Plan Równości Płci 
dla Urzędu Miasta Poznania
na lata 2023-2029

[bookmark: _GoBack]Urząd Miasta Poznania (zwany dalej Urzędem), jako pracodawca samorządowy, jest zobowiązany do stosowania zasad równościowych określonych w Kodeksie pracy, takich jak równe traktowanie (czyli niedyskryminowanie w zatrudnianiu), przeciwdziałanie mobbingowi i wyrównywanie szans. Jednym ze standardów kontroli zarządczej określonej przepisami ustawy o finansach publicznych jest, aby w jednostce przestrzegane były wartości etyczne. Z kolei ustawa o pracownikach samorządowych gwarantuje otwarty i konkurencyjny nabór osobom zainteresowanym pracą w samorządzie. Zobowiązania te przekładane są na treść regulacji wewnętrznych, zgodnie z takimi wartościami, jak równe traktowanie oraz różnorodność i budowanie kultury włączania w środowisku zawodowym, czyli na prawa człowieka w miejscu pracy – równość wobec prawa, prawo do bycia sobą, prawo do dobrostanu. 
W Urzędzie zapewniono równe traktowanie przy zatrudnianiu, wdrażaniu i rozwoju zawodowym. W Kodeksie etyki pracowników Urzędu opisano zasady etyczne, zdefiniowano także zasady przeciwdziałania mobbingowi, molestowaniu i innym formom dyskryminacji wraz z procedurą postępowania w przypadku wystąpienia takich sytuacji. 
Na dostosowanych stanowiskach pracy zatrudniane są osoby z orzeczeniem o niepełnosprawności. Urząd zwiększa świadomość personelu na temat bogactwa różnorodności osób pracujących wspólnie oraz jej pozytywnych efektów poprzez promocję, edukację i partycypację.

Urząd, jako jednostka administracji samorządowej funkcjonującej w ramach Unii Europejskiej, korzysta z możliwości oferowanych przez Komisję Europejską oraz Radę Gmin i Regionów Europy (CEMR). Prezydent Miasta Poznania Jacek Jaśkowiak w 2016 r. podpisał Kartę Różnorodności, jako wyraz polityki Urzędu w służbie miasta wolnego od dyskryminacji i otwartego na różnorodność. Dokument zobowiązuje do wprowadzenia zakazu dyskryminacji w miejscu pracy w stosunku do każdej osoby – niezależnie od jej płci, wieku, stopnia sprawności i innych przesłanek – oraz do podejmowania działań na rzecz tworzenia i promocji różnorodności. Kierunki określone w Karcie Różnorodności zostały włączone do zasad zarządzania kadrami Urzędu, aby z ich pomocą kształtować przyjazne miejsce pracy oraz relacje wewnętrzne i zewnętrzne instytucji. 

Metody i narzędzia, które służą do osiągnięcia celów równościowych wskazanych w obowiązujących zewnętrznych i wewnętrznych regulacjach prawnych, pozostają w gestii Urzędu. Ważne jest dostosowanie ich do specyfiki kulturowej i organizacyjnej. Są przedmiotem wielu działań, elementami projektów oraz procesów organizacyjnych i kadrowych. Jednym z dokumentów, który wskazuje cele i narzędzia, jest Plan Równości Płci dla Urzędu Miasta Poznania na lata 2023-2029 (zwany dalej Planem). Został opracowany jako uzupełnienie polityki personalnej i organizacyjnej Urzędu oraz część równościowego planu działania, który wynika z realizacji Europejskiej Karty Równości Kobiet i Mężczyzn w Życiu Lokalnym – dokumentu sporządzonego przez Radę Gmin i Regionów Europy i przyjętego przez Prezydenta Miasta Poznania Jacka Jaśkowiaka 11 października 2021 r. Jednocześnie Plan jest zgodny z założeniami programu ramowego Horyzont Europa na lata 2021-2027, który wyznacza równość płci jako priorytet horyzontalny w działalności Komisji Europejskiej. Równość płci jest bowiem podstawowym prawem wszystkich osób i istotną wartością europejskiej demokracji.

Założenia i cele Planu wpisują się w Strategię Rozwoju Miasta Poznania 2030+ w priorytecie „Wspólnotowość i dialog społeczny”, podkreślającym znaczenie relacji międzyludzkich, międzykulturowych i międzyśrodowiskowych oraz solidarności, jedności i tolerancji społecznej. 

Prace nad Planem przebiegały w kilku etapach, opisanych w czterech częściach dokumentu:
I. Diagnoza i wnioski – zebranie i analiza danych zastanych z podziałem na płeć, przegląd dokumentów i praktyk stosowanych w Urzędzie, analiza wyników badania ankietowego i grup fokusowych, rekomendacje.
II. Plan Równości Płci dla Urzędu Miasta Poznania – sformułowanie celów, działań i wskaźników Planu, określenie zasobów, konsultacje.
III. Wdrożenie – przyjęcie, publikacja, założenia do realizacji Planu.
IV. Monitorowanie i ewaluacja – założenie corocznych działań, takich jak ocena wdrożenia Planu, zebranie wniosków i sformułowanie działań na kolejne okresy wdrożenia, publikacja raportów i tabel wdrożeniowych.





Część I. Diagnoza i wnioski
zebranie i analiza danych zastanych z podziałem na płeć, przegląd dokumentów i praktyk stosowanych w Urzędzie, analiza wyników badania ankietowego i grup fokusowych, rekomendacje 
Zakres merytoryczny i czasowy diagnozy 
Diagnoza przeprowadzona na potrzeby Planu została przygotowana na podstawie:
1. informacji o zasobach kadrowych dostępnych w systemach kadrowo-płacowych Urzędu;
2. anonimowego badania ankietowego on-line przeprowadzonego na przełomie marca i kwietnia 2023 r. wśród osób zatrudnionych w Urzędzie;
3. informacji pozyskanych w ramach warsztatów z grupami fokusowymi, w których uczestniczyły osoby zatrudnione w Urzędzie.

Badanie ankietowe on-line skierowano do wszystkich osób zatrudnionych w Urzędzie. Łącznie ankietę wypełniło 295 osób, w tym: 213 kobiet, 77 mężczyzn i 5 osób z grupy „inna płeć”. 
Odpowiedzi chętniej udzielili pracownicy z dłuższym stażem pracy (116 osób wskazało, że pracuje w urzędzie dłużej niż 11 lat). Informacje dotyczące wieku respondentów znajdują się w tabeli 1.
Tabela 1. Podział wypełniających ankietę wg wieku
	Wiek ankietowanych
	Ankietowani

	
	procent
	liczba

	do 30 lat
	14,58
	43

	31-45 lat
	54,92
	162

	46-60 lat
	28,81
	85

	powyżej 60 lat
	 1,69
	5



Dane statystyczne obejmują okres 2021-2022, z wyłączeniem informacji o składzie zespołów, pracy zdalnej oraz korzystaniu z programów benefitowych i programu ubezpieczeń grupowych, które sporządzono wg stanu na koniec maja 2023 r.
Na wstępie też należy poczynić zastrzeżenie, że o ile ogólne dane o liczbie zatrudnionych sporządzane są wg stanu na 31 grudnia danego roku, o tyle pozostałe dane statystyczne mogą uwzględniać fluktuacje kadrowe. 

Diagnoza uwzględnia cztery obszary:
1. rekrutację, dostęp do szkoleń i ścieżki kariery;
2. równość w zarządzaniu i gremiach decyzyjnych;
3. równowaga praca – dom;
4. inne aspekty.
W każdym z tych obszarów przedstawiono dane statystyczne wraz z opiniami osób zatrudnionych, które wyrażono w ankietach i podczas zajęć z grupami focusowymi. 

Rekrutacja, ścieżki kariery, dostęp do szkoleń
Z danych wynika (tabela 2), że najliczniejszą grupą zatrudnionych są kobiety, średni udział w poddanych diagnozie latach to 76%. 
Tabela 2. Zatrudnienie w Urzędzie ogółem (wg danych na 31 grudnia danego roku)
	Płeć
	Rok
	Średni udział

	
	2021
	2022
	

	Kobiety
	1372
	1434
	76%

	Mężczyźni
	400
	507
	24%



Powyższa proporcja jest zachowana w przypadku analizowanych w dalszej kolejności liczbie przyjęć i zwolnień, co zobrazowano w poniższych tabelach 3 i 4. Przeczy to twierdzeniu, które pojawiło się w jednej z grup focusowych, że podczas rekrutacji na stanowiska w Urzędzie preferowani są mężczyźni. Diagnoza skupia się jednak na badaniu całości organizacji, nie można zatem wykluczyć takich jednostkowych przypadków w niektórych komórkach organizacyjnych. 

Tabela 3. Przyjęcia do pracy w Urzędzie 
	Płeć
	Rok
	Średni udział

	
	2021
	2022
	

	Kobiety
	186
	234
	74%

	Mężczyźni
	76
	73
	26%



Urząd nie zbiera i nie gromadzi danych w podziale na płeć osób uczestniczących w rekrutacjach. Można jednak przyjąć z dużą dozą prawdopodobieństwa, że proporcja ta jest zbliżona.


Tabela 4. Rozwiązanie stosunku pracy w Urzędzie
	Płeć
	Rok
	Średni udział 

	
	2021
	2022
	

	Kobiety
	184
	178
	75%

	Mężczyźni
	66
	56
	25%



W dalszej kolejności badaniu z podziałem na płeć respondentów poddano staż pracy w Urzędzie (tabela 5) oraz wiek pracowników (wykres 1). 

Tabela 5. Staż pracy w Urzędzie w podziale na płeć i wiek ankietowanych
	Staż pracy w Urzędzie
	Rok
	Średni udział

	
	2021
	2022
	

	poniżej 2 lat
	kobiety
	398
	440
	22%

	
	mężczyźni
	138
	158
	8%

	od 3 do 10 lat
	kobiety
	453
	435
	23%

	
	mężczyźni
	170
	138
	8%

	powyżej 11 lat
	kobiety
	521
	559
	28%

	
	mężczyźni
	183
	211
	10%



Udział płci pod względem stażu pracy w Urzędzie jest zbliżony w każdej z przyjętych w diagnozie grup stażu, z przewagą kobiet. 
Wykres 1. Liczba pracowników Urzędu w podziale na wiek i płeć

Podobnie ma to miejsce w przypadku struktur zatrudnienia w podziale na grupy wiekowe. W ciągu ostatnich dwóch lat proporcje te są stałe, w każdej z grup wiekowych dominują kobiety, przy czym w trzech z nich została zachowana proporcja, którą zauważono już przy analizie zatrudnienia ogółem, tj. stosunek ok. 70/30 ze wskazaniem na kobiety. W latach 
2021-2022 najwięcej osób mieściło się w przedziale 40-59 lat, natomiast najmniej badanych należało do grup wiekowych 20-29 lat oraz 60 lat i więcej.
Badaniu poddano też wykształcenie oraz dostęp do form podnoszenia kwalifikacji (wykres 2). 
Wykres 2. Liczba pracowników w podziale na płeć i poziom wykształcenia

Zgodnie z powyższymi danymi można zaobserwować dominującą liczbę kobiet w każdej z grup (przy czym grupa „pozostałe” ze względu na mały udział może zostać pomijalna w dalszej diagnozie) i proporcje te pozostają stałe w poszczególnych latach. W 2022 r. daje się zauważyć duży przyrost liczby mężczyzn z wykształceniem średnim (zmiana z 4 osób w 2021 r. na 42 osoby w 2022 r.). 
W ramach przeprowadzonej ankiety 90% ogółu osób udzielających odpowiedzi wskazało, że nie doświadcza i nie obserwuje przejawów nierównego traktowania w dostępie do szkoleń. 
Poczucie to znajduje odzwierciedlenie w analizie udziału obu płci w różnych formach dokształcania i podnoszenia kwalifikacji, co obrazuje tabela 6.



Tabela 6. Udział kobiet i mężczyzn w różnych formach dokształcania i podnoszenia kwalifikacji 
	Płeć
	Rok
	Średni udział*

	
	2021
	2022
	

	Kobiety
	1613
	2317
	78%

	Mężczyźni
	465
	662
	22%


* Jedna osoba mogła brać udział w danym roku w większej liczbie szkoleń niż jedno.
Ponownie można zauważyć utrzymanie proporcji pomiędzy obiema płciami. Jej odstępstwo w poszczególnych obszarach poddanych diagnozie jest stosunkowo niewielkie.

Analiza wynagrodzeń w podziale na płeć jest prowadzona w Urzędzie od 2017 r. na podstawie średniomiesięcznego przychodu (na podstawie wystawionych PIT-11), z uwzględnieniem grup stanowiskowych, dla osób zatrudnionych na cały etat oraz bez osób przebywających na urlopach macierzyńskich/ojcowskich. Wyniki prowadzonych analiz wskazują, że wśród zajmujących te same stanowiska służbowe przeciętne wynagrodzenia są zbliżone (różnice w medianie wynagrodzenia kobiet i mężczyzn nie przekraczają 5%, bez jednolitego wzorca płci), z wyjątkiem grupy „główny_a specjalista_ka”, gdzie mediana przechyla się wyraźnie na korzyść mężczyzn, z różnicą 12%. 

W kontekście powyższych danych niepokojące mogą być odpowiedzi w przeprowadzonej ankiecie. W pytaniu „Czy doświadczasz osobiście lub obserwujesz w stosunku do innych osób przejawy nierównego traktowania ze względu na płeć w Urzędzie”? w obszarze „dostęp do awansu” łącznie aż 37% udzielających odpowiedzi zaznaczyło odpowiedź „tak”. Takiej odpowiedzi udzieliło aż 42% kobiet, 80% osób z grupy „inna płeć” i tylko 22% mężczyzn. 
Jeśli informację tę zestawi się z uwagami ujętymi w ankiecie, np. 
· „Wzajemne sympatie męsko-męskie miały wpływ na ważne awanse w wydziale”,
· „W zakresie rekrutacji i ewentualnych awansów kierownicy mają zbyt dużą autonomię do decydowania, jeżeli jakiś kierownik preferuje zatrudnianie mężczyzn z uwagi na to, że nie zajdą oni w ciążę, nie ma żadnych narzędzi, aby mu tego odmówić (nawet jeżeli męski kandydat ma niższe kompetencje niż kandydatka żeńska). W przypadku awansu np. ze specjalisty na starszego specjalistę jest to samo”, 
· „Mężczyźni szybciej i łatwiej uzyskują stanowiska kierownicze”,
można wysnuć wniosek, że w urzędzie są „gorące punkty”, tj. takie komórki organizacyjne, w których nie ma utrzymanych proporcji i przewaga awansów wewnętrznych przechyla się na korzyść jednej płci bez względu na kompetencje. Nie jest to jednak sytuacja powszechna, co zresztą znajduje potwierdzenie w dalszej części diagnozy, przy analizie udziału płci w gremiach zarządczych. 
Pracownicy wskazali, zarówno w ankiecie, jak i na grupach focusowych, propozycję rozwiązań, tj. wypracowanie i upowszechnienie równych kryteriów awansu na każde ze stanowisk. 

Równość w zarządzaniu i gremiach decyzyjnych
W 2021 r. w ramach ścisłego kierownictwa Urzędu[footnoteRef:1] funkcję sprawowała jedna kobieta (Skarbnik Miasta Poznania), w 2022 i 2023 r. stanowiska te obsadzone są wyłącznie przez mężczyzn. One wszystkie, poza stanowiskiem Sekretarza Miasta Poznania, są stanowiskami z powołania.  [1:  Tym pojęciem, jak również zbliżonym „zarząd”, obejmuje się następujące stanowiska: Prezydent Miasta Poznania, zastępcy Prezydenta Miasta Poznania, Sekretarz Miasta, Skarbnik Miasta. ] 


Analiza równości płci w zarządzaniu i gremiach decyzyjnych została przeprowadzona w podziale na płeć w ramach grup stanowiskowych. Stanowiska z funkcją kierowniczą nie są i nie mogą być w organizacji rozłożone proporcjonalnie w stosunku do ogólnej liczby zatrudnionych, z uwagi na różny zakres stopnia odpowiedzialności i skomplikowania zadań oraz liczebności komórek organizacyjnych. Udział płci na stanowiskach z funkcją kierowniczą nie będzie tym samym odnoszony do proporcji płci w ogólnej liczbie osób zatrudnionych w Urzędzie. W opisywanej grupie stanowisk za zrównoważony przyjąć można równy udział kobiet i mężczyzn. 

Wśród kadry zarządzającej wyższego i średniego szczebla udział obu płci został przedstawiony na wykresie 3.

Wykres 3. Procentowy rozkład stanowisk zarządczych w podziale na płeć 


Na poziomie stanowisk dyrektorskich proporcje są wyrównane, na poziomie kierowników_czek oddziałów można zaobserwować przewagę kobiet (67%). 
Proporcje te nie wykazują znaczących odchyleń w kolejnych latach analizowanych w diagnozie (2021, 2022, 2023). 
Wśród stanowisk specjalistycznych[footnoteRef:2] rozkład wg płci jest podobny. Na 22 takie stanowiska 13 z nich zajmują kobiety (60%), a 9 mężczyźni (40%).  [2:  Stanowiska specjalistyczne zdefiniowane są na stronie Miasta Poznania: https://bip.poznan.pl/bip/stanowiska-specjalistyczne/ i obejmują m.in. osoby będące pełnomocnikami Prezydenta Miasta Poznania.] 

Na zakończenie podrozdziału w tabeli 7 zobrazowano w podziale na płeć i stanowiska zarządcze liczbę awansów wewnętrznych. Tutaj także można zauważyć stałą proporcję.

Tabela 7. Liczba awansów wewnętrznych na stanowiska zarządcze w podziale na płeć 
w 2021 i 2022 r.
	
	Stanowiska zarządcze

	Rok
	Wszystkie
	Dyrektor_ka
	Zastępca_czyni dyrektora_ki
	Kierownik_czka

	
	Łącznie
	K
	M
	K
	M
	K
	M
	K
	M

	2022
	45
	33
74%
	12
26%
	2
	1
	13
	1
	18
	10

	2021
	37
	29
78%
	8
22%
	3
	2
	5
	1
	21
	5


Powyżej wspomniano już o potencjalnych „gorących punktach” w strukturze organizacyjnej. Ważne jest także upowszechnianie wiedzy o standardach awansu na wyższe stanowiska czy prowadzenia rekrutacji zgodnie ze standardami antydyskryminacyjnymi. 

Równowaga praca – dom
Poprawa równowagi pomiędzy obowiązkami zawodowymi a życiem prywatnym jest istotna dla osób pracujących w Urzędzie. Takie postulaty wybrzmiały kilkukrotnie podczas grup focusowych oraz w ankietach. 
Na pytanie „Czy doświadczasz osobiście lub obserwujesz w stosunku do innych osób przejawy nierównego traktowania ze względu na płeć?” w obszarze „Szacunek dla potrzeb związanych z życiem rodzinnym”: 62% badanych wskazało, że nie doświadcza i nie obserwuje takich zachowań, 23% zaobserwowało w stosunku do innych, a 15% doświadczyło osobiście. 
W podziale na płeć:
· więcej kobiet obserwuje takie zachowania – 26% (w stosunku do 14% wśród mężczyzn i 20% wśród grupy „inna płeć”);
· więcej mężczyzn niż kobiet doświadcza osobiście (18% mężczyzn, 13% kobiet). Niepokojący jest wynik w grupie „inna płeć”: aż 40% tych osób odpowiedziało, że doświadcza braku szacunku dla potrzeb związanych z życiem rodzinnym. 
W uwagach i spostrzeżeniach najczęściej wskazywano skracanie kobietom godzin pracy w dni przedświąteczne oraz preferencyjne udzielanie pracy zdalnej kobietom (w szczególności z małymi dziećmi) w stosunku do innych pracowników.

Z ankiet wynika, że 74% respondentów nie doświadczyło i nie zaobserwowało, by przerwa w pracy związana z wychowywaniem dzieci lub opieką nad osobą starszą miała wpływ na karierę zawodową. Odpowiedzi te nie rozkładają się równo w podziale na płeć. Takich zachowań doświadczyło jedynie 8% mężczyzn oraz 32% kobiet i 60% osób w grupie „inna płeć”. 
Aż 50% kobiet, 23% mężczyzn i ponownie 60% osób w grupie „inna płeć” doświadczyło sytuacji, że z powodu przerwy w pracy spowodowanej życiem rodzinnym nastąpiło opóźnienie awansu, lub zaobserwowało ją u innych pracowników. 
Na kolejne pytanie 30% kobiet, 16% mężczyzn i 20% osób w grupie „inna płeć” odpowiedziało, że doświadczyło oczekiwania większego zaangażowania po godzinach pracy niż w stosunku do ich współpracowników innej płci. 

Z dostępnych w systemach kadrowych danych statystycznych w obszarze wniosków o indywidualny czas pracy można zauważyć rosnące zainteresowanie osób pracujących tym rozwiązaniem. Pomiędzy rokiem 2021 a 2022 nastąpił wzrost praktycznie o 100%, przy czym korzysta z tej możliwości więcej kobiet (wykres 4). 

Wykres 4. Wnioski o indywidualny czas pracy składane przez kobiety i mężczyzn w 2021 i 2022 r.  


Praca zdalna, niespowodowana sytuacją nadzwyczajną (tj. epidemią), jest rozwiązaniem stosunkowo nowym w samorządzie, w Urzędzie została wprowadzona od 7 kwietnia 2023 r. Przepisy Kodeksu pracy regulujące pracę zdalną nie wprowadzają rozróżnienia ze względu na płeć, pewien rodzaj uprzywilejowania jest wskazany wyłącznie ze względu na sytuację rodzinną. 
Analiza dotychczas złożonych w Urzędzie wniosków o pracę zdalną (całkowitą lub hybrydową) wskazuje, że 90% z nich zostało rozpatrzonych pozytywnie, zawarto 75 uzgodnień, w tym 47 z kobietami i 28 z mężczyznami. Odmowa pracodawcy ze względu na rodzaj i charakter wykonywanej pracy nastąpiła w stosunku do 8 wniosków (wszystkie zostały złożone przez kobiety). 
W ankietach powtarzają się tezy, że kobiety są bardziej uprzywilejowane co do zastosowania elastycznych form organizacji pracy (praca zdalna, indywidualny czas pracy itp.) oraz że istnieje związek przyczynowy pomiędzy powyższym a dostępem do awansów. Pożądane byłoby zatem zbadanie tego zjawiska na przestrzeni kilku lat. 

Inne aspekty

W ramach diagnozy poddano także analizie pod względem płci korzystanie z dodatkowych propozycji oferowanych przez Urząd. 
1. Ze świadczeń (dofinansowanie wypoczynku, kafeteria) w ramach Zakładowego Funduszu Świadczeń Socjalnych w 2023 r. mogą korzystać 1344 osoby (w tym 76% kobiet i 24% mężczyzn). Z usług świadczonych na platformie kafeteryjnej korzystają obecnie 552 osoby, w tym 421 kobiet (76%) i 131 mężczyzn (24%). 
Co ciekawe zbliżona proporcja jest widoczna w liczbie osób, które miały kartę sportową przed wprowadzeniem kafeterii, tj. 158 kobiet (79%) i 42 mężczyzn (21%), oraz w rozkładzie płci w poszczególnych grupach dofinansowania. Zauważyć należy, że ten układ procentowy odpowiada innym podziałom w pozostałych badanych obszarach. Potwierdza to opinię wyrażoną w ankietach przez większość uczestników (88%), że oferta socjalna nie zawiera przejawów nierówności ze względu na płeć, proporcje nie zostały bowiem w tym przypadku odwrócone. Jeśli skierowano uwagi do oferty socjalnej, wynikają one z sytuacji rodzinnej osoby ankietowanej, nie zaś płci. 
2. Z programu ubezpieczeń grupowych dostępnego w Urzędzie korzysta obecnie 1640 osób[footnoteRef:3], w tym 555 mężczyzn i 1085 kobiet.  [3:  Osób pracujących i członków ich rodzin.] 

Warto odnotować, że w ramach tego programu osoba pracująca może dołączyć 
do ubezpieczenia także osobę partnerską bez względu na płeć, a nie tylko współmałżonka/współmałżonkę. 

Osoby pracujące w Urzędzie, które wzięły udział w ankiecie, przyznały, że doświadczyły niepożądanych sytuacji i zachowań, takich jak żarty i komentarze o podtekście seksualnym lub związanym z płcią, albo takie sytuacje obserwują (łącznie 38% kobiet, 40% osób z grupy „inna płeć” i tylko 13% mężczyzn).
Co czwarta kobieta doświadcza lub obserwuje niewłaściwe zachowania osób współpracujących, w tym przełożonych, np. związane z nieakceptowaną poufałością fizyczną (4% mężczyzn udzieliło takiej odpowiedzi). Przykładami takich zachowań są także, w zgodnej opinii osób wypełniających ankiety i uczestników grup focusowych, polecenia wykonywania pewnego rodzaju pracy tylko kobietom (np. posprzątanie po spotkaniu, obsługa sekretariatu) lub mężczyznom (porządkowanie akt, zdejmowanie dokumentów z wyższych półek, drobne naprawy biurowe).  

Zwrócono także uwagę na stosowanie feminatywów i zasady, jakie powinny w tym zakresie zostać opracowane. Zarówno w uwagach ujętych w ankietach, jak i na grupach focusowych podano konkretne przykłady niewłaściwej komunikacji:
· przyzwolenie na stosowanie specyficznego, infantylizującego nazewnictwa, np. „żabki”, „dziewczynki” (w odniesieniu do kobiet),
· używanie bardziej szorstkiego języka i komentarze, np.: „nie jesteś chyba prawdziwym mężczyzną” (w odniesieniu do mężczyzn). 
Osoby pracujące zwróciły również uwagę na infrastrukturę i organizację miejsca pracy: 16% wszystkich wypełniających zaobserwowało, że infrastruktura nie jest dostosowana do parytetu płci w Urzędzie (17% kobiet, 10% mężczyzn, 40% osób z grupy „inna płeć”). Wśród propozycji pojawiło się dostosowanie liczby toalet lub wprowadzenie tzw. różowych skrzyneczek. 
Respondenci wskazali także działania, jakich oczekują od pracodawcy w odpowiedzi na potrzeby wynikające z płci, co zostało przedstawione na wykresie 5. 


Wykres 5. Oczekiwane przez osoby badane działania ze strony pracodawcy z uwagi na dyskryminację ze względu na płeć 
 
Najczęściej wskazywaną odpowiedzią było reagowanie na wszystkie zgłoszenia dotyczące nierównego traktowania, szersze informowanie o ścieżkach zgłoszeń, promowanie regulacji, a także wsparcie psychologiczne, mediacje i porady prawne. 


Zebrane rozwiązania i narzędzia stosowane w Urzędzie Miasta Poznania 
dotyczące równego traktowania i wyrównywania szans osób zatrudnionych na umowę o pracę, z odniesieniem do dokumentów wewnętrznych (stan na kwiecień 2023 r.):
Rozwiązania systemowe
· Osoby ubiegające się o pracę w Urzędzie otrzymują takie same informacje o wymaganiach kwalifikacyjnych i zasadach rekrutacji oraz wypełniają elektronicznie standardowy formularz rekrutacyjny, w którym nie wymaga się podania daty urodzenia; w ogłoszeniach o pracę nazwy stanowisk nie określają płci.
· W procesie rekrutacji stosowane są wzory protokołu i podsumowania procesu rekrutacyjnego zapewniające bezstronność komisji rekrutacyjnych i porównywalność kompetencji osób kandydujących.
· Nowo zatrudnione osoby obowiązuje jednakowa ścieżka wprowadzenia do pracy niezależnie od stanowiska; osoby zatrudnione otrzymują standardowy pakiet szkoleń i zapoznawane są z zasadami organizacji i kultury pracy, w tym z Kodeksem etyki i procedurą antymobbingową.
· Regulacje związane z rozwojem zawodowym są przejrzyste i zapewniają równy dostęp do szkoleń i innych form rozwoju zawodowego.
· Równe traktowanie jest jedną z zasad etycznych zawartych w Kodeksie Etyki pracowników Urzędzie.
· Opisane są zasady przeciwdziałania mobbingowi, molestowaniu i dyskryminacji wraz z procedurą postępowania w przypadku wystąpienia takich działań.
· Zgodnie z procedurami antydyskryminacyjnymi i antymobbingowymi proponuje się m.in. narzędzie rozwiązywania konfliktów w postaci mediacji, prowadzonych przez przeszkolonych mediatorów wewnętrznych; procedurę opisano w Regulaminie postępowania mediacyjnego w Urzędzie Miasta Poznania.
· Wszystkie osoby zatrudnione w Urzędzie na umowę o pracę mają możliwość wnoszenia inicjatyw i pomysłów w różnych obszarach funkcjonowania organizacji poprzez Program Wspierania Inicjatyw Pracowniczych.
· Corocznie prowadzone jest badanie ankietowe dotyczące m.in. przestrzegania zasad etycznych, prowadzone w ramach procedur funkcjonowania kontroli zarządczej.
· W strukturze Urzędu wyodrębnione jest stanowisko pełnomocnika_czki Prezydenta Miasta Poznania ds. polityki równościowej.
· Prezydent Miasta Poznania Jacek Jaśkowiak jako pracodawca w listopadzie 2016 r. podpisał Kartę Różnorodności (narzędzie Komisji Europejskiej) oraz powołał zespół do realizacji jej zapisów w Urzędzie.
· Prezydent Miasta Poznania Jacek Jaśkowiak powołał miejski Zespół ds. polityki równości i różnorodności, w skład którego wchodzą urzędniczki_cy z Urzędu i miejskich jednostek organizacyjnych oraz ekspertki_ci zewnętrzni; zespół konsultuje polityki i inne dokumenty tworzone i wdrażane przez Urząd.
· Zweryfikowana i zróżnicowana została oferta dobrowolnego ubezpieczenia grupowego, w celu zwiększenia liczby wariantów dostosowanych do różnorodnych potrzeb osób zatrudnionych w Urzędzie.
Rozwój, aktywizacja, edukacja
· Promowane są zasady etyczne i zapobiegania mobbingowi oraz założenia Karty Różnorodności poprzez działania skierowane do wszystkich osób zatrudnionych (np. coroczny Miesiąc Dialogu o Różnorodności – szkolenia, warsztaty, konkursy, badania ankietowe, zbieranie anonimowych opinii).
· Realizowane są szkolenia i warsztaty dla całej kadry kierowniczej Urzędu, dotyczące m.in. szacunku i dialogu w zarządzaniu oraz równego traktowania i niedyskryminowania.
· Zapewniona jest platforma wymiany doświadczeń dotyczących zarządzania różnorodnymi zespołami, szacunku w zarządzaniu, obsługi różnorodnych klientów, w formie sesji Action Learning dla osób zatrudnionych.
· Miejskie jednostki organizacyjne są włączane w stosowanie zasad równego traktowania i zarządzania różnorodnością poprzez m.in. organizację spotkań tematycznych, konsultacje.
· Na portalu wewnętrznym Wejdź i Poczytaj oraz na stronach WWW Urzędu opublikowany jest „Pojęciownik równościowy” rekomendowany przez pracodawcę osobom zatrudnionym w Urzędzie, opracowany przez miejski Zespół ds. polityki równości i różnorodności.
· Nowe narzędzia przeciwdziałania mobbingowi, dyskryminacji i molestowaniu promowane są w sposób umożliwiający dotarcie informacji do całej kadry Urzędu, m.in. poprzez plakaty, ulotki, mailingi, artykuły i wywiady na portalu wewnętrznym, prezentacje, szkolenia, konkursy.

Projekty wspierające
· „Dzieciaki urzędują” – wsparcie pogodzenia życia zawodowego i rodzinnego – projekt organizacji czasu wolnego dla dzieci pracownic i pracowników Urzędu w dni robocze wolne od obowiązku szkolnego.
· „Urzędnik w formie” – projekt łączący pomoc dla osób z problemami osobistymi i zawodowymi w formie konsultacji z psychologiem zewnętrznym oraz edukację nt. dobrostanu psychicznego i rozpoznawania depresji w formie wykładów dostępnych dla kadry Urzędu.

Działania dotyczące równego traktowania i wyrównywania szans kobiet zatrudnionych w Urzędzie Miasta Poznania
· Publikowana jest informacja na portalu wewnętrznym Wejdź i Poczytaj, że żeńskie formy gramatyczne w przypadku nazw funkcji i stanowisk w Urzędzie są możliwe do stosowania przez osoby chętne, w zakresie uzgodnionym z dyrekcją danego wydziału i z uwzględnieniem ograniczeń ustawowych, np. przy wydawaniu decyzji administracyjnych.
· Zorganizowano wykłady dostępne dla wszystkich osób zatrudnionych, dotyczące języka włączającego w miejscu pracy, w tym rozpoznawania stereotypów i stosowania żeńskich form gramatycznych.
· Wprowadzona jest możliwość wyboru feminatywów w formularzach pełnomocnictw stosowanych wewnętrznie w Urzędzie.
· Zorganizowano cykl warsztatów zwiększających kompetencje liderskie kobiet, skierowany do urzędniczek zatrudnionych w Urzędzie poza stanowiskami kierowniczymi, jako zwieńczenie konkursu dla kobiet „Rozwiń skrzydła”.

Część II. Plan Równości Płci dla Urzędu Miasta Poznania
sformułowanie celów, działań i wskaźników Planu, określenie zasobów, konsultacje
Plan opisuje cele i działania prowadzące do rozwijania i promowania równości płci w Urzędzie. Prace nad diagnozą i dokumentem prowadziła w okresie od marca do czerwca 2023 r. powołana w tym celu grupa robocza złożona z osób pracujących w Urzędzie. 
Cel główny i cele szczegółowe Planu są powiązane z pięcioma obszarami rekomendowanymi przez Komisję Europejską. Zostały opracowane na podstawie szczegółowej diagnozy (z partycypacją kadry Urzędu) oraz wniosków z analizy danych, dokumentów, praktyk i potrzeb osób zatrudnionych tak, aby odpowiadały swoistym warunkom dużej instytucji, jaką jest Urząd.
Zakres czasowy Planu obejmuje lata 2023-2029. Jest założeniem długoterminowym, a zasady i harmonogram wdrażania uwzględniają powiązanie działań z aktualnymi potrzebami i możliwościami pracodawcy. 
Przełożenie celów Planu na praktykę sformułowane jest w tabeli wdrożeniowej (tabela 9) na okres 12 miesięcy (lipiec-czerwiec). Tabela zawiera działania w odniesieniu do obszarów i celów szczegółowych, określenie grupy docelowej, wskaźników, odpowiedzialności oraz zasobów finansowych czy osobowych koniecznych do realizacji danego działania. Corocznie w czerwcu, począwszy od 2024 r., zostaną podsumowane działania ujęte w tabeli wdrożeniowej za poprzednie 12 miesięcy. Wyniki ewaluacji zostaną zebrane w raporcie opublikowanym na stronie internetowej Urzędu. Zostanie opracowany i opublikowany plan na kolejny 12-miesięczny okres, z odniesieniem do wniosków z monitorowania wskaźników i ewaluacji wdrażania Planu.
Zapisy Planu przed przyjęciem do realizacji zostały skonsultowane przez:
· wszystkie komórki Urzędu, czyli wydziały i biura;
· Zespół programowy ds. zapewnienia realizacji w Urzędzie Miasta Poznania postanowień określonych w Karcie Różnorodności, skupiający osoby z wydziałów i biur Urzędu zatrudnione na różnych stanowiskach, w tym przedstawicielstwo związków zawodowych;
· miejski Zespół ds. polityki równości i różnorodności pod przewodnictwem dr Marty Mazurek, skupiający m.in. ekspertki_ów z dziedzin równościowych.

CEL GŁÓWNY PLANU

Wspieranie i promowanie równości płci poprzez doskonalenie organizacji i kultury pracy Urzędu Miasta Poznania
Cel ten wyznacza główną wartość – równość płci, kierunki działań – wspieranie i promowanie oraz jako obszary do doskonalenia wskazuje sfery instytucji – organizacja i kultura pracy.

CELE SZCZEGÓŁOWE PLANU

1. Proporcjonalny udział osób różnej płci w działalności Urzędu
Z uwagi na rozkład płci osób zatrudnionych Urząd podejmie działania ukierunkowane na zwiększenie proporcjonalnego udziału płci niedoreprezentowanych na stanowiskach kierowniczych i merytorycznych.
2. Budowanie świadomości i wagi równości osób zatrudnionych (niezależnie od płci) oraz szacunku dla ich różnorodności 
W odpowiedzi na wyniki badań i głosy personelu Urząd będzie kontynuował i poszerzał projektowanie różnych rozwiązań, m.in. edukacyjnych, zwiększających świadomość nt. stereotypów i uprzedzeń związanych z płcią, istoty równości płci, a także szacunku dla różnorodności i stosowania empatycznej komunikacji w praktyce zawodowej, wśród osób pracujących w Urzędzie, jak i otoczenia zewnętrznego. Ten cel zakłada również aktywizację i partycypację kadry w rozwoju wiedzy i umiejętności z tych obszarów oraz rozwój sposobów dotarcia z przekazem do osób zatrudnionych w Urzędzie. 
3. Zapobieganie i reagowanie na przejawy braku szacunku, molestowania i dyskryminacji ze względu na płeć
Aby przyczynić się do utrzymania wskazywanej w badaniach atmosfery szacunku niezależnie od płci w Urzędzie oraz reagować na ewentualne przejawy dyskryminacji ze względu na płeć i eliminować je, Urząd będzie m.in. kontynuował i doskonalił procedury antymobbingowe i antydyskryminacyjne, podnosił kompetencje kadry w zakresie rozwiązywania konfliktów oraz rozwijał ścieżki dotarcia do personelu z informacją o możliwościach uzyskania wsparcia.
4. Wspieranie równowagi między życiem zawodowym i prywatnym 
Urząd, uwzględniając strukturę zatrudniania i potrzeby osób różnej płci, w różnej sytuacji życiowej i w różnym wieku, będzie kontynuował i podejmował zróżnicowane sposoby wsparcia umożliwiające realizację satysfakcjonującej i efektywnej pracy zawodowej i życia prywatnego oraz związanych z nim zobowiązań i potrzeb.
5. Wprowadzanie języka włączającego, uwzględniającego kwestię płci
Urząd uznaje język – główne narzędzie komunikacji – jako ważny element budowania włączającej kultury pracy, opartej na szacunku i dialogu. Wszystkie osoby pracujące powinny czuć się ważne i bezpieczne. Urząd, z poszanowaniem ich opinii, wyznaczy ramy, określi zasady i zaprosi do tworzenia i używania języka, który będzie zapobiegał dyskryminacji oraz odpowie na zmieniające się potrzeby i relacje międzyludzkie.
6. Uwzględnianie potrzeb osób różnych płci przy tworzeniu warunków pracy
Osoby zatrudnione w Urzędzie dostrzegają potrzebę dostosowania warunków pracy do rozkładu płci oraz szczególnych konieczności i potrzeb osób lub grup. Urząd jako pracodawca będzie odpowiadał na te potrzeby, m.in. adaptując infrastrukturę czy inne czynniki wpływające na warunki pracy.
Cele szczegółowe odpowiadają rekomendowanym przez Komisję Europejską pięciu obszarom istotnym dla równości płci w miejscu pracy.

OBSZARY
I. Kultura organizacyjna oraz równowaga między życiem zawodowym i prywatnym
Budowanie środowiska pracy, w którym każda osoba traktowana jest z szacunkiem, niezależnie od płci. Służy temu m.in. edukowanie, wyrównywanie szans, stosowanie języka równościowego.
II. Równowaga płci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym
Zachowanie proporcji płci na stanowiskach kierowniczych, wzmacnianie kompetencji liderskich kobiet.
III. Równowaga płci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery zawodowej
Działania równościowe w całym procesie rekrutacji i rozwoju zawodowego.
IV. Włączenie wymiaru płci do statystyk, badań i analiz wewnętrznych i zewnętrznych
Na potrzeby jednostki samorządowej obszar ten został określony jako zbieranie danych w podziale na płeć, co podnosi ich wartość diagnostyczną.
V. Przeciwdziałanie przemocy ze względu na płeć, w tym przeciwdziałanie molestowaniu seksualnemu
Szczególne uwzględnienie obszaru przemocy ze względu na płeć, w tym molestowania seksualnego, w działaniach uwrażliwiających, profilaktycznych oraz w reakcjach pracodawcy i świadków przemocy.

Tabela 8. Cele szczegółowe i obszary 
	CELE 
SZCZEGÓŁOWE
	OBSZARY

	
	I.
Kultura organizacyjna oraz równowaga między życiem zawodowym                   i prywatnym
	II.
Równowaga płci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym
	III.
Równowaga płci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery zawodowej
	IV.
Włączenie wymiaru płci do statystyk, badań i analiz wewnętrznych i zewnętrznych
	V.
Przeciwdziałanie przemocy ze względu na płeć, w tym przeciwdziałanie molestowaniu seksualnemu

	1.
	Proporcjonalny udział osób różnej płci w działalności Urzędu 
	
	X
	X
	X
	

	2.
	Budowanie świadomości i wagi równości osób zatrudnionych (niezależnie od płci) oraz szacunku dla ich różnorodności 
	X
	X
	X
	X
	X

	3.
	Zapobieganie i reagowanie na przejawy braku szacunku, molestowania i dyskryminacji ze względu na płeć
	X
	
	
	
	X

	4.
	Wspieranie równowagi między życiem zawodowym i prywatnym 
	X
	
	
	
	

	5.
	Wprowadzanie języka włączającego, uwzględniającego kwestię płci
	X
	
	
	X
	

	6.
	Uwzględnianie potrzeb osób różnych płci przy tworzeniu warunków pracy
	X
	
	
	X
	X
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Tabela 9. Tabela wdrożeniowa – działania w ramach Planu na okres od września 2023 r. do czerwca 2024 r.
	Obszary
	Cel
	Działanie
	Grupa docelowa
	Wskaźniki
	Komórka
	Zasoby

	II, III, IV
	Proporcjonalny udział osób różnej płci w działalności Urzędu
	Zdefiniowanie obszarów i opracowanie wytycznych dotyczących zbierania i publikowania danych kadrowych Urzędu w podziale na płeć
	Osoby zatrudnione w Urzędzie
	Opis obszarów i wytycznych

	Wydział Organizacyjny
	Zaangażowanie stanowisk w Oddziale Spraw Pracowniczych, Oddziale Planowania i Analiz oraz Oddziale Rozwoju Kadr

	
	
	Umożliwienie analizy ankiet systemu zarządzania w podziale na płeć
	Osoby zatrudnione w Urzędzie
	Metryczka z pytaniem o płeć włączona do badań ankietowych w ramach systemu zarządzania
	Wydział Organizacyjny
	Zaangażowanie stanowiska ds. projektowania systemu zarządzania 

	
	
	Promowanie Urzędu jako miejsca pracy atrakcyjnego także dla mężczyzn
	Kandydaci poszukujący pracy
	Spot wideo publikowany m.in. na portalu wewnętrznym Wejdź i Poczytaj, na stronie WWW Urzędu i w urzędowych mediach społecznościowych, w tym na platformie filmowej Miasta Poznania video.poznan.pl
	Wydział Organizacyjny
Biuro Cyfryzacji i Cyberbezpieczeństwa 
	Zaangażowanie stanowisk ds. rozwoju kadr
Zaangażowanie stanowisk i środków z planu finansowego wydziału/biura wyznaczonego do koordynowania wdrożenia Europejskiej Karty Równości Kobiet i Mężczyzn w życiu lokalnym

	II, V
	Budowanie świadomości i wagi równości osób zatrudnionych (niezależnie od płci) oraz szacunku dla ich różnorodności 
	Opracowanie ogólnourzędowego planu szkoleń równościowych, z uwzględnieniem podnoszenia świadomości równości płci, walki ze stereotypami i uprzedzeniami płciowymi oraz przeciwdziałania przemocy związanej z płcią, w tym molestowaniu seksualnemu – tematy, grupy odbiorców, cykliczność itp.
	Osoby zatrudnione w Urzędzie
	Plan szkoleń równościowych przekazany wydziałom/biurom

	Wydział Organizacyjny
Biuro Cyfryzacji i Cyberbezpieczeństwa 


	Zaangażowanie stanowisk z Oddziału Rozwoju Kadr oraz osób z Zespołu programowego ds. zapewnienia realizacji w Urzędzie Miasta Poznania postanowień określonych w Karcie Różnorodności

	
	
	Promocja Planu wśród kadry i otoczenia zewnętrznego Urzędu
	Osoby zatrudnione w Urzędzie
Otoczenie zewnętrzne Urzędu
	Spot wideo publikowany m.in. na portalu wewnętrznym Wejdź i Poczytaj, na stronie WWW Urzędu i w urzędowych mediach społecznościowych, w tym na platformie filmowej Miasta Poznania video.poznan.pl
	
	Zaangażowanie stanowisk i środków z planu finansowego wydziału/biura wyznaczonego do koordynowania wdrożenia Europejskiej Karty Równości Kobiet i Mężczyzn w życiu lokalnym


	
	
	Zapoznanie zarządu i kadry dyrektorskiej z Planem oraz praktycznym wymiarem idei równości i różnorodności 
	Prezydent, wiceprezydenci, Skarbnik, Sekretarz, dyrektorki_rzy wydziałów/biur Urzędu
	Udział zarządu i kadry dyrektorskiej w spotkaniu z prezentacją założeń Planu i prelekcją nt. równości i różnorodności, przeciwdziałania dyskryminacji i mobbingowi oraz roli kadry kierowniczej w budowaniu włączającej kultury opartej na szacunku i dialogu
	
	Zaangażowanie środków z planu finansowego Wydziału Organizacyjnego 
Zaangażowanie stanowisk z Oddziału Rozwoju Kadr

	
	
	Kontynuacja cyklu warsztatów dla kadry kierowniczej „Szacunek i dialog w zarzadzaniu”
	Osoby pracujące na stanowiskach lub po awansie/zatrudnieniu na stanowisko kierownika_czki w Urzędzie
	Udział w warsztatach osób dotąd nieprzeszkolonych oraz włączenie warsztatu do pakietu wstępnego dla osób nowych na stanowisku kierownika_czki
	
	

	I, V
	Zapobieganie i reagowanie na przejawy braku szacunku, molestowania i dyskryminacji ze względu na płeć
	Wprowadzenie narzędzia umożliwiającego polubowne rozwiązywanie konfliktów pracowniczych, związanych również z niewłaściwym traktowaniem ze względu na płeć, a także informowanie o nim i jego promowanie 
	Osoby zatrudnione w Urzędzie
	Opis narzędzia włączony do zarządzenia w sprawie zapewnienia przestrzegania i promowania zasad etycznego postępowania w Mieście Poznaniu oraz przekazanie informacji i zachęty wszystkim osobom zatrudnionym w Urzędzie (mailing, artykuł na portalu wewnętrznym)
	Wydział Organizacyjny
Biuro Kontroli
	Zaangażowanie stanowisk z Oddziału Rozwoju Kadr

	
	
	Poszerzenie możliwości doradzania i informowania w sprawach dotyczących m.in. nierównego traktowania ze względu na płeć, przemocy, dyskryminacji i molestowania, w tym molestowania seksualnego
	
	Funkcja doradcy etycznego, zatwierdzona zarządzeniem Prezydenta Miasta Poznania
	
	Zaangażowanie stanowiska z Biura Kontroli

	
	
	Podnoszenie kompetencji osób zatrudnionych z zakresu reagowania na przejawy molestowania seksualnego 
	
	Udział osób zatrudnionych w Urzędzie w dwóch grupach szkoleniowych w zajęciach z wiedzy na temat definicji molestowania seksualnego oraz umiejętności asertywnego reagowania na przejawy molestowania seksualnego
	
	Zaangażowanie środków z planu finansowego Wydziału Organizacyjnego 
Zaangażowanie stanowisk z Oddziału Rozwoju Kadr

	I
	Wspieranie równowagi między życiem zawodowym i prywatnym 
	Zapewnienie opieki nad dziećmi w dni robocze, wolne od obowiązku szkolonego
	Osoby zatrudnione w Urzędzie  
Rodziny osób zatrudnionych w Urzędzie
	Kontynuacja projektu „Dzieciaki Urzędują” – 2 edycje / 2 dni
	Wydział Organizacyjny 
	Zaangażowanie środków z planu finansowego Wydziału Organizacyjnego 
Zaangażowanie stanowisk z Oddziału Rozwoju Kadr

	
	1. 
	Umożliwienie wymiany doświadczeń dotyczących aspektów miękkich oraz pozyskania wiedzy prawnej, związanej z łączeniem rodzicielstwa/opieki nad dziećmi/osobami zależnymi z pracą zawodową
	
	Realizacja 2 sesji dla chętnych osób:
· spotkanie w formule Action Learning (wymiana doświadczeń i rozwiązań) dla osób powracających do pracy w Urzędzie po przerwie związanej z rodzicielstwem
· spotkanie dla osób pracujących w Urzędzie i ich rodzin z prawnikiem i prezentacja praw przysługujących osobom w kontekście pracy zawodowej, pomocy ze strony samorządu lub państwa itp.
	
	Zaangażowanie środków z planu finansowego Wydziału Organizacyjnego
Zaangażowanie stanowisk z Oddziału Rozwoju Kadr oraz Oddziału Planowania i Analiz




	I. 
	Wprowadzanie języka włączającego, uwzględniającego kwestię płci
	Opracowanie ram i wytycznych możliwości stosowania żeńskich form gramatycznych w nazwach stanowisk
	Osoby zatrudnione w Urzędzie
	Dokument wewnętrzny ustalający możliwości i zasady stosowania żeńskich form gramatycznych w nazwach stanowisk
	Wydział Organizacyjny
	Zaangażowanie stanowisk z Oddziału Rozwoju Kadr oraz Oddziału Planowania i Analiz

	
	
	Informacja i promocja ww. wytycznych wśród personelu
	
	Mailing do osób zatrudnionych z informacją o wytycznych oraz artykuł/wywiad na portalu wewnętrznym Wejdź i Poczytaj na temat feminatywów
	
	

	I., IV.
	Uwzględnianie potrzeb osób różnych płci przy tworzeniu warunków pracy
	Zapewnienie w miejscu pracy środków czystości osobistej używanych przez kobiety
	Osoby zatrudnione w Urzędzie
Osoby obsługiwane przez Urząd
	Tak zwane różowe skrzyneczki – awaryjne środki higieny osobistej dla kobiet, umieszczone w wybranych damskich toaletach w różnych lokalizacjach Urzędu
	Wydział Obsługi Urzędu
Wydział Organizacyjny
	Zaangażowanie środków z planu finansowego Wydziału Obsługi Urzędu 
Zaangażowanie stanowisk ds. BHP oraz stanowisk w Wydziale Obsługi Urzędu

	
	2. 
	Inwentaryzacja liczby toalet w Urzędzie i analiza danych pod kątem proporcji osób różnej płci pracujących w poszczególnych lokalizacjach
	Osoby zatrudnione w Urzędzie, decyzyjne w kwestiach planowania inwestycji i remontów oraz Komisja BHP
	Dokument wewnętrzny z inwentaryzacją liczby toalet w Urzędzie i analizą danych pod kątem proporcji osób różnej płci pracujących w poszczególnych lokalizacjach
	
	2. 






Część III. Wdrożenie 
przyjęcie, publikacja, założenia do realizacji Planu

Plan to dokument dotyczący wszystkich osób zatrudnionych na umowę o pracę w Urzędzie, wprowadzony zarządzeniem Prezydenta Miasta Poznania i opublikowany w Biuletynie Informacji Publicznej Urzędu. 

Będzie on realizowany zgodnie z tabelą wdrożeniową (tabela 9), opracowaną corocznie na kolejne okresy:
1. od września 2023 r. do czerwca 2024 r.;
2. od lipca 2024 r. do czerwca 2025 r.;
3. od lipca 2025 r. do czerwca 2026 r.; 
4. od lipca 2026 r. do czerwca 2027 r.; 
5. od lipca 2027 r. do czerwca 2028 r.; 
6. od lipca 2028 r. do czerwca 2029 r.
Działania w ramach Planu będą realizowane przez wskazane w tabeli wdrożeniowej wydziały i biura Urzędu odpowiedzialne za dany obszar lub zadania w Urzędzie. Opracowanie kolejnych etapów Planu corocznie w czerwcu pozwoli na racjonalne zaplanowanie zasobów finansowych i osobowych, które są konieczne do efektywnego wypełnienia zapisów Planu.

Pierwsze podsumowanie działań przewidziane jest na czerwiec 2024 r. 




Część IV. Monitorowanie i ewaluacja
założenia corocznych działań, takich jak ocena wdrożenia Planu, zebranie wniosków i sformułowanie działań na kolejne okresy wdrożenia, publikacja raportów i tabel wdrożeniowych

Monitorowanie realizacji Planu, ewaluacja, zebranie wyników, przygotowanie raportu, zaplanowanie działań na kolejny okres oraz publikacja na stronie internetowej Urzędu leżeć będą w gestii podzespołu działającego w ramach Zespołu programowego ds. zapewnienia realizacji w Urzędzie Miasta Poznania postanowień określonych w Karcie Różnorodności. Dzięki temu wszystkie działania równościowe w Urzędzie będą planowane w sposób spójny i efektywny. W skład podzespołu wejdą osoby merytorycznie i decyzyjnie związane z budżetem Urzędu, zarządzaniem kadrami, polityką personalną oraz obszarem równościowym, w tym równości płci w Urzędzie i Poznaniu.

Przez podzespół zostanie także opracowany i opublikowany plan na kolejny 12-miesięczny okres, z odniesieniem do wniosków z monitorowania wskaźników i ewaluacji wdrażania Planu.

W połowie okresu obowiązywania Planu, czyli po trzech latach wdrażania, przewidziane jest ponowne anonimowe badanie ankietowe personelu Urzędu on-line, z wykorzystaniem kwestionariusza anonimowej ankiety przeprowadzonej na przełomie marca i kwietnia 2023 r., po ewentualnych uzupełnieniach pytań o nowe kwestie. Opracowane wyniki i wnioski posłużą do aktualizacji diagnozy i trafnego planowania działań na kolejne lata w tabelach wdrożeniowych Planu.

kobiety	mężczyźni	159	95	
Kobiety	
2021	2022	153	313	Mężczyźni	
2021	2022	49	87	


Jakie działania powinien podejmować pracodawca w zakresie zapobiegania dyskryminacji ze względu na płeć i wsparcia osób doświadczających takiej dyskryminacji


Informowanie o ścieżkach zgłaszania	Reagowanie na wszystkie zgłoszenia, także świadków	Umożliwienie wsparcia w ustaleniu zasad współpracy i komunikacji	Umożliwienie mediacji	Porady prawne	Dobrowolne szkolenia i wykłady	Obowiązkowe szkolenia i wykłady	Sesje dyskusyjne umożliwiające wymianę doświadczeń i szukanie rozwiązań powiązanych z aspektem płci w miejscu pracy (Action Learning)	Konsultacje indywidualne dla personelu UMP (spotkania po godzinach pracy)	Wsparcie psychologiczne (spotkania po godzinach pracy)	Promowanie regulacji UMP dotyczących kwestii mobbingu, dyskryminacji i molestowania	Opracowanie zakresu i zasad stosowania języka wrażliwego na płeć w UMP (np. żeńskie końcówki nazw stanowisk itp.)	Inne działania, poszerzające świadomość i promujące wiedzę dotyczącą równego traktowania i różnorodności oraz wyrównujące szanse obu płci 	0.65759999999999996	0.75249999999999995	0.43730000000000002	0.31190000000000001	0.37290000000000001	0.3085	0.31190000000000001	0.21690000000000001	0.21360000000000001	0.46439999999999998	0.46779999999999999	0.18640000000000001	0.1186	

Mężczyźni 2021	
60	115	260	55	Mężczyźni 2022	
20-29 lat	30-39 lat	40-59 lat	60 lat i więcej	67	102	287	51	Kobiety 2021	
175	379	728	90	Kobiety 2022	
20-29 lat	30-39 lat	40-59 lat	60 lat i więcej	177	379	782	96	



Mężczyźni 2021	
Wyższe	Policealne	Średnie	Pozostałe	433	6	4	3	Mężczyźni 2022	
Wyższe	Policealne	Średnie	Pozostałe	453	4	42	7	Kobiety 2021	
Wyższe	Policealne	Średnie	Pozostałe	1230	24	114	2	Kobiety 2022	
Wyższe	Policealne	Średnie	Pozostałe	1298	22	112	3	



