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Wprowadzenie

Dokument jest zatgcznikiem do Planu réwnosci ptci w Zarzadzie Zieleni m.st. Warszawy i uzupetnia jego

tresé. Jest to analiza aktow:
° Zarzadu Zieleni m.st. Warszawy,

. Urzedu m.st. Warszawy, ktére zawierajg regulacje odnoszace sie wprost do tematyki réwnosci

i niedyskryminacji,
. prawa miedzynarodowego,
° prawa krajowego.

Ustawa zasadnicza (konstytucja) to akt prawny, ktéry ma zazwyczaj najwyzszg moc prawng w systemie
prawnym. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej zakresla m.in. podstawowe ramy dla Planu réwnosci pici.
Cenne wytyczne i wskazéwki znajduja sie réwniez w aktach nizszego rzedu. Na potrzeby tego
opracowania przeanalizowalismy te akty prawa krajowego, ktdre najpetniej je regulujg. Podobnie jest

z aktami stanowionymi przez Urzad m.st. Warszawy.

Analizarozwigzan prawnych
1. Prawo miedzynarodowe

W kontekscie poruszanych zagadnien dyskryminacji i nieréwnego traktowania, niezwykle istotne jest
przywotanie najwazniejszych aktéw prawa miedzynarodowego. Regulacje antydyskryminacyjne mozna
odnalez¢ chociazby w tak kluczowych dokumentach jak:

° Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka z 1948 r.,
. Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci z 1950 r.,
. Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych z 1966 r.

W tym miejscu skupimy sie jednak na aktach prawa miedzynarodowego, ktére scisle odnoszg sie do
tematyki rownosci i niedyskryminacji i najpetniej reguluja te zagadnienia. UwzgledniliSmy przy tym akty
prawne bedace podstawg wymagan w zakresie planéw rownosci ptci w jednostkach publicznych, ktére

realizujg projekty dofinansowywane z programu Horyzont Europa.

1.1. Konwencja nr 111 Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) dotyczaca dyskryminacji
w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu

Konwencja nr 111 MOP zostata uchwalona przez Konferencje Ogdlng Miedzynarodowej Organizacji Pracy
25 czerwca 1958 r. w Genewie. Zobowigzuje panstwa cztonkowskie do opracowania i prowadzenia
polityki krajowej, ktéra bedzie zmierzaé do popierania rownosci szans i rownego traktowania

w dziedzinie zatrudnienia i wykonywania zawodu oraz wyeliminowania wszelkiej dyskryminacji w tym
zakresie. Konwencja okreslita, jakimi sposobami panstwa cztonkowskie majg osiggac¢ zamierzone cele.

Panstwa te miaty m.in.:

. prowadzi¢ polityke zmierzajgcg do wprowadzenia réwnych szans w zatrudnieniu,

. wydawac ustawy i popieraé programy majgce na celu wzmocnienie oraz petne wdrozenie polityki
réwnosciowe;j,

. uchyla¢ wszelkie przepisy prawne oraz zmienia¢ wszelkie postanowienia lub praktyki
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administracyjne, ktore sg sprzeczne z politykg rdwnosciows.

Konwencja jest jedng z pierwszych i wazniejszych regulacji dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji
w zatrudnieniu. Wyznacza przy tym standardy walki z nieréwnym traktowaniem i dyskryminacjg w pracy.
Juz w preambule Konwencja zawiera odniesienie do réwnego prawa do osiggania postepu materialnego
i rozwoju duchowego w warunkach wolnosci i godnosci oraz réwnych szans bez wzgledu na takie cechy
jak: rasa, wyznanie oraz ptec. Art. 1 Konwencji podaje natomiast definicje dyskryminacji. Jest to wszelkie
rozréznienie, wyfaczenie lub uprzywilejowanie oparte na rasie, kolorze skéry, ptci, religii, pogladach
politycznych, pochodzeniu narodowym lub spotecznym, ktére powoduje zniweczenie albo naruszenie
rownosci szans lub traktowanie w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu, a takze wszelkie inne
rozrdznienie, wytaczenie lub uprzywilejowanie powodujace zniweczenie albo naruszenie réwnosci szans

lub traktowania w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu.

1.2. Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet (Konwencja
CEDAW)

Konwencja CEDAW (Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination Against Women)
zostata przyjeta 18 grudnia 1979 r. przez Zgromadzenie Ogdlne Naroddéw Zjednoczonych. W gtéwnej
mierze dotyczy sytuacji prawnej kobiet, a takze potrzeby prowadzenia polityki likwidujgcej
dyskryminacje kobiet. Konwencja odwotuje sie m.in. do unormowan Powszechnej Deklaracji Praw
Cztowieka, ktére podkreslajg niedopuszczalnosé dyskryminacji i koniecznos¢ uznania, ze wszyscy ludzie
rodzg sie wolni i réwni oraz kazdy z nich ma prawo do korzystania z proklamowanych w niej praw bez
wzgledu na rdznice ptci. Konwencja CEDAW to jeden z najwazniejszych aktéw prawa miedzynarodowego
z perspektywy tego opracowania. W sposéb kompleksowy traktuje tematyke dyskryminacji ze wzgledu
na pteé. Przewiduje rowniez obowigzek wprowadzenia okreslonych rozwigzan i standardéw w zakresie

przeciwdziatania nieobiektywnemu, nieréwnemu traktowaniu ze wzgledu na ptec.

Zgodnie z postanowieniami tej Konwencji dyskryminacja kobiet to wszelkie zréznicowanie, wytgczenie lub
ograniczenie ze wzgledu na pteé, ktére powoduje lub ma na celu uszczuplenie albo uniemozliwienie
kobietom, niezaleznie od ich stanu cywilnego, przyznania, realizacji bgdz korzystania na réwni

z mezczyznami z praw cztowieka oraz podstawowych wolnosci w dziedzinach zycia politycznego,
gospodarczego, spotecznego, kulturalnego, obywatelskiego i innych. Panstwa, ktére przyjety

i ratyfikowaty konwencje zobowigzaty sie do wprowadzania regulacji zmierzajgcych do przyspieszenia
faktycznej rownosci kobiet i mezczyzn. Konwencja CEDAW przewiduje tez obowigzek podjecia przez
panstwa strony wszelkich krokéw w celu wprowadzenia zmian w spotecznych i kulturowych
zachowaniach kobiet i mezczyzn, aby zlikwidowad przesady i zwyczaje lub inne praktyki, ktore opierajg
sie na stereotypach i przekonaniu o nizszosci lub wyzszosci jednej ptci nad drugg. W dokumencie

przyjeto mozliwos$¢ zastosowania tzw. dyskryminacji pozytywne;.

Sq to dziatania na rzecz zrownania kobiet i mezczyzn, ktére poprzez wprowadzanie rozwigzan

tymczasowych, majg polepszy¢ sytuacje kobiet m.in. w celu ochrony macierzynstwa.

Szczegdlng uwage poswiecono tematyce zwigzanej z rOwnym traktowaniem w zatrudnieniu

i koniecznoscig podjecia wszelkich krokéw w celu likwidacji dyskryminacji kobiet w tej dziedzinie.
Przejawia sie to m.in. w podkresleniu koniecznosci przeciwdziatania dyskryminacji kobiet w zwigzku
z zawarciem zwigzku matzenskiego i macierzynstwem np. poprzez:

. wprowadzenie zakazéw zwalniania kobiet z powodu wyjscia za maz, zajscia w cigze lub
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korzystania z urlopu macierzynskiego,

. wprowadzenie urlopu macierzyniskiego z prawem do wynagrodzenia lub innych réwnowaznych

Swiadczen socjalnych,

. popieranie udzielania dodatkowych swiadczen spotecznych, niezbednych do umozliwienia

rodzicom taczenia obowigzkdéw rodzinnych z zawodowymi i udziatem w zyciu publicznym,

. zapewnienie szczegdlnej ochrony kobietom w cigzy w razie stwierdzenia szkodliwosci

wykonywanych przez nie rodzajow pracy (art. 11).

Istotnym postanowieniem Konwencji jest takze powotanie Komitetu do Spraw Likwidacji Dyskryminacji
Kobiet. Jego podstawowym celem jest badanie stosowania przez panstwa strony postanowien
Konwencji i stopniowego wdrazania ich do krajowego porzadku prawnego. Panstwa strony zobowigzaty
sie ponadto do przedstawienia Sekretarzowi Generalnemu Organizacji Narodéw Zjednoczonych
sprawozdania o podjetych przez nie krokach ustawodawczych, sgdowychi administracyjnych, ktérych

celem jest wykonanie postanowienn Konwencji.

1.3. Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/695 z dnia 28 kwietnia
2021 r. ustanawiajgce program ramowy w zakresie badan naukowych i innowacji Horyzont
Europa oraz zasady uczestnictwa i upowszechniania obowigzujace w tym programie oraz
uchylajace rozporzadzenia (UE) nr 1290/2013 i (UE) nr 1291/2013

Rozporzgdzenie UE nr 2021/695 wskazuje na jedng z zasad dla ustanawianego programu ramowego

w zakresie badan naukowych i innowacji Horyzont Europa. Jest to zapewnienie skutecznego
propagowania réwnych szans dla wszystkich oraz uwzglednianie aspektu ptci, w tym wtgczanie aspektu
pfci do tresci z zakresu badan naukowych i innowacji. Zapis ten jest podstawa bardziej szczegétowych
wytycznych, ktére dotycza uwzglednienia kwestii rownosci ptci w ramach programu, w tym w decyzji
Rady (UE) 2021/764 (patrz nizej).

1.4. Decyzja Rady (UE) 2021/764 z dnia 10 maja 2021 r. ustanawiajgca program
szczegotowy stuzacy realizacji programu ramowego w zakresie badan i innowacji Horyzont

Europa oraz uchylajgca decyzje 2013/743/UE

Na podstawie decyzji wzmocnienie wymiaru dotyczgcego ptci stato sie jednym z celéw operacyjnych
programu szczegdtowego stuzgcego realizacji programu Horyzont Europa. Wsrdd kwestii specjalnych
przeznaczonych do ujecia w wieloletnim planie strategicznym wymieniono réwniez réownos¢ ptci, w tym
wigczenie wymiaru pfci do tresci z zakresu badan i innowacji. Kwestie réwnosci ptci zostaty uwzglednione

tez w kazdym z opisanych w decyzji filaréw i cze$ci programu Horyzont Europa.
W szczegdlnosci pojawiajg sie w:

. filarze Il Globalne wyzwania i europejska konkurencyjnos¢ przemystowa, w ramach ktérego
réwnos¢ ptci okreslono jako czynnik kluczowy w osigganiu zrdwnowazonego wzrostu gospodarczego

oraz niezbedny do integracji w ramach wszystkich wyzwan globalnych,
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o czesci Rozszerzenie uczestnictwa i wzmacnianie Europejskiej Przestrzeni Badawczej, gdzie

w ramach celu, ktéry dotyczy zreformowania i usprawnienia europejskiego systemu badan naukowych

i innowacji, wymieniono wspieranie i monitorowanie rownosci pfci, a takze innych postaci réznorodnosci
w karierze naukowej i podejmowaniu decyzji, rowniez w organach doradczych, jak i uwzglednianie

wymiaru pfci w tresciach z zakresu badan naukowych i innowacji.

W oparciu o zapisy dwdch powyzszych aktédw prawnych, Komisja Europejska zobowigzata wybranych
beneficjentéw programu Horyzont Europa (tj. instytucje publiczne, uczelnie wyzsze oraz organizacje
badawcze) do opracowania i wdrozenia plandw réwnosci ptci. Plany te opisane s3 blizej w przewodniku
Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (GEPs). Wymo&g ten dotyczy beneficjentéw naborow
w ramach programu z terminami sktadania wnioskdéw po 1 stycznia 2022 r. Jego spetnienie (w tym
spetnienie wymogoéw szczegdtowych dotyczacych tresci planu) musi zostaé potwierdzone przez
reprezentanta danej organizacji w portalu Komisji Europejskiej Funding & Tender Opportunities przed

podpisaniem umowy o dofinansowanie z programu Horyzont Europa.

2. Prawo krajowe

2.1. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej

Analiza Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej pozwala stwierdzié, ze prawo do rownosci stanowi jedng
z podstawowych zasad funkcjonowania jednostek w spoteczeristwie. Jest to jednoczesnie istotny
postulat, ktéry powinien przektadac sie na tres¢ przepiséw stanowionych w ramach poszczegélnych
dziedzin prawa. Odniesienie do kwestii rGwnosci znajduje sie w kilku strategicznych miejscach
Konstytucji. Pojawia sie juz w rozdziale I, w ktdrym ustrojodawca umiescit najwazniejsze zasady
dotyczace ustroju politycznego, spotecznego i gospodarczego panstwa. W tym rozdziale znajdujg sie
rowniez idee przewodnie, na ktérych oparto istnienie panstwa i jego konstrukcje. Wsrdd nich jest art. 6
zgodnie z ktorym: Rzeczpospolita Polska stwarza warunki upowszechniania i rownego dostepu do débr
kultury, bedacej zrédtem tozsamosci narodu polskiego, jego trwania i rozwoju. Jest takze art. 11, na
podstawie ktérego Rzeczpospolita Polska zapewnia wolnosé tworzenia i dziatania partii politycznych.
Partie polityczne zrzeszajg na zasadach dobrowolnosci i rownosci obywateli polskich w celu wptywania

metodami demokratycznymi na ksztattowanie polityki paistwa.

W obu artykutach odnajdujemy odniesienia do kwestii rGwnosci — zaréwno w dostepie do débr kultury
stanowigcych wazny aspekt w kontekscie ksztattowania Swiadomosci historycznej i kulturalnej
spotfeczenstwa, jak i w przypadku rownosci w tworzeniu i zrzeszaniu sie w partiach politycznych. Oba
artykuty, cho¢ nie odnoszg sie wprost do rdwnosci w prawie, stanowig istotne podfoze dla konstytucyjnej

zasady rownosci wszystkich obywateli, wyrazonej w dalszej czesci Konstytucji.

Najistotniejsze zapisy, ktore dotyczg stricte prawa do réwnosci i zakazu dyskryminacji s3 wymienione

w rozdziale Il Konstytucji RP zatytutowanym: Wolnosci, Prawa i Obowigzki Cztowieka i Obywatela.

Zgodnie art. 32 wszyscy sg rowni wobec prawa i wszyscy majg prawo do réwnego traktowania przez
wtadze publiczne. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub
gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. W art. 33 wybrzmiewa natomiast zasada, zgodnie z ktéra
kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg rdwne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym,
spotecznym i gospodarczym. Kobieta i mezczyzna majg w szczegdlnosci réwne prawo do ksztatcenia,
zatrudnienia i awansow, a takze do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do

zabezpieczenia spotecznego, do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci
6/22



publicznych i odznaczen.

Rownos¢ znalazta sie wsréd najwazniejszych praw, ktdre przystugujg kazdemu cztowiekowi. Jej
uniwersalizm wyraza sie w sformutowaniu: wszyscy sg wobec prawa réwni. Art. 32 wprost méwi

o rownosci wszystkich ludzi, a takze o zakazie dyskryminacji z jakiejkolwiek przyczyny. Nie wskazuje
jednak przyktadowego katalogu przestanek dyskryminujgcych. Zakaz ten nalezy wiec rozumie¢ jako
wszelkie sytuacje, ktére polegajg na nieréwnym, gorszym potraktowaniu danej osoby na podstawie jej
cechy, bedgcym wynikiem uprzedzen i stereotypdw. Skonstruowanie tak ogdélnego kryterium
antydyskryminacyjnego swiadczy o obszernym i elastycznym traktowaniu zasady réwnosci, w granicach
w ktérych miesci sie zakaz réznicowania ze wzgledu na jakgkolwiek ceche prawnie chroniong. Zapis ten
jasno wskazuje, ze prawo do réwnosci pozostaje jednym z fundamentdw, na ktdrych opierajg sie zasady
i wartosci funkcjonowania catego panstwa. Prawo do réwnosci traktowane jest zaréwno jako zasada
ustrojowa (koniecznos$¢ réwnego traktowania wszystkich ludzi przez organy wtadzy publicznej, a takze
obowigzek uwzgledniania zasady réwnosci w procesie tworzenia prawa) oraz jako prawo podmiotowe
pozostajgce w Scistym zwigzku z zasadg wolnosci i godnosci kazdego cztowieka. W art. 32 ust. 2
wyrazono wprost zakaz dyskryminacji w jakiejkolwiek sferze zycia cztowieka — zaréwno w zyciu
politycznym, spotecznym, jak i gospodarczym. Wynika z tego, ze celem tak skonstruowanego zakazu
dyskryminacji byto przede wszystkim podkreslenie jednej z podstawowych zasad. Chodzi o brak
przyzwolenia ze strony panstwa na nierdwne, gorsze, krzywdzgce i nieuzasadnione traktowanie
poszczegdlnych jednostek ze wzgledu na niezalezne od nich cechy w kazdym obszarze ich

funkcjonowania.

Rozwinieciem i dopetnieniem wyrazonego w art. 32 prawa do réwnosci jest art. 33, ktéry zapewnia
rownosc kobiet i mezczyzn w spoteczenstwie, a takze jest konkretyzacjg zakazu dyskryminacji ze wzgledu
na pteé. Art. 33 podkresla, ze przedstawiciele obu pfci majg rowne prawa w kazdej sferze zycia —
rodzinnej, politycznej, spotecznej oraz gospodarczej. Dopetnieniem tak szeroko pojmowanej zasady jest
stwierdzenie, zgodnie z ktdrym, kobiety i mezczyzni majg réwne prawo zaréwno do ksztatcenia,
zatrudnienia i awansow, jednakowego wynagrodzenia za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia
spotecznego, zajmowania stanowisk, petnienia funkcji, uzyskiwania godnosci publicznych oraz

odznaczen.

Analiza artykutéw ustawy zasadniczej pozwala stwierdzi¢, ze rownos¢ jest pojeciem kluczowym.
Ksztattuje fundamenty, na jakich oparte jest funkcjonowanie i ksztatt panstwa. Jest takze rozwinieciem
wszelkich praw, ktére przystugujg obywatelowi w demokratycznym spoteczenstwie kazdemu.
Wspomniane przepisy Konstytucji stanowig wytyczne, z ktérymi powinny by¢ zgodne pozostate akty

prawne obowigzujgce w naszym panstwie.
2.2. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy

Ze wzgledu na materie prowadzonych badan, Kodeks pracy nalezy uzna¢ za kluczowy akt ustawowy.
Jest to zbidr przepiséw, ktéry normuje catoksztatt praw i obowigzkédw pracownikéw i pracodawcow
zwigzanych ze stosunkiem pracy. Kodeks pracy odnosi sie przy tym w wielu miejscach do zasady
rownego traktowania i czyni z niej jedng z podstawowych regut funkcjonowania miejsca pracy.
Rozbudowanie przepiséw, ktére dotyczg rdwnosci w zatrudnieniu i pofozenie tak duzego nacisku na
zwalczanie dyskryminacji w pracy, jest w duzej mierze wynikiem dostosowania systemu prawa

krajowego do prawa europejskiego, w tym w szczegdlnosci do:
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. Dyrektywy Rady Unii Europejskiej 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajgce;j
w zycie zasade rownego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne,

. Dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie

zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana).

Zasady rownego traktowania pracownikéw oraz zakazu dyskryminacji zostaty umieszczone wsrod
naczelnych zasad prawa pracy. Oznacza to, ze réwnos¢ stanowi jedno z kluczowych praw, na jakich
oparte ma by¢ polskie prawo pracy. Kodeks pracy wprowadza zasade rdwnego traktowania, zgodnie

z ktdrg pracownicy majg rdwne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkdw.
Dotyczy to w szczegblnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu (art. 112). Kodeks
wprowadza takze zakaz dyskryminacji, ktéry stanowi, ze niedopuszczalna jest jakakolwiek dyskryminacja
w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na pteé, wiek,
niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosé zwigzkows,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas

okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy (art. 113).

Rozwiniecie zasady rownosci i niedyskryminacji znajdujemy w rozdziale 1l Kodeksu pracy, ktdry w catosci
poswiecony jest rGwnemu traktowaniu w zatrudnieniu oraz ochronie pracownika przed dyskryminacja.
Art. 183 § 1 stanowi, ze pracownicy powinni byé réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo

w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Ustawodawca uwzglednit w przepisach obszary,

w ktérych pracownicy powinni by¢ réwno traktowani, a takze wymienit przyktadowe cechy, ze wzgledu
na ktdre, najczesciej wystepuje nieréwne traktowanie. Jest to katalog otwarty, a wyliczenie okreslonych
kryteridw dyskryminacji ma jedynie charakter przyktadowy, a nie wyczerpujacy.

Kodeks pracy definiuje takze mozliwe formy dyskryminacji w zatrudnieniu, tj. dyskryminacje
bezposrednia, dyskryminacje posrednia, molestowanie oraz molestowanie seksualne. Dyskryminacja
bezposrednia zachodzi wtedy, gdy pracownik z jednej lub kilku przyczyn (wyliczonych przyktadowo

w otwartym katalogu z art. 183 § 1) jest traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy (art. 1832 § 3). Dyskryminacja po$rednia ma miejsce wéwczas, gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia czy kryterium dochodzi do mniej korzystnego traktowania pracownika

(lub grupy pracownikow) wzgledem pozostatych pracownikdow w zakresie zatrudnienia, awansowania,
dostepu do szkolenia itp. (art. 183 § 4). Molestowanie jest zdefiniowane w Kodeksie pracy jako kazde
niepozgdane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie
wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery (art. 183§ 5
ust. 2). Molestowaniem seksualnym (bedgcym zarazem dyskryminacjg ze wzgledu na pted) jest
natomiast kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do pfci
pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci
stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery

(art. 18% § 6). Co istotne, w Kodeksie pracy, w art. 1832 § 5 pkt. 1 wskazuje sie, ze wszelkie dziatania
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zachecajgce do dyskryminacji lub jg nakazujgce réwniez stanowig jej przejaw. Moze to odnosi¢ sie
zaréwno do komunikatu wprost zachecajgcego do dyskryminacji innej osoby, jak i do tzw. cichego

przyzwolenia ze strony jednostki, grupy czy pracodawcy.

W art. 18°° Kodeksu pracy pojawia sie takze katalog innych naruszen zasady réwnego traktowania.
Wsrdd nich wymienia sie w szczegdlnosci odmowe nawigzania lub rozwigzania stosunku pracy,
niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecie
przy awansowaniu lub przyznawaniu innych swiadczen zwigzanych z pracg, badz tez pominiecie przy

typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe.

Ustawodaweca przewidziat w Kodeksie pracy kompleksowg ochrone pracownika przed naruszeniem
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Zgodnie z art. 183 osoba, wobec ktérej pracodawca
naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie

nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Zakazane zostaty takze dziatania odwetowe w przypadku skorzystania przez pracownika z uprawnien,
ktére przystugujg mu z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania. Przepis ten stosuje sie takze
wobec pracownikdw, ktérzy udzielili wsparcia pracownikowi do$wiadczajgcemu dyskryminacji (art. 183¢).

Zgodnie z kodeksem pracy pracodawca jest obowigzany przeciwdziataé dyskryminacji w zatrudnieniu,
w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowosé, przekonania
polityczne, przynaleznos$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze
wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub niepetnym wymiarze
czasu pracy. Oznacza to, ze przeciwdziatanie wszelkim formom dyskryminacji nalezy do jednego

z najwazniejszych obowigzkdéw ze strony pracodawcy.

Obowigzek ten powinien by¢ realizowany takze poprzez wdrazanie wewnetrznej polityki zmierzajacej
do wyeliminowania wszelkich przejawéw nieréwnego traktowania w miejscu pracy. Pracodawca musi
m.in. udostepniaé pracownikom tekst przepisdw dotyczacych rdwnego traktowania w zatrudnieniu w
formie pisemnej informacji lub zapewni¢ pracownikom dostep do tych przepisow w inny, wiasciwy
sposob (art. 94Y),

Kodeks pracy zawiera réowniez liczne postanowienia majace na celu zapewnienie rownowagi miedzy
praca a zyciem prywatnym. Najwazniejsze rozwigzania z tego obszaru znajdujg sie w Dziale 8, ktory
opisuje uprawnienia pracownikdéw zwigzane z rodzicielstwem. Czes¢ z tych uprawnien zwigzana jest
Z Cigza, potogiem oraz karmieniem i dotyczy wytgcznie kobiet. Pozostate jednak skierowane s3g do
pracownikéw niezaleznie od ich ptci. Uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem obejmuja: ochrone pracy
kobiet, ktdra sprowadza sie do zakazu ich zatrudniania przy pracach szczegdlnie ucigzliwych

i szkodliwych dla zdrowia, ochrone pracy kobiet w zwigzku z macierzynstwem oraz zapewnienie
wszystkim pracownikom odpowiednich warunkéw dla mozliwosci sprawowania obowigzkow
rodzicielskich. Szczegdlnie istotne znaczenie majg w tym kontekscie uprawnienia do korzystania

z urlopdw: macierzyriskiego (art. 180), ojcowskiego (art. 1823), rodzicielskiego (art. 182%?) oraz
wychowawczego (art. 186). Kodeks przewiduje, ze kobiecie przystuguje okreslony czas urlopu
macierzynskiego w wymiarze uzaleznionym od liczby dzieci narodzonych przy jednym porodzie

(od 20 tygodni przy narodzinach jednego dziecka do 37 tygodni przy narodzinach pigtki lub wiecej
dzieci). Ojciec, ktdry wychowuje dziecko, ma prawo do urlopu ojcowskiego w wymiarze do 2 tygodni

do momentu ukoriczenia przez dziecko 12 miesigca zycia (art. 1823). W art. 1822 § 1 przewidziano takze
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mozliwo$¢ uzyskania przez wszystkich pracownikéw urlopu rodzicielskiego, bezposrednio po
wykorzystaniu urlopu macierzyriskiego. Wymiar urlopu rodzicielskiego wynosi od 41 do 43 tygodni,

w zaleznosci od liczby dzieci urodzonych przy jednym porodzie. Istotnym rozwigzaniem w kontekscie
mozliwosci faczenia pracy z zyciem rodzinnym i opiekg nad dzieckiem jest takze instytucja urlopu
wychowaweczego. Przystuguje on kazdemu pracownikowi zatrudnionemu co najmniej 6 miesiecy i ma
na celu sprawowanie osobistej opieki nad dzieckiem. Urlop ten moze by¢ wykorzystany w catosci lub
w czesciach do zakoniczenia roku kalendarzowego, w ktérym dziecko koriczy 6 rok zycia (art. 186).

W oparciu o obowigzujgce przepisy wszyscy pracownicy maja réwniez mozliwos¢ elastycznego taczenia
pracy z opiekg nad dzieckiem. Moze sie to obywaé m.in. poprzez korzystanie z takich narzedzi, jak prawo
do:

. taczenia mozliwosci korzystania z urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy w wymiarze nie
Wyzszym niz potowa wymiaru czasu pracy — wigze sie to z proporcjonalnym wydtuzeniem urlopu

rodzicielskiego (art. 182'),

. obnizenia wymiaru etatu do minimalnie potowy jego wymiaru w okresie, w ktédrym uprawniony

pracownik mégtby korzystaé z urlopu wychowawczego (art. 1867),

. podjecia w trakcie urlopu wychowawczego pracy zarobkowej u dotychczasowego lub innego
pracodawcy albo innej dziatalnosci, a takze nauki lub szkolenia, jezeli nie wytgcza to mozliwosci
sprawowania osobistej opieki nad dzieckiem (art. 1862).

Kodeks pracy przewiduje szereg dodatkowych uprawnien z tytutu opieki nad dzieckiem, ktére maja
umozliwiac faczenia obowigzkdw zawodowych z zyciem rodzinnym. Sg to m.in.:

. prawo pracownicy do przerw na karmienie dziecka piersia, ktére wlicza sie do czasu pracy
(art. 187),
. zakaz zatrudniania wszystkich pracownikéw, ktorzy opiekuja sie dzieckiem do ukoriczenia przez

nie 8 roku zycia bez ich zgody w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej, w przerywanym systemie

czasu pracy oraz zakaz delegowania ich poza state miejsce pracy (art. 178 § 2),

. prawo do zwolnienia od pracy na 2 dni pracownikéw wychowujacych dziecko w wieku do 14 lat

z zachowaniem prawa do wynagrodzenia (art. 188),

° prawo do zasitku opiekuriczego w przypadku potrzeby sprawowania opieki nad dzieckiem
w zwigzku z jego chorobg lub przejsciowym brakiem nad nim opieki (art. 189 Kodeksu pracy), w zwigzku
z art. 32 ustawy o $wiadczeniach pienieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby

i macierzynstwa).

. prawo pracownika wychowujgcego dziecko, do ukonczenia przez nie 8 roku zycia, do elastycznej
organizacji pracy, za ktérg, uwaza sie m.in. prace zdalng, zmiane rozktadu czasu pracy oraz obnizenie

wymiaru czasu pracy (art. 1881.).

Kodeks pracy okresla réwniez uprawnienia w kwestii szczegdlnej ochrony trwatosci stosunku pracy:
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w przypadku kobiet w okresie cigzy i urlopu macierzynskiego, w przypadku ojcéw korzystajgcych
z urlopu ojcowskiego oraz obojga rodzicow w okresie urlopu rodzicielskiego i urlopu wychowawczego
(art. 177, art. 186%i art. 1868 Kodeksu pracy).

Analiza przepiséw Kodeksu pracy pozwala stwierdzi¢, ze réwnosc i niedyskryminacja to kluczowe pojecia,
ktdre znajdujg swoéj wyraz w zasadach prawa pracy. Ich rozwiniecie i wdrozenie w porzadkach prawnych

zaktadow pracy to fundament funkcjonowania pracodawcéw w naszym kraju.

2.3. Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepisow Unii Europejskiej

w zakresie rownego traktowania

Ustawa o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania to jeden
z wazniejszych krajowych aktdw prawnych, ktérych celem jest przeciwdziatanie naruszeniom zasady
rownego traktowania i zapewnienie efektywnej ochrony przed dyskryminacjg. Nie ma potrzeby, aby
positkowac sie przepisami przedmiotowe] ustawy w kwestii zatrudnienia pracowniczego. W Kodeksie
pracy nie ma luki w ochronie przed dyskryminacjg czy nieréwnym traktowaniem w zatrudnieniu, ktéra
mogtyby zapetnic¢ jej przepisy. Ustawa znajdzie jednak zastosowanie do takich form swiadczenia pracy,

ktdre nie zostaty uregulowane w Kodeksie pracy.

W art. 1 ustawa okresla obszary i sposoby przeciwdziatania naruszeniom zasady réwnego traktowania

ze wzgledu na pteé, rase, pochodzenie etniczne, narodowosé, religie, wyznanie, Swiatopoglad,
niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng oraz organy wtasciwe w tym zakresie. Przepisy ustawy
regulujg tez m.in. kwestie rdwnego traktowania i zakazu dyskryminacji w obszarze dziatania w zwigzkach
zawodowych, zabezpieczenia spotecznego, podejmowania ksztatcenia zawodowego oraz praktyk
zawodowych, a takze warunkdw podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub
zawodowej, w tym w szczegdlnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy

cywilnoprawne;.

Art. 8 zakazuje natomiast nierdwnego traktowania oséb fizycznych ze wzgledu na pteé, rase,
pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie, Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub

orientacje seksualng w zakresie:

. podejmowania ksztatcenia zawodowego, w tym doksztatcania, doskonalenia, przekwalifikowania

zawodowego oraz praktyk zawodowych,

. warunkéw podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub zawodowej, w tym

w szczegdlnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej,

. przystepowania i dziatania w zwigzkach zawodowych, organizacjach pracodawcéw oraz

samorzgdach zawodowych, a takze korzystania z uprawnien przystugujacych cztonkom tych organizacji.

Ustawa zakazuje takze zachecania do nierdwnego traktowania lub nakazywania nieréwnego traktowania
(art. 9). Zarazem podkresla, ze nie stanowi naruszenia zasady rownego traktowania podejmowanie
dziatan, ktére stuzg zapobieganiu nieréwnemu traktowaniu lub wyréwnywaniu niedogodnosci
zwigzanych z nierdwnym traktowaniem (art. 11). Zawarte w art. 3 definicje dyskryminacji bezposredniej
i posredniej, molestowania i molestowania seksualnego sg tozsame z definicjami zapisanymi w Kodeksie
pracy.

Na mocy ustawy kazda osoba, wobec ktérej naruszona zostata zasada rownego traktowania, moze
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dochodzi¢ odszkodowania w trybie Kodeksu postepowania cywilnego. Przy tym ustawodawca odwrécit
ciezar dowodu. Wystarczy, ze potencjalny poszkodowany uwiarygodni fakt naruszenia zasady réwnego
traktowania, a ten, komu zarzucono naruszenie zasady musi wykazaé, ze takiego naruszenia sie nie do
puscit (art. 13). Prawo do odszkodowania przystuguje réwniez w przypadku naruszenia zasady rownego
traktowania w zwigzku z cigzg, urlopem macierzyniskim, urlopem na warunkach urlopu macierzynskiego,

urlopem ojcowskim, urlopem rodzicielskim lub urlopem wychowawczym (art. 12).

2.4. Ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzgdowych

Funkcjonowanie pracownikéw Zarzadu Zieleni m.st. Warszawy podlega ustawie o pracownikach
samorzgdowych. Ustawa ta w zadnym miejscu nie odnosi sie do kwestii rGwnosci i niedyskryminacji.
Wskazuje jedynie, ze do obowigzkéw pracownika samorzgdowego nalezy w szczegdlnosci przestrzeganie
Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej i innych przepiséow prawa (art. 24 ust. 2 pkt 1). W tych przepisach
natomiast zawarte sg rozwigzania réwnosciowe.

Kategoria pfci pojawia sie w ustawie tylko jeden raz, w kontekscie obejmujgcym tematyke réwnowagi
miedzy pracg a zyciem prywatnym. W przepisie, ktéry dotyczy czasu pracy wskazuje sie, ze w razie, gdy
wymagajg tego potrzeby jednostki, w ktérej pracownik samorzgdowy jest zatrudniony, przetozony moze
mu wyda¢é polecenie wykonania pracy w godzinach nadliczbowych, w tym w wyjgtkowych przypadkach

takze w porze nocnej oraz w niedziele i $wieta (art. 42 ust. 2).

Zgodnie z dyspozycjg art. 42 ust. 3 przepisu tego nie stosuje sie do kobiet w cigzy oraz bez ich zgody,
do pracownikdéw samorzadowych sprawujgcych piecze nad osobami wymagajgcymi statej opieki lub
opiekujacych sie dzie¢mi w wieku do 8 lat. Warto zwrdcié¢ uwage, ze przepis art. 42 ust. 3 w zakresie

w jakim dotyczy pracownikdw obcigzonych obowigzkami opiekuriczymi sformutowany zostat w sposéb

neutralny pfciowo.

Nalezy nadmienié, ze przepisy ustawy o pracownikach samorzgdowych to przepisy szczegdlne w stosunku
do przepisdw kodeksu pracy. W art. 43 znajduje sie odestanie do przepiséw kodeksu pracy w kwestiach
nieuregulowanych w ustawie. Tym samym nalezy uznac, ze regulacje rownosciowe

i antydyskryminacyjne zawarte w kodeksie pracy dotyczg rowniez pracownikdw samorzgdowych.

3. Uchwaty Rady Miasta Stotecznego Warszawy i zarzadzenia Prezydenta
Miasta Stotecznego Warszawy

Dokumenty strategiczne zawierajg uznawane zasady i wartosci, a takze przyjete cele i priorytety. Zakres
ujecia tematyki, ktdra dotyczy réwnego traktowania i dyskryminacji zalezy od zakresu regulacji

poszczegdlnych dokumentow. W ogdlnym zarysie zagadnienia te zostaty ujete w:
. Strategii Rozwoju Miasta Stotecznego Warszawy do 2030 roku,
. Strategii rozwigzywania problemoéw spotecznych 2030.

Dokumenty, w ktérych jednak najpetniej uregulowane zostaty zagadnienia réwnego traktowania oraz

dyskryminacji to:
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. Polityka réznorodnosci spotecznej m.st Warszawy,

° Polityka przeciwdziatania mobbingowi, molestowaniu seksualnemu i dyskryminacji w jednostkach

Miasta Stotecznego Warszawy,

Dla dopetnienia wymienionych regulacji powotano w Urzedzie m.st. Warszawy Petnomocnika Prezydenta

ds. kobiet. Zostata réwniez powotana Warszawska Rada Kobiet.

3.1. Uchwata nr LXVI/1800/2018 Rady Miasta Stotecznego Warszawy z dnia 10 maja 2018 r.
w sprawie przyjecia strategii rozwoju Miasta Stotecznego Warszawy do 2030 roku

Juz w dokumentach strategicznych, takich jak Strategia Rozwoju m.st. Warszawy do 2030 roku,
wskazano, ze potencjat réznorodnosci mieszkaricdw i mieszkanek stolicy oraz odwiedzajacych jg oséb
jest uznawany za jeden z najwazniejszych czynnikéw rozwoju miasta. Ponadto, wprost podkreslono, ze:
Tworzenie wspdlnoty mieszkanncéw to budowanie wiezi spotecznych, czyli wzajemnych relacji

i zaleznosci poszczegdlnych oséb. Wyksztatcenie postawy dbania o siebie nawzajem wymaga otwartosci
na drugiego cztowieka i wzajemnego szacunku, niezaleznie od pochodzenia, obywatelstwa, wyznania,

zamoznosci, stanu zdrowia, wieku, ptci, orientacji seksualnej i pogladdw?.

Dowodzi to jak istotng kwestig jest réznorodnosé. Jest ona podstawowym tematem réwniez innego,

odrebnego dokumentu — Polityki réznorodnosci spotecznej.

3.2.  Uchwata nr LXII1/2071/2022 Rady Miasta Stotecznego Warszawy z dnia 7 kwietnia
2022 r. w sprawie Polityki r6znorodnosci spotecznej m.st. Warszawy

Hasto ,,Rézni ludzie, jedno miasto” oddaje zakres regulacji, jaki zostat przedstawiony w Polityce
réznorodnosci spotecznej m.st. Warszawy. Jest to dokument, w ktédrym wyrazono wprost wartosci

i zasady uwzgledniane w programach wykonawczych do celéw operacyjnych Strategii Rozwoju m.st.
Warszawy. Wskazano tez, ze ten dokument moze by¢ — obok oséb pracujacych w Urzedzie m.st.
Warszawy —waznym punktem odniesienia dla dziatan wszystkich struktur i instytucji miejskich.

Podkresla sig, ze ,,R6znorodnos¢ jest nie tylko faktem spotecznym, ale i cennym zasobem, potencjatem
naszego miasta. (...) Podstawg zarzadzania rdznorodnoscia spoteczng jest dgzenie do zapewnienia
wszystkim mieszkankom i mieszkarncom réwnych szans, czyli sprawiedliwego traktowania i wigczania
do spotecznosci. Obejmuje to niedyskryminowanie nikogo w jakikolwiek sposéb oraz uwaznosé

i reagowanie na zagrozenia dyskryminacja. (...) Poszanowanie dla réznorodnosci i zasad rownego
traktowania to cel, jaki polityka stawia zaréwno przed instytucjami, jak i przed nami wszystkimi — ludzmi

ha co dzieA tworzgcymi to miasto”?.

W dokumencie zdefiniowane zostato pojecie réznorodnosci. Wsréd czynnikdw wptywajgcych na
réznorodnosc¢ w grupie cech i atrybutéw demograficznych wymieniono m.in.: pteé przypisang, tozsamos¢

piciowa, cechy ptciowe i ekspresje ptciowa.

1 Strategia Rozwoju m.st. Warszawy, str. 20

2 Polityka réznorodnosci spotecznej.
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Wartosci, na ktorych opiera sie Polityka réznorodnosci spotecznej to:

. otwartos¢ na drugiego cztowieka — akceptacja réznic i podkreslenie, ze niezaleznie od skali réznic

kazda osoba jest tak samo waznym cztonkiem spotecznosci,
. zrozumienie dla perspektyw innych niz wiasna,

. wigczanie, tj. dbanie o rdwne szanse w dostepie do zasobdw i ustug, aktywne wychodzenie

naprzeciw potrzebom réznych grup odbiorcéw,

. solidarnos¢ jako szeroko rozumiane poczucie wspdlnoty i gotowos¢ dziatania na rzecz innego

cztowieka lub dla dobra wspdlnego.

Zasady zawarte w dokumencie odnoszg sie do dziatan, ktore sg podejmowane przez wiadze miasta i jego
administracje wobec mieszkaricéw stolicy. Miasto dazy do bycia wzorem w stosowaniu standardow
rownego traktowania — wewnatrz wtasnych struktur i wobec wszystkich, ktérzy korzystajg z jego ustug

i zasobdéw. Podkresla sie, ze: ,Miejskie instytucje dajg dobry przyktad, aktywnie dbajac o kulture pracy
przyjaznag réznorodnosci. Spetniajg réwniez najwyzsze standardy w zakresie rownego traktowania (m.in.
w zakresie réwnosci ptac). Jesli zachodzi taka potrzeba, reagujg takze na zgtoszenia naruszen lub brakéw
w tym obszarze. Elementem rozwoju réwnosciowego jest rozwdj kompetencji kadry urzedniczej

w zakresie réwnego traktowania oraz systemowe dziatania edukacyjne obejmujace wszystkie osoby
zatrudniane przez Urzad m.st. Warszawy oraz jednostki i instytucje miejskie”. Polityka réznorodnosci
spotecznej postuluje réwniez wprowadzanie systemowych rozwigzan takich jak klauzule, regulaminy

i kodeksy postepowania dotyczace niedyskryminacji i rownego traktowania. Mozna powiedzie¢, ze

w tym ujeciu tworzenie i wdrazanie Planu réwnosci pici to bezposrednia realizacja postulatéw zawartych

w dokumencie.

3.3.  Zarzadzenie nr 490/2016 Prezydenta Miasta Stotecznego Warszawy z dnia 11 kwietnia
2016 r. w sprawie wprowadzenia polityki przeciwdziatania mobbingowi, molestowaniu

seksualnemu i dyskryminacji w jednostkach Miasta Stotecznego Warszawy

Adresatami Polityki przeciwdziatania mobbingowi, molestowaniu seksualnemu i dyskryminacji

w jednostkach Miasta Stotecznego Warszawy (dalej: Polityka antymobbingowa i antydyskryminacyjna)
sg wszystkie jednostki m.st. Warszawy. Sg nimi Urzgd m.st. Warszawy, jednostki organizacyjne m.st.
Warszawy oraz jednostki sektora finanséw publicznych nadzorowane przez Prezydenta m.st. Warszawy,
posiadajgce osobowos¢ prawng i dziatajgce w oparciu o odrebne przepisy. Polityka ta ma na celu
aktywne przeciwdziatanie mobbingowi, molestowaniu seksualnemu oraz dyskryminacji. Pracownicy

sg zobowigzani do niepodejmowania jakichkolwiek dziatan i zachowan o znamionach mobbingu,
moletoswania seksualnego lub dyskryminacji, a kierownicy jednostek m.st. Warszawy majg obowigzek
aktywnego przeciwdziatania tym zjawiskom poprzez wdrozenie i realizacje wewnatrzzaktadowych

procedur oraz podejmowanie dziatan prewencyjnych, w szczegdlnosci szkolen pracownikow.
Istotnym elementem Polityki antymobbingowej i antydyskryminacyjnej byto:

. zobowigzanie kazdej jednostki jako odrebnego zaktadu pracy do wprowadzenia
wewnatrzzaktadowej procedury, w oparciu o ktérg pracownicy mogg zgtaszac zaistnienie

nieprawidtowosci w tym obszarze,
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. wprowadzenie zasad postepowania w przypadku, gdy przedmiotowe nieprawidtowosci dotyczg

najwyzszej kadry kierownicze;j.

Jesli pracownik uznat, ze zostat poddany mobbingowi lub molestowaniu seksualnemu przez kierownika
jednostki m.st. Warszawy, to ma prawo zgtosic ten fakt do Prezydenta m.st. Warszawy z pominieciem
ustalonej drogi stuzbowej. W takim przypadku Prezydent zleca przeprowadzenie postepowania
wyjasniajacego burmistrzowi lub dyrektorowi biura, ktéry sprawuje nadzér nad dang jednostka.

W przypadku braku rozwigzania konfliktu przez burmistrza lub dyrektora biura, Prezydent zleci
przeprowadzenie postepowania wyjasniajgcego Zespotowi ds. rozpatrywania zgtoszerh mobbingu lub

molestowania seksualnego.

Pracownik, ktory uznat, ze zostat poddany dyskryminacji ma prawo zgtosi¢ ten fakt Sekretarzowi Miasta,
a w przypadku pracownika jednostki organizacyjnej m.st. Warszawy oraz jednostki sektora finanséw

publicznych nadzorowanych przez Prezydenta m.st. Warszawy — do kierownika tej jednostki.

Obowigzujaca na podstawie Zarzgdzenia Prezydenta m.st. Warszawy nr 1833/2021 procedura
przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji precyzuje Sciezke zgtaszania nieprawidtowosci

w przypadku pracownikéw Urzedu m.st. Warszawy. Réwniez kierownicy jednostek m.st. Warszawy
zostali zobowigzani do wprowadzenia procedur w swoich podmiotach. W Zarzadzie Zieleni m.st.
Warszawy Zarzgdzeniem Nr 12/2017 Dyrektora Zarzadu Zieleni m. st. Warszawy z dnia 13 stycznia
2017 r. zostata wprowadzona wewnetrzna procedura przeciwdziatania mobbingowi i molestowaniu

seksualnemu w Zarzadzie Zieleni m.st. Warszawy

Kierownicy jednostek m.st. Warszawy w terminie do dnia 31 stycznia kazdego roku przedstawiajg
Prezydentowi, za posrednictwem Biura Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi, roczny raport o przeciwdziataniu
mobbingowi, molestowaniu seksualnemu i dyskryminacji (§ 5 Polityki antymobbingowej

i antydyskryminacyjnej). Takie rozwigzanie daje mozliwos¢ biezgcego monitorowania problematyki

mobbingu i dyskryminacji oraz adekwatnego reagowania na obserwowane trendy.

4. Akty wewnetrzne Zarzadu Zieleni m. st. Warszawy

4.1. Zarzadzenie nr 12/2017 Dyrektora Zarzadu Zieleni m.st. Warszawy z dnia 13 stycznia
2017 r. w sprawie wprowadzenia wewnetrznej procedury przeciwdziatania mobbingowi

i molestowaniu seksualnemu w Zarzadzie Zieleni m.st. Warszawy

Procedura przeciwdziatania mobbingowi i molestowaniu seksualnemu w Zarzadzie Zieleni m. st.
Warszawy okresla od strony praktycznej, metody przeciwdziatania zjawiskom mobbingu i molestowaniu
seksualnemu oraz tryb postepowania w przypadku ich wystgpienia. Wprowadza takze podstawowe
definicje takich poje¢, jak mobbing i molestowanie seksualne. Przyjete w procedurze definicje

odzwierciedlajg w petni definicje przedstawione w Kodeksie pracy.

W zarzgdzeniu zostato sformutowane dziatania pracodawcy jakie ma podja¢ w celu przeciwdziatania
mobbingowi i molestowaniu seksualnemu. Pracodawca zostat zobowigzany m. in. do przeszkolenia
pracownikdéw z zakresu przeciwdziatania mobbingowi i molestowaniu seksualnemu oraz powotania

zespotu ds. rozpatrywania zgtoszen mobbingu lub molestowania seksualnego.

Pracownik zgtasza mobbing Dyrektorowi ZZW w formie pisemne]. Postepowanie w sprawach o mobbing
prowadzone jest przez Dyrektora Zarzadu Zieleni m.st. Warszawy oraz Zespo6t ds. rozpatrywania zgtoszen

mobbingu lub molestowania seksualnego. Kazda ze stron postepowania moze wnosi¢ o indywidualne
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spotkanie z mediatorem na kazdym etapie postepowania.

4.2 Zarzadzenie nr 54/2019 Dyrektora m.st. Warszawy z dnia 14 czerwca 2019 r. w sprawie
ustalenia Regulaminu pracy Zarzagdu m.st. Warszawy z pdzn. zm.

Regulamin pracy zawiera podstawowe zasady wykonywania pracy. To tutaj znajdujg sie postanowienia
dotyczace kwestii rGwnego traktowania i niedyskryminacji, jakie obowigzujg w Zarzadzie Zieleni m.st.
Warszawy. W Regulaminie pracy znalazto sie odzwierciedlenie wszystkich regulacji zawartych w Kodeksie

pracy oraz tych dotyczacych réwnego traktowania i niedyskryminacji.

Podkreslié trzeba, ze dokument ten mégtby zawiera¢ w tych obszarach odestanie do Kodeksu Pracy.
Tak sie jednak nie stato. Decyzja o petnym ich odzwierciedleniu w Regulaminie pracy $wiadczy o
priorytetach pracodawcy.

Podstawowg zasadg wpisang na state do Regulaminu pracy jest obowigzek przestrzegania zasady
rownego traktowania pracownikéw w zatrudnieniu w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolert w celu podnoszenia kwalifikacji

zawodowych (§ 5). Temu zagadnieniu zostat poswiecony rozdziat Ill Regulaminu pracy.

Pierwsze postanowienie tego rozdziatu stanowi, ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu,
bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosc zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub
w niepetnym wymiarze czasu pracy jest niedopuszczalna (§ 16). Pracownicy powinni by¢ traktowani
rowno w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Przez rowne traktowanie

w zatrudnieniu rozumie sie brak dyskryminacji w jakikolwiek sposéb, bezposredni lub posredni,

w szczegdlnosci z uwagi na ptec, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania
polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, ze wzgledu
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu
pracy (§ 17).

Dyskryminacja bezposrednia istnieje wtedy, gdy pracownik (z jednej lub kilku przyczyn okreslonych
wyzej) byt, jest lub nawet mégtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy (§ 18). Dyskryminacja posrednia istnieje wéwczas, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg lub mogtyby wystapic
niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikow nalezgcych do grupy
wyrdoznione]j ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn wymienionych w § 16, chyba ze postanowienie,
kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢

osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wtasciwe i konieczne (§ 19 ust. 1).
Przejawem dyskryminowania jest takze:

. dziatanie, ktdre polega na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego traktowania

w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady,

. niepozgdane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika
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. i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej

atmosfery, tj. molestowanie (§ 19 ust. 2).

Dyskryminowaniem ze wzgledu na ptec jest takze kazde niepozgdane zachowanie o charakterze
seksualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika. W szczegdlnosci jest to stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej,

ponizajgcej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery. Na zachowanie to mogg sie sktada¢ fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne). Podporzgdkowanie sie przez
pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, a takze podjecie przez niego dziatan
przeciwstawiajgcych sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowa¢é

jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika (§ 20).

Za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu uwaza sie rdoznicowanie przez pracodawce
sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w § 16, ktérego skutkiem jest

w szczegblnosci: odmowa nawigzania lub rozwigzania stosunku pracy, niekorzystne uksztattowanie
wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub
przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z pracg, pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje zawodowe. Wyjatkiem jest sytuacja, gdy pracodawca udowodni, ze kierowat

sie obiektywnymi powodami.

Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie sg naruszane przez dziatania (proporcjonalne do

osiggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika), ktére polegajg na:

. niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych wyzej (§ 16), jezeli rodzaj
pracy lub warunki jej wykonywania powodujg, ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie

sg rzeczywistym i decydujagcym wymaganiem stawianym pracownikowi,

. wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jezeli jest
to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracownika bez powotywania sie na inng przyczyne lub inne

przyczyny wymienione w § 16,

. stosowaniu srodkow, ktére rdznicujg sytuacje prawng pracownika, ze wzgledu na ochrone

rodzicielstwa lub niepetnosprawnosé,

. stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkow zatrudniania i zwalniania
pracownikéw, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia

kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne traktowanie ze wzgledu na wiek.

Nie naruszajg zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu réwniez dziatania podejmowane przez
okreslony czas i zmierzajgce do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw
wyroznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w § 16, przez zmniejszanie na korzys¢ takich
pracownikéw faktycznych nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie (§ 22). Pracownicy majg
prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace o jednakowe]j wartosci.
Wynagrodzenie to obejmuje przy tym wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe

i charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane pracownikom w formie pienieznej
lub w innej formie niz pieniezna. Pracami o jednakowej wartosci sg prace, ktérych wykonywanie wymaga
od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami

przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym, a takze
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porownywalnej odpowiedzialnosci i wysitku (§ 23).

Osoba, wobec ktdrej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo

do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na
podstawie odrebnych przepiséw. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien, ktére przystugujg mu

z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, nie moze by¢ podstawg niekorzystnego
traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec
pracownik. Nie moze zwtaszcza stanowié przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce
stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia. Postanowienie to stosuje sie odpowiednio

do pracownika, ktéry udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien

przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.

W Regulaminie pracy poruszona zostata rowniez kwestia mobbingu. Stosowanie mobbingu jest zakazane.

Pracodawca jest obowigzany jednoczesnie przeciwdziata¢ mobbingowi (§ 25).

Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, ktére polegajg na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujg u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujg lub majg na celu ponizenie lub

o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikdw.

Dziatania i zachowania cechujgce mobbing (tj. polegajgce na nekaniu i zastraszaniu) z natury rzeczy mogg
by¢ réznorodne. W szczegdlnosci cechy mobbingu posiadajg powtarzajgce sie wielokrotnie
oddziatywania zaburzajace:

. mozliwosci komunikowania sie (np. state przerywanie wypowiedzi, reagowanie na uwagi krzykiem
lub gtosnym wymyslaniem i pomstowaniem, ciggte krytykowanie, ustne grozby i pogrdzki, ponizajgce
i upokarzajgce gesty i spojrzenia),

. stosunki spoteczne (np. unikanie przez przetozonego rozmoéw z pracownikiem, uniemozliwianie

odezwania sie, traktowanie jak powietrze),

° spoteczny odbiér osoby (np. rozsiewanie plotek, osmieszanie, sugerowanie choroby psychicznej,
zmuszanie do wykonywania prac naruszajgcych godnos¢ osobistg, zaloty lub stowne propozycje

seksualne),

. jakos¢ sytuacji zyciowej i zawodowej (np. nieprzydzielanie pracownikowi zadnych zadan do
wykonania, odbieranie zadan danych wczesniej do wykonania, zlecanie wykonywania prac
niepotrzebnych, zarzucanie wcigz nowymi zadaniami, dawanie zadan przerastajacych mozliwosci

i kompetencje w celu zdyskredytowania),

. zdrowie pracownika (np. zmuszanie do wykonywania prac szkodzacych zdrowiu, grozenie

przemocy fizyczng, dziatania o podtekscie seksualnym).

Regulamin pracy zobowigzuje wszystkich pracownikéw do zgtaszania bezposredniemu przetozonemu
badZz — z pominieciem drogi stuzbowej — pracodawcy wszelkich zaobserwowanych przypadkéw, ktére

mogg Swiadczy¢ o wystepowaniu mobbingu (§ 27).

Pracownik, u ktédrego mobbing wywotat rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej

sumy tytutem zados$c¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde. Pracownik, ktéry wskutek mobbingu

rozwigzat umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej
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niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw. Oswiadczenie
pracownika o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinno nastgpi¢ na piSmie, z podaniem
przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie umowy, w terminie nie przekraczajgcym 1 miesigca od

wystgpienia okolicznosci uzasadniajgcej rozwigzanie umowy o prace (§ 28).

Regulamin pracy zawiera postanowienia, ktére kreujg srodowisko pracy, jakie pracodawca pragnie dla
pracownikdw, tj. wolnego od niepozadanych zjawisk takich jak mobbing, nieréwne traktowanie,
dyskryminacja oraz molestowanie seksualne. Priorytety pracodawcy w tym dokumencie zostaty w petni

oddane.

4.3 Zarzadzenie nr 58/2022 Dyrektora Zarzadu Zieleni m.st. Warszawy z dnia 14.12.2022 r.
w sprawie ustalenia Regulaminu wynagradzania pracownikéw Zarzadu Zieleni m.st.

Warszawy z péin. zm.

Pracownikowi przystuguje wynagrodzenie stosowne do zajmowanego stanowiska oraz posiadanych

kwalifikacji zawodowych.

Pracownikowi samorzagdowemu przystuguje wynagrodzenie zasadnicze, dodatek za wieloletnig prace,
nagroda jubileuszowa, jednorazowa odprawa w zwigzku z przejSciem na emeryture lub rente z tytutu
niezdolnosci do pracy oraz dodatkowe wynagrodzenie roczne na zasadach okreslonych w odrebnych
przepisach. Pracownikowi zatrudnionemu w niepetnym wymiarze czasu pracy przystuguje

wynagrodzenie zasadnicze i inne sktadniki wynagrodzenia w proporcjonalnej wysokosci.

Pracownikowi przystuguje wynagrodzenie za prace wykonang. Za czas niewykonywania pracy przystuguje
wynagrodzenie wtedy, gdy przepisy tak stanowia.

Pracownik, ktéry wykazuje inicjatywe w pracy, sumiennie wykonuje swoje obowigzki, moze zostac
przeniesiony na wyzsze stanowisko (awans wewnetrzny). Awansowanie pracownika na wyzsze
stanowisko, w tym stanowisko kierownicze, moze nastgpi¢ w wyniku pozytywnej oceny dotychczasowej

pracy i predyspozycji pracownika, ktéry spetnia ponadto wymogi na dane stanowisko.

5. Pozostate dokumenty

5.1. Europejska Karta Réwnosci Kobiet i Mezczyzn w Zyciu Lokalnym

Europejska Karta Rownosci Kobiet i Mezczyzn w Zyciu Lokalnym (dalej: Karta réwnosci) zostata
opracowana i jest zalecana przez Rade Gmin i Regionéw Europy. Zostata podpisana przez Prezydenta
m.st Warszawy 1 pazdziernika 2021 r. w oparciu o upowaznienie zawarte w uchwale nr XLVI1/1451/2021
Rady Miasta Stotecznego Warszawy z 15 kwietnia 2021 r. w sprawie podjecia wspodtpracy ze
spotecznosciami lokalnymi i regionalnymi Panstw-Sygnatariuszy Europejskiej Karty Réwnosci Kobiet

i Mezczyzn z Zyciu Lokalnym.

Karta rGwnosci obowigzuje europejskie samorzady lokalne i regionalne do uzycia ich kompetencji w celu
osiggniecia wiekszej rownosci kobiet i mezczyzn w swojej spotecznosci. Aby wprowadzad te
zobowigzania, kazdy sygnatariusz zobowigzuje sie, ze najdalej w ciggu dwdch lat od podpisania Karty
opracuje, przyjmie i wdrozy Rdwnosciowy plan dziatania, ktéry okresla priorytety, dziatania i srodki

na to przeznaczone.
Warszawa jako sygnatariusz Karty rGwnosci uznaje za podstawe swoich dziatan nastepujgce zasady:

1) réwnosé kobiet i mezczyzn stanowi fundamentalne prawo,
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2) obowigzek uwzgledniania kwestii rownosci kobiet i mezczyzn, réznorodnych form dyskryminacji

i nierébwnego traktowania,

3) zréwnowazony udziat kobiet i mezczyzn w procesie decyzyjnym to warunek demokratycznego

spoteczenstwa,
4) podstawg osiggniecia réwnosci kobiet i mezczyzn jest eliminacja stereotypdw opartych na ptci,

5) konieczne jest promowanie réwnosci kobiet i mezczyzn, a kwestie ptci muszg byé wigczane

do wszystkich dziatan samorzgddéw lokalnych i regionalnych,

6) koniecznymi narzedziami do promowania réwnosci kobiet i mezczyzn sg wtasciwie opracowane

plany dziatania i programy.

Karta rownosci bardzo szczegdétowo opisuje zobowigzania sygnatariuszy w kolejnych obszarach
rownosciowego oddziatywania na spotecznosc lokalng. Obszary te uwzgledniajg oddziatywanie

w zakresie:
1) demokratycznej odpowiedzialnosci, tj. zapewnienia petnego wtgczenia, reprezentacji

i zaangazowania kobiet z réznych srodowisk i grup wiekowych do wszystkich sfer politycznych
i decyzyjnych (Czesé lll art. 1),

2) reprezentacji politycznej, tj. wspierania rownych praw kobiet i mezczyzn w zakresie reprezentacji
politycznej (Czesc Il art. 2),

3) udziatu w zyciu politycznym i dziataniach obywatelskich,

4) przeciwdziatania stereotypom (Czesc Il art. 6), w tym zapewnienia zgodnosSci wtasnej i wewnetrznej
komunikacji z zasadg zwalczania uprzedzen i praktyk opartych na idei wyzszosci lub nizszosci jednej

ptci oraz pomagania pracownikom w zidentyfikowaniu
5) ieliminowaniu stereotypowego podejscia i zachowania a takze w ustaleniu wtasciwych standardéw,

6) dobrej administracji i konsultacji, m.in. poprzez uwzglednianie specyficznych potrzeb kobiet

i mezczyzn w dostepie do informacji oraz prawie do wypowiedzi.

Z perspektywy ksztattowania rownosci w relacjach pracowniczych najwieksze znaczenie ma zawarty

w Karcie réwnosci opis obowigzkéw jednostki samorzadu jako pracodawcy. Do wymogdw stawianych
pracodawcy nalezy uznanie przez niego prawa do rownosci kobiet i mezczyzn we wszystkich aspektach
zatrudnienia, tgcznie z organizacjg i warunkami pracy oraz uznanie prawa do taczenia zycia zawodowego,
spotecznego i rodzinnego oraz prawa do godnosci i bezpieczenstwa w miejscu pracy. Pracodawca
powinien takze zobowigzac sie do podjecia wszystkich uzasadnionych srodkéw, wigczajac dziatania

wspierajgce w ramach swoich kompetencji prawnych, w celu wspierania powyzszych praw (art. 11).

W Karcie réwnosci wymienia sie nastepujace srodki realizacji wskazanych powyzej zadan:

(a) sprawdzenie polityki i procedur, ktére odnoszg sie do zatrudnienia w organizacji, opracowanie
i stosowanie Réwnosciowego planu dziatania w kwestiach zwigzanych z zatrudnieniem, w celu

zniesienia nieréwnosci w okreslonym czasie, z uwzglednieniem m.in. nastepujacych zagadnien:

. rowna ptaca, w tym rowng ptace za prace tej samej jakosci,
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. dziatania na rzecz kontroli ptac, wynagrodzen, systemu ptac i emerytur,

. srodki zapewniajgce awans zawodowy i mozliwosci rozwoju kariery,

. Srodki zapewniajgce zrdwnowazony udziat kobiet i mezczyzn na wszystkich szczeblach,

. w szczegblnosci odnoszace sie do nieproporcjonalnosci na wyzszym szczeblu zarzadzania,

. srodki zwalczajgce segregacje opartg na ptci i zachecanie pracownikéw do wykonywania zawodow

przypisanych tradycyjnie drugiej pfci,

. srodki zapewniajgce uczciwg rekrutacje,
. $rodki zapewniajgce odpowiednie zdrowe i bezpieczne warunki pracy,
. procedury zapewniajgce konsultacje z pracownikami i ich zwigzkami zawodowymi, zapewniajace

zrownowazony udziat kobiet i mezczyzn w organach konsultacyjnych i negocjacyjnych,

(b)  sprzeciwienie sie przesladowaniom na tle ptci w miejscu pracy poprzez jasne okreslenie, ze takie
zachowanie jest nie do zaakceptowania, wspieranie ofiar, wprowadzanie i stosowanie

transparentnej polityki by walczy¢ z tego typu zachowaniami oraz podnoszenie swiadomosci
w tej kwestii,

(c) odpowiedni dobdr kadr na wszystkich poziomach organizacji, ktéry odzwierciedla spoteczng,

gospodarczg i kulturowa réznorodnosc lokalnej spotecznosci,

wspieranie godzenia zycia zawodowego, spotecznego i rodzinnego poprzez:
. wprowadzenie polityki, ktora umozliwia tam, gdzie to stosowne, dostosowanie czasu pracy
i organizacji pracy do potrzeb pracownikéw, tak aby mogli oni opiekowac sie dzieémi i innymi osobami,
. zachecanie mezczyzn do skorzystania z ich prawa do opieki nad dzie¢mi i innymi osobami.

Z tresci dokumentu wynika obowigzek przygotowania i wdrozenia Réwnos$ciowego planu dziatania
w sprawach zwigzanych z zatrudnieniem. Cel ten zostanie osiggniety poprzez uwzglednienie wskazanych

zagadnien w Planie réwnosci pfci.

5.2. Warszawska polityka miejska na rzecz spotecznosci LGBT+

Deklaracja Warszawska polityka miejska na rzecz spotecznosci LGBT+ (dalej: Deklaracja LGBT+) to
dokument stworzony w bezposredniej wspdtpracy z organizacjami dziatajagcymi na rzecz LGBT+.
Deklaracje podpisat Prezydenta m.st. Warszawy 18 lutego 2019 r. Ma ona charakter uroczystego,
politycznego zobowigzania wobec warszawskiej spotecznosci LGBT+ i jest obietnicg realizacji

konkretnych dziatan przez Urzad m.st. Warszawy.
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Tres¢ Warszawskiej Deklaracji LGBT+ odnosi sie do zagadnien: bezpieczenstwa oséb LGBT+,
wprowadzenia w szkotach edukacji antydyskryminacyjnej i seksualnej, wsparcia dla dziatan w kulturze

i sporcie, ktore mogg by¢ realizowane przez lub kierowane do spotecznosci LGBT+, pracy i administracji.
Obszary bezpieczenstwa, edukacji oraz kultury i sportu sg wyraznie nakierowane na dziatania

w przestrzeni miejskiej. Pewne przetozenie na sposdb dziatania urzedu jako zaktadu pracy mogg
natomiast miec¢ deklaracje dotyczgce obszardw pracy i administracji. W obszarze pracy Prezydent
zadeklarowat wspdtprace z pracodawcami przyjaznymi dla oséb LGBT+. Zadeklarowat réwniez
podpisanie i wdrozenie w urzedzie Karty réznorodnosci — europejskiej inicjatywy na rzecz promocji

i rozpowszechniania polityki réwnego traktowania oraz zarzadzania réznorodnoscig w miejscu pracy,
zaktadajgcej przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminacji w miejscu pracy, zapewnienie réwnosci

w zakresie wynagrodzenia, dostepu do pracy, awansow i szkolen oraz prowadzenia wsrdd pracownikéw
promocji i edukacji w zakresie réznorodnosci. Karta réznorodnosci zostata podpisana 17 maja 2022 r.

i pozostaje w petnej spdjnosci z zatozeniami Polityki réznorodnosci spotecznej oraz Planem réwnosci ptci.
6. Whioski

Z analizy danych zastanych wynika, ze:

1) na poziomie wewnetrznym istniejg regulacje, ktére dotyczg réwnego traktowania w zatrudnieniu —

zostaty one sformutowane w sposdb neutralny dla ptci,

2) na poziomie wewnetrznym istniejg regulacje, ktére dotyczg zwalczania zjawisk niepozadanych
takich jak mobbing, molestowanie seksualne i dyskryminacja.

Dyrektor

Zarzadu Zieleni m. st. Warszawy

/-/ Monika Gotebiewska-Kozakiewicz
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