) UCHWALA NR 226/2022
ZARZADU GORNOSLASKO-ZAGLEBIOWSKIEJ METROPOLII

z dnia 5 wrze$nia 2022 r.

w sprawie przyjecia Planu Réwnosci Plci dla Urzedu Metropolitalnego Gornoslasko-Zaglebiowskiej
Metropolii na lata 2022-2027

Na podstawie art. 33 ust. 1 ustawy z dnia 9 marca 2017 r. o zwigzku metropolitalnym w wojewodztwie
$laskim (t.j. Dz. U. 22022 r., poz. 1709)

uchwala sie, co nastepuje:

§ 1. Przyjmuje si¢ Plan Rownosci Plci dla Urzgedu Metropolitalnego Gornos$lasko-Zaglebiowskiej
Metropolii na lata 2022-2027, stanowigcy zatgcznik do niniejszej uchwaty.

§ 2. Wykonanie uchwaly powierza si¢ Przewodniczacemu Zarzadu Gornoslasko-Zaglebiowskiej
Metropolii.

§ 3. Uchwala wchodzi w zycie z dniem podjecia.

Przewodniczacy Zarzadu
Gornoslasko-Zaglebiowskiej
Metropolii

Kazimierz Karolczak
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Zatacznik do uchwaty Nr 226/2022
Zarzadu Gornoslasko-Zagltebiowskiej Metropolii

z dnia 5 wrzes$nia 2022 r.

Gérnoslgsko
- Lagtebiowska
Metropolia

»Plan Rownosci Pici dla Urzedu
Metropolitalnego Gornoslasko-
Zaglebiowskiej Metropolii”
na lata 2022-2027

Katowice, wrzesien 2022 r.
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1. Wprowadzenie

Gornos$lasko-Zagtebiowska Metropolia (dalej jako: ,GZM” lub ,Metropolia”) dziata na podstawie Ustawy
z dnia 9 marca 2017 r. o zwigzku metropolitalnym w wojewddztwie $laskim oraz Rozporzadzenia Rady
Ministréow z dnia 26 czerwca 2017 r. w sprawie utworzenia w wojewodztwie $laskim zwigzku
metropolitalnego pod nazwa "Goérnoslasko-Zagtebiowska Metropolia”. Zwigzek metropolitalny jest
zrzeszeniem 41 gmin wojewddztwa $laskiego.

Godrnoslasko-Zagtebiowska Metropolia odpowiada za rozwdj istotnych obszaréw gospodarczych regionu.
GZM nie tylko organizuje publiczny transport zbiorowy na obszarze gmin wchodzacych w sktad Metropolii,
ale takze angazuje sie w wiele dziatan majacych na celu wzmocnienie potencjatu gmin cztonkowskich.

Niniejszy , Plan rdéwnosci ptci dla Urzedu Metropolitalnego Gérnoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii na lata
2022-2027” (dalej jako: ,Planem” lub ,GEP”) opracowany zostal w odpowiedzi na uczynienie priorytetem
przekrojowym programu ramowego Horyzont Europa (HE) na lata 2021-2027 dziatan na rzecz réwnosci
ptci w badaniach i innowacjach. Program Horyzont Europa jest najwiekszym w historii Unii Europejskiej
Programem Ramowym Unii Europejskiej w zakresie badan naukowych i innowacji. 0d 2022 r. posiadanie
Planu Réwnosci Pici jest kryterium kwalifikujagcym do ubiegania sie o finansowanie z programu Horyzont
Europa na lata 2021-2027 w przypadku instytucji publicznych, w tym organizacji finansujacych badania
naukowe, ministerstw, innych organéw wtadzy publicznej, organizacji publicznych czerpiacych zysk ze
swojej dziatalnosci (ang. for-profit organisations), szkdt wyzszych i instytucji badawczych, zaréwno
publicznych, jak i niepublicznych.

W zwigzku z konieczno$cia przyjecia w Urzedzie Metropolitalnym Gérnoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii
(dalejjako: UM GZM, Urzad Metropolitalny) planu réwnosci pici, jako pierwszy krok zaplanowano zbadanie
stanu aktualnego oraz zdefiniowanie kluczowych obszaréw wymagajacych zmiany w ramach realizacji
planu réwnosci pici. Proces opracowywania Planu Réwnosci Ptci obejmowat nastepujace etapy:

- powotanie Zarzadzeniem Przewodniczacego Zarzadu Gérnoslasko-Zaglebiowskiej Metropolii Zespotu ds.
opracowania Planu Réwnosci Pici,

- analize iloSciowa opracowanag na podstawie danych kadrowych zgromadzonych we wtasnych zasobach,

- przeprowadzenie badania iloSciowego w formule CAWI za posrednictwem kwestionariusza ankiety
udostepnionego wszystkim pracownikom UM GZM w zakresie postrzegania problemu réwnego
traktowania ze wzgledu na pte¢ w UM GZM (wspébtczynnik responsywnosci 50%),

- interpretacje uzyskanych wynikéw analiz ilo§ciowych,

- sformutowanie celéw i dziatan, ktére majg by¢ rozwijane i wdrazane w sposob zro6wnowazony przez caty
okres trwania Planu,

- wykorzystanie posiadanych i zaplanowanie do pozyskania nowych zasobdéw, ktére zostang wykorzystane
do realizacji dziatan,

- opracowanie sposobu monitorowania i zrédta weryfikacji dziatan, pozwalajacych na monitorowanie
wdrazania Planu i jego rozwoju w przysztosci.

W poczatkowej fazie realizacji Planu Réwnosci Pici dla UM GZM przewiduje sie utworzenie planu jako
dokumentu, zawierajacego zestawienie niezbednych dziatan, dostosowanie istniejacych lub wprowadzenie
nowych procedur oraz stworzenie mechanizméw informowania o nieprawidtowos$ciach, ochrone oséb
zglaszajacych i proponowanie dziatan naprawczych zorientowanych na poszukiwanie konsensusu
i mediacji. Plan ten na dalszym etapie wdrazania moze podlega¢ zmianie oraz biezacej ewaluacji.

Realizacja Planu zostata przewidziana na piec lat (2022-2027) z mozliwoscig kontynuacji Planu w kolejnych
latach lub tez zmiany jego zatozen.
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2. Diagnoza

2.1. Zakres dziatalnosci

Zgodnie z Ustawg o zwigzku metropolitalnym w wojewddztwie §laskim (tj. Dz.U.z 2022 poz. 1709) zwigzek
metropolitalny wykonuje zadania publiczne w zakresie:

1) ksztattowania tadu przestrzennego;
2) rozwoju spotecznego i gospodarczego obszaru zwigzku metropolitalnego;

3) planowania, koordynacji, integracji oraz rozwoju publicznego transportu zbiorowego, w tym transportu
drogowego, kolejowego oraz innego transportu szynowego, a takze zrownowazonej mobilno$ci miejskiej;

4) metropolitalnych przewozéw pasazerskich;

5) wspoéldziatania w ustalaniu przebiegu drég krajowych i wojewddzkich na obszarze zwigzku
metropolitalnego;

6) promocji zwigzku metropolitalnego i jego obszaru.

Godrnoslasko-Zagtebiowska Metropolia potozona jest w centralnej cze$ci wojewddztwa §laskiego i zajmuje
powierzchnie 2554 km2. Stanowi to okoto 20,70% obszaru catego wojewo6dztwa. Stolica wojewddztwa
$laskiego jest miasto Katowice. Wg danych GUS, w 2021 r. GZM zamieszkiwato 2,21 mln os6b, co stanowi
49,6% ludnos$ci wojewoddztwa §lgskiego.

Metropolia skupia 41 miast i gmin wojewddztwa Slgskiego, w tym 13 miast na prawach powiatu: Bytom,
Chorzéw, Dabrowa Gdrnicza, Gliwice, Katowice, Mystowice, Piekary Slqskie, Ruda Slqska, Siemianowice
Slaskie, Sosnowiec, Swietochtowice, Tychy, Zabrze; 13 gmin miejskich: Bedzin, Bierun, Czeladz, Imielin,
Knuréw, Ledziny, Laziska Gorne, Mikotéw, Pyskowice, Radzionkéw, Stawkéw, Tarnowskie Géry,
Wojkowice; 2 gminy miejsko-wiejskie: Siewierz, So$nicowice oraz 13 gmin wiejskich: Bobrowniki,
Bojszowy, Chelm Slqski, Gierattowice, Kobidr, Mierzecice, Ozarowice, Pilchowice, Psary, Rudziniec,
Swierklaniec, Wyry, Zbrostawice.

Do gtéwnych celéw dziatalno$ci GZM nalezy agregowanie i wzmacnianie potencjatu gmin cztonkowskich
m.in. poprzez zarzadzanie publicznym transportem zbiorowym. GZM organizuje publiczny transport
zbiorowy na obszarze gmin wchodzacych w sktad Metropolii oraz na obszarze 13 gmin nie bedacych
cztonkami GZM, ktére zawarty z GZM porozumienie w sprawie powierzenia petnienia funkcji organizatora
publicznego transportu zbiorowego. Wskazane jednostki samorzadu terytorialnego to: Krupski Mtyn,
Miasteczko Slqskie, Toszek, Tworog, Wielowie$, Lazy, Czerwionka-Leszczyny, MiedZna, Ornontowice, gmina
i miasto O$wiecim, Pszczyna, Orzesze.

2.2 Organy zarzadcze w GZM

Organem stanowigcym i kontrolnym Gdrnoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii jest Zgromadzenie GZM,
natomiast organem wykonawczym jest Zarzad GZM. Organy Zwigzku s3 obstugiwane przez Urzad
Metropolitalny , ktérego siedziba znajduje sie w Katowicach przy ul. Barbary 21 a. Zasady funkcjonowania
Urzedu Metropolitalnego zostaly zawarte w Regulaminie Organizacyjnym Urzedu Metropolitalnego
Gdrnoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii w Katowicach dostepnym na stronie internetowej:

Regulamin Organizacyjny Urzedu Metropolitalnego - Biuletyn Informacji Publicznej Urzad Metropolitalny
Gornoslasko-Zagltebiowskiej Metropolii (metropoliagzm.pl

Zarzad GZM - to kolegialny organ wykonawczy Zwiazku Metropolitalnego, ktéry realizuje zadania Zwigzku
Metropolitalnego okreslone przepisami prawa i wykonuje uchwaty Zgromadzenia GZM. W sktad Zarzadu
GZM wchodzi pieciu cztonkéw, w tym Przewodniczacy Zarzadu i dwdéch Wiceprzewodniczacych.

Zgromadzenie GZM - to organ uchwatodawczo-kontrolny Gérnoslagsko-Zagtebiowskiej Metropolii. W jego
sktad wchodza przedstawiciele wszystkich 41 miast i gmin cztonkowskich. Zgromadzenie podejmuje
uchwaly dotyczace sposobu, formy i finansowania projektéw zwigzanych z realizacja przez Metropolie
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ustawowych zadan. Zgromadzenie peini rowniez funkcje kontrolng wobec Zarzadu GZM. Przedstawiciele
Zgromadzenia wybieraja Przewodniczacego Zgromadzenia oraz maksymalnie trzech jego zastepcow.
Zadaniem Przewodniczacego Zgromadzenia lub - w razie jego nieobecnosci - Wiceprzewodniczacych
Zgromadzenia jest zwotywanie sesji Zgromadzenia GZM oraz ich prowadzenie. Zgromadzenie GZM
powotuje Komisje Rewizyjng, ktéra czuwa nad legalnos$cia, rzetelnoscia, celowoscig i gospodarnoscia
podejmowanych przez Metropolie oraz jej jednostki organizacyjne dziatan.

Organy GZM swoje dziatania realizujg przez Urzad Metropolitalny. W ramach struktury Urzedu
Metropolitalnego wyodrebniono Departamenty i Biura oraz samodzielne stanowiska, ktére realizujg swoje
dziatania w ramach posiadanych kompetencji. Poszczegolne Departamenty i Biura podlegaja resortowo
odpowiednim Cztonkom Zarzadu GZM. Pracami Biur i Departamentéw kierujg Dyrektorzy, ktérzy moga
posiada¢ swoich zastepcéw. Ponadto, w ramach niektérych Departamentéw wyodrebniono wydziaty,
ktérymi kierujg Kierownicy Wydziatu.

2.3 Struktura zatrudnienia w UM GZM

Z ogdlnej liczby 184 pracownikéw UM GZM (stan na 30.06.2022r.) kobiety zajmujg 96 stanowisk, natomiast
mezczyzni 88 (Wykres 1).

Parytet pici
ogotem

kobiety

52% mezczyzni
48%

WyKkres 1. Parytet plci ogétem

Parytet pici na stanowiskach kierowniczych (w sumie 56) ogétem jest bardzo wyréwnany - kobiet na tych
stanowiskach jest jedynie o 2% ponizej potowy (Wykres 2). Kadre kierownicza stanowi: Zarzad GZM,
Dyrektorzy Departamentéw, Zastepcy Dyrektoréw Departamentéw, Kierownicy Wydziatéw, Skarbnik,
Sekretarz oraz Inspektor Ochrony Danych. Z kolei na pozostatych stanowiskach kobiety stanowia 54%
personelu UM GZM (Wykres 3).

Id: 757CD509-C82C-446B-A129-9DB17C9DD99A. Podpisany Strona 5



Parytet pici na stanowiskach Parytet pici na stanowiskach
kierowniczych pozostatych

meiczyzni kobiety
52% 54% mezczyzni
46%

kobhiety

48%

Wykres 2. Parytet pilci na stanowiskach Wykres 3. Parytet pici na stanowiskach
kierowniczych pozostalych

W sktad Zarzadu GZM wchodzi pieciu cztonkéw: Przewodniczacy Zarzadu, Wiceprzewodniczaca Zarzadu,
Wiceprzewodniczgcy Zarzadu oraz dwoch Cztonkéw Zarzadu (Wykres 4).

Stanowiska Dyrektora Departamentu/Biura (w sumie 16) w wiekszo$ci zajmowane s przez kobiety, ktore
maja w tym zakresie przewage nad mezczyznami (Wykres 5).

Parytet pici Parytet ptci na stanowisku
w Zarzadzie Dyrektor Departamentu/Biura

mezczyzni
80%

kobiety
56%
mezczyzni
44%

kobiety
20%

Wykres 4. Parytet ptci w Zarzadzie Wykres 5. Parytet pici na stanowisku Dyrektor
Departamentu/Biura

Na stanowisku Zastepcy Dyrektora Departamentu jest przewaga mezczyzn - na 13 stanowisk Zastepcy
Dyrektora 10 zajmujg mezczyzni, a wytgcznie 3 kobiety (Wykres 6).

Proporcja jest z kolei odwrotna w przypadku Kierownikéw Wydziatéw - jest ich tacznie 18, z czego 2/3 sa
objete przez kobiety (Wykres 7).
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Parytet ptci na stanowisku Parytet ptci na stanowisku
Zastepca Dyrektora Departamentu Kierownik Wydziatu

mezczyzni
77% kobiety
67%

mezczyzni
kobiety 33%
23%

Wykres 6. Parytet pici na stanowisku Zastepcy Wykres 7. Parytet pici na stan. Kierownik
Dyrektora Wydziatu

Na podstawie przeprowadzonej powyzej analizy mozna stwierdzi¢, ze nie wystepuje znaczgca dysproporcja
ptci w przypadku pracownikéw etatowych UM GZM. W liczebnosci zatrudnionych oséb obserwujemy
nieznaczne dysproporcje ze wzgledu na ptec. Kobiety nieznacznie przewazaja wsrod osob zatrudnionych
w ogdlnej liczbie pracownikéw UM GZM, natomiast stanowig 48% kadry kierowniczej UM GZM. Proporcja
bliska parytetu, tj. 54% zatrudnionych kobiet do 46% zatrudnionych mezczyzn jest takze odzwierciedlona
w przypadku pozostatych stanowisk w UM GZM.

3. Ocena regulacji prawnych w kontekscie zasady rownosci
pici

3.1 Regulacje prawne

Zasada réwnych praw kobiet i mezczyzn jest jedng z podstawowych zasad, deklarowanych zaréwno przez
prawo miedzynarodowe, jak i wszystkie wspotczesne konstytucje.

Zgodnie z art. 32 Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej (dalej zwanej , Konstytucja”) wszyscy sa wobec prawa
réwni, maja prawo do rdéwnego traktowania przez wiadze publiczne oraz nikt nie moze by¢
dyskryminowany w Zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny.

Niejako dopetnieniem powyZszej normy jest przepis art. 33 ust. 1 Konstytucji, zgodnie z ktérym kobieta
i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg réwne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym
i gospodarczym. W wyroku z dnia 15 lipca 2010 roku (sygn. K 63/07) Trybunat Konstytucyjny wyrazit
poglad, iz art. 33 Konstytucji jest z jednej strony powt6rzeniem tre$ci normatywnych art. 32 Konstytuciji,
a z drugiej strony wskazuje bardziej precyzyjnie najwazniejsze dziedziny i problemy, w ktérych musi sie
przejawia¢ réwno$¢ praw obu ptci. Wedtug Trybunatu zamieszczenie w Konstytucji osobnego przepisu
dotyczacego réwnych praw kobiet i mezczyzn obok ogélnego przepisu proklamujacego zasade réwnosci
$Swiadczy o zamiarze ustrojodawcy podkreslenia szczegdlnego znaczenia zagwarantowania rownosci ludzi
niezaleznie od ich ptci i wykluczenia zjawisk dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, realnie wystepujacych
w przesztosci, jak rowniez zdarzajacych sie obecnie w réznych dziedzinach zycia.

Dalej w art. 33 ust. 2 Konstytucja uszczegbétowia, iz kobieta i mezczyzna majg w szczegélnosci réwne prawo
do ksztatcenia, zatrudnienia i awanséw, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej warto$ci, do
zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci
publicznych i odznaczen.
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Wskazac¢ nalezy, iz zasada réwnosci ptci wyrazona zostata takze w prawie unijnym, w szczegoélnosci
w art. 2 Traktatu o Unii Europejskiej, zgodnie z ktorym Unia opiera sie na wartos$ciach poszanowania
godnosci osoby ludzkiej, wolnosci, demokracji, réwnosci, panstwa prawnego, jak réwniez poszanowania
praw cztowieka, w tym praw oséb nalezacych do mniejszo$ci. Warto$ci te sg wspdlne Panstwom
Cztonkowskim w spoteczenistwie opartym na pluralizmie, niedyskryminacji, tolerancji, sprawiedliwosci,
solidarnosci oraz na réwnosci kobiet i mezczyzn. Takze art. 10 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej
stanowi, iz przy okre$laniu i realizacji swoich polityk i dziatan Unia dazy do zwalczania wszelkiej
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub $wiatopoglad,
niepetnosprawno$¢, wiek lub orientacje seksualna.

Podobnie w mys$l art. 23 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej nalezy zapewni¢ réwnos$¢ kobiet
i mezczyzn we wszystkich dziedzinach, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia.

Jak wynika z powyzszego zakaz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ stanowi jedng z fundamentalnych zasad
wspotczesnego demokratycznego panstwa prawa.

Powyzsza zasada znajduje odzwierciedlenie takze w licznych regulacjach ustawowych, w tym
w szczeg6lnosci w art. 112 Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym pracownicy maja réwne prawa z tytutu
jednakowego wypetniania takich samych obowigzkéw, co dotyczy w szczegdlnosci rownego traktowania
mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu. Podkreslenia wymaga jednak, iz przez réwne traktowanie kobiet
i mezczyzn w zatrudnieniu nie nalezy rozumie¢ traktowania jednakowego. Zasada réwnego traktowania
pracownikéw nie wyklucza dyferencjacji praw i obowigzkéw pracowniczych. Artykut 112 KP zaktada
wprost réznicowanie sytuacji pracownika ze wzgledu na odmiennosci wynikajace z ich cech osobistych
i réznic w wykonywaniu pracy. Do naruszenia rownego traktowania i zasady niedyskryminacji moze dojs¢
tylko, gdy roznicowanie sytuacji wynika wylacznie z zastosowania niedozwolonego Kkryterium
(W. Muszalski, K. Walczak (red.), Kodeks pracy. Komentarz. Wyd. 13, Warszawa 2021).

3.2. Ocena regulacji wewnetrznych obowigzujacych w UM GZM

W ramach przedmiotowej analizy dokonano oceny regulacji obowigzujacych w UM GZM w kontekscie
obowigzujacych norm prawnych wyrazajacych zasade réwnosci ptci. Na potrzeby analizy poddano ocenie
nastepujace regulacje:

1) zarzadzenie nr 20/2021 Przewodniczacego Zarzadu Goérnoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii z dnia
16 grudnia 2021 roku w sprawie wprowadzenia Regulaminu pracy Urzedu Metropolitalnego Gérnoslasko-
Zagtebiowskiej Metropolii w Katowicach z p6Zn. zm.;

2) zarzadzenie nr 59/2018 Przewodniczacego Zarzadu Gdérnoslasko-Zaglebiowskiej Metropolii z dnia
16 grudnia 2021 roku w sprawie ustalenia Regulaminu wynagradzania i nagradzania pracownikéw Urzedu
Metropolitalnego Gornoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii w Katowicach z pdzn. zm;

3) zarzadzenie nr 44/2021 Przewodniczacego Zarzadu Gérnoslasko-Zaglebiowskiej Metropolii z dnia
23 sierpnia 2021 roku w sprawie zasad wynagradzania oraz przyznawania innych $§wiadczen wynikajacych
ze stosunku pracy dla dyrektoréw jednostek organizacyjnych Goérnoslasko-Zaglebiowskiej Metropolii
z pozn. zm,;

4) zarzadzenie nr 36/2022 Przewodniczacego Zarzadu Goérnoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii z dnia
23 czerwca 2022 roku w sprawie przyjecia Regulaminu naboru na wolne stanowiska urzednicze, w tym
kierownicze stanowiska urzednicze w Urzedzie Metropolitalnym Gérnoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii
w Katowicach;

5) zarzadzenie nr 42/2021 Przewodniczacego Zarzadu Gdérnoslasko-Zaglebiowskiej Metropolii z dnia
16 grudnia 2021 roku w sprawie wprowadzenia Procedury podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez
pracownikéw Urzedu Metropolitalnego Gérnoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii w Katowicach;

6) zarzadzenie nr 27/2020 Przewodniczacego Zarzadu Gdérnoslasko-Zaglebiowskiej Metropolii z dnia
9 lipca 2020 roku w sprawie wprowadzenia Regulaminu Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych
w Urzedzie Metropolitalnym Gérnoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii w Katowicach;
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7) zarzadzenie nr 35/2020 Przewodniczacego Zarzadu Goérnoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii z dnia
6 sierpnia 2020 roku w sprawie wprowadzenia Regulaminu przeprowadzania okresowej oceny
pracownikéw zatrudnionych w Urzedzie Metropolitalnym Goérnoslagsko-Zagtebiowskiej Metropolii
w Katowicach;

8) zarzadzenie nr 55/2020 Przewodniczacego Zarzadu Gornoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii z dnia
17 listopada 2020 roku w sprawie wprowadzenia Regulaminu pracy zdalnej w Urzedzie Metropolitalnym
Gornoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii w Katowicach;

9) zarzadzenie nr 18/2020 Przewodniczacego Zarzadu Goérnoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii z dnia
19 maja 2020 roku w sprawie zasad dofinansowania pracownikom Urzedu Metropolitalnego Gérnoslasko-
Zaglebiowskiej Metropolii kosztéw zakupu okularéw lub szkiet kontaktowych korygujacych wzrok przy
obstudze monitora ekranowego.

Analiza wskazanych na wstepie regulacji obowigzujacych w Urzedzie Metropolitalnym nie daje podstaw do
stwierdzenia, Ze naruszaja one zasade rownosci ptci w rozumieniu norm przedstawionych w pkt. 3.1
niniejszego Planu.

Obowigzujacy w Urzedzie Metropolitalnym regulamin pracy w § 4 ust. 1 lit. a i b wprost wskazuje, iz
Przewodniczacy Zarzadu ma obowigzek przeciwdziata¢ jakiejkolwiek dyskryminacji zatrudnionych
pracownikdw, a ponadto okresla, iz ksztaltowanie wynagrodzen pracownikéw powinno odbywac sie
w sposdb zapewniajacy prawo pracownika do jednakowego wynagrodzenia za jednakowgq prace lub prace
o jednakowej warto$ci, z uwzglednieniem doswiadczenia, kwalifikacji zawodowych, zakresu
odpowiedzialnosci oraz oceny wykonywania zadan. Wskaza¢ nalezy, iz w wyroku z dnia 5 pazdziernika
2010 roku (sygn. II PK 14/07) Sad Najwyzszy stwierdzit: Komplementarng do zasady réwnego traktowania
jest zasada niedyskryminacji w stosunkach pracy, wynikajgca z art. 32 ust. 2 Konstytucji i wyrazona wprost
w art. 113 KP, rozumiana jako niedopuszczalne réznicowanie sytuacji prawnej pracownikéw wedtug
negatywnych kryteriéw, takich jak pte¢, wiek, niepelnosprawnosé, rasa, religia, narodowos¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, itp.

W judykaturze za dyskryminacje uznaje sie bezprawne pozbawienie lub ograniczenie praw pracownika
wynikajgcych ze stosunku pracy albo nieréwnomierne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na wiek, pleg,
niepetnosprawnos¢, narodowosé, rase, przekonania polityczne i religijne oraz przynalezno$¢ zwigzkows,
a takze przyznanie z tych wzgledow niektdrym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktoérych korzystaja
inni pracownicy znajdujacy sie w takiej samej sytuacji faktycznej i prawnej. W tym kontekscie zauwazy¢
nalezy, iz regulamin pracy nie réznicuje wynagradzania pracownikéw ze wzgledu na ich pte¢, a wytgcznie
dopuszcza mozliwo$¢ réznicowania wynagrodzen w oparciu o kryteria, ktérych nie sposéb uznaé za
niedozwolone.

W konsekwencji regulamin wynagradzania oraz nagradzania pracownikéw obowigzujacy w Urzedzie
Metropolitalnym takze okre$la niedyskryminujace zasady ustalania wynagrodzen pracownikéw. Zgodnie
z § 4 ust. 1 regulaminu pracownikowi przystuguje wynagrodzenie stosowne do zajmowanego stanowiska
oraz posiadanych kwalifikacji zawodowych z uwzglednieniem posiadanego dos$wiadczenia, stopnia
odpowiedzialno$ci wynikajgcego z powierzonych zadan oraz jakosci realizacji zadan. Podobnie takze
zmienne skltadniki wynagrodzen pracownikéw, takie jak premie oraz nagrody, zostaly uregulowane
w spos6b zapewniajacy warunki ich przyznawania w sposéb tozsamy dla kobiet oraz mezczyzn.
Przyktadowo okreslone w § 14 ust. 4 regulaminu wynagradzania i nagradzania pracownikéow podstawy
przyznania nagrody indywidualnej obejmuja wytacznie czynniki o charakterze merytorycznym,
bezposrednio zwigzane z zaangazowaniem pracownika oraz jako$cig i zakresem wykonywanej pracy,
niezaleznie od czynnikéw osobistych dotyczacych pracownika. Takze w tabeli wymagan kwalifikacyjnych
i stawek zaszeregowania nie sposéb dopatrzy¢ sie regulacji dyskryminujacych ze wzgledu na ptec.
Analogiczne wnioski nalezy poczyni¢ takze w zakresie zasad wynagradzania oraz przyznawania innych
$Swiadczen wynikajacych ze stosunku pracy dla dyrektoréw jednostek organizacyjnych Gérnoslasko-
Zagtebiowskiej Metropolii.

Zkolei § 6 ust. 31§ 7 ust. 3 regulaminu pracy nakazuja przetozonym pracownikéw ustalanie obiektywnych
i sprawiedliwych kryteriéw oceny pracownikéw odpowiednio do wynikéw pracy, co takze nalezy
rozpatrywa¢ w kontek$cie zakazu stosowania takich kryteriéw oceny, ktéry mogtyby zostaé uznane za
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dyskryminujace ze wzgledu na pte¢. W tym kontekscie nalezy odnie$¢ sie takze do regulaminu
przeprowadzania okresowej oceny pracownikéw zatrudnionych w Urzedzie Metropolitalnym, wskazujac,
iz okreslone w § 8 regulaminu kryteria oceny pracownika nie naruszajg zasady réwnosci pici, albowiem
tym samym Kkryteriom oceny podlegajg zaréwno kobiety, jak i mezczyzni. Nalezy jednak rozwazy¢, dla
uwypuklenia istotnosci zachowania zasady réwnosci ptci w procesie oceny, wprowadzenia regulacji wprost
zakazujacej roznicowania merytorycznej oceny ze wzgledu na pte¢ pracownika.

Takze w kontekscie obowigzkéw pracowniczych regulamin pracy w § 10 ust. 2 nakazuje stosowanie zasady
zakazu dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w zakresie traktowania klientéw Urzedu Metropolitalnego oraz
zalatwiania spraw i podejmowania decyzji.

Regulamin pracy uwzglednia takze w sposéb nienaruszajacy zasady réwnos$ci ptci zréznicowanie
w okres$lonym zakresie sytuacji kobiet i mezczyzn m.in. w odniesieniu do kobiet bedacych w cigzy.

Regulamin naboru na wolne stanowiska urzednicze, w tym kierownicze stanowiska urzednicze w Urzedzie
Metropolitalnym wprost okresla w § 4 ust. 1, iz nabor kandydatéw w Urzedzie Metropolitalnym jest otwarty
i konkurencyjny. Brak jest jednocze$nie w regulaminie postanowien, ktére moglyby wskazywac na
réznicowanie sytuacji kobiet oraz mezczyzn, w szczegbélnoSci poprzez ograniczenia lub dodatkowe
wymagania w zwigzku z zatrudnieniem, dla ktérejkolwiek z tych grup. Elementem, ktdry nie pozostaje bez
wplywu na proces oceny oraz wyboru kandydatéw jest powierzenie czynnosci w tym zakresie komisji.
Z pewnoscia kolegialna ocena kandydata daje wieksza gwarancje eliminacji ewentualnych czynnikéw
dyskryminujacych w procedurze naboru. Ponadto, jak wynika z § 21 regulaminu, zakres merytoryczny
testu, stanowigcego etap oceny kandydata, powinien zosta¢ przygotowany w ten sposob, aby spetniat cel
sprawdzenia wiedzy i umiejetnosSci niezbednych do wykonywania okreslonej pracy, natomiast rozmowa
kwalifikacyjna powinna stuzy¢ ocenie wiedzy, do$wiadczenia oraz predyspozycji kandydata do
prawidlowego wykonywania zadan na stanowisku okre$§lonym w ogloszeniu o naborze. Jak wynika
z powyzszego, wytgcznie czynniki o charakterze zwigzanym bezposrednio z wykonywang pracg powinny
stanowic¢ element oceny kandydata.

Analizujac z kolei regulamin Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych (zwany dalej: ZFSS) wskazaé
nalezy, iz nie réznicuje on w sposéb dyskryminujacy sytuacji kobiet i mezczyzn w zakresie uprawnien
wynikajacych z ZFSS. Zgodnie bowiem z § 4 ust. 1 regulaminu do korzystania ze $rodkéw z ZFSS uprawnieni
S3 WSZyscy pracownicy, emeryci i rencisci oraz cztonkowie rodzin. Takze warunki korzystania ze srodkow
z ZFSS zostaty uregulowane w sposéb jednolity zaréwno dla kobiet jak i mezczyzn.

Zwréci¢ nalezy uwage takze na to, iz ustalona w Urzedzie Metropolitalnym procedura podnoszenia
kwalifikacji zawodowych przez pracownikéw zapewnia réwny dla kobiet i mezczyzn dostep do szkolen,
kurséw, studiow majacych na celu podnoszenie kwalifikacji zawodowych.

Wprowadzenie dodatkowych regulacji lub uzupeinienie obowigzujacych moze by¢ uzasadnione, co jednak
powinno zosta¢ rozwazone z uwzglednieniem merytorycznej analizy poszczegdélnych obszaréw
funkcjonowania.

Ponadto, Zarzadzeniem nr 41/2022 Przewodniczacego Zarzadu Gornoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii
z dnia 15 lipca 2022r. przyjeto Wewnetrzng Polityke Antymobbingowg w Urzedzie Metropolitalnym
Goérnoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii w Katowicach, ktéra wprowadza obowiagzek postepowania zgodnie
z przyjetymi w Regulaminie Pracy zasadami etycznego postepowania oraz okresla sposéb postepowania
w przypadku uznania przez pracownika stosowania do niego praktyk mobbingowych. Ponadto,
Zarzadzeniem nr 62/2021 Przewodniczacego Zarzadu Gornoslasko-Zagtebiowskiej Metropolii z dnia
17 grudnia 2021r. wprowadzono Regulamin przyjmowania zgtoszenn wewnetrznych oraz podejmowania
dziatan nastepczych.

4. Diagnoza, cele i kierunki dziatan
Plan opiera sie na pieciu celach strategicznych sformutowanych w ramach pieciu obszaréw badawczych:

kultura organizacyjna oraz réwnowaga miedzy zyciem prywatnym a zawodowym, réwnowaga plci na
szczeblu kierowniczym i decyzyjnym, réwnowaga w rozwoju kariery, integracja réwno$ci ptci w badaniach
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oraz przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pteé. W ramach kazdego z obszaréw badawczych
zaprezentowano diagnoze, wskazano cele szczegétowe i proponowane dziatania, a takze zawarto
podsumowanie wnioskdéw.

Cele strategiczne oraz szczegdtowe zostaly sformutowane na podstawie interpretacji uzyskanych wynikéw
analiz ilo$ciowych, tj. danych kadrowych gromadzonych w zasobach Urzedu Metropolitalnego oraz
przeprowadzanego badania ankietowego.

Badanie ankietowe dotyczace réwnego traktowania ze wzgledu na pteé zostalo przeprowadzone wsréd
0s6b pracujacych w Urzedzie Metropolitalnym. Ankiete udostepniono wszystkim pracownikom Urzedu
Metropolitalnego (184 osobom). Na ankiete odpowiedziato 92 pracownikéw, co stanowi 50% wszystkich
zatrudnionych w UM GZM. Jeden pracownik w przestanej ankiecie nie udzielit odpowiedzi na zadne pytanie.
62% respondentéw stanowity kobiety, 35% mezczyzni, 1% to osoba niebinarna, a 2% to osoby, ktdére nie
udzielity odpowiedzi na pytanie o pte¢. Wiek oséb bioracych udziat w badaniu ankietowym przedstawia sie
nastepujaco:

51 lat wzwyz brak
8% odpowiedzi
2%

do 35 lat
18%

Wykres 8. Wiek o0s6b bioracych udzial w badaniu ankietowym (N=91)

Informacje uzyskane w przeprowadzonym badaniu ankietowym zostana wykorzystane w opracowaniu
polityki réwnosci ptci.

4.1 Kultura organizacyjna oraz réwnowaga miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym

Diagnoza
Réwne traktowanie

Ponad potowa (54%) respondentéw uwaza, ze Kkobiety, mezczyzni, osoby niebinarne w UM GZM
s3 traktowani réwno.
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Wykres 9. Wyniki badania ankietowego dot. pytania: ,Czy uwazasz, ze kobiety, mezczyZni, osoby
niebinarne w UM GZM s3 traktowani réwno?” (N=91)

Opinie w kwestii rownego traktowania kobiet, mezczyzn, os6b niebinarnych w UM GZM podziela ponad
potowa kobiet i mezczyzn, z czego 53% mezczyzn i 52% kobiet stwierdza, Zze kobiety, mezczyzni, osoby
niebinarne w UM GZM sg traktowani réwno, za$ 22% mezczyzn i 23% kobiet uwaza, ze wystepuje zjawisko
nieréwnego traktowania wsréod kobiet, mezczyzn i 0s6b niebinarnych w UM GZM, co przedstawia ponizszy
wykres.

meZczyzna 22%

kobieta 23% 52%

m nie nie mam zdania mtak

Wykres 10. Rozklad udzielonych odpowiedzi na pytanie: ,Czy uwazasz, Ze kobiety, mezczyzni, osoby
niebinarne w UM GZM s3 traktowani rowno?” w podziale na pte¢ (N=88)

Odpowiadajac natomiast na pytanie ,Czy, Twoim zdaniem, w UM GZM wystepuje problem nieréwnosci
ptci?” 70% respondentéw uznato, ze w UM GZM nie wystepuje problem nieréwnosci pici. 30%
respondentéw stwierdza, ze problem nieréwnosci ptci wystepuje (28% mezczyzn i 32% kobiet), zgodnie
z ponizszym wykresem.

meZczyzna T2% 28%
kobieta BB 32%
mnie mtak

Wykres 11. Rozklad udzielonych odpowiedzi na pytanie: ,Czy, Twoim zdaniem, w UM GZM wystepuje
problem nieréwnosci ptci?” w podziale na ptec. (N=88)
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Sposrod os6b wskazujacych na wystepowanie problemu nieréwnosci, 8 oséb wskazato na niskg skale tego
problemu, 17 oséb na Srednig i 2 osoby na wysoka. Zaréwno kobiety jak i mezczyzni udzielajacy odpowiedzi
stwierdzili, ze kobiety sa picia najbardziej narazona na wystepujacy problem nieréwnos$ci w UM GZM.

Stosowanie jezyka wrazliwego na pteé

W ramach badania ankietowego poproszono o odpowiedz na pytanie ,Czy chcesz, aby w UM GZM uzywany
byt jezyk wrazliwy na pte¢ w odniesieniu do stanowisk i codziennym zwracaniu sie do siebie - np. Gtéwna
Specjalistka / Gtéwny Specjalista?”. Zgodnie z ponizszym wykresem, wylacznie 26% (23 osoby)
respondentéw chce, aby w UM GZM uzywany byt jezyk wrazliwy na pte¢ w odniesieniu do stanowisk
i codziennym zwracaniu sie do siebie, natomiast az 55% (49 os6b) respondentéw jest przeciwnych temu.
19% respondentow nie ma zdania w tym zakresie. Wyniki ankiety wskazuja, ze to mezczyzni przychylniejsi
sg feminatywom w Urzedzie Metropolitalnym - 37% na tak i tyle samo na nie, podczas gdy tylko co piata
(21%) kobieta popiera ten pomyst, dwie trzecie (63%) jest przeciwnych. Dostrzega sie tez bardzo duze
zréznicowanie opinii na ten temat w zaleznos$ci od wieku pracownikéw - az 63% urzednikéw do 35 roku
zycia popiera wprowadzenie feminatywéw w UM GZM, podczas gdy nikt z pracownikéw 51+ nie jest za
(natomiast 71% jest temu przeciwnych).

m nie
nie mam zdania

m tak

Wykres 12. Wyniki badania ankietowego dot. pytania: ,Czy chcesz, aby w UM GZM uzywany byt jezyk
wrazliwy na pte¢ w odniesieniu do stanowisk i codziennym zwracaniu sie do siebie - np. Gléwna
Specjalistka / Gléwny Specjalista?” (N=89)

Rozwdj zawodowy

Zdecydowana wiekszo$¢ (66%) respondentow stwierdzito, ze zaréwno kobiety, jak i mezczyZni maja w UM
GZM stworzone jednakowe warunki umozliwiajgce im rozwo6j zawodowy.

0dnoszac udzielone odpowiedzi do ptci respondentéw mozna stwierdzi¢, ze wiekszo$¢ mezczyzn (78%)
i ponad polowa kobiet (57%) uwaza, ze zaréwno kobiety, jak i mezczyZzni maja w UM GZM stworzone
jednakowe warunki umozliwiajace im rozwdéj zawodowy. Przeciwnego zdania jest 9% mezczyzn i 16%
kobiet, co przedstawia ponizszy wyKres.
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= I a 15% —

mnie nie mam zdania wmtak
Wykres 13. Rozklad udzielonych odpowiedzi na pytanie: ,Czy Twoim zdaniem zaré6wno kobiety, jak

i mezczyZni maja w UM GZM stworzone jednakowe warunki umozliwiajace im rozwdéj zawodowy?”
w podziale na pteé. (N=88)

Urlop rodzicielski/urlop macierzynski

Prawie wszyscy respondenci (az 98%) potwierdzili w badaniu ankietowym, ze dysponujg wiedza, na temat
mozliwo$ci podziatu urlopu rodzicielskiego i macierzyniskiego pomiedzy obojga rodzicow.

2% 98%

Hnie HEtak

Wykres 14. Wyniki badania ankietowego dot. pytania: ,Czy wiesz, Ze urlop rodzicielski i macierzynski
moze by¢ dzielony pomiedzy obojga rodzicéw?” (N=88)

Ponadto, 16% respondentéw potwierdzito, ze byto uprawnionych do skorzystania z urlopu rodzicielskiego

i/lub macierzynskiego podczas pracy w UM GZM, co przedstawia ponizszy wykres.

84% 16%

Hnie HWtak

Wykres15. Wyniki badania ankietowego dot. pytania: ,Czy bylas/e$ uprawniona/y do skorzystania
z urlopu rodzicielskiego i/lub macierzynskiego podczas pracy w UM GZM? (N=87)

50% uprawnionych respondentéw wzieto w UM GZM urlop rodzicielski i/lub macierzynski. Wsraod
respondentdw, ktérzy byli uprawnieni i wzieli w UM GZM urlop rodzicielski i/lub macierzynski zadna
z 0s6b nie spotkata sie z trudno$ciami w skorzystaniu z tego urlopu.

Wedtug danych kadrowych za pierwsze pétrocze 2022 z urlopu rodzicielskiego w UM GZM korzystaty tylko
kobiety (182 wykorzystane dni). Z kolei mezczyzni wykorzystali 42 dni w ramach urlopu ojcowskiego.
Dostrzega sie ponadto duza dysproporcje w zakresie nieobecno$ci z tytutu opieki na chore dziecko -
pracownice UM GZM wybraty 125 takich dni, natomiast pracownicy - 37, czyli ponad trzykrotnie mnie;j.
Mezczyzni natomiast wzieli 13 dni “wolnego” z powodu opieki na cztonka rodziny, natomiast kobiety nie
korzystaty z takiego uprawnienia.
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Réwnowaga pomiedzy Zyciem prywatnym a zawodowym

W badaniu ankietowym poproszono respondentéw o wskazanie ,Jak UM GZM moze utatwic tagczenie pracy
i opieki nad dzieckiem”. Wéréd dziatan, jakie moga zosta¢ wprowadzone najcze$ciej wymieniano:

— wprowadzenie pracy zdalnej nie tylko w okresie pandemii - 34%,
— wprowadzenie bardziej elastycznego czasu pracy - 21%,

— wprowadzenie pracy hybrydowej - 13%,

— mozliwo$¢ wykorzystania cze$ci urlopu w formie godzinowej - 7%.

Wymieniono réwniez: zmiane sytuacji, tak zeby zasitek opiekunczy z powodu sprawowania opieki nad
dzieckiem nie wliczat sie do puli 20 dni pobytu na L4 ktére wptywaja na wysokos$¢ premii, wprowadzenie
zadaniowego czasu pracy, uruchomienie urzedowego ztobka/przedszkola.

W badaniu ankietowym zadano takze pytanie: ,Jakie, Twoim zdaniem, udogodnienia w pracy pozwolityby
Ci na lepsze taczenie zycia prywatnego z Zyciem zawodowym w kontekScie réwnosci ptci?”. Posrod
udogodnien, ktoére pozwola catkowicie i w bardzo duzym stopniu na uzyskanie réwnowagi pomiedzy
zyciem prywatnym a zawodowym wskazano:

— elastyczne godziny pracy - 89% respondentéw,

— mozliwos¢ wnioskowania o dodatkowe dni pracy poza biurem w sytuacji np. choroby,
kwarantanny, domowej izolacji lub w innych nagtych sytuacjach losowych; ztego samopoczucia
np. menstruacja - 80% respondentéw,

— prace hybrydowa (np. 3 dni w biurze, 2 dni w domu) - 77,5% respondentéw,

— prace zdalng - 72,75% respondentow,

— promowanie aktywnosci fizycznej i dbanie o zdrowie pracownikéw (np.: optacona prywatna
opieka medyczna, karnet na zajecia sportowe ) - 67% respondentow,

— udziat w kursach i szkoleniach rozwijajacych kompetencje - 47,8% respondentow,

— imprezy integracyjne z udziatem najblizszych/rodzinne dni - 27,5% respondentéw.

Natomiast udogodnienia, ktére moga zosta¢ wprowadzone w UM GZM, aby zwiekszy¢ komfort pracy, jej
efektywno$¢ oraz zmotywowanie w kontek$cie réwnosci ptci przedstawiajg sie nastepujaco (wartosci
bezwzgledne):

praca zdalna/hybrydowa [, 7
réwnos¢ wynagrodzern [N £
zaplecze socjalne (do wypoczynku) NN /
réwnowaga ptci na stanowiskach kierowniczych | NI 3

klimatyzacja | NINNENGNEI DN >
czyste toalety | NN 2
karnety sportowe [N
edukacja, uswiadamianie w zakresie zachowar: | NGNS >

zadaniowy/elastyczny czas/tryb pracy | I >

Wykres 16. Wyniki badania ankietowego dot. pytania: ,Jakie udogodnienia mozna wprowadzi¢ w UM
GZM, ktore wplyna na komfort pracy, jej efektywnos$¢ oraz zmotywowanie w kontekscie réwnosci ptci?”

Wskazano réwniez inne cenne uwagi dotyczace przyjaznego podejécia pracodawcy do pracownikéw
z uwzglednieniem réwnoSci pici takie jak np. ré6zowe apteczki czy wprowadzenie dress code, ktéry pozwoli
zwiekszy¢ komfort pracy.

15

Id: 757CD509-C82C-446B-A129-9DB17C9DD99A. Podpisany Strona 15



Cel strategiczny:

Budowanie réwnowagi pomiedzy obowigzkami zawodowymi i prywatnymi oséb pracujacych
w UM GZM bez wzgledu na ptec

Cele szczegdlowe:

1. Utlatwienie znalezienia rownowagi pomiedzy zZyciem prywatnym a zawodowym.

2. Podnoszenie Swiadomosci kadry zarzadzajacej w zakresie kultury organizacyjnej w obszarze
réwnowagi praca - zZycie prywatne.

3. Wzmocnienie pozytywnych postaw wobec réznorodno$ci wéréd oséb pracujacych w UM GZM.

4. Promowanie wzmacniania postaw asertywnych wsréd oséb pracujacych w UM GZM.

5. Podniesienie $wiadomo$ci w zakresie rownosci ptci oraz przejawéw nieré6wnosci.

Dzialania:

1. Rozwazenie mozliwos$ci wprowadzenia elastycznej organizacji pracy (np. praca hybrydowa, praca
zdalna, mozliwo$¢ wnioskowania o dodatkowe dni pracy poza biurem, ruchomy czas pracy,
indywidualny rozktad czasu pracy).

2. Przeprowadzenie szkolen na temat budowania réwnowagi praca - rodzina.

3. Przeprowadzenie szkolen i seminaridw na temat zarzadzania czasem, przeciwdziatania wypaleniu
zawodowemu.

4. Cykliczne warsztaty dla pracownikéw oraz kadry zarzadzajacej z zagadnien réwno$ciowych oraz
wzmochnienia pozytywnych postaw wobec réznorodnosci.

5. Stworzenie oraz wprowadzenie polityki rownosci ptci w UM GZM.

6. Realizacja programu szkolen z zarzadzania zespotem, treningu asertywno$ci i umiejetnosci
przywddczych, liderskich i negocjacyjnych z uwzglednieniem réwnosci ptci.

7. Rozwazenie wprowadzenia udogodnien pozwalajacych na tjczenie pracy zawodowej z zZyciem
osobistym w niekolidujacy sposéb, np. praca zdalna, hybrydowa, udogodnienia dla rodzicéw z dzie¢mi,
a takze dla os6b opiekujacych sie osobami zaleznymi.

8. Powotanie Komisji/Zespotu ds. réwnosci ptci.

Podsumowanie:

Budowanie réwnowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym stanowi jeden z zasadniczych elementow
strategii zmierzajacej do zapewnienia faktycznej réwnosci kobiet i mezczyzn na rynku pracy.
Przeprowadzone badania pokazuja, Ze nie wszystkie osoby pracujace w UM GZM czuja sie traktowane
réwno pod wzgledem ptci, jednakze skala wystepujacego zjawiska jest niska. Wazny jest wysoki poziom
Swiadomosci w zakresie przystugujacych praw w zakresie urlopéw rodzicielskich i macierzynskich oraz
informacja, Ze nie istniejg trudnos$ci w ich wykorzystaniu. Bardzo istotne jest wprowadzenie rozwigzan
w zakresie rownowagi miedzy obowigzkami zawodowymi i rodzinnymi; rozwazenie mozliwosci takich jak:
bardziej elastyczny czas pracy, praca hybrydowa, praca zdalna, tak aby Zycie zawodowe i prywatne
tworzyto spo6jna calo$¢, a wprowadzone rozwigzania pozwalaty na wyréwnywanie szans w rozwoju
zawodowym.

4.2 Rownowaga pici na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym

Diagnoza

W UM GZM nie s3 dostrzegalne znaczace dysproporcje w tym obszarze badawczym. Kobiety nieznacznie
przewazaja wsrod oséb zatrudnionych w ogoélnej liczbie pracownikéw UM GZM (52%), przy czym stanowig
48% kadry kierowniczej UM GZM. Proporcja bliska parytetu, tj. 54% zatrudnionych kobiet do 46%
zatrudnionych mezczyzn jest takze odzwierciedlona w przypadku pozostatych stanowisk w UM GZM.
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Przeprowadzona analiza regulacji wewnetrznych obowigzujagcych w UM GZM (m.in. regulaminu pracy,
regulaminu wynagradzania, regulaminu naboru na wolne stanowiska urzednicze) nie data podstaw do
stwierdzenia, ze naruszaja one zasade rownosci ptci w rozumieniu norm przyjetych w niniejszej analizie.

Takze przeprowadzona analiza jako$ciowa potwierdzita, ze dla pracownikéw istotne jest stosowanie
klarownej i niedyskryminujgcej $ciezki rozwoju - bez wzgledu na pte¢, a awanse powinny wigzac sie
wylacznie z kompetencjami pracownikéw. Pracownicy podkreslili takze, ze powinni by¢ na réwni
wynagradzani przy tozsamym zakresie obowigzkow.

Cel strategiczny:

Promowanie aspektéw réownosci pici w procesach decyzyjnych, na réznych poziomach struktury
organizacyjnej UM GZM

Cele szczegotowe:

1. Zwiekszanie $wiadomosci w zakresie rownowagi ptci w organach i procesach decyzyjnych.

2. Wspieranie proceséw sprzyjajacych réwnemu dostepowi do awansu i ustalaniu wynagrodzen wytacznie
w oparciu o wiedze merytoryczna.

3. Podniesienie Swiadomosci w zakresie rdwnosci pici oraz przejawéw nieréwnosci.
Proponowane dzialania:

1. Cykliczne warsztaty dla pracownikéw oraz kadry zarzadzajacej z zagadnien réwno$ciowych oraz
wzmocnienia pozytywnych postaw wobec ré6znorodnosci.

2. Rozwazenie zastosowania jezyka wrazliwego na pte¢ w procesie naboru pracownika oraz w czasie
zatrudnienia.

3. Stworzenie oraz wprowadzenie polityki rownosci ptci w UM GZM.

4. Realizacja programu szkolen z zarzadzania zespotem, treningu asertywno$ci i umiejetnosci
przywoédczych, liderskich i negocjacyjnych z uwzglednieniem réwnosci ptici.

5. Powotanie Komisji/Zespotu ds. réownosci ptci.

6. Cykliczne szkolenia, warsztaty dla pracownikéw oraz kadry zarzadzajacej z zagadnien
przeciwdziatania zjawiskom dyskryminacji oraz nieuswiadomionych uprzedzen.

7. Przeprowadzenie cyklicznej ankiety w zakresie aktualnego stanu przestrzegania kwestii
réwnosciowych w UM GZM.

Podsumowanie:

W Zarzadzie GZM dominujg mezczyzni, na kolejnym poziomie zarzadczym - Dyrektoréw Departamentéw
wida¢ dominacje kobiet, Zastepcy Dyrekcji to obszar zdominowany przez pte¢ meska, a stanowiska
Kierownikéw Wydziatéw to gtéwnie kobiety.

Zatem mozna stwierdzi¢, Ze rowno$¢ ptci w tym obszarze zostaje zachowana z uwzglednieniem mozliwosci
kontrolowania decyzji naprzemiennie przez obie pici. Analiza wewnetrznych regulacji potwierdza, ze
obowigzujace regulaminy okreslajg niedyskryminujace zasady wobec kazdej z pici.

4.3 Rbwnowaga w rozwoju kariery

Diagnoza:

Przeprowadzona analiza regulacji wewnetrznych obowigzujacych w UM GZM potwierdzila, Ze nie naruszaja
one zasady réwnoSci ptci. Regulamin naboru na wolne stanowiska urzednicze, w tym kierownicze
stanowiska urzednicze w UM GZM wprost wskazuje, iz nabor kandydatéw w Urzedzie jest otwarty
i konkurencyjny. Ponadto, ustalona w Urzedzie Metropolitalnym procedura podnoszenia kwalifikacji
zawodowych przez pracownikéw zapewnia réwny dla kobiet i mezczyzn dostep do szkolen, kurséw,
studiéw majacych na celu podnoszenie kwalifikacji zawodowych.
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Réwnos¢ ptci na poziomie instytucji reguluja wewnetrzne dokumenty w tym zakresie, a ich analiza
potwierdzila, ze nie naruszajg one zasady réwnosci pici.

Cel strategiczny:
Wspieranie dzialan umozliwiajacych rowny dostep do rozwoju kariery zawodowej
Cele szczegotowe:

1. Wspieranie proceséw sprzyjajacych rownemu dostepowi do rekrutacji oraz mozliwosci rozwoju
kariery zawodowej, w tym awansow.
2. Podniesienie §$wiadomos$ci w zakresie rownosci ptci oraz przejawéw nieréwnosci.

Proponowane dziatania:

1. Rozwazenie mozliwo$ci wprowadzenia elastycznej organizacji pracy (np. praca hybrydowa, praca
zdalna, mozliwos¢ wnioskowania o dodatkowe dni pracy poza biurem, ruchomy czas pracy,
indywidualny rozktad czasu pracy).

2. Rozwazenie zastosowania jezyka wrazliwego na pte¢ w procesie naboru pracownika oraz w czasie
zatrudnienia.

3. Uswiadamianie pracownikéw, a takze kandydatéw na pracownikéw o réwnym podejsciu do ptci
w calym procesie rekrutacji, a takze o $ciezce awansu, ktéra opiera sie o przestanki merytoryczne
i umiejetno$ci pracownika.

4. Stworzenie oraz wprowadzenie polityki réwnosci ptci w UM GZM.

5. Powotanie Komisji/Zespotu ds. réwnosci ptci.

6. Kontynuacja stosowania polityki wynagradzania pracownikéw w oparciu o wiedze merytoryczng
i umiejetnosci.

7. Rozwazenie wprowadzenia udogodnien pozwalajacych na tjczenie pracy zawodowej z zyciem
osobistym w niekolidujacy sposoéb, jak np. praca zdalna, hybrydowa, udogodnienia dla rodzicow
z dzie¢mi, a takze dla os6b opiekujgcych sie osobami zaleznymi.

8. Przeprowadzenie cyklicznej ankiety w zakresie aktualnego stanu przestrzegania kwestii
réwnosciowych w UM GZM.

Podsumowanie:

Regulacje wewnetrze sg stworzone tak, ze nie dyskryminuja zadnej z ptci. Waznym i wielokrotnie
podkre$lanym w badaniu ankietowym aspektem dla pracownikéw jest wprowadzenie rozwigzan, ktére
pozwola na faczenie pracy z zyciem prywatnym. Istotnym jest rowniez réwne wynagradzanie pracownikow
z tym samym zakresem obowigzkdéw, bez wzgledu na ptec.

4.4 Integracja rownosci ptci w badaniach

Diagnoza:

Badajac aspekt integracji rownosci ptci w badaniach, przeanalizowano projekty badawcze i edukacyjne
realizowane przez GZM.

Projekty realizowane przez Departament Rozwoju Spoteczno-Gospodarczego i Wspétpracy:

1. projekt ,Holistic Approach for Providing Spatial & Transport Planning Tools and Evidence
to Metropolitan and Regional Authorities to Lead a Sustainable Transition to a New Mobility
Era” (HARMONY). Projekt otrzymat dofinansowanie z programu ramowego UE w zakresie badan
naukowych i innowacji Horyzont 2020: 10 cztonkéw - w tym 6 kobiet, 16 mezczyzn. Kierownik
projektu w GZM: kobieta.

2. projekt pn. ,Acceptance, Safety and Sustainability Recommendations for Efficient
Deployment of UAM” (ASSURED-UAM). Projekt otrzymat dofinansowanie z programu ramowego
UE w zakresie badan naukowych i innowacji Horyzont 2020. Sktad: 5 cztonkéw - 2 kobiety,
3 mezczyzn. Kierownik projektu w GZM: kobieta.
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3. projekt “MethOds and tools for comprehensive impact Assessment of the CCAM solutions for
passengers and goods” (Move2CCAM) w ramach programu Horyzont Europa. Zesp6t projektowy
na etapie tworzenia (rozpoczecie prac projektowych 1.09.2022r.). Dotychczasowe prace: 2 kobiety,
2 mezczyzn.

Przedmiotowe projekty:

e nie dotycza wprost zagadnienn spotecznych, w tym réwniez nie podejmuja tematu zagadnien
roéwnosci ptci, a dotycza zagadnien piciowo neutralnych, takich jak np. modelowanie transportu,
rozwigzan innowacyjnych na rzecz wprowadzania miejskiej mobilnos$ci powietrzne;.

e sarealizowane zgodnie z politykami i zasadami horyzontalnymi UE, co oznacza, Ze musza miec¢ co
najmniej neutralny lub pozytywny wptyw na ww. polityki w tym na propagowanie réwnosci
mezczyzn i kobiet oraz niedyskryminaciji.

e informacje dotyczace ptci przedstawicieli partneréw konsorcjéw s3 przedmiotem sprawozdan
okresowych z realizacji projektow.

Zadania realizowane wprost przez GZM s3a realizowane w poszanowaniu ww. zasad. Szczegétowe przyktady
dotychczasowych dziatan obejmuja:

e  brak dyskryminacji ptciowej przy budowaniu zespotu projektowego:
—  Wyznaczanie proporcjonalnych kwot w obszarze pici i wieku dla pozyskania odpowiedzi w zlecanej
ankiecie badawczej Drones Deliveries Game (projekt HARMONY);

Tabela 1. Proba badawcza w ankiecie Drones Deliveries Game (projekt HARMONY)

Przedzial wiekowy Udziat Préoba
18-24 8,59% 86
25-34 16,68% 167
35-44 20,12% 201
45-54 15,89% 159
55-64 15,98% 160

65+ 22,74% 227
Pleé Udziat Préoba
Kobiety 51,65% 516
MezczyZni 48,35% 484
Lokalizacja Udziat Préoba
Miasto 59,86% 599
Wies 40,14% 401

— wprowadzanie metryczki obejmujacej deklaracje w zakresie ptci w ankietach prowadzonych w ramach
warsztatow/spotkan interesariuszy projektu m.in w obszarze budowania akceptacji spotecznej
(projekty ASSURED-UAM i HARMONY);

— ujmowanie wynikéw ankiet w podziale na pte¢ w ramach ewaluacji prowadzonych badan ankietowych;

— wprowadzenie opcji zaznaczenia braku zgody na odpowiedZ na pytanie o reprezentowana ptec
(projekty ASSURED-UAM i HARMONY);

— wprowadzanie rozrdéznienia ptciowego w formule pytan zadawanych w ankietach (Pani/Pan) (projekty
ASSURED-UAM i HARMONY);

— podejmowanie zagadnien dotyczacych GEP w ramach projektu MOVE2CCAM, finansowanego w ramach
Horyzontu Europa, m.in. w obszarze Planu Réwno$ci Ptci, m.in. w pakiecie roboczym WP6 - Zarzadzanie
projektem i etyka, ktérego zapisy brzmia:

»Zadanie 6.4 - Rownos¢ ptci (M1-30)
Prowadzacy: UCL; Wspétudziatowcy: Wszyscy partnerzy

T6.4 przygotowuje plan réwnosci ptci (GEP) i monitoruje jego realizacje w trakcie trwania projektu. GEP
bedzie odzwierciedlat zalecenia Grupy Ekspertéw Horizon Europe w sprawie innowacji opartych na ptci,
aby wspiera¢ skuteczng integracje wymiaru ptci z badaniami i innowacjami, jak opisano w dokumencie.
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wymiaru ptci w badaniach i innowacjach, jak opisano w sekcji 1.2.4 w zatgczniku 1 - cze$¢ B. Plan bedzie
obejmowac tematy takie jak r6wnowaga ptci wsrdd pracownikdéw konsorcjum i w sktadzie satelitow, udziat
w dziataniach szkoleniowych, wiodace wzorce kobiet w ramach projektu, rownowaga miedzy praca
a zyciem prywatnym w zakresie opieki nad dzie¢mi i osobami zaleznymi itp.

Zadanie to jest horyzontalne zaréwno w stosunku do proceséw wewnetrznych, takich jak rola i inicjatywy,
jak réwniez do barier i ograniczen, na ktére napotykaja kobiety w konsorcjum”.

4. projekt ,CIRCULAR FOAM” dofinansowany z programu ramowego UE w zakresie badan
naukowych i innowacji Horyzont 2020 - projekt realizowany przez Departament Infrastruktury
i Srodowiska.

Zalozenia projektowe nie odnoszg sie wprost do kwestii spotecznych, w tym réwniez nie podejmujg tematu
réwnosci ptci. Przedmiotem projektu jest wprowadzenie obiegu zamknietego, recyklingu pianki
poliuretanowej z lodéwek i materiatéw budowlanych oraz opracowanie metod chemicznego recyklingu
tejze pianki. Jest realizowany zgodnie z politykami i zasadami horyzontalnymi UE, GZM jest zobowigzany
zastosowac wszelkie $rodki wspierajace réwnos$¢ szans kobiet i mezczyzn przy realizacji dziatania.

Zesp6t projektowy liczy 5 os6b, w tym 3 kobiety i 2 mezczyzn, kobieta jest kierownikiem projektu.
5. Projekty edukacyjne: Metropolitalne Szkoly Prototypowania

Projekty te dotycza zaréwno diagnozy, jak i proponowania i rekomendowania rozwigzan w zakresie
infrastruktury czy funkcjonowania transportu zbiorowego. Do tej pory GZM zrealizowata 4 takie projekty
ijesli chodzi o rownos¢ pici, to cztonkowie w ramach podejmowanych dziatan respektowali wszelkie zasady
rownosciowe i niedyskryminujgce. Niektdre projekty, zwtaszcza te o charakterze transportowym, z uwagi
na obszar merytoryczny, bylty zdominowane przez cztonkéw ptci meskiej.

Zespoty poszczegblnych Metropolitalnych Szkét Prototypowania:

e Metropolitalna Szkota Prototypowania w Sosnowcu - 22 cztonkdéw, w tym 6 kobiet, 16 mezczyzn;

e Metropolitalna Szkota Prototypowania w Tychach - 16 cztonkéw, w tym 7 kobiet, 9 mezczyzn;

e Metropolitalna Szkota Prototypowania w Katowicach - Uniwersytet - 12 cztonkéw, w tym 8 kobiet,
4 mezczyzn;

e Metropolitalna Szkota Prototypowania w Bytomiu - 17 cztonkéw, w tym 7 kobiet, 10 mezczyzn.

Cel strategiczny:

Upowszechnianie rownosci pici w pracach projektowych i dziataniach edukacyjnych GZM
Cele szczegodlowe:

1. Wzmocnienie pozytywnych postaw wobec réznorodno$ci wsréd oséb pracujacych w UM GZM.

2. Kontynuacja dziatan zwigzanych z utrzymaniem réwnowagi ptci w projektach badawczych.

3. Podniesienie §wiadomos$ci w zakresie réwnoSci ptci oraz przejawéw nieréwnosci.

Dzialania:

1. Utrzymywanie parytetu ptci w zespotach projektowych i dziataniach edukacyjnych.

2. Cykliczne warsztaty dla pracownikéw oraz kadry zarzadzajacej z zagadnien réwnosciowych oraz
wzmochnienia pozytywnych postaw wobec ré6znorodnosci.

3. Stworzenie oraz wprowadzenie polityki rownosci ptci w UM GZM,
4. Powotanie Komisji/Zespotu ds. réwnosci pici.

5. Przeprowadzenie cyklicznej ankiety w zakresie aktualnego stanu przestrzegania kwestii r6wnosciowych
w UM GZM.
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Podsumowanie:

Kwestie réwnos$ci ptci w badaniach przeanalizowano na podstawie realizowanych w GZM projektow
badawczych i edukacyjnych. Realizowane projekty dotyczg zagadnien ptciowo neutralnych i tym samym
nie odnosza sie wprost do zagadnien spotecznych i tematyki rownosci ptci. Projekty te s3g realizowane
zgodnie z politykami horyzontalnymi UE, co oznacza, Ze maja co najmniej neutralny lub pozytywny wpltyw
na ww. polityki, w tym na propagowanie réwnosci mezczyzn i kobiet oraz niedyskryminacji. Zespoty
projektowe sa powotywane z poszanowaniem aspektu réwnosci ptci, wspierajac réwnos¢ szans kobiet
i mezczyzn. W zwigzku z powyzszym, wystepuje znaczna integracja rownosci ptci, dzieki czemu mozliwe
jest promowanie wtasciwych postaw w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji i jej skutkom oraz
wzmacniania postaw proréwnosciowych.

4.5 Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pte¢

Diagnoza.

Diagnoza w obszarze Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na ptec¢ zostata oparta o badanie ankietowe
przeprowadzone wsréod pracownikow UM GZM. W ramach ankiety poruszono nastepujace zagadnienia:

Wiedza na temat podejmowanych w UM GZM dzialan na rzecz réwnosci pici:

Przeprowadzona ankieta wykazata, ze ponad potowa badanych (54%) nie wie czy w UM GZM podejmowane
sg dziatania na rzecz rownosci ptci, 29% uwaza natomiast, ze w UM GZM nie podejmuje sie zadnych dziatan
w tym zakresie. Posrdd osdb, ktore stwierdzity, ze w UM GZM s3 podejmowane dziatania na rzecz réwnosci
ptci, 18% badanych jako przyktad takich dziatan wskazato: ankiete przeprowadzong w zwigzku
z opracowaniem Planu Réwnosci Pici, dziatania podjete w celu opracowania Planu Réwnosci Pici, otwarte
i konkurencyjne konkursy na stanowiska i zeniskie nazwy stanowisk.

Rézne formy przemocy ze wzgledu na pteé:

Z przeprowadzonych badan wynika, ze w UM GZM pracownicy nielicznie doswiadczali zjawisk nier6wnego
traktowania wsrdd kobiet i mezczyzn oraz dyskryminacji, jednak z udzielonych odpowiedzi wynika, ze
w wiekszosci przypadkdéw miaty one miejsce sporadycznie badz jednorazowo.

Doswiadczanie zdarzen w zakresie nier6wnego traktowania ze wzgledu na ptec

Ankietowanym zadano pytania czy osobis$cie dos§wiadczyli w UM GZM zdarzen w zakresie nier6wnego
traktowania ze wzgledu na pte¢ oraz czy byli Swiadkami takich zdarzen wzgledem innej osoby. Odpowiedzi
przedstawiaty sie nastepujaco: Zdecydowana wiekszo$¢ (87%) ankietowanych twierdzi, Ze osobiscie nie
doswiadczyta zdarzenia w zakresie nierdwnego traktowania ze wzgledu na pte¢. Zdarzen takich osobiscie
doswiadczyto 13% ankietowanych (12 os6b). Wyniki ankiety przedstawiono na wykresie:
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Wykres 17. Wyniki badania ankietowego dot. pytania: ,,Czy w UM GZM osobiscie doSwiadczytas/e$
zdarzenia w zakresie nier6wnego traktowania wsréd kobiet i mezczyzn?” (N=91)

Odpowiedzi udzielane na powyzsze pytanie w podziale na pte¢ ankietowanych przedstawia wykres:

meiczyzna o1% 9%

kobieta B4% 16%

mnie mtak

Wykres 18. Rozklad udzielonych odpowiedzi na pytanie: ,Czy w UM GZM osobiscie doswiadczytas/es
zdarzenia w zakresie nierownego traktowania ws$rod kobiet i mezczyzn?” w podziale na pte¢. (N=88)

Dane na wykresie wskazuja, ze wsrdd osob, ktére osobiscie doswiadczyly zdarzen w zakresie nieréwnego
traktowania ze wzgledu na pte¢ byty gtéwnie kobiety - 9 oséb (co stanowi 16% wszystkich kobiet
udzielajacych odpowiedzi na to pytanie), natomiast wsréd mezczyzn - 3 osoby udzielity odpowiedzi
twierdzacej (9% mezczyzn).

Z badan wynika réwniez, ze pracownicy oczekuja okreslenia zasad dotyczacych réwnosci ptci w instytucji,
w szczegblnoSci zapewnienia poczucia bezpieczenstwa, wsparcia od instytucji, anonimowosci oraz
wskazania wtasciwych procedur. Takie konkretne rozwigzania pozwola pracownikom swobodnie
reagowac na potencjalne sytuacje dotyczace nieréwnosci ptci.

Cel strategiczny:

Podniesienie §Swiadomo$ci na temat dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na ple¢, w tym przemocy
seksualnej

Cele szczegodlowe:

1. Wzmocnienie pozytywnych postaw wobec réznorodnosci wéréd oséb pracujacych w UM GZM.

2. Podniesienie §wiadomosci os6b pracujgcych w UM GZM na temat r6znych form przemocy ze wzgledu na
pteé, w tym molestowania seksualnego.

3. Podniesienie $wiadomo$ci os6b pracujacych w UM GZM na temat dziatan podejmowanych w UM GZM na
rzecz réwnosci pici.

4. Zapewnienie systemu wsparcia w zakresie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, molestowania seksualnego
i przemocy.

5. Podniesienie §wiadomo$ci w zakresie réwnoSci ptci oraz przejawéw nieréwnosci.
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Proponowane dziatania:

1. Cykliczne warsztaty dla pracownikéw oraz kadry zarzadzajacej z zagadnien réwno$ciowych oraz
wzmochnienia pozytywnych postaw wobec réznorodnosci.

2. Cykliczne szkolenia, warsztaty dla pracownikéw oraz kadry zarzadzajacej z zagadnien przeciwdziatania
zjawiskom dyskryminacji oraz nieu§wiadomionych uprzedzen.

3. Powotanie Komisji/Zespotu ds. réwnosci pici.
4. Stworzenie oraz wprowadzenie polityki réwnosci ptci w UM GZM.

5. Wypracowanie jednolitej, opartej na zasadach poufnos$ci i dyskrecji $ciezki postepowania (,krok po
kroku”) w przypadku zgloszenia przypadkéw dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (w ramach polityki
rownosci pici).

6. Wdrozenie wsparcia informacyjnego dla os6b doswiadczajacych dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

7. Przeprowadzenie cyklicznej ankiety w zakresie aktualnego stanu przestrzegania kwestii réwnosciowych
w UM GZM.

8. Kontynuacja stosowania polityki wynagradzania pracownikéw w oparciu o wiedze merytoryczng
i umiejetnosci.

Podsumowanie:

Skuteczne przeciwdziatanie dyskryminacji opartej na ptci to dziatania ukierunkowane bezposrednio na
ochrone praw osobistych jednostek niezaleznie od ich pici. Problem dyskryminacji ze wzgledu na pte¢
i zwigzanej z nig przemocy dotyczy, cho¢ czesto w odmiennych aspektach, zaréwno kobiet, jak i mezczyzn.
Zaréwno mezczyzni, jak i kobiety moga by¢ sprawcami, jak i ofiarami zdarzen w zakresie nieréwnosci ze
wzgledu na pte¢ oraz dyskryminacji.

Potencjalne sytuacje dotyczgce przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym zwtlaszcza naruszen sfery seksualnej,
potrzebujg transparentnych zasad udzielania wsparcia, w ktérych kluczowe znaczenie maja poczucie
anonimowosci i bezpieczenstwa. Istotnym jest réwniez zapewnienie osobie poszkodowanej poczucia
wsparcia oraz zapewnienie, ze zostang wyciggniete konsekwencje.

Wsparcie to powinno przebiega¢ na wielu ptaszczyznach, a funkcjonowanie profesjonalnego systemu
wsparcia w UM GZM staje sie niezwykle istotnym wyzwaniem. W ramach Polityki Réwnosci Pici
zaproponowane zostang mechanizmy pozwalajace na minimalizacje zagrozen tego typu, ale tez na
ograniczenie skutkéw dokonanych naruszen. W ramach systemu wsparcia osoby doswiadczajace
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ powinny uzyska¢ pomoc. Wobec powyzszego sugeruje sie opracowanie
Polityki regulujacej kwestie réwnoSci ptci oraz wypracowanie jednolitej, opartej na zasadach poufnosci
i dyskrecji Sciezki postepowania (,krok po kroku”) w przypadku zgtoszenia przypadkéw dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢. Rekomenduje sie ponadto powotanie Zespotu/Komisji ds. réwnoSci ptci, ktérego zadaniem
bedzie objecie zagadnien zwigzanych z réwnouprawnieniem, zapobieganiem dyskryminacji oraz
wspieraniem poszkodowanych.

Wszelkie dziatania na rzecz réwnosci ptci podejmowane w UM GZM maja szanse na realizacje pod
warunkiem, ze wszyscy pracownicy Urzedu Metropolitalnego bedg mie¢ $wiadomos$¢ koniecznosci
réwnego traktowania i tworzenia réwnych szans dla wszystkich pracowniké6w UM GZM, niezaleZnie od ptci
i petnionych rél spotecznych. Z tego powodu niezbedne sa szkolenia kierowane zaré6wno do pracownikéw,
jak i kadry zarzadzajacej, dotyczace réwnosci pici i poszanowania réznorodno$ci oraz zagadnien
przeciwdziatania zjawiskom dyskryminacji oraz nieu§wiadomionych uprzedzen.
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Tabela 2 Macierz ,Obszary - Cele szczegétowe”

Obszary

Cele szczegolowe

Kultura organizacyjna
oraz r6wnowaga
miedzy zyciem
zawodowym
i prywatnym

Réwnowaga
ptcina
szczeblu
kierowniczy
mi
decyzyjnym

Réwnowaga w
rozwoju
kariery

i

Integracja
réwnosci
plciw
badaniach
nauczaniu

Przeciwdzialanie
przemocy ze
wzgledu na pteé

Cel1
Utatwienie znalezienia réwnowagi pomiedzy Zyciem prywatnym a zawodowym

X

Cel 2
Podnoszenie swiadomoSci kadry zarzadzajacej w zakresie kultury organizacyjnej w obszarze
réwnowagi praca - zycie prywatne

Cel 3
Zwiekszanie §wiadomo$ci w zakresie rdwnowagi pici w organach i procesach decyzyjnych

Cel 4
Wspieranie proceséw sprzyjajacych réwnemu dostepowi do awansu i ustalaniu wynagrodzen
wytacznie w oparciu o wiedze merytoryczng

Cel 5
Wzmocnienie pozytywnych postaw wobec réznorodnosci wsréd osdb pracujacych w UM GZM

Cel6
Promowanie wzmacniania postaw asertywnych wsréd oséb pracujacych w UM GZM

Cel7
Wspieranie proceséw sprzyjajacych réwnemu dostepowi do rekrutacji oraz mozliwosci
rozwoju kariery zawodowej, w tym awansow

Cel 8
Kontynuacja dziatan zwigzanych z utrzymaniem réwnowagi ptci w projektach badawczych

Cel9
Podniesienie Swiadomosci oséb pracujacych w UM GZM na temat réznych form przemocy ze
wzgledu na pte¢, w tym molestowania seksualnego

Cel 10
Podniesienie §wiadomosci 0séb pracujgcych w UM GZM na temat dziatan podejmowanych w
UM GZM na rzecz réwnosci pici

Cel 11
Zapewnienie systemu wsparcia dla os6b do$wiadczajacych dyskryminacji ze wzgledu na pte¢,
molestowania seksualnego i przemocy

Cel 12
Podniesienie Swiadomo$ci w zakresie rownosci ptci oraz przejawoéw nieréwnosci
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Tabela 3 Macierz ,Cele strategiczne - Dziatania”

Cele strategiczne Budowanie Promowanie Wspieranie Upowszechnianie Podniesienie
réwnowagi pomiedzy | aspektéw réwnosci dziatan réwnosci pici $wiadomosci na
obowigzkami ptci w procesach umozliwiajacych w pracach temat dyskryminacji
zawodowymi decyzyjnych, na réwny dostep projektowych i przemocy ze
i prywatnymi oséb réznych poziomach do rozwoju i dziataniach wzgledu na pte¢,
Dzialania pracujacych w UM struktury kariery edukacyjnych GZM w tym przemocy
GZM bez wzgledu organizacyjnej UM zawodowej seksualnej
na ptec GZM
Rozwazenie mozliwos$ci wprowadzenia elastycznej organizacji
pracy (np. praca  hybrydowa, praca zdalna, mozliwos¢
wnioskowania o dodatkowe dni pracy poza biurem, ruchomy X X
czas pracy, indywidualny rozktad czasu pracy)
Przeprowadzenie szkolen na temat budowania réwnowagi praca X
- rodzina
Przeprowadzenie szkolenl i seminariéw na temat zarzadzania X
czasem, przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu
Cykliczne warsztaty dla pracownikéw oraz kadry zarzadzajacej
z zagadnien réwno$ciowych oraz wzmocnienia pozytywnych X X X X
postaw wobec réznorodnosci
Rozwazenie zastosowania jezyka wrazliwego na pte¢ w procesie X X
naboru pracownika oraz w czasie zatrudnienia
Stworzenie oraz wprowadzenie polityki réwnosci ptci w UM GZM X X X X X
Realizacja programu szkolen z zarzadzania zespotem, treningu
asertywnos$ci 1 umiejetnosci przywodczych, liderskich X X
i negocjacyjnych z uwzglednieniem réwnosci ptci
Uswiadamianie pracownikéw i kandydatéw na pracownikéw
o rownym podejsciu do ptci w calym procesie rekrutacji, a takze X
o Sciezce awansu, ktéra opiera sie o przestanki merytoryczne
i umiejetnosci pracownika
Kontynuacja stosowania polityki wynagradzania pracownikéw w X X
oparciu o wiedze merytoryczna i umiejetnosci
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Cele strategiczne Budowanie Promowanie Wspieranie Upowszechnianie Podniesienie
réwnowagi pomiedzy | aspektéw réwnosci dziatan réwnosci pici $wiadomosci na
obowigzkami ptci w procesach umozliwiajacych w pracach temat dyskryminacji
zawodowymi decyzyjnych, na réwny dostep projektowych i przemocy ze
i prywatnymi oséb réznych poziomach do rozwoju i dziataniach wzgledu na pte¢,
Dzialania pracujacych w UM struktury kariery edukacyjnych GZM w tym przemocy
GZM bez wzgledu organizacyjnej UM zawodowej seksualnej
na pteé GZM
10. Rozwazenie wprowadzenia udogodnien pozwalajacych na
1aczenie pracy zawodowej z Zyciem osobistym w niekolidujacy X X
sposéb, np. praca zdalna, hybrydowa, udogodnienia dla rodzicéw
z dzie¢mi, a takze dla os6b opiekujacych sie osobami zaleznymi
11. Utrzymywanie parytetu ptci w zespolach projektowych X
i dziataniach edukacyjnych
12. Wypracowanie jednolitej, opartej na zasadach poufnosci
i dyskrecji Sciezki postepowania (,krok po kroku”) w przypadku X
zgltoszenia przypadkéow dyskryminacji ze wzgledu na plec
(w ramach polityki réwnosci ptci)
13. Powotanie Komisji/Zespotu ds. rownosci ptci X X X X X
14. Cykliczne szkolenia, warsztaty dla pracownikéw oraz kadry
zarzadzajacej z zagadnien przeciwdzialania zjawiskom X X
dyskryminacji oraz nieuswiadomionych uprzedzen
15. Przeprowadzenie cyklicznej ankiety w zakresie aktualnego stanu
. s o X X X X
przestrzegania kwestii réwnos$ciowych w UM GZM
16. Wdrozenie wsparcia informacyjnego dla os6b doswiadczajacych X
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢
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5. Planowane dzialania i sposoby monitorowania ,Planu Réwnosci Pici dla Urzedu Metropolitalnego
Gornoslasko-Zaglebiowskiej Metropolii na lata 2022-2027”
W Planie Réwnosci Pici dla Urzedu Metropolitalnego Gérnoslasko - Zagtebiowskiej Metropolii na lata 2022-2027 przyjeto do realizacji cele i dziatania, ktorych realizacja

pozwoli lepiej zrealizowa¢ zasady réwnego traktowania ze wzgledu na pte¢. Wyznaczone dziatania w poszczegélnych obszarach sg ze sobg powigzane i wzajemnie sie
uzupeiniajg. Opracowano réwniez wskazniki, a takze sposoby monitorowania i Zrédta weryfikacji dziatan, pozwalajacych na monitorowanie wdrazania Planu i jego rozwoju

w przysztosci. Stopien osiggniecia poszczegélnych wskaznikéw bedzie wykazywany w corocznych sprawozdaniach z realizacji planu.

Tabela 4 Dziatania, wskazniki i sposéb ich monitorowania

Kierunki dziatan

Przykladowe dzialania

Wskazniki do osiagniecia

Spos6b monitorowania i Zrédto
weryfikacji

Opracowanie i
wdrozenie Polityki
réwnosci ptci w UM GZM

Stworzenie oraz wprowadzenie polityki rownosci pici
w UM GZM wraz z wypracowaniem jednolitej, opartej na
zasadach poufnosci i dyskrecji $ciezki postepowania
(,krok po kroku”) w przypadku zgtoszenia przypadkéw
dyskryminacji ze wzgledu na pteé

Opracowanie i  wprowadzenie
polityki réwnosci ptci - do 2027r.

Monitoring wewnetrznych dokumentéw
w zakresie wprowadzenia polityki rownosci
ptci

Przeprowadzenie cyklicznej ankiety w zakresie
aktualnego stanu przestrzegania kwestii réwnos$ciowych
w UM GZM

Cykliczna  anonimowa  ankieta
wsrod oséb pracujacych w UM GZM
-do 2027r.

Monitoring wynikéw badan

Powotanie Komisji/Zespotu ds. rownosci ptci

Powotanie Komisji/Zespotu - do
2027r.

Monitoring wewnetrznych dokumentéw
w zakresie powotania Komisji/Zespotu ds.
réwnosci pici

Wdrozenie  wsparcia informacyjnego dla  os6b

doswiadczajacych dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Wsparcie informacyjne dla oséb
do$wiadczajacych dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ - do 2027r.

Monitoring wsparcia informacyjnego

Udogodnienia Rozwazenie wprowadzenia udogodnien pozwalajacych | Analiza wewnetrznych regulacji w | Monitoring wewnetrznych regulacji
organizacyjne dla na laczenie pracy zawodowej z Zyciem osobistym | zakresie wprowadzenia | w zakresie wprowadzenia udogodnien
pracownikéw w  niekolidujacy sposéb, w tym umozliwienie | udogodnien  pozwalajacych na | pozwalajacych na taczenie pracy

wprowadzenia elastycznej organizacji pracy (np. praca | taczenie pracy zawodowej z Zyciem | zawodowej z Zyciem osobistym

hybrydowa, praca zdalna, mozliwo$¢ wnioskowania | osobistym - do 2027r.

o dodatkowe dni pracy poza biurem, ruchomy czas pracy,

indywidualny rozktad czasu pracy)
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Kierunki dziatan

Przykladowe dzialania

Wskazniki do osiggniecia

Spos6b monitorowania i Zrédto
weryfikacji

Przeprowadzenie
szkolen podnoszacych
$wiadomos$¢ w zakresie
réwnosci pici

Przeprowadzenie szkolen i cyklicznych warsztatéow dla
pracownikow oraz kadry zarzadzajgcej z zakresu:

- budowania réwnowagi praca - rodzina, zarzadzania
czasem i przeciwdziataniu wypaleniu zawodowego,

- zarzadzania zespotem, treningu asertywnosci,
umiejetnosci przywodczych, liderskich i negocjacyjnych
z uwzglednieniem réwnosci ptci,

- zagadnien roéwnos$ciowych oraz
pozytywnych postaw wobec réznorodnosci,
- zagadnien przeciwdziatania zjawiskom dyskryminacji
oraz nieu$wiadomionych uprzedzen

wzmochnienia

Cykliczne szkolenia i warsztaty dla
pracownikéw oraz kadry
zarzadzajacej UM GZM - do 2027r.

Monitoring programoéw przeprowadzonych
szkolen

Pozostate kierunki
dziatan

Rozwazenie zastosowania jezyka wrazliwego na ptec
w procesie naboru pracownika, a takze u$wiadamianie
kandydatéw na pracownikéw o réwnym podejs$ciu do ptci
w catym procesie rekrutacji, a takze o $ciezce awansu,
ktdra opiera sie o przestanki merytoryczne i umiejetnos$ci
pracownika

Proces naboru na wolne stanowiska
pracy w UM GZM uwzgledniajace
jezyk wrazliwy na pte¢ - do 2027r.

Monitoring ogtoszen konkursowych na
wolne stanowiska pracy w UM GZM

Kontynuacja  stosowania polityki ~ wynagradzania
pracownikéw w oparciu o wiedze merytoryczng
i umiejetnos$ci

Monitoring kryteriéw
wynagradzania pracownikéw - do
2027r.

Monitoring zasad wynagradzania

Utrzymywanie parytetu ptci w zespotach projektowych
i dziataniach edukacyjnych

Parytet ptci w zespotach
projektowych i dziataniach
edukacyjnych - do 2027r.

Monitoring danych na temat udziatu kobiet
i mezczyzn w zespotach projektowych
i dziataniach edukacyjnych
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