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Wstep

Glowny Urzad Miar (dalej jako: GUM lub Urzad) jest urzedem administracji rzadowej,
wilasciwym w sprawach miar i probiernictwa, ktorego misjg, jako krajowej instytucji
metrologicznej, taczacej dlugoletnie doswiadczenie i wysokie kompetencje z nowoczesnym
spojrzeniem na pomiary, jest zapewnienie zdolnosci pomiarowej na rzecz bezpieczenstwa
gospodarczego i technicznego panstwa oraz ochrony srodowiska, zdrowia i jakoSci zycia
obywateli w Rzeczypospolitej Polskiej. Celem nadrzednym funkcjonowania GUM jest
wspieranie innowacyjnosci i konkurencyjnosci polskiej gospodarki. Realizacja tego celu
odbywa sie glownie poprzez budowe, utrzymanie i doskonalenie wzorcow oraz metod
pomiarowych waznych dla gospodarki. Kolejnym krokiem, a zarazem najwazniejszym
wyzwaniem, jest zintensyfikowanie wspélpracy GUM =z przemystem i podejmowanie
innowacyjnych tematow metrologicznych. Gioéwny Urzad Miar nie prowadzi jednak jedynie
dzialan, majacych na celu stworzenie przyjaznych warunkow dla rozwoju przedsiebiorczosci
oraz zapewnienia odpowiedniego poziomu jakosci zZycia w Polsce w skali globalnej. GUM jako
pracodawca dba o poczucie bezpieczenstwa pracownikdw, dlatego tez z przyjemnosScia
przekazujemy w Panstwa rece ,,Plan Rownosci Plci Glownego Urzedu Miar na lata 2023-2026”
(dalej GEP). Jego celem jest sprawienie, aby GUM by} miejscem przyjaznym dla wszystkich,
funkcjonujacym z poszanowaniem réwnosci i r6znorodnosci oraz wolnym od dyskryminacji
oraz bezpiecznym dla pracownikéw. Zeby osiggna¢ powyzszy cel, nalezy pochyli¢ sie nad
kwestiami fundamentalnymi, takimi jak zasada réwnosci ptci. RGwnos$¢ te najlatwiej i najlepiej
zdefiniowa¢ mozna jako sytuacje o charakterze cigglym (trwatym), w ktorej kazdy, niezaleznie
od pici, ma zapewnione takie same warunki umozliwiajagce rozw0j w obszarze osobistym,
zawodowym, spotecznym i gospodarczym oraz dokonywanie takich wyboréw zyciowych, ktore
wynikaja z osobistych potrzeb, aspiracji czy talentéw kazdego pracownika. Jako pracownicy
Glownego Urzedu Miar gleboko wierzymy, ze nasz pracodawca jest podmiotem stawiajacym
dobro pracownika na pierwszym miejscu, dlatego powstanie niniejszego dokumentu bylo

naturalnym wynikiem realizacji Misji, jaka przySwieca naszej Instytucji.




Zasada stanowigca przedmiot niniejszego opracowania zostala wyrazona w najwyzszym ranga
w Panstwie akcie prawnym jakim jest Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej (art. 33): kobieta
i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej maja rowne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym,
spotecznym i gospodarczym, a takze: kobieta i mezczyzna maja w szczego6lnosci rowne prawo do
ksztalcenia, zatrudnienia i awansow, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej
wartosci, do zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, pelnienia funkcji oraz
uzyskiwania godnosci politycznych i odznaczen. Co wiecej zasade rownosci plci w polskim
systemie prawnym odnajdziemy rowniez w Kodeksie pracy (art.11), ktory to zakazuje
jakiejkolwiek dyskryminacji: pracownicy maja rowne prawa z tytulu jednakowego wypehiania
takich samych obowigzkéw; dotyczy to w szczegdlnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet
w zatrudnieniu. Kodeks pracy zawiera takze szczegdtowa regulacje dotyczaca réwnego
traktowania w zatrudnieniu, ktéra obejmuje m. in. zakaz réznicowania pracownikow ze wzgledu
na ptec.

Plan Réwnosci Pici dla Giéwnego Urzedu Miar oparty zostat na podstawie:
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rozporzadzenia Parlamentu dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2021/695 Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca

z dnia 28 kwietnia 2021 r. ustanawiajace 2006 r. w sprawie wprowadzenia
program ramowy w zakresie badan w zycie zasady réwnosci szans oraz
naukowych i innowacji ,,Horyzont rownego traktowania kobiet

Europa” oraz zasady uczestnictwa i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia
i upowszechniania obowiazujace w tym i pracy (Dz. Urz. UE L 2006. 204.
programie oraz uchylajace 23);
rozporzadzenia (UE) nr 1290/2013 i (UE)

nr 1291/2013;

3 4

ustawy z dnia 25 lutego 1964 r. — ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. —
Kodeks rodzinny i opiekunczy (t.j. Kodeks cywilny (t.j. Dz. U. z 2020 r.
Dz. U. z 2020 1. poz.1359 ze zm.) poz. 1740 ze zm.)




W opracowanym Planie Roéwnosci Pici uwzgledniono takze dobre praktyki zastosowane w innych
dokumentach typu Plan Rownosci Pici w panstwach cztonkowskich UE, natomiast cele, dziatania

i wskazniki dostosowano do potrzeb i mozliwosci Naszego Urzedu.

Realizacje Planu Réwnosci Plci GUM rozpoczelo przygotowanie spojnego dokumentu,
zawierajacego zestawienie niezbednych dzialan, dostosowania istniejacych lub
wprowadzenia nowych schematow postepowania oraz stworzenie mechanizméw informowania

o nieprawidtowosciach, ochrony os6b dotknietych jakakolwiek dyskryminacja, zwlaszcza z uwagi

na ple¢ i proponowania dzialan naprawczych zorientowanych na poszukiwanie konsensusu

i mediacji. Kluczowym dla Wtadz Urzedu bylo ustyszenie ,,glosu” i potrzeb pracownikéw, dlatego
tez w przygotowanie dokumentu, o ktérym mowa powyzej, zaangazowany zostal zespot
skladajacy sie z pracownikow Komorek Organizacyjnych z obszaréow Kadr, Wspoélpracy
Miedzynarodowej oraz Innowacji i Rozwoju, a takze przeprowadzono obszerng ankiete, w ktorej
wszyscy zatrudnieni w GUM mogli sie anonimowo wypowiedzie¢. Dane pozyskano tez z zasobow

Wydzialu Kadr i Rozwoju Zawodowego oraz od Doradcow ds. etyki dziatajacych w Urzedzie.

PLAN ROWNOSCI P£Cl OBEJMUJE:

e diagnoze zawierajaca najwazniejsze wnioski
z przeprowadzonych dotychczas analiz
istniejgcego stanu faktycznego

e kluczowe obszary planu wraz ze wskazaniem
dziatan




Diagnoza

Glowny Urzad Miar jest instytucja o wysokim potencjale badawczo-rozwojowym w dziedzinie
metrologii, dzialajaca na rzecz gospodarki i spoleczenstwa. Wspomaga opracowywanie
i wdrazanie nowoczesnych technologii. Efektywnie buduje pozycje uznanej w Europie i na Swiecie
krajowej instytucji metrologicznej, w ktorej nie ma miejsca na jakiekolwiek dzialania

i zachowania lub zaniechania dyskryminujace pracownikow czy interesariuszy.

Juz na etapie przygotowywania niniejszego opracowania, po zapoznaniu sie z wynikami ankiety,
dalo sie zauwazy¢, ze wiekszos¢ ankietowanych uwaza nierowno$¢ szans kobiet i mezczyzn za
problem spoteczny (60 %) oraz Ze kobiety sq narazone w wiekszym stopniu na dyskryminacje ze
wzgledu na ple¢ (58 %). Jednocze$nie, co jest informacja niezwykle wazng dla GUM jako
pracodawcy, ponad 54 % ankietowanych nie uwaza kwestii plci za okoliczno$¢ ograniczajaca
rozwoj kariery zawodowej lub spotecznej. Pozostale 46 % uznaje jednak, ze pteC ogranicza ich
mozliwosci. Jako przyczyny takiego stanu rzeczy respondenci powolywali glownie nierowne
oblozenie kobiet zadaniami domowymi, takimi jak opieka nad dzieckiem lub innym czlonkiem
rodziny i zwigzane z tymi nieobecnosci, stereotypowe przypisanie rol spotecznych, stereotypowe
przypisanie zawodow do pici, mala aktywizacje ojcow w zadania domowe, urlopy macierzynskie.

91 % ankietowanych nie spotkata sie osobiscie z przejawem dyskryminacji ze wzgledu na ptec,
niemniej jednak zasygnalizowano, ze zdarzaly sie przypadki uzywania jezyka niewrazliwego na
ple¢ (np. zwracanie si¢ do grupy pracownikow per ,Panowie”, gdy w grupie znajdowaly sie
rowniez kobiety) lub jezyka skierowanego na umniejszenie pozycji kobiet w grupie pracownikow
(deprecjonowanie pomystow zglaszanych przez kobiety). Co ciekawe, niemal 15 % pracownikow

twierdzi, ze o dyskryminacji ze wzgledu na ptec styszato.

94 % ankietowanych nie spotkata sie osobisScie z przejawem dyskryminacji z uwagi na liczbe
posiadanych dzieci lub brak dzieci, jednak odnotowa¢ mozna, Ze jezeli dyskryminacja na tym polu
sie pojawia, to najczesciej dotyczy komentarzy przetozonych na temat dyspozycyjnosci. Osobom
posiadajacym dzieci zarzuca sie zbyt wolng dynamike pracy i nieobecnosci, a osobom
nieposiadajacym dzieci sugeruje, ze sg bardziej dostepni dla pracodawcy i powinni by¢ bardziej

elastyczni (np. planujac urlopy albo rozdzielajac zadania).

Poszczegblne obszary tematyczne omawiane beda w oparciu o dane statyczne i ankietowe
w dalszych czesciach niniejszego opracowania.



PLAN ROWNOSCI PtClI

Rekrutacja W GEOWNYM URZEDZIE MIAR

2023-2026

Nabory na wolne stanowiska w stuzbie cywilnej reguluje ustawa z dnia 21 listopada

2008 . o stuzbie cywilnej (tj. Dz.U.z2022r., poz. 1691).

Zgodnie z art. 4 ustawy o stuzbie cywilnej, w stuzbie cywilnej moze by¢ zatrudniona

osoba, ktora:

2

jest obywatelem korzysta z pelni praw
polskim publicznych

nie byla skazana
prawomocnym
wyrokiem za umys$lne
przestepstwo lub
umyslne przestepstwo
skarbowe

4 5

posiada kwalifikacje cieszy sie
wymagane na dane nieposzlakowang opinig

stanowisko pracy




Dyrektor Generalny Urzedu, upowszechniajac informacje o wolnych stanowiskach pracy,
wskazuje, za zgoda Szefa Stuzby Cywilnej, stanowiska, o ktére, poza obywatelami polskimi, moga
ubiega¢ sie obywatele Unii Europejskiej oraz obywatele innych panstw, ktérym na podstawie
umow miedzynarodowych lub przepiséw prawa wspolnotowego przystuguje prawo podjecia
zatrudnienia na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej.

Nabér na stanowisko niebedace wyzszym stanowiskiem w stuzbie cywilnej przeprowadzany jest
z zachowaniem rzetelnosci, bezstronnosSci i neutralnosci politycznej oraz zasad wynikajacych
z przepisow i standardow dzialania w shuzbie cywilnej, w szczegélnosci zasad otwartosci,
konkurencyjnosci, dzialania bez zbednej zwloki, ochrony informacji o kandydatach, r6wnosci

i zakazu dyskryminacji kandydatow oraz przejrzystosci w dziataniach.

Pierwszym etapem rekrutacji jest aplikowanie na ogloszenie, ktore znajduje sie na stronie BIP
Urzedu, na stronie BIP KPRM oraz tablicy ogloszen w siedzibie GUM.

Po przestaniu zgloszenia aplikacyjnego nastepuje etap weryfikacji formalnej. Na tym etapie
analizowane sa wszystkie nadestane oferty pod wzgledem formalnym — sprawdzane jest czy
aplikujacy posiadaja wymagane stosownym dokumentem wskazane w ogloszeniu wyksztalcenie,
doswiadczenie zawodowe, kwalifikacje zawodowe oraz czy oferta zawiera wszystkie wymagane
dokumenty. Gdy oferta jest kompletna przechodzi sie do kolejnych czynnosci rekrutacyjnych,
w ramach ktérych dokonywana jest weryfikacja wymagan niezbednych i dodatkowych
kandydatow.

W toku naboru, w zaleznosci od stanowiska, moga by¢ stosowane narzedzia selekgji

umozliwiajace obiektywne zweryfikowanie wymagan, w szczegolnosci:

e sprawdzian wiedzy lub umiejetnosci,

e zadanie symulacyjne lub praktyczne,

e badanie kompetencji przy pomocy osrodka oceny
(Assessment Center),

e test psychologiczny,

e sprawdzian obstugi programéw komputerowych,

e rozmowa kwalifikacyjna - jest obligatoryjnym, koncowym
etapem kazdego naboru.



Nabor przeprowadza Komisja skladajaca sie z co najmniej trzech cztonkow.

Informacje o charakterze organizacyjnym oraz okreslajace kryteria uczestnictwa w kolejnych

etapach naboru sa przekazywane kandydatom zakwalifikowanym do kolejnych etapéw naboru.

Po zakonczeniu spotkan  rekrutacyjnych Komisja dokonuje oceny wiedzy
i umiejetnosci wszystkich kandydatow oraz sporzadza niezbedna dokumentacje, w tym
protok6t  z przeprowadzonego naboru, w ktérym wskazuje nie wiecej niz 5 najlepszych
kandydatow i przedstawia ja do zatwierdzenia dyrektorowi generalnemu. Po podjeciu decyzji dot.
rozstrzygniecia naboru przez dyrektora generalnego, informacje o wyniku naboru niezwlocznie
zamieszcza sie w BIP KPRM, BIP GUM oraz w miejscu powszechnie dostepnym w siedzibie
GUM. Kazdy kandydat zapraszany na rozmowe kwalifikacyjng otrzymuje rowniez telefoniczng

lub mailowq informacje zwrotna.

Przedzial czasowy procesu rekrutacyjnego, ktory zakonczyt sie zatrudnieniem obecnego stanu
zespotu pracowniczego, wskazuje, ze najwiecej z ankietowanych zostato zatrudnionych w latach
2019 — 2022. W Urzedzie zatrudnione sg takze osoby, ktore braly udzial w procesie rekrutacyjnym
przed rokiem 2000. Mimo tak duzej rozpietoSci okresu, w ktérym pracownicy podejmowali
zatrudnienie w GUM, wiekszos¢ ankietowanych (78 %) wskazala, ze pytania zadawane przez
rekruterow nie posiadaty cech dyskryminacyjnych, takich jak pytania o stan cywilny, liczbe
posiadanych dzieci, plany rodzicielskie. Ankietowani wskazywali, Ze na rozmowach skupiano sie

przede wszystkim na kompetencjach pracownikéw, ich wiedzy i doswiadczeniu.




o o PLAN ROWNOSCI PtCI
Stan zatrudnienia W GEOWNYM URZEDZIE MIAR

2023-2026

W roku 2020 przecietna liczba zatrudnionych w GUM wynosita 330 osob, w tym 159 kobiet.

W roku 2021 nastgpil wzrost zatrudnienia o 29 osob, tym samym liczba 0s6b zatrudnionych
w 2021 r. wynosita 359, w tym 176 kobiet.

Obecnie zatrudnione sg: 363 osoby, w tym 173 kobiety.

Na potrzeby opracowania Planu Rdwnosci Pici przeprowadzono analize udziatu pici wsréd osob

pracujacych, z uwzglednieniem podzialu na grupy zawodowe, rodzaj wyksztalcenia, pte¢ oraz

stanowiska zarzadzajace.

Ponadto, tworzac Plan Réwnosci Pici przeanalizowano nastepujace obszary:

¢ wysokos¢ wynagrodzenia na poszczegodlnych poziomach stanowisk,

e udziat ptci na poszczegdlnych stanowiskach,

» mozliwo$¢ $ciezki rozwoju zawodowego (awanse, szkolenia),

e zadowolenie pracownikoéw z pracy, w tym z oferowanych przez
Urzad benefitéw,

e umozliwienie przez pracodawce realizacji zasady work-life balance,

e utatwienie pracownikowi powrotu po dtugotrwatej nieobecnosci,

e wystepowanie zjawiska mobbingu lub molestowania w organizacji

W podziale na grupy pracownicze.
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Punktem wyjscia dla analiz zmierzajacych do stworzenia Planu Réwnosci Plci w GUM byto
sprawdzenie, jak przedstawia sie rozktad pitci wsréd oséb zatrudnionych na umowe o prace, bez
wzgledu na wymiar etatu.

Zatrudnienie w GUM

173

kobiet

190

mezczyzn

kobiety
mezczyzni 47.7%
52.3%

W Gléwnym Urzedzie Miar pracownicy zatrudniani sa do dwéch pionéw wyrézniajacych sie
z uwagi na realizowane zadania. W GUM funkcjonuja: Zaklady, ktére skupiaja naukowcéw
prowadzacych badania, inZynieréw, metrologéw oraz Departamenty/Biura Wsparcia w skiad
ktérych wchodzg zaréwno pracownicy merytoryczni, jak rowniez administracyjni. Analiza
rozkladu zatrudnienia w tych obszarach wynosi: Zaklady (kobiety 69/mezczyzni 102),
Departamenty/Biura (kobiety 104/mezczyzni 88).

Analiza rozkladu plci w przypadku grup stanowisk: naczelnik, dyrektor Departamentu/Zaktadu,
Kadra Zarzadzajaca Urzedu (lacznie 58) wskazuje na wieksza liczbe mezczyzn (30) niz kobiet
(28). Nadmieni¢ nalezy, iz w przypadku pracownikdéw zatrudnionych na nizszych szczeblach
rowniez nie wystepuje rownomierny rozklad plci, ale tendencja jest odwrotna. To kobiety
przewazaja wsrod osob zatrudnionych w ogolnej liczbie pracownikow. Nie sg to jednak znaczne
dysproporcje.
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Stanowiska kierownicze

30

. .. kobiet
mezczyzni
48.3% kobiety
51.7%
mezczyzn

W tym miejscu warto zaznaczy¢, ze ok. 86 % ankietowanych na pytanie , Kto wedlug Pana/Pani
lepiej sprawdza sie na stanowiskach kierowniczych?” wskazalo, ze pte¢ nie ma znaczenia. Tylko
jedna osoba wybrata odpowiedz ,,zdecydowanie kobiety”, jedenascie (w tym dwie kobiety) ,raczej
mezczyzni”. Odpowiedz ,,zdecydowanie mezczyzni” wybraly dwie osoby. Powyzsze wskazuje, iz

pracownicy Urzedu w ocenie przelozonych nie kieruja sie plcig a innymi kryteriami.

Kto wedtug Pana/Pani lepiej sprawdza sie na
stanowiskach kierowniczych?

zdecydowanie kobiety 0
raczej kobiety 1
zdecydowanie mezczyzni 2
raczej mezczyzni 11
pte¢ nie ma znaczenia 98

Z ankiety przeprowadzonej wsrdd pracownikow Urzedu mozna sie dodatkowo dowiedziec,
ze wiekszo$¢ pracownikow ma wyksztalcenie wyzsze magisterskie (75 % ankietowanych),
o technicznym, Scistym profilu (66 % ankietowanych). Przewazajaca forma zatrudnienia jest
umowa O prace z wymiarem calego etatu w korpusie shuizby cywilnej. Poza korpusem

zatrudnionych jest ok. 16 % ankietowanych.
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Wyksztatcenie

podstawowe / gimnazjalne / zasadnicze O
Srednie 4

wyzsze 108

0 25 50 75 100 125
Wyksztatcenie wyzsze

profesor O
doktor / doktor inzynier / doktor habilitowany 12
licencjat / inzynier / inne rownorzedne 12

magister / magister inzynier / inne rownorzedne 84

Stanowisko

stanowisko w KSC 94

stanowisko poza KSC 18

0 25 50 75 100
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PLAN ROWNOSCI PtCI

Wynagrodzenie, rOZW6j ka rierYa W GtOWNYM URZEDZIE MIAR
. 2023-2026
benefity

Na potrzeby przygotowania niniejszego dokumentu przeanalizowano rowniez dane liczbowe

dotyczace stawek wynagrodzenia brutto, ktére otrzymujq kobiety i mezczyzni w GUM.

Ok. 10 % ankietowanych uwaza, Ze osoba innej pici na podobnym stanowisku zarabia wiecej od
nich o srednio 700 zt brutto. Jednoczes$nie niemal potowa wskazanej powyzej grupy uznala, ze
kryterium pici nie ma znaczenia przy ustalaniu wynagrodzen, premii lub nagréd. Niemal 71 %
ankietowanych nie wie, jak ksztaltuja sie wartoSci wynagrodzen w Urzedzie. Przeprowadzona
ankieta pokazuje natomiast, Ze mezczyzni i kobiety otrzymuja porownywalne uposazenie za prace
na tozsamych stanowiskach pracy. Pojawiajace sie roznice wynikaja z okresu doSwiadczenia oraz
obszaru zadan (zauwazono S$rednio nizsze wynagrodzenia w Zakladach niz u personelu
zatrudnionego do wsparcia i obshugi administracyjnej tj. Departamenty/Biura). Innym
zauwazalnym problemem jest brak wskazania warunkow jakie pracownik musi spelic¢ celem

otrzymania podwyzki lub awansu.

Przechodzac do zagadnienia awanséw i innych form nagradzania i motywowania wskaza¢ mozna,
ze ok. 63 % pracownikéw nie awansowano w ostatnich 3 latach. Srednio w okresie trzech lat
pracownik w GUM awansuje raz, ale pracownicy nie wiaza kwestii plci z brakiem ich awansu (wg
85 % ankietowanych).

Czy Pana/Pani zdaniem kryterium ptci ma wptyw na
wysokos$¢ wynagrodzen (w tym premii, nagréd, dodatkéow)?

TAK
19.6%

22

TAK

90

NIE

80.4%
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Niestety, wiekszo$¢ pracownikéw uznaje, Ze w organizacji nie przedstawiono im jasnych
warunkéw otrzymania awansu i rozwoju Sciezki kariery. Jako $rodek naprawczy proponowano:
wprowadzenie rozméw rocznych, czestsze oceny pracownicze niz te wynikajace z ustawy
o stuzbie cywilnej, przygotowanie jasnego dokumentu z warunkami koniecznymi do otrzymania
awansu/podwyzki, zarzadzanie przez cele, przelozenie ustawy o stluzbie cywilnej oraz jej

najwazniejszych aktow wykonawczych na prostszy jezyk.

Czy w organizacji przedstawione sa pracownikom jasne
warunki otrzymywania awansu i sciezki kariery?

46

41.1% TAK

66

NIE

NIE
58.9%

Ok. 76 % ankietowanych bylo docenionych przez przelozonego, w tym, w zdecydowanej
wiekszosci, w sposob inny niz podwyzka uposazenia — pochwala indywidualna, pochwala na
forum, awans stanowiskowy, nagroda uznaniowa, wnioskiem o odznaczenia za dlugoletnig prace

lub wybitne osiggniecia.

Czy w ostatnich 3 latach zostat(-a) Pan/Pani doceniony(-a)
lub wyrézniony(-a) przez przetozonego

NIE
24.1%

85

TAK
TAK 2 :
75.9% NIE
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Pytani o inne mozliwo$ci motywowania, wynagradzania lub wspierania pracownika (benefity),
jakie pracodawca moglby wprowadzi¢ w organizacji, pracownicy wskazywali elastyczny czas
pracy, teleprace/prace zdalng, organizowanie wypoczynkow wakacyjnych/feryjnych dla dzieci,
dofinansowanie sanatorium, spotkania integracyjne, znizki w ksiegarniach lub innych punktach
ustug oraz poszerzenie ofert szkolen. Jesli chodzi o te ostatnie, to statystyki pokazuja, ze
zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych w ostatnich dwoch latach uczestniczyla w kursach,
szkoleniach, konferencjach lub innych formach ksztalcenia finansowanych lub dofinansowanych
ze $rodkow pracodawcy, Najczestszymi powodami udzielania przez przelozonego odpowiedzi
negatywnej na ztozony wniosek byla pandemia, krotki okres zatrudnienia, brak srodkéw lub brak
wewnetrznej bazy szkolen (mata oferta szkoleniowa). Osoby niekorzystajace ze szkolen
finansowanych / dofinansowanych przez pracodawce nie braly takze udzialu w szkoleniach
finansowanych ze srodkow wiasnych.

Czy uwaza Pan/Pani, ze pracodawca umozliwia Panu/Pani
pogodzenie obowiazkéw zawodowych z zyciem prywatnym
(wyjscia prywatne, indywidualny czas pracy itp.)?

101

TAK

11

NIE




Z ankiety przeprowadzonej wsrod pracownikow Gléwnego Urzedu Miar az 90 % uznalo, zZe

pracodawca umozliwia im pogodzenie obowiazkéw zawodowych z Zyciem prywatnym.

Dopytani ,W jaki sposéb?” najczesciej udzielali nastepujacych odpowiedzi:

e elastycznie udzielane zgody na wyjscia prywatne i mozliwosc ich
odpracowania w pdzniejszym terminie,

e mozliwosc pracy zdalnej,

e indywidualny czas pracy.

Podkresli¢ rowniez nalezy, iz w przypadku ztozonych wnioskéw o mozliwo$¢ pracy w niepelnym
wymiarze 85 % rozpatrzonych bylo przez pracodawce na korzys¢ wnioskujacych.
99 % ankietowanych stwierdzilo, ze ich przelozony nie zleca im pracy w godzinach

nadliczbowych, a jesli juz dojdzie do takiej koniecznosci to jedynie sporadycznie.

Czy przetozony zleca Panu/Pani prace w godzinach nadliczbowych?

Jednoczesnie niemal 79 % pracownikéw uwaza, ze ilo$¢ ich obowigzkéw pozwala na prace bez
konieczno$ci pozostawiania ,po godzinach” i nadrabiania zaleglosci, co jest informacjq
unaoczniajaca, ze obcigzenie pracownicze zadaniami nie wywoluje wyraznych dysproporcji.
Niemniej jednak w wyniku analizy pozyskanych danych wysuwaja sie inne kwestie oraz wnioski,
ktére sa niezwykle istotne do przemodelowania polityki Urzedu zmierzajacej do zachowania
zasady work-life balance.



U ok. 30 % z ankietowanych pracownikéw, ktorzy mieli przerwe w pracy z uwagi na
wychowywanie dziecka lub dligoterminowa opieka na cztonkiem rodziny, przerwa ta miala

negatywny wplyw na ich kariere zawodowa.

Czy przerwa zwiazana z wychowaniem
dziecka/dtugoterminowa opieka nad cztonkiem rodziny
miata negatywny wptyw na Pana/Pani kariere zawodow3a?

Jako konsekwencje dluzszej nieobecnosci wskazywali: nierowne wynagrodzenie z uwagi na brak
aktualizacji wysoko$ci wynagrodzenia, pomimo planowanych w Urzedzie podwyzek (pensja
sprzed nieobecno$ci), degradacja lub zmiana stanowiska i zakresu zadan, wypadniecie z rytmu
pracy i brak zaktualizowanej wiedzy. Pracownikéw, ktérzy doswiadczyli takich sytuacji zapytano
o przyklady rozwigzan lub wsparcia, jakie mogiby zaoferowa¢ pracodawca. Wsrdd propozycji
pojawiaty sie szkolenia wdrozeniowe, staly kontakt z pracownikiem bedacym na nieobecnoSci
i informowanie, co dzieje sie w Urzedzie (w tym przesylanie wnioskéw z ZFSS), czas na
wdrozenie pod skrzydlami opiekuna wdrozeniowego, powrét (o ile to mozliwe) do

zadan/stanowiska sprzed nieobecnosci.

Kolejnym waznym tematem wzietym pod obserwacje na potrzebe niniejszego opracowania jest
kwestia mobbingu oraz molestowania. Z danych pozyskanych w wyniku przeprowadzenia ankiety
wynika, ze zdecydowana wiekszo$¢ pracownikow (80 %) twierdzi, ze nie doswiadczyla
mobbingu, niemniej niemal 14 % ankietowanych nie jest w stanie okresli¢, czy byto jego ofiarg.
6 % pracownikow zglosito, ze padto ofiarg dziatan mobbingowych ze strony przetozonych,

z ktérych 71 % stanowity kobiety.



Czy doswiadczyt(-a) Pan/Pani mobbingu w Urzedzie?

TAK 7
NIE 89

nie potrafie okresli¢ 16

100

Prosze wskazac pte¢ osoby mobbigujacej

mezczyzna
28.6%

kobieta
71.4%

Co ciekawsze dane ksztaltujq sie inaczej, gdy postawione pytanie dotyczyto zastyszenia przez
pracownikow informacji o dzialaniach mobbingowych. Prawie 40 % ankietowanych
odpowiedziato, Ze styszala o mobbingowaniu innych pracownikéw. W tym przypadku jako osobe
mobbujaca nie zglaszano jedynie przelozonych, ale takze podwiadnych lub kolegdw/kolezanki na
tozsamym stanowisku. Nie zmienita sie jednak proporcja co do ptci 0os6b bedacych mobberami,

w dalszym ciggu to zdecydowanie wiecej kobiet.
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Czy wie/styszat(-a) Pan/Pani Prosze wskazac pteé
o sytuacji mobbingowania osoby mobbigujacej
pracownika w Urzedzie?

mezczyzna
11.4%

TAK
39.3%

NIE
60.7%

kobieta
88.6%

W ankiecie zaden pracownik nie zglosit molestowania w miejscu pracy. Ok. 5 % natomiast nie
potrafi okresli¢, czy padlo ofiarg takich dziatan. Jesli chodzi o pytanie o zastyszane przypadki
molestowania w pracy 96 % ankietowanych wskazata, ze nie styszala o podobnych sytuacjach.
Podkresli¢ jednak nalezy, ze w przypadku wyboru przez pracownika odpowiedzi twierdzacej na
pytanie ,,Czy styszal/a Pan/Pani o sytuacji molestowania w Urzedzie” ankietowani dodatkowo

wskazywali, Ze osobga molestujgca byt przelozony ptci zenskiej.

Analizujac zebrane dane warto rozwazy¢ podjecie dziatan informacyjnych dla pracownikéw
z tematyki mobbingu i molestowania celem wyeliminowania ewentualnych watpliwosci
i mozliwosci podejmowania szybszych reakcji zaréwno przez pracownika, jak i pracodawce,
gdyby dochodzito do dziatan niepozadanych w opisywanych przestrzeniach.

W oparciu o przedstawione dane mozna przyjac, ze Glowny Urzad Miar nie jest miejscem pracy,

w ktorym problem dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ jest problemem nagminnym. Nie oznacza to

jednak, zZe jest pracodawcq pozbawionym przestrzeni, ktora wymagatyby poprawy lub nadzoru.
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Cele i plan realizacji

Cel1l

Dziatanie

Powotanie petnomocnika Dyrektora Generalnego
Urzedu ds. rownego traktowania - okreslenie jego
kompetencji, zadan i zasad dziatania

Dziatanie petnomocnika
ds. réwnego traktowania.

Wprowadzenie schematu postepowania zgtaszania
naruszen lub postulatéw do petnomocnika ds.
réwnego traktowania, a takze ochrony osoby
zgtaszajacej

Rozpowszechnienie informacji o funkcjonowaniu
schematu postepowania, o ktérym mowa
W wierszu powyzej

Wskaznik

wprowadzenie funkcji
odpowiednim aktem
wewnetrznym

sktadanie przez
petnomocnika rocznego
sprawozdania ze swojej
dziatalnosci

powstanie schematu
postepowania (jesli
mozliwe w postaci
opisowej i graficznej)

umieszczenie informac;ji
na SharePoint Urzedu
oraz w siedzibie przy

ul. Elektoralnej 2

Zapobieganie dyskryminacji oraz utatwienie zgtaszania naruszen
i zachowan dyskryminacyjnych

Termin

2Q2023

1Q2024
i kolejne lata

3Q2023

4Q2023



C I 2 Zwiekszenie swiadomosci w zakresie zagadnien réwnosciowych oraz
e wzmochienie pozytywnych postaw wzgledem réznorodnosci

Dziatanie Wskaznik Termin

Whprowadzenie szkolen antydyskryminacyjnych dla
pracownikéw, w tym z zagadnien przeciwdziatania
zjawiskom mobbingu, dyskryminacji oraz
nieuswiadomionych uprzedzen.

min. 80 % cyklicznie 2024

przeszkolonych i kolejne lata
pracownikéw

Woprowadzenie szkolen antydyskryminacyjnych min. 80 % cvklicznie
dla kadry kierowniczej, w tym z zagadnien przeszkolonych y. .

. . e . (przynajmniej raz na
przeciwdziatania zjawiskom mobbingu, dyrektoréw dwa lata) od 2024
dyskryminacji oraz nieuswiadomionych uprzedzen i naczelnikéw GUM

Przeprowadzenie szkolenia dla pracownikéw

K i .. K . min. 80 % cyklicznie
Eraz a.(;l(ry . |erown|c_zej GUM z elze tY\.I\II.HEJ przeszkolonych (przynajmniej raz na
omunikacji, nastawionej na jezyk wrazliwy na T dwa lata) od 2024

pteé.

Zapewnienie otwartego i konkurencyjnego prowadzenia naboru na wolne
Cel 3 stanowiska pracy oraz zapewnienie réwnosci w procesie rekrutacji/wyborze
najlepszego kandydata.

Dziatanie Wskaznik

przygotowanie/zebranie 1Q2024

Publikowanie np. na SharePoint GUM/przekazanie L
materiatow

do zapoznania sie materiatéw z zagadnieniami
rownosciowymi i w tematyce zapobiegania
dyskryminacji skierowanych do oséb

L . . potwierdzenie
wspierajacych procesy rekrutacyjne; z wymogiem

zapoznania sie

zapoznania sie i stosowania w czasie rekrutacji. 2 materiatami 100 % 1/2Q2024

0s6b bioracych udziat
w procesie rekrutacji

Opracowanie ankiety badajacej doswiadczenia opracowanie ankiety

0s6b nowo zatrudnianych z procesu rekrutacji i okreslenie zasad jej 3/4Q2023

i zatrudniania przeprowadzania

Przeprowadzanie ankiety badajgcej doswiadczenia 100 %

0s6b nowo zatrudnianych z procesu rekrutacji 1Q2024

nowozatrudnionych

i zatrudniania o
pracownikéw



Cel4

Dziatanie

Wprowadzenie funkcji opiekuna dla kazdej osoby
powracajacej do pracy po dtuzszej nieobecnosci
(np. urlopie rodzicielskim)

Podtrzymanie i ewentualna ewaluacja ruchomego
rozktadu czasu pracy w Urzedzie.

Aktualizacja dokumentéw wewnetrznych
regulujacych zasady zwigzane ze swiadczeniem
pracy w formie pracy zdalnej

Rozpowszechnienie informacji o zasadach
zwigzanych ze swiadczeniem pracy w formie
pracy zdalnej

Zbadanie mozliwosci rozszerzenia przez GUM puli
benefitéw w kierunku ochrony zdrowia, rekreaciji,
aktywnego spedzania czasu, dostepu do artykutéw
dzieciecych w odpowiedzi na potrzeby zgtaszane
przez pracownikéw w cyklicznych ankietach.

Organizowanie wydarzen integracyjnych, w tym
wydarzen, w ktérych uczestniczy¢ moga takze
rodziny pracownikéw/pracownic Urzedu

Utatwienie taczenia zycia rodzinnego i stuzbowego

Wskaznik

przekazywanie do
kadry kierowniczej
informacji o zaleceniu
wyznaczenia opiekuna

ruchomy czas
rozpoczecia pracy w
godzinach 7.00-9.00 i jej
zakonczenia 15.00-17.00

100 % aktualizowanych
dokumentow

100 % pracownikéw

przeprowadzenie ankiety
potrzeb (ewentualnie
przy okazji badania
zadowolenia z pracy)

rozeznanie rynku

w kierunku podjecia
wspotpracy z
ustugodawcami
zewnetrznymi

zorganizowanie
wydarzenia
integracyjnego dla
wszystkich
pracownikéw GUM np.
Dzien Metrologa, Dzien
Dziecka, Choinki, Dzien
Otwartych Drzwi

Termin

cyklicznie od 2024

1Q2023

2023

2023

2/3Q2023
i kolejne lata

2/3Q2023
i kolejne lata

cyklicznie od 2023



Zapewnienie rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie budowania

Cel 5

Dziatanie

Przeprowadzenie pogtebionej analizy danych
odnos$nie wynagrodzen kobiet i mezczyzn ze
szczegblnym uwzglednieniem dysproporcji

w wysokosci wynagrodzen na tozsamych
stanowiskach, podobnym doswiadczeniu i ocenie
pracowniczej

Przeprowadzenie pogtebionej analizy danych
odnos$nie awanséw kobiet i mezczyzn

z uwzglednieniem doswiadczenia oraz ocen
pracowniczych.

Przygotowanie i umieszczenie na stronie
SharePoint GUM informacji o wymaganiach
formalnych na dane stanowisko w korpusie
stuzby cywilnej, wynikajace z ustawy

Wprowadzenie dodatkowej oceny pracownikéw
obok oceny wymaganej ustawg o stuzby cywilnej
dokonywanej w sytuacji sktadania przez
przetozonego (po spetnieniu wymogéw formalnych
kwalifikujacych do awansu na wyzsze stanowisko),
w przypadku gdy od ostatniej oceny uptynat co
najmniej rok lub nie byta dotychczas sporzadzana.

Przygotowanie dla kadry kierowniczej narzedzi
oceny pracowniczej, w tym formularza oceny,
z ktérego moga korzystaé przy dokonywaniu
WW. oceny

Sciezki kariery, awansu oraz przyznawanego wynagrodzenia

Wskaznik

przeprowadzona analiza

przeprowadzona analiza

umieszczenie danych
na stronie SharePoint
Urzedu

opracowanie regulacji
wewnetrznej oraz
stosownych formularzy
przeprowadzenie

dodatkowych ocen u min.

10 %

przygotowanie

i upublicznienie
pracownikom GUM
narzedzi oceny
pracowniczej

2/3Q2024

3/4Q2024

1/2Q2024

cyklicznie od 2024

3/4Q2024



Zarzadzanie,
monitorowanie
i ewaluacja dziatan

Realizacja Planu Rownosci Pici jest procesem, ktéry bedzie prowadzony w sposéb ciagly, i jako
taki podlega¢ musi monitorowaniu i ewaluacji. Zainteresowani powinni uzyskiwac¢ regularne
informacje zwrotne na temat postepdw w osiaganiu zatozonych celéw i przydzielonych zadan.
Monitorowanie jest SciSle powigzane z celami polityki rownosciowej, z tym, ze owa polityka
koncentruje sie nie tylko na postepach w osiaganiu celéw lub realizacji konkretnych zadan, ale
rowniez obserwacji samego procesu wdrazania. Pozwala to na ocene postepu realizacji
zdefiniowanych celow i osiagnietych do tej pory zmian, a takze mocnych i stabych stron samego

wdrazania. Monitoring procesu pozwoli tez na doskonalenie podejmowanych w Urzedzie dziatan.

Z uwagi na zakres zmian, jakie powinny by¢ wprowadzane, r6znorodnos¢ dziatan i koniecznosc¢
wspotpracy wielu komorek organizacyjnych Urzedu zasadnym jest by piecze i koordynacje
procesu powierzyC jednej osobie, ktorg bylby pelnomocnik Dyrektora Generalnego Urzedu do
spraw rownego traktowania. Pelnomocnik przeprowadzalby przeglad realizacji celow i dziatan
zwigzanych z wdrozeniem oraz funkcjonowaniem Planu Réwnosci Plci w GUM. Na podstawie
wynikow przegladu podejmowane bylyby decyzje dotyczace kontynuowania lub wprowadzania
zmian w zakresie wdrozenia lub zasad funkcjonowania GEP. Po zakonczeniu kazdego roku
kalendarzowego pelnomocnik przygotowywatby podsumowujacy raport z funkcjonowania GEP,
ktéry przedstawiany bedzie Prezesowi GUM. Raport zawieralby status realizacji celow, ocene
wdrazanych dziatan i rekomendacje dalszych rozwigzan, dane statystyczne wpierajace ocene
sytuacji w Urzedzie oraz podsumowanie dokonanych zgloszen i sposobu ich rozpatrzenia.
Pelnomocnik $cisle wspotpracowalby z komorka wiasciwg ds. kadr w Urzedzie celem efektywnej
realizacji dzialan opisanych powyzej. JednoczesSnie podkresli¢c nalezy, ze ww. osoba
organizacyjnie, w zakresie swoich dzialan podlegataby jedynie Prezesowi Urzedu, co zapewnitoby

zachowanie bezstronnosci i obiektywizmu w jej dzialaniach.



PLAN ROWNOSCI PLCI

Podsumowanie SR TEENT

Rownosc¢ i roznorodnos¢ sq wartosciami, ktére przyczyniaja sie do rozwoju kazdej organizacji.
Rozw0j natomiast jest jednym z nadrzednych wartosci Glownego Urzedu Miar, dlatego tym
bardziej chcemy wprowadzi¢ narzedzie tworzace dla niego przestrzen w naszej instytucji.
Zaczynamy od wprowadzenia narzedzi zmierzajacych do zniwelowania jakichkolwiek
nierdowno$ci w miejscu pracy, poniewaz tylko w bezpiecznym, wolnym od uprzedzen Srodowisku

pracownicy mogg czuc sie swobodnie i rozwija¢ swoja kreatywnosc.




