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BAROMEITR DEl

o narzedzie uniwersalne (online/offline) przydatne matym,

Srednim i duzym pracodawcom.

Ankieta sktada sie z szesciu obszarow:

o
o
o
o
o

o

- kultura organizacii

- rekrutacjaq,

- rozwOj Sciezki kariery,

- polityka wynagrodzen,

- ochrona przed zwolnieniami oraz strategia firmy.

Kazdy z obszarow analizowany jest z uwzglednieniem
przestanek dyskryminaciji : ptec, wiek,
(nie)petnosprawnosé, wielokulturowosé, LGBTQ.




SEKCIA: Wynagrodzenia wrazliwe na réznorodnosé

Uzyskana wartos¢ wskaznika: 0,00%
Pytanie 93: Czy w organizacji regularnie prowadzony jest przeglad/monitoring wynagrodzen
pracownikow/pracownic?
Rekomendacje: Organizacja powinna rozwazy¢ wprowadzenie monitoringu wynagrodzer zatrudnionych
ostb, w odniesieniu do zajmowanych przez nie stanowisk oraz rodzaju wykonywanej pracy.
Monitoring ten powinien uwzgledniad nie tylko wysokoéé ptacy zasadniczej, ale takie inne
dodatki o charakterze finansowym ctzy pozaplacowym. Dziatanie to powinno  byé
prawadzone w sposob regularny (na przykiad: raz w roku, raz na dwa lata), Link: Wiecej
na temat monitoringu wynagrodzeri pracownikéw/pracownic znajduje sie w _Przewodniky
po zarzadzaniu réznorodnoscia” na stronach 76-78, ktorego elektroniczna wersja dostepna
jest pod adresem: http.-f,.fwww.dIvem]tyindex.piftuntenl;ﬂ'upinaded;ﬁlesfPrzewudnlk%zﬂpn
%Zﬂzarz%C4%BSdzaniu%ZﬂH&CB%ES%CS%BEnamdnB%CS%QB:i%Cal%ES_I}{ZIJ13.de
Pytanie 94: Czy przeglad/monitoring wynagrodzeri obejmuje kryterium plci, wieku oraz (nie)
peinosprawnosci?
Mie dotyczy
Pytanie 95: Czy w organizacji istnieja spisane i udostgpnione pracownikom/pracownicom
kryteria ksztalttujace wysoko$é wynagrodzen w obrebie poszczegélnych stanowisk?

Nie dotycay

Pytanie 96: Czy w organizacji wysoko$¢ wynagrodzenia jest zréznicowana w odniesieniu do
pracy w peinym/niepeinym wymiarze pracy w sposéb proporcjonalny, tzn. w
oparciu o jednakowsa stawke w przeliczeniu na godzing pracy, bex wzgledu na
faktyczny wymiar zatrudnienia?




Pytanie 67: Czy w organizacji prowadzac nabor na wolne stanowisKo poaeymuje sig aziasama
zachecajace do aplikowania osoby innej narodowosci niz polska?
Nie dotyczy
Pytanie 68: Czy w organizacji prowadzac nabér na wolne stanowiska uzywa sie do opisu
stanowisk dwéch form gramatycznych (tj. meskoosobowych i zefiskoosobowych)
lub form neutralnych piciowo?
Rekomendacje: Organizacja prowadzac nabdr na woline stanowiska powinna rozwazy¢ stosowanie jezyka
wrazliwego na pte, tj. uzywaé dwoéch form gramatycznych (meskoosobowej
i zer\skoosobowej) lub form neutrainych ptciowo. Dodatkowo, organizacja moze dotaczac do
ogloszenia grafike/zdjecia przedstawiajace osoby obydwu pici pracujace na danym
stanowisku. Przekaz rekrutacji zgodny w ww. zasadami jest bardzo istotny 2z punktu
widzenia réwnoécl szans. Umozliwia on dotarcie do tych grup kandydatow/kandydatek,
ktore stereotypowo nie sa kojarzone z praca w danej branzy/sektorze czy na okreslonym
stanowisku. Powyzszy przekaz osémiela do skiadania aplikacji osoby pici mniej licznie
reprezentowanej, poniewaz stanowi potwierdzenie tego, ze kluczowe dia organizacji s
kwalifikacje i kompetencje oséb kandydujacych, 2 nie ich ptec.




Pytanie 89: CZy organizac)a rozwiazania zZ zZakresu gogzenia zycia zawouowego 1 prywatlneguv

adresuje w takim samym zakresie do kobiet i mezczyzn?

Rekomendacje: Organizacja powinna rozwazyé wprowadzenie praktyki adresowania rozwigzan z zakresu
godzenia Zycia zawodowego | prywatnego zaréwno do kobiet, jak i mezczyzn. Pozadang
sytuacja jest taka, gdy osoby obydwu pici moga formalnie skorzystaé z tych rozwigzan,

2 takze organizacja daje jasny i jednoznaczny przekaz, ze do skorzystania z nich zaprasza
zarbwno kobiety, jak i mezczyzn.

Pytanie 90: Czy organizacja zacheca mezczyzn do korzystania z urlopéw tacierzyfiskich i/lub

rodzicielskich?

Rekomendacje: Organizacja powinna rozwazyé wprowadzenie praktyki zachecania pracownikéw majacych
mate dzieci do korzystania z urlopu tacierzynskiego iflub rodzicielskiego. Rozwiazanie to
sprzyja zachowaniu réwnowagi pomiedzy praca zawodowa a zyciem rodzinnym. Ksztaituje
tez poczucie lojalnosci wobec organizacji i przyczynia sig do budowania kuitury
organizacyjnej otwartej na osoby z zobowiazaniami rodzinnymi. Urlop tacierzyrski jest
odpowiednikiem niewykorzystanego przez matke dziecka urlopu macierzyriskiego. Zgodnie
z Kodeksem pracy, po okresie 14 tygodni urlopu macierzyriskiego matka dziecka ma prawo
zrezygnowaé z dalszego urlopu (iflub dodatkowego urlopu macierzyriskiego). W takiej
sytuacjl ojciec dziecka ma prawo wykorzystaé pozostaty okres urlopu, otrzymujac z tego
tytulu zasitek. Dodatkowo, kazdemu ojcu przystuguje prawo skorzystania z urlopu
rodzicielskiego, Maksymalny wymiar urlopu rodzicielskiego wynosi 26 tygodni. Urlop ten
jest udzielany jednorazowo aibo nie wiecej niz w trzech czeéciach, z ktérych zadna nie
moze by¢ krétsza niz 8 tygodni.

Pytanie 91: Czy w organizacji sa wdrozone kryteria i procedury ustalania awanséw?

Nie dotyczy

Pytanie 92: Czy w organizacji w ramach ustalania awanséw prowadzi sie dziatania promujace

osoby tej pici, ktéra jest mniej licznie reprezentowana na szczeblu organizacji, na
ktéry odbywa sie awans?




KORZYSCI dlo
Whnioskodawcow

o bezptatna, samodzielna analiza pod
kagtem respektowania zasad
rownosciowych i KPP

o informacja zwrotna nt. wynikow

o Wskazdwki - jak poprawic obszary
funkcjonowania w ktdrych
zidentyfikowano kluczowe stabosci




NARZEDZIE dla IZ/IP

o Kryterium dopuszczalnosci — narzedzie oparte
na dowodach - dla okreslenia
kwalifikowalnos$ci Wnioskodawcow

o Punkty premiuvjgce za dodatkowe dziataniq;

o - programy wsparcia i kampanie antydyskryminacyjne
o - aktywnosci w organizacjach zw. z rownosciqg, prawami cztowieka efc

o Dla samorzgdow;

- Europejska Karty Réznorodnosci

- Europejska Karta Rownosci Kobiet i Mezczyzn w zyciu lokalnym
- Miasta Praw Cztowieka




Plan Rownosci PtcCi
- rekomendac|a

o Barometr jako etap dla opracowania
Planu Rownosci Pici

o GEP jako warunek dostepnosci
w pilotazowym programie Horizon Europe + aktualizacja 2026
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