pte¢ ma wptyw na wysoko$¢ zarobkow,

w zdecydowanej wigkszosci wskazywaty, ze wyzsze wynagrodzenia otrzymuja mezczyzni
(95,0%). Wsrod mezeczyzn odpowiedzi byly bardziej zroznicowane: 62,5% zadeklarowato, ze
wyzsze wynagrodzenia dotycza kobiet, a 35,5% — mezczyzn.

Wykres 22. Czy Pana(-ni) zdaniem kryterium plci ma wplyw na wysoko$¢ wynagrodzen

11,8%

13,8%

6,9% I 2,3%

m Zdecydowanie tak m Raczejtak m Raczejnie mZdecydowanie nie m Nie wiem, trudno powiedzie¢
w Urzedzie (w tym premii, nagrod, dodatkéw)? [N=379]

Zrodlo.: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Rownowaga plci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym

Badanie wykazato zgodno$¢ pracownikow i1 pracownic w kwestii dotyczacej rownowagi plci
w przywodztwie 1 podejmowaniu decyzji. Wiekszos¢ badanych uwaza, ze w Urzedzie jest ona
zachowana, przy czym me¢zczyzni wyrazali takie przekonanie czgséciej niz kobiety (suma
odpowiedzi ,,zdecydowanie tak” i ,,raczej tak” wynosita odpowiednio 67,0% i 58,5%).

Co piata osoba w obu grupach jest przeciwnego zdania (suma wskazan odpowiedzi
przeczacych wynosita 22,1% wsréd kobiet i 20,5% wsréd mezezyzn). Zdaniem
ankietowanych kobiet, wigkszy udzial w kadrze zarzadczej i gronie decyzyjnym maja
mezcezyzni (85,9%), z kolei wedlug mezczyzn wiekszy udziat przypada kobietom (94,4%).

Wykres 23. Czy Pana(-ni) zdaniem w Urzedzie zachowana jest réwnowaga plci w przywédztwie
i podejmowaniu decyzji (tj. w kadrze zarzadzajacej i gronie decyzyjnym)? [N=379]

I 5,7%

3,8% IEEEEE—

51,1%
50,9%

15,9%

m Zdecydowanie tak m Raczejtak m Raczejnie mZdecydowanie nie Nie wiem, trudno powiedzie¢
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Jak wykazata analiza danych zastanych, wsréd me¢zczyzn odsetek osob na stanowiskach
kierowniczych jest nieco wyzszy niz wsrod kobiet. Przyczyny tej sytuacji zostaty poruszone
w ramach badania jakosciowego. Wypowiedzi rozmowcOw sugeruja, Zze przewaga mezczyzn
wynika mi¢dzy innymi z ograniczen zwigzanych z macierzynstwem, na jakie napotykaja
kobiety. Powodujg one, Ze po urodzeniu dziecka kobiety przez pewien okres pozostajg bez
pracy, a zatem mniejsze sg ich szanse na to, zeby zdoby¢ doswiadczenie wymagane do
objecia wyzszego stanowiska urzedniczego. Jednoczesnie dostrzega sie, ze ze wzgledu na
wyzsza wysoko$¢ wynagrodzenia to mgzczyzni czesciej kontynuujg prace, podczas gdy
kobiety decyduja si¢ na urlop macierzynski, rezygnujac na jaki$ czas z kariery zawodowe;.
W opinii 0s6b ankietowanych, o mniejszym zainteresowaniu kobiet stanowiskami
kierowniczymi $wiadczy liczba chetnych do pracy zglaszajacych si¢ w ramach prowadzonych
w Urzedzie rekrutacji, ktora jest wyraznie nizsza w przypadku kobiet. Jest to zwigzane m.in.
z brakiem samos$wiadomosci tego, ze sg one w stanie aplikowac¢ na wyzsze stanowiska, jak
réwniez sprawdzi¢ si¢ w nowej roli.

Z informacji uzyskanych od rozméwcow wynika, ze zdecydowana wigkszos$¢ kobiet zglasza
si¢ na stanowiska $rednie i nizsze, co wigze si¢ z poczuciem bezpieczenstwa. Uczestnicy
badania jako$ciowego wyrazali opini¢, ze kobiety w dalszym ciggu cz¢$ciej niz me¢zczyzni
koncentrujg si¢ na godzeniu zycia prywatnego i zazwyczaj nie postrzegaja urzedu jako
miejsca, w ktorym mogtyby rozwija¢ swojg karier¢ zawodowa. Panuje wsrod nich
przekonanie, ze Urzad jest pracodawca o tyle bezpiecznym, ze po urodzeniu dziecka kobieta
ma mozliwos$¢ powrotu do pracy. Dzieki temu kobiety moga realizowa¢ swoje plany
macierzynskie, bez obaw o utrate¢ zatrudnienia. Wazne jest, aby zapewnia¢ im mozliwo$¢
utrzymywania stalego kontaktu z miejscem pracy, aby nie czuly si¢ wyobcowane po powrocie
z urlopu macierzynskiego i mialy poczucie, ze w dalszym ciagu sg brane pod uwagg, jezeli
chodzi o awanse etc.

Zauwazono potrzebe zachgcania kobiet do podejmowania stanowisk kierowniczych oraz
poszukiwania rozwigzan, ktore utatwiatyby kobietom godzenia zycia zawodowego z zyciem
prywatnym.

€ & Wydaje mi sie, ze jezeli chodzi o to, co mogloby zachecic¢ kobiety do tego, zeby bardziej staraly
sie o stanowiska kierownicze, to przede wszystkim dobre praktyki w zakresie rownowagi zycia
osobistego i zawodowego. Mam tu na mysli takie dziatania, ktore tez wiem, ze sq dosy¢ czesto
w ostatnich latach wdrazane w korporacjach, w firmach prywatnych, czyli wigksze wsparcie dla
0sob wracajqcych z urlopow rodzicielskich, wsparcie dla 0sob, ktore sq zatrudnione, ktore
pozostajq na diuzszych urlopach, zwigzanych z rodzicielstwem.

Ple¢ w badaniach i nauczaniu

Mezczyzni nieco cze$ciej niz kobiety potwierdzali, Zze w ostatnich trzech latach uczestniczyli
w ramach pracy w szkoleniu, kursie badz innych formach doskonalenia zawodowego
(odpowiednio: 78,4% 1 67,5%). Co czwarta kobieta przyznala, Ze nie uczestniczyta w zadnej
formie (24,9%), z kolei w drugiej grupie odpowiedzi przeczacej udzielil co pigty mezczyzna
(18,2%).
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Wykres 24. Czy w ostatnich trzech latach wuczestniczyl(a) Pan(i) w szkoleniu/kursie/
konferencji/innej formie doskonalenia zawodowego w ramach pracy? [N=379]

7,6%; 3,4%;
Nie wiem, nie

18,2%;
Nie
67,5%;
Tak

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

24,9%;
Nie

78,4%;
Tak

Ankietowani w wigkszosci sg zdania, ze kryterium pfci nie jest decydujace w przypadku
kierowania pracownikow do udziatu w szkoleniach lub innych formach doskonalenia
zawodowego. Taka opini¢ podziela 87,5% me¢zczyzn oraz 84,8% kobiet (suma wskazan
odpowiedzi ,,raczej nie” i ,,zdecydowanie nie”).

Przeciwnego zdania byli zatem nieliczni ankietowani (4,5% me¢zczyzn i 2,4% kobiet — suma
wskazan odpowiedzi twierdzacych), ktorzy najczesciej wskazywali, Ze to kobiety sg bardziej
uprzywilejowane w zakresie udziatu w szkoleniach i innych formach doskonalenia
zawodowego.

Wykres 25. Czy Pana(-ni) zdaniem kryterium plci jest decydujace w przypadku Kierowania
pracownikow Urzedu do udzialu w szkoleniach i innych formach doskonalenia zawodowego?

2,1% 4,5%
0,3% l— _/—— 0,0%
m Zdecydowanie tak m Raczejtak mRaczejnie mZdecydowanie nie m Nie wiem, trudno powiedziec
[N=379]

Zrodlo.: opracowanie wilasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Przemoc plciowa i przeciwdzialanie

Z deklaracji ankietowanych wynika, ze dyskryminowanie pracownikow w Urzedzie nie
zdarza si¢ czgsto. O takich sytuacjach styszato 16,3% kobiet 1 12,5% me¢zczyzn. Wigkszo$¢
natomiast zadeklarowatla, ze nie wie o tym, aby miato ono miejsce.
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Wykres 26. Czy wie/styszal(a) Pan(i) o sytuacji dyskryminowania pracownika w Urzedzie?

[N=379]
Odmowa Tak;
odpowiedzi; 16,3%
21,1%

Nie;
62,6%

Zrédio

Odmowa Tak
odpowiedzi 12,5%
9,1%

N

Nie
78,4%

: opracowanie wilasne na podstawie wynikow badania ilosciowego
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Mimo iz takie sytuacje nie zdarzaja si¢ czesto, badani wskazali pte¢ osob, ktérych one
dotycza. Z badania wynika, ze osobami dyskryminujacymi i dyskryminowanymi sg
najczesciej kobiety.

Pte¢ osoby dyskryminowanej

Nie wiem; 5,2%
Ogétem Mezczyzna; 32,8%

Kobieta; 79,3%

0,0% 10,0% 20,0 30,0» 40,0%» 50,0% 60,0 70,0 80,0% 90,0%

Pte¢ osoby dyskryminujgcej

Nie wiem; 12,1%
Ogétem Mezczyzna; 27,6%
Kobieta; 75,9%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0%

Wykres 27. Prosze wskaza¢é pteé osoby dyskryminowanej i dyskryminujacej [N=58]

Zrodlo: opracowanie wilasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Sytuacje, o ktorych styszeli badani pracownicy, to przewaznie dyskryminowanie ze wzgledu
na ptec (48,3%) lub wiek (43,1%). Co czwarty respondent, ktory styszat o takiej sytuacji,
przyznat, Ze byta to dyskryminacja ze wzgledu na posiadanie dzieci (24,1%). Rzadziej jako
powody dyskryminacji wskazywano m.in. stan cywilny (15,5%) czy tez przekonania
polityczne (13,8%).

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Pte¢ I 48,3%
Wiek . 43,1%
Posiadanie dzieci [INNNGNN 24,1%
Stan cywilny [N 15,5%
Przekonania polityczne |GG 13,8%
Orientacja seksualna [ 5,2%
Pochodzenie M 3,4%
Wyznanie [l 3,4%

Liczba dzieci M 1,7%

Inne I 29,3%

Wykres 28. Czy byla to dyskryminacja ze wzgledu na ...? [N=58]

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Czgsciej niz o dyskryminowaniu pracownikow respondenci styszeli o ich mobbingowaniu.
O wystagpieniu takiego zjawiska w Urzedzie wie co trzecia kobieta (33,2%) 1 co czwarty
mezezyzna (27,3%). Nalezy jednak podkresli¢, ze obie grupy najczesciej odpowiadaty
przeczaco na pytanie w tym zakresie, deklarujac, iz nie styszaly o takich sytuacjach (56,8%
mezezyzn 1 40,1% kobiet).

36



URZAD

MIASTA Plan Réw‘nos’ci P’fci‘ d — 9
}LODZI Urzedu Miasta todzi

Wykres 29. Czy wie/styszal(a) Pan(i) o sytuacji mobbingowania pracownika w Urzedzie?

[N=379]
Odmtl)wa‘ Odmowa
odpowiedzi; odpowiedzi; Tak;
26,6% 5
Tak: 27,3%
33,2%

Nie; Nie;
40,1% 56,8%
Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badania ilosciowego
Zapytani o pte¢ 0os6b mobbingujacych i mobbingowanych, respondenci wskazywali
najczesciej na kobiety. Taka opini¢ podziela ponad 70% ankietowanych.
Wykres 30. Prosze wskaza¢é pteé¢ osoby mobbingowanej i mobbingujacej [N=120]
Pte¢ osoby mobbingowanej (ofiary mobbingu)

Nie wiem; 11,7%
Ogoétem Meiczyzna; 29,2%

Kobieta; 73,3%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0%

Pteé¢ osoby mobbingujgcej(stosujgcej mobbing)

Nie wiem; 10,0%
(OF-(ICTM Mezczyzna; 22,5%
Kobieta; 79,2%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0% 90,0%

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Z opinii respondentéw wynika, ze znane im przypadki mobbingu polegaja przede wszystkim
na nadmiernej krytyce pracy (68,3%) 1 ztosliwych/kasliwych uwagach (60,0%). Nieco
rzadziej sytuacje mobbingowania pracownika polegaty na krzykach (42,5%), nadmierne;j
liczbie obowigzkow (41,7%) czy publicznej krytyce (41,7%). Rzadziej wskazywano m.in. na
dwuznaczne komentarze (32,5%), grozby zwolnienia z pracy (32,5%), ponizaniu (31,7%),
ignorowaniu (29,2%), o$mieszaniu (27,5%) czy niestosowanych zartach (25,0%).
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Wykres 31. Na czym polega/polegal mobbing? [N=120]
0,0% 15,0% 30,0% 45,0% 60,0% 75,0%

Nadmierna krytyka pracy [ 68,3%
Ztosliwe, kasliwe uwagi NG 60,0%
Krzyk N 42,5%
Nadmierna liczba obowigzkow [N 41,7%
Publiczna krytyka [N 41,7%
Dwuznaczne komentarze |GGG 32,5%
Grozby zwolnienia z pracy NG 32,5%
Ponizanie [ININNEGGEEEEE 31,7%
Ignorowanie [N 29,2%
Os$mieszanie NG 27,5%
Niestosowne zarty [N 25,0%
Ograniczenie mozliwo$ci wypowiadania sie [[INNENEGEE 21,7%
Oszczerstwa [ 19,2%
Izolowanie od zespotu [N 14,2%
Nadmierna liczba godzin dodatkowych [ 8,3%
Uzywanie wyzwisk [l 6,7%
Stosowanie przemocy fizycznej | 0,8%
Inne M 2,5%

Zrodlo.: opracowanie wtasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Tylko nieliczni styszeli o sytuacji molestowania pracownika w miejscu pracy (1,1%
mezezyzn i 1,1% kobiet). Tym samym blisko 90% ankietowanych w obu grupach przyznato,
ze nie ma wiedzy o wystepowaniu takich sytuacji.

Wykres 32. Czy wie/styszal(a) Pan(i) o sytuacji molestowania pracownika w miejscu pracy —

Odmowa Tak; Tak;
odpowiedzi; 1,4% Odmowa 1,1%
9,3% ’ odpowiedzi; ’

Nie;
89,3%

Nie;
89,8%
Urzedzie? [N=379]

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badania ilosciowego

Ponad 40% ankietowanych zadeklarowato, ze w Urzedzie opracowano procedury zgtaszania,
interweniowania i procedowania spraw o charakterze przemocowym i niepozadanych
zachowan. Osoby te wiedzg zatem, iz takie procedury funkcjonuja w Urzedzie. Nalezy
podkresli¢, iz okresla je dokument pn. ,,Zasady przeciwdzialania mobbingowi w Urzedzie
Miasta Lodzi” (ich analizie pos§wiecono rozdziat pn. ,,Analiza zasad przeciwdziatania
mobbingowi w Urzedzie Miasta Lodzi”’). Nieco mniejszy odsetek badanych przyznal, Ze nie
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wie, czy w Urzedzie zostaly opracowane takie procedury (41,2%), za$ co piaty respondent
zadeklarowat, Ze nie opracowano takich procedur (17,2%).

Wykres 33. Czy w Urzedzie opracowano procedury zglaszania, interweniowania oraz
procedowania spraw o charakterze przemocowym i niepozgdanych zachowan (zaréwno

Nie wiem, trudno
powiedzie¢;

17,2%

w przypadku bycia Swiadkiem lub ofiara takich zachowan)? [N=379]

Procedury opracowane w Urzedzie zna co trzeci sposrod pracownikow, ktorzy wiedza o ich
istnieniu. Najcze$ciej ich znajomos¢ deklarowali mezczyzni (36,8%). Odsetek kobiet, ktore
styszaly o procedurach i przyznaty, ze je znajg, byl nieco nizszy 1 wynosit 30,8%.

Mimo iz pracownicy podczas nawigzania stosunku pracy o§wiadczaja, ze zapoznali si¢

z ,,Zasadami przeciwdziatania mobbingowi” (zamieszczonymi w Intranecie UML — staty
dostep), a ponadto odbywaja cykliczne szkolenia organizowane przez Urzad we wspOtpracy
z Panstwowa Inspekcja Pracy, czesto deklarujg brak znajomosci procedur zglaszania,
interweniowania oraz procedowania spraw o charakterze przemocowym i niepozadanych
zachowan. W opinii uczestnikéw badania jakosciowego moze to by¢ zwigzane z faktem, ze
wigkszo$¢ pracownikdéw nie zapoznaje si¢ z treSciag dokumentu na etapie podpisywania
umowy, jedynie podpisujac wymagane oswiadczenia. Podkreslono, ze niejednokrotnie na tym
etapie pracownicy nie wnikaja w kwestie, ktore ich bezposrednio nie dotyczg. Zmienia si¢ to
natomiast dopiero w momencie wystapienia sytuacji zwigzanej z dyskryminacja czy
mobbingiem. By¢ moze brak znajomos$ci ww. procedur wynika rowniez z nadmiaru
dokumentacji, z jakg muszg zapoznac si¢ nowi pracownicy. Powoduje to, ze pomijajg oni
kwestie, ktore uwazaja za mniej istotne.

€ & Wiec mi sie wydaje, Ze by¢ moze tych zarzqdzen jest za duzo. To, Ze generalnie jezeli czegos nie
musimy zrobi¢, a mamy bardzo duzo innych rzeczy, to sie z tym nie zapoznajemy.

W zwiazku z powyzszym, nalezatoby si¢ zastanowi¢, w jaki sposob dotrze¢ do pracownikow,
aby zwigkszy¢ ich §wiadomo$¢ na temat znaczenia procedur zgtaszania, interweniowania oraz
procedowania spraw o charakterze przemocowym i niepozadanych zachowan. Ponadto
wskazane bytoby rowniez uatrakcyjnienie formuty szkolen z tego zakresu — padta propozycja,
aby byla ona bardziej interaktywna.

€ & Mysle, ze na pewno warto zastanowié sie nad tq formulq szkolen i by¢ moze po prostu jg
odswiezyc.
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Z wypowiedzi przedstawicieli Urzedu wynika, ze w przypadku wykrycia niepozadanych
zachowan, przejawow dyskryminacji, mobbingu czy molestowania, podejmowane sg
odpowiednie dziatania, ktore zalezne sa od rodzaju problemu. Rozméwcy podkreslali, ze
sytuacje takie zdarzaja si¢ jednak bardzo rzadko, co potwierdzaja rowniez wyniki badania
ilosciowego wsrdd pracownikow. Jezeli faktycznie wykazane zostalo naruszenie, wtedy
doraznie zapewniana jest pomoc, na przyktad w postaci wsparcia psychologicznego czy
mediacji. Zwrdocono rowniez uwage, ze zdarzaly si¢ sytuacje, kiedy pomigdzy
poszczegdlnymi pracownikami wystgpit konflikt, ktory zostat przez jedng ze stron btednie
zinterpretowany jako mobbing. Wskazuje to na koniecznos¢ organizacji szkolen, ktore beda
uswiadamia¢ osoby zatrudnione w Urzedzie, jakie zachowania mogg by¢ uznawane za
mobbing, dyskryminacje¢ lub nieréwne traktowanie.
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Whioski i rekomendacje

Wigkszo$¢ pracownikow, jak rowniez stanowisk kierowniczych Urzedu Miasta f.odzi
stanowig kobiety. ROwniez w przypadku oséb zatrudnionych na stanowiskach urzgdniczych
wickszos$¢ stanowig kobiety. Co czwarty pracownik na stanowisku urzedniczym to
mezezyzna. Przewage mezczyzn dostrzega si¢ natomiast wsrdd osob zatrudnionych na
pozostalych (nieurzedniczych) stanowiskach. W tej grupie nieco ponad potowa zatrudnionych
to mezczyzni. Wynika to z faktu, iz takie stanowiska w gtdéwnej mierze petnia funkcje
pomocnicze i obstugi, a wigc zwigzane sg najczesciej z pracami fizycznymi.

Zaréwno w grupie kobiet na stanowiskach kierowniczych, jak i w grupie mezczyzn
piastujacych takie stanowiska, dominuja osoby w wieku od 50 do 59 roku zycia. Uwage
zwraca fakt, Zze mezczyzni obejmuja takie stanowiska w mtodszym wieku cze$ciej anizeli ma
to miejsce w przypadku kobiet. Wickszos$¢ 0sob zatrudnionych w Urzedzie Miasta f.odzi, bez
wzgledu na pte¢, posiada wyksztatcenie wyzsze.

Regulamin wynagradzania Urzedu Miasta £.0dZ zapewnia rowno$¢ plci w zakresie
wysokosci ptac. Zawarte w dokumencie zasady nie s3 w zaden sposob zalezne od tej cechy.
Analiza danych zastanych wskazuje jednak na wyzsze przecigtne wynagrodzenie wsrod
pracujacych w Urzedzie mezczyzn. Pewne roznice zaobserwowano rowniez w odniesieniu do
sredniego wynagrodzenia z uwzglednieniem stazu pracy - w przypadku kobiet, najwyzsze
srednie wynagrodzenie brutto otrzymujg pracownice o stazu pracy powyzej 30 lat, z kolei
wsrod mezezyzn dotyczy to oséb z krotszym stazem pracy, tj. wynoszacym od 21 do 30 lat.
Bez wzgledu na pte¢ zatrudnionych, najwyzsze $rednie zarobki otrzymuja pracownicy
piastujacy stanowiska kierownicze. Nalezy jednak podkresli¢, ze przecietne wynagrodzenie
mezczyzn na stanowiskach kierowniczych jest wyzsze od sredniego wynagrodzenia kobiet na
stanowiskach kierowniczych. Podobna zalezno$¢ dotyczy stanowisk urzedniczych oraz
pozostatych, jednak w tym przypadku réznice w $rednich zarobkach kobiet i me¢zczyzn nie sg
tak duze.

Analiza tre$ci procedury naboru kandydatéw wskazuje, ze powszechno$¢ dostepu

1 jawnos$¢ kryteridéw naboru na wolne stanowiska urzednicze w Urzedzie Miasta t.odzi
stwarza mozliwosci ubiegania si¢ o zatrudnienie jak najszerzej kategorii oséb. W procesie
naboru kluczowe sg kompetencje i wiedza kandydatdw, zas ple¢ nie ma znaczenia

w kontekscie rekrutacji i selekcji. Do podobnych wnioskow prowadzi analiza tresci ogloszen
o naborach, w ramach ktorej nie odnotowano zadnych nieprawidlowosci w zakresie rownego
traktowania. Swiadczy o tym fakt, ze w procesie naboru istotne sa wiedza, kwalifikacje

i umiejetnosci kandydatow. Zadne z ogloszen nie zawierato informacji o tym, jakiej plci
kandydaci sg poszukiwani.

Analiza zapisow dot. przeciwdzialania dyskryminacji, molestowaniu, molestowaniu
seksualnemu i mobbingowi obowigzujacych w Urzedzie Miasta Lodzi sg zgodnie

z nadrzgdnymi zapisami dotyczacymi rownego traktowania w zatrudnieniu oraz
przeciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu i mobbingowi zawartymi w Kodeksie pracy.
Przepisy prawa jasno stanowig, ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu jest
niedopuszczalna.

Analiza tre$ci Regulaminu pracy w Urzedzie Miasta Lodzi wykazata, ze w dokumencie
zawarto zapisy dotyczace zachowania rownosci w zatrudnieniu, zgodne z Kodeksem pracy.
Regulamin definiuje réwne traktowanie w zatrudnieniu i wskazuje przejawy dyskryminacji.
Zgodnie z regulaminem, pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia. Regulamin
obliguje Urzad do przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi poprzez podejmowanie
odpowiednich dziatan i szkolenie pracownikéw w tym zakresie.
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Urzad Miasta Lodzi podejmuje dziatania prewencyjne majace na celu zapobieganie
wystepowaniu mobbingu i dyskryminacji w miejscu pracy. Z analizy zasad przeciwdzialania
mobbingowi wprowadzonych w Urzgdzie Miasta L.odzi wynika, ze pracownikow
zobowigzano do zapoznania si¢ z nimi oraz ich przestrzegania, a o§wiadczenia o zapoznaniu
si¢ z ich trescig wlaczone sg do akt osobowych. Zgodnie z zasadami przeciwdziatania
mobbingowi Urzad Miasta Lodzi przeprowadza szkolenia pracownikéw z zakresu
przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy.

Wigkszos¢ ankietowanych pracownikow, bez wzgledu na pte¢, wyrazita zadowolenie z pracy
w Urzedzie. Mezczyzni rzadziej niz kobiety czuja si¢ doceniani lub wyr6zniani w miejscu
pracy.

Obie grupy w wigkszos$ci deklarowaty, ze przetozeni/przetozone nie zlecajg im pracy

w godzinach nadliczbowych. Wsréd respondentéw dominowaty osoby przekonane o tym, ze
pte¢ nie wptywa na liczbg obowigzkéw pracownikow Urzedu.

W opinii badanych Urzad Miasta 1.0dz stwarza im mozliwosci zachowania rOwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a zyciem prywatnym, gtownie poprzez mozliwosci ustalania
terminéw urlopow wypoczynkowych zgodnie z indywidualnymi potrzebami personelu. Duze
znaczenie maja rowniez oferowane przez pracodawce pakiety socjalne i medyczne.

Zarowno w grupie kobiet, jak 1 mezczyzn dominuje przekonanie, ze kryterium pftci nie jest
decydujace w procesie rekrutacji zatrudnionych w Urzedzie. Ponadto wigkszo$¢ pracownikow
twierdzi, ze Urzad zapewnia kobietom i mezczyznom rowne warunki dla rozwoju
zawodowego, a kryterium plci nie ma znaczenia w konteks$cie budowania kariery zawodowe;.
Nalezy jednak zauwazy¢, ze mezczyzni cz¢$ciej niz kobiety deklarowali, ze kryterium ptci nie
jest decydujacym czynnikiem w procesie budowania kariery zawodowej pracownikow.
Wigkszos¢ badanych twierdzi, ze pte¢ nie ma wpltywu na wysoko$¢ wynagrodzen w Urzedzie,
przy czym to mezczyzni znacznie czg¢sciej podzielajg te opini¢. Odmiennego zdania byta co
piata badana kobieta. Sposrod nich zdecydowana wigkszos¢ wskazywata, ze wyzsze
wynagrodzenia otrzymuja m¢zczyzni.

Wsrod badanych dominuje przekonanie, ze w Urzedzie zachowana jest rownowagi ptci

w przywodztwie 1 podejmowaniu decyzji. Przeciwnego zdania byta co pigta osoba zaréwno
w grupie kobiet, jak i m¢zczyzn.

Mimo iz wigkszo$¢ ankietowanych twierdzi, ze kryterium ptci nie jest decydujace

w przypadku kierowania pracownikéw do udziatu w szkoleniach lub innych formach
doskonalenia zawodowego, to m¢zczyzni nieco czgséciej niz kobiety potwierdzali, ze

w ostatnich trzech latach uczestniczyli w tego rodzaju dziataniach w ramach pracy.

Analiza wykazala, ze tylko nieliczni styszeli o sytuacji molestowania pracownika w miejscu
pracy. Ponadto wigkszos¢ badanych nie wie o tym, aby w Urzedzie zdarzatly si¢ przypadki
dyskryminowania pracownikow. Wyniki wskazuja, ze takie sytuacje maja miejsce rzadko,
przy czym osobami dyskryminujacymi i dyskryminowanymi sg najczesciej kobiety. Sytuacje,
o ktorych styszeli badani pracownicy to przewaznie dyskryminowanie ze wzgledu na pte¢ lub
wiek.

Czegsciej niz o dyskryminowaniu pracownikow respondenci styszeli o ich mobbingowaniu —
o takich przypadkach styszala co trzecia kobieta i co czwarty me¢zczyzna. Osobami
mobbingujacymi i mobbingowanymi sg najcze¢sciej kobiety, a mobbing polega przede
wszystkim na nadmiernej krytyce pracy i ztosliwych/kasliwych uwagach.

Uwage zwraca fakt, ze dwoch na pigciu ankietowanych nie ma wiedzy na temat
funkcjonowania w Urzedzie procedur zglaszania, interweniowania i1 procedowania spraw

o charakterze przemocowym i niepozadanych zachowan, a blisko co piaty respondent
twierdzi, ze nie opracowano takich procedur. Sposrod pozostatych osob, wiedzacych o ich
istnieniu, co trzeci deklaruje ich znajomo$¢.
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Analiza ilo§ciowa kobiet i me¢zczyzn na poszczegdlnych stanowiskach pracy

Majac na uwadze powyzsze wnioski z diagnozy rekomenduje si¢, aby Urzad Miasta L.odzi
dokonywatl biezacej analizy liczby kobiet w stosunku do liczby mezczyzn na poszczegdlnych
stanowiskach pracy, co najmniej na ogbélnym poziomie. By¢ moze funkcjonujg praktyki, ktére
faworyzuja ktoras pteé, dlatego po kazdej analizie nalezy zweryfikowac czy obie grupy osob
mialy jednakowg szans¢ zajmowac dane stanowisko pracy oraz czy rozwigzania w tym
wzgledzie sg neutralne z uwagi na ptec.

Analiza struktury stanowisk kierowniczych ze wzgledu na pteé

W zwigzku z faktem, ze wsrod mezczyzn odsetek oséb na stanowiskach kierowniczych jest
nieco wyzszy niz wsrdd kobiet, rekomenduje si¢ przeprowadzenie analizy rozwigzan prawnych
1 organizacyjnych utatwiajacych taczenie zycia prywatnego z zyciem zawodowym. Konieczne
jest przeanalizowanie istniejacych rozwigzan, praktyk i dziatan ukierunkowanych na stwarzanie
mozliwosci godzenia zycia zawodowego z zyciem prywatnym (work-life balance).-Nalezatoby
jednoczes$nie zachecaé kobiety do podejmowania stanowisk kierowniczych poprzez
wzmacnianie u nich poczucia wtasnej warto$ci oraz wiary w to, ze sa odpowiednio
wykwalifikowane 1 posiadaja wszystko to, co jest niezbedne do objgcia kierowniczego
stanowiska.

Analiza jakos$ciowa réznic w wynagrodzeniach kobiet i m¢zczyzn

Rownos¢ plac kobiet i mg¢zezyzn to bardzo istotna kwestia przy opracowywaniu Planu Réwnosci
Plci. Analiza wykazata, ze przecigetne wynagrodzenie wsrod pracujacych w Urzegdzie
mezezyzn jest wyzsze niz wsrod kobiet. Zaleca si¢ zatem, aby zweryfikowac, z czego wynika
ta roznica (np. specyfika stanowisk zaymowanych przez kobiety 1 me¢zczyzn) oraz czy kazdy
pracownik Urzedu ma realnie takie same szanse na otrzymanie awansu, nagrody czy
podwyzki.
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Monitorowanie Planu Réwnosci Pici

Istotnym elementem wdrazania planu jest systematyczne monitorowanie jego efektow, a tym
samym realizacji poszczegolnych celow. Rekomenduje si¢, aby na podstawie uzgodnionych
celow, wskaznikow i konkretnych dziatan monitorowaé zmiany poprzez cykliczne (co
najmniej raz w roku) zbieranie danych pochodzacych z Urzedu Miasta Lodzi. Dane te
powinny by¢ przekazywane do wyznaczonej do monitoringu jednostki, ktorej zadaniem
bedzie ich analiza. Powyzsza procedura pozwoli na $ledzenie postgpdéw wdrazania Planu
Rownosci Plei, a takZe na szybkie reagowanie w sytuacji wystapienia negatywnych efektow
podejmowanych dziatan. Zaleca si¢ takze realizacj¢ cyklicznych (co 2 lata) badan wsrod
pracownikow dot. tematyki rownosciowej, ktére pozwolg na biezace monitorowanie poziomu
rownosci 1 wykrywanie nieprawidlowosci.

Strategia promocji procedury zgtaszania, interweniowania i procedowania spraw o charakterze
przemocowym i niepozadanych zachowan

Mimo iz w Urzedzie wypracowane zostaly procedury zglaszania, interweniowania

1 procedowania spraw o charakterze przemocowym i niepozadanych zachowan, wielu
pracownikow wie jednak o ich istnieniu (mimo iz sa dostepne dla kazdego zatrudnionego

w Intranecie UML). W zwigzku z tym warto wypracowac 1 wdrozy¢ strategi¢ ich promoc;ji.
Zaleca si¢ wykorzystanie w tym celu roznych kanatow komunikacji, w tym ogdlnodostepne;j
strony internetowej Urzedu Miasta, jak rowniez organizacj¢ akcji informacyjnych, wydarzen
1 dziatan szkoleniowych zwigzanych z tematyka dyskryminacji, mobbingu oraz rownego
traktowania, adresowanych do 0sob zatrudnionych, w tym rowniez na stanowiskach
kierowniczych. Wskazane byloby rowniez zamieszczenie na stronie internetowej Planu
Réwnosci Pici Urzedu Miasta Lodzi w zakladce poswigconej tematom z tego zakresu.
Systematyczne budowanie §wiadomosci pracownikow na temat tego, jakie zachowania moga
mie¢ charakter mobbingu, dyskryminacji czy nierownego traktowania, pozwoli w przysztosci
unika¢ takich sytuacji w praktyce.

Wymiana dos§wiadczen i dobrych praktyk z innymi jednostkami samorzadu terytorialnego
(JST)

Nalezy mie¢ na uwadze, ze cze$¢ jednostek samorzadu terytorialnego posiada duze
doswiadczenia w zakresie prowadzenia polityki rownosciowej, w tym réwniez wdrazania
Planu Réwnosci Pici. Wobec tego wskazana bylaby wymiana do$wiadczen 1 dobrych praktyk
z takimi instytucjami w celu identyfikacji tych rozwigzan, ktére z powodzeniem moga by¢
wykorzystane takze w Urzedzie Miasta Lodzi. Wymiana doswiadczen umozliwi takze
wyciagniecie wnioskow na temat dziatan, ktore okazaly si¢ w tych instytucjach mato
skuteczne. Wprowadzenia narz¢dzi zmierzajacych do zniwelowania jakichkolwiek
nier6wnos$ci w miejscu pracy, spowoduje, ze pracownicy beda czu¢ si¢ swobodnie -

w bezpiecznym i wolnym od uprzedzen srodowisku.
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Cele i plan realizacji GEP

Plan Rownosci Pici Urzedu Miasta t.odzi wraz z jego zatozeniami opracowano na podstawie
dokonanej uprzednio diagnozy. Z uwagi na zakres planu, za jego realizacj¢ (tj. wdrozenie,
monitorowanie oraz ewaluacj¢) odpowiada Pelnomocniczka Prezydenta Miasta Lodzi ds.
Rownego Traktowania we wspolpracy z Biurem ds. Zarzadzania Kadrami, gdyz zakres ich
obowiazkow, a takze posiadana wiedza i doswiadczenie umozliwig mozliwe sprawne
dziatanie w kierunku utrzymania rownosci 1 niedyskryminacji w Urzedzie. Nalezy przyjac, ze
prawidlowa realizacja planu wymaga¢ moze rdwniez szerokiej wspotpracy innych niz
wskazane komorek organizacyjnych urzedu.

Realizacja Planu Réwnosci Pici Urzedu Miasta L.odzi bedzie ciggtym procesem, ktory
powinien podlegac systematycznemu monitorowaniu oraz ewaluacji. W planie jego realizacji
ujeto zatem wskazniki, ktére pozwolg na obserwacje postepow i stopien realizacji celow.
Monitoring umozliwi wykrycie nieprawidtlowosci i1 podjecie dziatan zaradczych

w odpowiednio wezesnym momencie. Zaktada si¢, ze monitoring powinien by¢ prowadzony
co najmniej raz na rok (krotkie sprawozdania z monitoringu w formie tabelarycznej). Na
podstawie zgromadzonych danych monitoringowych nalezy sporzadza¢ raporty ewaluacyjne
(co 2 lata) ilustrujagce dynamike zmian i postepy poczynione w realizacji planu wraz ze
wskazaniem ewentualnych propozycji zmian i dziatan koniecznych do podjg¢cia. Monitoring
1 ewaluacja realizacji dziatan prowadzone beda w formie audytu wewngtrznego: dane
gromadzi¢ beda osoby zatrudnione w Biurze ds. Zarzadzania Kadrami, natomiast ich
podsumowaniem zajmie si¢ Pelnomocniczka Prezydenta Miasta t.odzi ds. Rownego
Traktowania.

Zachowanie rownowagi
w warunkach pracyw Urzedzie
dla kobietimezczyzn

Utatwienie
racownikom .

P . Budowanie
Urzedu godzenia L. , .
o ¢ Swiadomosci
zycia prywatnego y
yclapry ) .g pracownikéw

zzyciem
y Urzedu

zawodowym .

w zakresie
rownego

traktowania
iniedyskryminaciji

Upowszechnianie wiedzyws$réd pracownikow
z zakresu obowigzujgcychw Urzedzie procedur
przeciwdziatania mobbingowiidyskryminacji
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Tabela 1. Plan realizacji GEP Urzedu Miasta Lodzi

g = 9@

PLANOWANIE
Cele GEP

WDROZENIE

Dziatania do realizacji w ramach celu

MONITORING I EWALUACJA

Wskazniki umozliwiajgce obserwacje postepu realizacji zatozen

pracownikow Urzedu w zakresie
rownego traktowania
i niedyskryminacji

stronie Urzedu, dedykowanej réwnosci plci, na ktorej
zostang zamieszczone: niniejszy dokument (GEP) oraz
materiaty edukacyjne i inne, odpowiadajace tematyce
rownosciowej, wraz z aktualnosciami UML w tym

1. Zachowanie rownowagi w warunkach | 1.1. Cykliczne dokonywanie analizy iloSciowej rozktadu Liczba kobiet zatrudnionych w poszczeg6lnych grupach
pracy w Urzedzie dla kobiet ptci na poszczegdlnych stanowiskach, w szczegdlnosci stanowisk: kierowniczych/urzedniczych/pozostatych (stan na
1 mezezyzn struktury stanowisk kierowniczych dzien tworzenia danych)

Liczba mezczyzn zatrudnionych w poszczeg6lnych grupach
stanowisk: kierowniczych/urzedniczych /pozostatych (stan
na dzien tworzenia danych)

1.2. Cykliczne prowadzenie monitoringu poziomu Srednia wysoko$¢ wynagrodzenia kobiet w poszczegdlnych
wynagrodzen kobiet i mezczyzn, wraz z analiza grupach stanowisk (stan na dzien tworzenia danych)
jakosciowa i iloSciowa ewentualnych Srednia wysoko$¢ wynagrodzenia mezczyzn
roznic/dysproporcji w tym zakresie w poszczegolnych grupach stanowisk (stan na dzien

tworzenia danych)
Wysokos¢ zidentyfikowanych dysproporcji (popartych
analiza i uzasadnieniem)

1.3. Cykliczne prowadzenie monitoringu procesu rozwoju Liczba kobiet uczestniczacych w szkoleniach lub innych
zawodowego wsrod zatrudnionych kobiet i m¢zczyzn formach podnoszenia kwalifikacji w okresie

sprawozdawczym

Liczba mezczyzn uczestniczacych w szkoleniach lub innych
formach podnoszenia kwalifikacji w okresie
sprawozdawczym

1.4. Realizacja cyklicznych badan wsrdd pracownikow Liczba badan dot. rownosci zrealizowanych wsrod
dotyczacych tematyki rownosciowej pracownikow w okresie sprawozdawczym

Liczba 0sob objetych badaniem dot. réwnos$ci w okresie
sprawozdawczym

2. Budowanie §wiadomosci 2.1. Utworzenie zaktadki internetowej na ogdlnodostepne;j Liczba materiatéw lub artykutéw opublikowanych

na utworzonej zaktadce w okresie sprawozdawczym
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MIASTA _ _ g = 9
LODZI Urzedu Miasta todzi
PLANOWANIE WDROZENIE MONITORING I EWALUACJA
Cele GEP Drziatania do realizacji w ramach celu Wskazniki umozliwiajqce obserwacje postepu realizacji zatozen

zakresie (dot. podejmowanych inicjatyw itp.)

2.2. Zwigkszenie liczby przeprowadzanych szkolen Liczba szkolen dotyczacych tematyki rownosciowej, ktore
dotyczacych tematyki rownosciowej odbyly si¢ w okresie sprawozdawczym
Odsetek pracownikow uczestniczacych w szkoleniach
dotyczacych tematyki rownosciowej, ktore odbyty sie
w okresie sprawozdawczym
2.3. Wymiana do§wiadczen i dobrych praktyk z innymi JST Liczba spotkan z innymi JST, majacych na celu wymiang
w zakresie rozwigzan dotyczacych rownego doswiadczen, zorganizowanych w okresie sprawozdawczym
traktowania i1 niedyskryminacji Liczba JST, ktorych przedstawiciele uczestniczyli
w spotkaniach w okresie sprawozdawczym
3. Upowszechnianie wiedzy wsrod 3.1. Opracowanie strategii promocji procedury zgtaszania, Liczba materiatéw informacyjno-edukacyjnych
pracownikow z zakresu interweniowania i procedowania spraw o charakterze opracowanych na rzecz strategii promocji obowigzujacej
obowiazujacych w Urzedzie procedur przemocowym i niepozadanych zachowan, a na jej w Urzedzie procedur przeciwdziatania mobbingowi
przeciwdziatania mobbingowi potrzeby wszelkich materialow informacyjno- i dyskryminacji — w okresie sprawozdawczym
1 dyskryminacji edukacyjnych Liczba innych dziatan podjetych w ramach strategii promocji
procedur w okresie sprawozdawczym
3.2. Cykliczne monitorowanie wiedzy pracownikow Liczba dziatan (badan/konsultacji) podjetych w celu oceny
z zakresu obowigzujacych procedur zgtaszania, poziomu wiedzy pracownikow z zakresu obowigzujacych
interweniowania i procedowania spraw o charakterze procedur przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji
przemocowym i niepozadanych zachowan w okresie sprawozdawczym
3.3. Przeprowadzanie szkolen z zakresu przeciwdziatania Liczba szkolen z zakresu przeciwdziatania mobbingowi
mobbingowi w miejscu pracy (angazujace, w miejscu pracy zrealizowanych wedtug nowej formuty
interaktywne, wymagajace aktywnosci uczesniktow) w okresie sprawozdawczym
Odsetek 0s6b uczestniczacych w szkoleniach
zrealizowanych wedlug nowej formuty w okresie
sprawozdawczym
4. Utatwienie pracownikom Urzedu 4.1. Prowadzenie konsultacji z pracownikami w zakresie Liczba przeprowadzonych konsultacji (tj. opinii

godzenia zycia prywatnego z zyciem
zawodowym

laczenia zycia rodzinnego i zawodowego

zgromadzonych w ich trakcie) w okresie sprawozdawczym
Liczba kobiet, z ktorymi prowadzono konsultacje w okresie
sprawozdawczym
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PLANOWANIE WDROZENIE MONITORING I EWALUACJA
Cele GEP Drziatania do realizacji w ramach celu Wskazniki umozliwiajqce obserwacje postepu realizacji zatozen

Liczba m¢zczyzn, z ktérymi prowadzono konsultacje
w okresie sprawozdawczym

4.2. Analiza funkcjonujacych w Urzedzie rozwigzan Liczba rozwigzan prawnych utatwiajacych godzenie zycia
prawnych utatwiajacych godzenie zycia rodzinnego rodzinnego z zawodowym, ktore funkcjonujg w Urzedzie
z zawodowym (stan na dzien gromadzenia danych)

4.3. Ujecie kwestii work-life balance w cyklicznych Liczba pytan dotyczacych kwestii work-life balance
badaniach wsrdd pracownikow dotyczacych tematyki w badaniach zrealizowanych w okresie sprawozdawczym
réwnosciowej Liczba uczestnikdw badania zawierajacego pytania o kwestie

work-life balance w okresie sprawozdawczym

4.4. Promowanie funkcjonujacych w Urzegdzie rozwigzan Liczba dziatan promujgcych funkcjonujace w Urzedzie

utatwiajacych godzenie Zycia rodzinnego
z zawodowym

rozwiazania, ktore podjeto w okresie sprawozdawczym
Liczba kanatow komunikacji, ktore wykorzystano w ramach
promocji w okresie sprawozdawczym
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