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1. WPROWADZENIE

Zarzad Drég Miejskich to jednostka budzetowa m.st. Warszawy, dziatajaca na podstawie:

1) uchwaty Nr XLV/259/93 Rady m.st. Warszawy z dnia 26 kwietnia 1993 r. w sprawie
utworzenia Zarzadu Drég Miejskich,

2) uchwaty Nr 403/93 Zarzadu Zwigzku Dzielnic-Gmin Warszawy z dnia 15 czerwca 1993 r.
w sprawie powotania Zarzadu Drég Miejskich,

3) ustawy z dnia 21 marca 1985 r. o drogach publicznych (Dz.U. z 2023 r., poz. 645 z péin.
zm.),

4) ustawy z dnia 20 czerwca 1997 r. Prawo o ruchu drogowym (Dz.U. z 2022 r. poz. 988 z
péin. zm.),

5) ustawy z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych (Dz.U. z 2022 r. poz. 1634
z pdin. zm.),

6) ustawy z dnia 16 grudnia 2005 r. o finansowaniu infrastruktury transportu lagdowego
(Dz.U. 2 2021 r. poz. 2688),

7) ustawy z dnia ustawy z dnia 15 marca 2002 r. o ustroju miasta stotecznego Warszawy
(Dz.U. z 2018 r. poz.-1817),

8) statutu,

9) innych przepiséw prawa.

Jako jednostka podlegajagca nadzorowi Prezydenta m.st. Warszawy jest zobowigzany do
przestrzegania rozwigzan prawnych stanowionych przez Urzad m.st. Warszawy. Dotyczy to
takze rozwigzan dotyczacych stosowania zasad réwnosci ptci. W nawigzaniu do Planu
Réwnosci Pici Urzedu m.st. Warszawy, Zarzad Drég Miejskich (w dalszej czesci dokumentu
wystepujacy jako ZDM) ma by¢ bezpiecznym, otwartym i wrazliwym na potrzeby pracownic i
pracownikéw miejscem pracy. Jako pracodawca ma zapewnié¢ bezpieczne warunki pracy i
budowaé $rodowisko pracy oparte na wzajemnym szacunku, zaufaniu, uczciwosci i otwartej
komunikacji. Wprowadzenie Planu Réwnosci Pici (w dalszej czesci opracowania okreslanego
jako PRP) pozwoli sprawnie realizowac cele zaktadane w obszarze réwnosci pici w petnej
zgodnosci z celami jednostki nadrzednej - Urzedu m.st. Warszawy.

PRP to zestaw dziatan i inicjatyw majacych na celu promowanie réwnoéci pici oraz
przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na pteé. Plan ten ma za zadanie zwigkszenie
$wiadomosci pracownic i pracownikéw ZDM na temat probleméw zwigzanych z nieréwnoscia
ptci, takich jak dyskryminacja, przemoc i wykluczenie, oraz propagowanie postaw i dziatan
sprzyjajacych réwnosci ptci.
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W funkcjonowaniu ZDM kluczowe s3 dwa aspekty réwnosci ptci. Pierwszy z nich dotyczy roli
ZDM jako pracodawcy. Jest to instytucja, ktéra zatrudnia wielu pracownikéw, w tym osoby z
wieloletnim stazem pracy. W tym kontekscie istotne jest, aby tworzy¢ przyjazne srodowisko
pracy, umozliwiajgce godzenie pracy zawodowej z zyciem prywatnym. PRP jest
odzwierciedleniem tychze dazen. Drugi aspekt to inkluzywne projektowanie rozwigzan dla
mieszkarncédw Warszawy w ramach zadan statutowych ZDM na podstawie danych zbieranych
z uwzglednieniem pici. Celem instytucji jest, aby zaréwno pracownicy ZDM, jak i mieszkancy
Warszawy byli $wiadomi znaczenia aspektu ptci w adresowanych do nich projektach.

Wszystkie postawione w PRP cele i zaplanowane wokét nich dziatania koncentruja sie na
dwéch wymienionych powyzej obszarach. W miare postepéw w realizacji planu, poziom
wykonania zadar bedzie monitorowany, a PRP bedzie podlegat ewaluacji. Szczegétowy plan i
harmonogram realizacji mogg w wyniku tych proceséw podlega¢ koniecznym modyfikacjom,
lecz kluczowe zatozenia sg niezmienne.

1.1. Dziatania podejmowane przez Zarzad Drog Miejskich w obszarze
réznorodnosci

Dotychczas ZDM nie podejmowat samodzielnych inicjatyw na rzecz réznorodnosci, ale w petni
popiera i utozsamia sie z dziataniami podejmowanymi od diuiszego czasu przez Urzad m.st.
Warszawy w obszarze réwnosci pici i réznorodnosci.

W 2022 r. Urzad stat sig interesariuszem Karty R6znorodnosci, a takze weszta w zycie ,Polityka
réznorodnosci spotecznej m.st. Warszawy”. Wprowadzono takze Karte LGBT+, powotano
Warszawska Rade Kobiet i Petnomocniczke ds. Kobiet. ZDM w petni popiera tego typu
inicjatywy, a uwzglednianie perspektywy pici i wrazliwo$¢ na potrzeby réinych grup
spotecznych sg takze waznymi elementami jego dziatan.

Do zadan ZDM nalezy miedzy innymi petnienie funkcji zarzagdcy drogi na drogach publicznych,
a takze realizacja zadan zwigzanych z wprowadzeniem, funkcjonowaniem iutrzymaniem
miejskiego systemu informacji na obszarze m. st. Warszawy, inicjowanie irealizacja
przedsiewzieg¢ w zakresie budowy, przebudowy i modernizacji systemu komunikacji
rowerowej oraz tworzenie korzystnych warunkéw dla jego rozwoju, jak réwniez realizacja
zadan zwigzanych z wdrozeniem, zarzadzaniem i eksploatacjg systemu Warszawski Rower
Publiczny, utrzymanie, konserwacja i modernizacja oswietlenia na drogach krajowych, z
wyjatkiem autostrad i drog ekspresowych, wojewddzkich, powiatowych oraz utrzymanie i
konserwacja os$wietlenia na drogach gminnych, wdrazanie postepu technicznego,
organizacyjnego i ekonomicznego. Zadaniem ZDM jest takie wykonywanie badan, analiz,
opinii, ekspertyz oraz innych zadan zwigzanych z organizacjg ruchu na drogach publicznych w
m.st. Warszawy.
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Majac na uwadze, iz wyniki $wiatowych badar na temat transportu® wskazuja, ze ma on duie
znaczenie w zwiekszaniu produktywnosci kobiet i promowaniu réwnosci ptci, warto zwrdcic¢
szczegdlng uwage na kwestie zwigzane z ptcig w przysztych dziataniach ZDM.

Transport, oprécz istotnego wkiadu we wzrost gospodarczy, odgrywa kluczowg role
w zrownowazonym rozwoju spotecznym poprzez zwigkszanie dostepu do ustug zdrowotnych
i edukacyjnych oraz zatrudnienia, poprawe wymiany informacji i promowanie spdjnosci
spotecznej. Sprawienie, by polityka transportowa lepiej odpowiadata zréinicowanym
potrzebom kobiet i meiczyzn, wymaga opracowania ustrukturyzowanego podejscia do
zrozumienia ich potrzeb, okreslenia instrumentédw zaspokajania tych potrzeb,
przeanalizowania kosztéw i korzysci zwigzanych z tymi instrumentami oraz ustanowienia
odpowiednich ram politycznych. Wymaga to réwniez reprezentacji kobiet na kazdym etapie
procesu planowania i projektowania inwestycji transportowych. Przy czym sektory powigzane
z transportem s3 tradycyjnie zdominowane przez meiczyzn, zaréwno z punktu widzenia
zatrudnienia, jak i wartosci, ktére sg w nich zakorzenione. Jednoczesnie powszechnie uznaje
sie, ze w tym obszarze kwestii wrazliwych na pte¢ jest wiele i s3 one bardzo istotne.
Infrastruktura transportowa ma duzy wptyw na upodmiotowienie stabszych grup, takich jak
kobiety, poprzez skrocenie czasu poswiecanego na prace domowe oraz terminowe i
przystepne cenowo swiadczenie podstawowych ustug, takich jak opieka zdrowotna i edukacja.
Zadaniem ZDM jest dbanie o infrastrukture drogowa przyczyniajaca sie do zréwnowazonej
mobilnosci mieszkancow, wiec uwzglednianie aspektu pfci w jego przysztych dziataniach jest
konieczne.

Rozpoznawanie potrzeb transportowych i wzorcéw mobilnosci kobiet oraz ocena korzysci z
dziatan zorientowanych na pteé, a takze ich kosztéw jest jednym z istotnych zadan takich
jednostek jak ZDM. Niewatpliwie istnieja znaczace roinice miedzy potrzebami i
doswiadczeniami kobiet w zakresie potrzeb transportowych w poréwnaniu z meiczyznami -
réznice w dostepie do prywatnego transportu, modele dojazdéw do pracy, transport
powigzany z wykonywaniem obowigzkéw zwigzanych z opieka nad dzieémi i osobami
zaleznymi. We wszelkich badaniach, analizach i podejmowaniu decyzji te réznice powinny by¢
uwzgledniane.

Obecnie brakuje systematycznych procedur wiaczania pici w instytucjach odpowiedzialnych
za infrastrukture miejska zaréwno w zakresie szkolenia profesjonalistow, jak tez
projektowania i planowania systeméw, ustug i sprzetu. W rezultacie tatwo jest czynnik pici
przeoczyc.

1 ONZ, Report to the United Nations Economic Commission for Europe Executive Committee on the
implementation of the priorities of the UNECE reform for strengthening some activities of the Committee. The
Inland Transport Committee and gender issues in transport. https://unece.org/DAM/trans/doc/2009/itc/ECE-
TRANS-2009-07e.pdf [28.02.2023]; Strona European Institute for Gender Equality nt. transportu,
https://eige.europa.eu/topics/transport {28.02.2023]; Sustainable Mobility for All. 2019. Global Roadmap of
Action Toward Sustainable Mobility: Gender. Washington DC, License: Creative Commons Attribution CC BY 3.0.
https://thedocs.worldbank.org/en/doc/229591571411011551
0090022019/original/GenderGlobalRoadmapofAction.pdf [28.02.2023].
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1.2. Prace nad ,Planem Rownosci Pici”

PRP dla ZDM byt tworzony w oparciu o ogdlne wytyczne dla Plandw Réwnosci Pici jednostek
podlegtych Urzedowi m.st. Warszawy oraz o analize istniejgcych dokumentéw i danych
statystycznych z uwzglednieniem ptci. Na tej podstawie zostaty wytonione kluczowe obszary
w funkcjonowaniu ZDM, ktére powinny zostac objete dziataniami PRP oraz propozycje celéw
strategicznych i harmonogram dziatann. Ostateczna wersja PRP zostata zatwierdzona przez
Dyrekcje ZDM oraz przedstawiona w komunikacji wewnetrznej pracownikom.

1.3. Struktura ,Planu Réwnosci Pici”

Plan Réwnosci Pici to dokument strategiczny instytucji, ktdrego celem jest promowanie
rownosci pici poprzez wprowadzenie zmian instytucjonalnych, strukturalnych i kulturowych
w organizacji oraz realizowanie kompleksowych i spdjnych dziatan dostosowanych do

......

pomiaru i monitorowania wdrazania $srodkéw réwnosci ptci w podmiotach?.

Zgodnie z rekomendacjami Komisji Europejskiej3 plan réwnosci pici nie koncentruje sig
wytacznie na promowaniu mozliwosci rozwoju karier i rownego dostepu dla jednej pici. Jest
to strategia opierajaca sie na inkluzywnosci oraz wsparciu dla 0oséb pracujacych niezaleznie od
pici oraz w catej ich réznorodnoéci.

Poszczegdlne kroki tworzenia PRP dla ZDM obejmowaty:

- przeprowadzenie analizy dotychczasowych praktyk, procedur, dokumentdw i danych w celu
identyfikacji nierébwnosci i uprzedzen zwigzanych z picig, zarédwno w obszarze spraw
pracowniczych, jak tez zadan realizowanych przez ZDM,

- ustalenie celu wdrazania zasad réwnosci ptci w dwdch obszarach — funkcjonowania ZDM jako
pracodawcy oraz realizacji zadan publicznych,

- zidentyfikowanie strategii i przygotowanie planu ich wdrozenia w celu skorygowania
istniejgcych nieréwnosci i uprzedzen,

- opracowanie planu monitorowania postepéw w zakresie promowania réwnosci pfci
z uwzglednieniem odpowiednich wskaznikow.

W PRP uwzgledniono réwniez pie¢ rekomendowanych przez Komisje Europejskg obszarow
tematycznych:

* réwnowaga miedzy pracg a zyciem prywatnym oraz kultura organizacyjna,

»  zachowanie rownowagi ptci w przywddztwie i podejmowaniu decyzji,

2 European Institute for Gender Equality. Gender Equality in Academia and Research.
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/what-gender-equality-plan-gep [26.02.2023].

3 European Commission (2021). Horizon Europe guidance on Gender Equality Plans. [26.02.2023].
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* zachowanie rGwnowagi ptci w rekrutacji i rozwoju kariery,
* wilaczanie perspektywy ptci w dziatania badawcze i edukacyjne,
*  przeciwdziatanie przemocy zwigzanej z ptcig, w tym molestowaniu seksualnemu.

Pierwsza diagnoze przeprowadzono wytacznie w oparciu o dane zastane, jednak
uwzgledniono poszerzenie tej diagnozy w celach i planie dziatarn PRP w nastepnych trzech
latach. Diagnoza obejmuje analize rozktadéw ptci na poszczegdlnych stanowiskach pracy, a
takze badanie wysokos$ci wynagrodzen ze wzgledu na pte¢. W wyniku analizy wypracowano
cele koncentrujgce sie na:

* zasadach zarzadzania zasobami ludzkimi,

* rozwijaniu szerokiego systemu wsparcia i przeciwdziatania dyskryminacji wéréd
pracownic i pracownikow,

* uwzglednianiu ptci w badaniach i analizach mobilnosci mieszkaricow,
* dziataniach informacyjno-edukacyjnych kierowanych do mieszkaricow.

Wzieto pod uwage réwniez , Analize regulacji prawnych” przeprowadzonych przez Urzad m.
st. Warszawy, ktéra stanowi zatacznik do giéwnego Planu Réwnosci Pici Urzedu m. st.
Warszawy. Do analizy zostaly wybrane akty prawne dotyczace zachowania réwnosci
w zatrudnieniu i przeciwdziatania dyskryminacji. W badaniach uwzgledniono przepisy prawa
powszechnie obowigzujgcego, akty prawa miejscowego, regulacje wewnetrzne urzedu, a
takze dostepne raporty i sprawozdania obrazujagce sposéb wdrazania obowigzujacych
przepisow.

Wprowadzenie PRP w ZDM jako jednostce podlegtej Urzedowi m. st. Warszawy stanowi wazny
krok ku tworzeniu miejsca pracy komfortowego i bezpiecznego dla wszystkich, ale takze
jednostki swiadomej wiasnego wptywu na lokalng spotecznos$¢ i poprzez swoje dziatania
zmierzajacej do niwelowania nieréwnosci i przeciwdziatania dyskryminacji we witasnych
obszarach wptywu.

1.4. Realizacja ,Planu Réwnosci Pici”

PRP dla ZDM, podobnie jak PRP m.st. Warszawy, zostat zaplanowany na trzy lata. Bedzie
realizowany w latach 2023-2026. Corocznie beda sporzadzane i publikowane sprawozdania
oparte na wskaznikach z postepéw jego wdrazania. Na podstawie sprawozdan bedzie
przeprowadzona ewaluacja i aktualizacja Planu w razie zaistnienia takiej potrzeby. Od
momentu wdrozenia Planu w celach poréwnawczych bedg zbierane dane dotyczace pfci
pracownikéw i réwnosci pici. Bedg one przedstawiane w corocznych raportach wraz z
wynikajgcymi z nich wnioskami nt. skutecznosci dotychczasowych dziatan i dalszych planéw.
Po zakonczeniu trzyletniego okresu wdrazania, powstanie plan na kolejny okres,
uwzgledniajacy efekty dziatan zrealizowanych w latach 2023-2026.
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W budzecie ZDM zostana zaplanowane $rodki na realizacje PRP. Zostang réwniez zapewnione
zasoby kadrowe do jego realizacji (odrebne etaty lub poszerzenie zakreséw obowigzkéw
zatrudnionych pracownikéw).

Za koordynacje dziatah zwigzanych z PRP s3 odpowiedzialne dwie komdrki organizacyjne:
Wydziat Spraw Pracowniczych iPtacowych (DSP) odpowiadajacy za kwestie zwigzane z
réwnosécia ptci wéréd pracownic i pracownikdw oraz Wydziat Zréwnowazonej Mobilnosci
(TZM) odpowiedzialny za dziatania adresowane do mieszkaricdw. Na réinych etapach
wdrazania PRP wymienione wydziaty beda wspétpracowaty z innymi komérkami ZDM oraz z
podmiotami zewngtrznymi.
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2. DIAGNOZA

W badaniu diagnostycznym dokonano analizy danych zastanych oraz dokumentéw
regulujagcych prace ZDM. Przeprowadzenie diagnozy pozwolito na zebranie danych
pozwalajacych stwierdzi¢ jakim miejscem pracy jest ZDM, a takie zidentyfikowaé obszary
dotad zaniedbane pod katem realizacji zasad réwnosci pfci.

2.1. Nota metodologiczna

PRP to wynik badan i analiz w oparciu o istniejagce w jednostce dane zastane. Analiza danych
zastanych polega na badaniu i wykorzystywaniu danych zebranych wczesniej w celu uzyskania
nowych informacji i wskazéwek. Najwazniejsze zalety takiej analizy w kontekscie danych
dostepnych w ZDM to:

1) tatwosc dostepu do danych - dane zastane sg juz zebrane i gotowe do uzycia, co
oznacza, ze nie trzeba poswieca¢ czasu i srodkéw na zbieranie nowych danych.
Woystarczy odpowiednio je przetworzy¢ i zinterpretowac.

2) Doktadnos¢ danych — zebrane dane w duzym stopniu odzwierciedlajg rzeczywistos¢,
nie zawierajq tez btedéw lub niedoktadnosci, m.in. dlatego, ze pochodza z pewnych
zrédet.

3) Mozliwo$¢ analizowania trendéw - korzystanie z danych zastanych pozwala na analize
trendow w przesztosci, co pomaga w przewidywaniu przysztych wynikéw
i podejmowaniu decyzji.

4) Optymalizacja procesow kadrowych - analiza danych zastanych moie pomdc
w identyfikacji stabych punktéw w procesach kadrowych i wskazaniu, gdzie nalezy
wprowadzi¢ zmiany, aby usprawnic¢ dziatanie instytuciji.

Efekty tej analizy prowadza do odkrycia ukrytych wzorcéw i trendéw w danych, co moze
prowadzi¢ do lepszego zrozumienia procesow zachodzacych w badanym obszarze. Tym
samym analiza danych zastanych moze poméc w podejmowaniu lepszych decyzji poprzez
dostarczenie bardziej precyzyjnych informacji na temat funkcjonowania organizaciji.

Obowiazujace w ZDM wewnetrzne akty prawne, ktére zostaty wziete pod uwage w analizie na
potrzeby PRP to:

e Regulamin pracy,

e Regulamin wynagradzania,

e Kodeks etyki,

e Zarzqdzenie w sprawie wprowadzenia wewnetrznej procedury przeciwdziatania
mobbingowi i molestowaniu seksualnemu w Zarzqdzie Drég Miejskich,

e Regulamin przeprowadzania naboru na wolne stanowiska kierownicze urzednicze oraz
stanowiska urzednicze w ZDM,
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e Zarzqdzenie w sprawie wprowadzenia szczegéfowych zasad i warunkéw podnoszenia
kwalifikacji zawodowych przez pracownikéw ZDM.

Ponadto wykorzystano w analizie dane statystyczne z systeméw kadrowo-ptacowych.

2.2. Struktura ZDM w Warszawie

ZDM ma ztozong strukture organizacyjng. Sktada sie z 25 wydziatéw i 6 specjalistycznych
stanowisk, z czego 6 wydziatéw i 5 stanowisk podlega bezposrednio dyrektorowi, 17
wydziatéw i 1 stanowisko jego czterem zastepcom oraz 2 wydziaty gtéwnemu ksiggowemu.
Gtéwng siedzibg ZDM jest ul. Chmielna 120 w Warszawie.

Schemat organizacyjny ponizej (stan na dziert 31.12.2022 r.).

SCHEMAT ORGANIZACYINY ZARZADU DROG MIEISKICH

Ze wzgledu na rozbudowang strukture, PRP powinien by¢ dobrze przemyslany oraz
dynamiczny i elastyczny, aby umozliwi¢ dostosowanie do zmieniajacych sig potrzeb i
okolicznosci.
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2.3.

Wyniki analizy danych dotyczacych zatrudnienia

Wedtug danych na 31 grudnia 2022 r. w urzedzie byto zatrudnionych 621 oséb, w tym 290
kobiet (46,7%) i 331 meiczyzn (53,3%).

Ponizej zostaty zaprezentowane szczegotowe wyniki analiz dotyczacych rozktadu liczby kobiet
w stosunku do liczby mezczyzn na poszczegdlnych stanowiskach, w tym kierowniczych.

Tabela 1. Struktura zatrudnienia z uwzglednieniem ptci.

Stanowisko Mezczyzn | % mezczyzn | Kobiet | %kobietna | Liczbaoséb | %o0s6bz
na danym danym na danym ogétu
stanowisku stanowisku stanowisku zatrudniony
S _1 AR S IR . YN = N
INSPEKTOR 741 57% 56! 43%| 130!  21%
SPECALISTA | sa| 42%"'"""”7"5‘”"E&T”"ﬁg C21%
'STARSZYSPECIALISTA | 35| 46%; 41, 54% 761 12%
“GLOWNY SPECIALISTA 1 27| ssm| 22|  45%| 49| 8%
PODINSPEKTOR 14 31% | 31 69% 451 7%,
KIEROWNIK ZESPOEU | T 19 T a3% 25| 57% al %
ZASTEPCA NACZELNIKAWYDZIAtU | 13 54% | 117 46% 24 4% |
NACZELNIK WYDZIALU 15 63%, 9| 38%| 24| 4%
REFERENT T Tea% 8 38% 21| 3%
KIEROWCA D 18| 100% | 0% 18 3%
INSPEKTOR NADZORU ~ | 121  80% ' 3T 7 50%T 7 15 T %
| INWESTORSKIEGO R T R | N L
STARSZY MAISTER ___ _m [ eow] o| oWl Taa| ]
FSTARSZY DYSPOZYTOR | "9y '100%; O 0% 91 1%
STARSZY INSPEKTOR NADZORU 7| 100% I* 0 0% 7 1%
INWESTORSKIEGO
INFORMATYK T Ay 100% ! B S Y T
ZASTEPCADYREKTORA _ | "2 50| 2| S| 4| 1%
ADMINISTRATOR 20 100% i 0] 0% , 2 0%
' POMOCADMINISTRACYNA |~ 1| 100% | ol_ 1] 0%
KIEROWNIK ZMIANY 1) 100% | 1] 0%
' DYSPOZYTOR - 0 0% | 1T’ 100%l 1] 0%
STARSZYADMINISTRATOR 0} 0%' 1] 100% -__,___TJ:__—_OE
RADCA PRAWNY ol o%l 1| 100%| 1] 0%
INSPEKTOR OCHRONY DANYCH .| 1| 100% 0 0% | 1 0%
'KIEROWNIK MAGAZYNU __:__"'__]_—:‘_'_"_1::'"_'1_6_’_6;36: I moT 0% 1] 0%
| GLOWNY KSIEGOWY 0 0% | 1] 100% ! 1 0% |
Ogotem o - 33| 54%| 287 | 46% |  621| 100% |

Najwiecej os6b jest zatrudnionych na stanowiskach inspektoréw i specjalistéw, z czego na
stanowiskach inspektoréw jest wiecej meiczyzn (56,9%), natomiast na stanowiskach
specjalistéw — wiecej kobiet (58,1%). Na stanowiskach starszego specjalisty i gtéwnego
specjalisty jest zachowana réwnowaga — sg bardzo niewielkie réinice w liczbach
zatrudnionych meiczyzn i kobiet. Na stanowisku podinspektora jest ponad dwukrotnie wiecej
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kobiet (68,9%) niz meiczyzn (31,1%). Wsrod referentdw jest niewielka dysproporcja na rzecz
mezczyzn (61,9%).

Najwieksze dysproporcje sg na stanowiskach kierowcy, inspektora nadzoru inwestorskiego,
starszego majstra, starszego dyspozytora, starszego inspektora nadzoru inwestorskiego oraz
informatyka. Na wszystkich tych stanowiskach pracujg niemal sami mezczyzni.

Analiza wtadz instytucji pokazuje, ze w chwili badania dyrektorem byt mezczyzna, natomiast
wsrdd jego zastepcow jest wyrazny parytet — zastepcami dyrektora sg 2 kobiety i 2 mezczyzn.
Naczelnikami wydziatow jest 15 mezczyzn (62,5%) i 9 kobiet (37,5%). Wérdd ich zastepcow jest
13 mezczyzn (54,2%) i 11 kobiet (45,8%). Wsrdd kierownikéw zespotéw jest 19 mezczyzn
(43,2%) i 25 kobiet (56,8%).

Wykres 1. Liczba kobiet i meiczyzn zatrudnionych na poszczegéinych stanowiskach.

140
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Wiekszos¢ pracownic i pracownikdéw jest zatrudniona na peten etat (290 kobiet, 330
mezczyzn), tylko jedna osoba (mezczyzna) jest zatrudniona w niepetnym wymiarze czasu

pracy.

Ponadto warto zaznaczy¢, ze 86 0s6b jest zatrudnionych na umowach cywilnoprawnych i
proporcje kobiet i mezczyzn rozktadajg sie tu podobnie (45 kobiet, 41 mezczyzn).

Podsumowujac, na stanowiskach kierowniczych w ZDM nie ma duzych dysproporcji
w zatrudnieniu kobiet i meiczyzn (okoto 44% do 55%). Nie istnieja w zasadzie rdznice
w zatrudnieniu na stanowiskach urzedniczych. Natomiast istniejg bardzo duie réznice
w zatrudnieniu na stanowiskach pomocniczych i obstugi (jedynie miedzy 7% a 8% kobiet). Te
dysproporcje wynikajg jednak z przestanek obiektywnych, poniewaz s3 to stanowiska pracy,
gdzie ZDM musi stosowac sie m.in. do okreslonych przez prawo norm dzwigania zgodnych z
przepisami BHP, ktére dla kobiet wynoszg 20 kg w pracy dorywczej i 12 kg w pracy statej. Z
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powodu koniecznosci diwigania wigkszych ciezaréw, kobiety nie moga by¢ zatrudniane na
wigkszosci tego typu stanowisk.

W instytucji nie ma istotnych réznic co do formy zatrudnienia i wymiaru czasu pracy.
Rekomendacje:

e zwrdcenie wigkszej uwagi przy rekrutacji na stanowiska pomocnicze i obstugi na
kandydatki — kobiety tam, gdzie to mozliwe ze wzgledu na przepisy BHP i w miare
mozliwosci zwiekszenie udziatu kobiet w tej grupie pracownikow.

2.4. Luka ptacowa

Zjawisko luki ptacowej odnosi sie¢ do réznicy migdzy wynagrodzeniami w réznych sektorach
gospodarki lub miedzy réznymi grupami zawodowymi. Oznacza to, ze niektdére grupy ludzi
otrzymujg znacznie wyzsze wynagrodzenia niz inne, nawet jesli wykonuja podobng prace lub
posiadajg podobne kwalifikacje. Luka ptacowa moze wynikac¢ z réznych czynnikéw, takich jak
dyskryminacja ptacowa, brak réwnosci szans w dostepie do wyksztatcenia lub rynku pracy,
niskie kwalifikacje zawodowe, réznice geograficzne, elastycznos¢ ptacowa lub dostepnosé

pracy.
Nieréwnosci ptacowe sg waznym zagadnieniem dla ekonomii i spoteczeristwa, poniewaz
wptywajq na poziom zycia ludzi, ich dostepnos¢ do zasobow, takich jak mieszkania, edukacja i
opieka zdrowotna, a takze wptywaja na stabilnos¢ spoteczng i polityczna kraju.

Luka ptacowa miedzy kobietami a mezczyznami wystepuje takze w sektorze publicznym, czyli
w administracji rzagdowe], edukacji, ochronie zdrowia, ustugach publicznych, itp. Réinice
wynagrodzenrn wynikaja z tego, ze kobiety otrzymujq zwykle mniejsze wynagrodzenia niz
mezczyzni, nawet jesli wykonuja te sama prace lub pracujg w tym samym sektorze.

Luka ptacowa miedzy kobietami a mezczyznami w sektorze publicznym jest wynikiem réznych
czynnikéw, takich jak dyskryminacja ptciowa, brak réwnosci szans w dostepie do awanséw i
szkolen, réznice w doswiadczeniu zawodowym i staiu pracy, a takie elastycznos$¢ ptacowa.

Z tego powodu sprawdzenie réznic w wysokosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn bylo tez
istotnym elementem diagnozy w ZDM. Badanie dotyczytlo wszystkich grup stanowisk:
pomocniczych i obstugi, urzedniczych oraz kierowniczych stanowisk urzedniczych. Szczegéty
badania zostaty przedstawione na ponizszym wykresie.

Zostata ona wyliczona na podstawie $rednich wynagrodzen miesiecznych kobiet i meiczyzn z
trzech ostatnich miesiecy roku 2022 w trzech grupach stanowisk na podstawie wzoru:

(avg M —avg K)/ avg M * 100%
gdzie:
- avg M oznacza srednie wynagrodzenie meiczyzn w danej grupie stanowisk,

- avg K oznacza $rednie wynagrodzenie kobiet w danej grupie stanowisk.
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Analiza pokazata, ze najwieksza luka ptacowa wystepuje w grupie stanowisk, gdzie zatrudnieni
sg w wiekszosci mezczyzni, czyli na stanowiskach pomocniczych i obstugi — tu luka ptacowa
miedzy kobietami a mezczyznami wyniosta nieco ponad 14%. W pozostatych grupach
stanowisk luka ptacowa jest znikoma. Na stanowiskach urzedniczych wynosi 2,57%, a na
stanowiskach kierowniczych wystepuje nawet niewielka dysproporcja wynagrodzen na rzecz
kobiet w wymiarze 1,76%.

Tabela 2. Wyliczenie luki ptacowej dla poszczegéinych grup stanowisk

Stanowiska Liczba zatrudnionych Suma wyptaconych $rednie wynagrodzenie na Luka
(Srednia z ostatniego wynagrodzen (Srednia z osobe ptacowa
kwartatu 2022) ostatniego kwartatu 2022)
kobiety mezczyzni kobiety mezczyzni kobiety meiczyzni
P:’"“_"ic‘e i 3 36,7 14.500,00 206.966,70 4.833,33 5.644,54 14,37%
e PLN PLN PLN PLN
urzednicze 232,7 231,7 1.327.657,0 1.356.840, 5.706,26 5.856,86 2,57%
O PLN 00 PLN PLN PLN
kierownicze 43,3 54 382.580,00 468.493,30 8.828,77 8.675,80 -1,76%
uriadnicze PLN PLN PLN PLN

Wysokoséci i zasady przyznawania wynagrodzen s uregulowane w ZDM w Regulaminie
wynagradzania. Nie ma w nim zadnych zapiséw, ktére bytby dyskryminujace dla ktorejkolwiek
ptci. Precyzyjnie okreslono minimalne i maksymalne wysokosci wynagrodzenia zasadniczego
dla poszczegélnych kategorii zaszeregowania. Opracowano takie wykaz stanowisk dla
poszczegdlnych kategorii zaszeregowania oraz niezbedne wymagania kwalifikacyjne. Zasady i
kryteria oceny dotyczgce przyznawania dodatkow motywacyjnych takze zostaty doktadnie
opisane. Wszystkie te zasady i podejmowane zgodnie z nimi praktyki sg transparentne.
Okredlenie statych ,widetek ptacowych” pozwala zachowaé réwnowage w wysokosci
wynagrodzen, a klarowno$¢ zasad pozwala oprze¢ sie w wynagradzaniu na obiektywnych
kryteriach, takich jak kwalifikacje, doswiadczenie zawodowe i staz pracy.

Zdiagnozowana luka ptacowa na stanowiskach pomocniczych i obstugi w ZDM wynika
z dysproporcji w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn w tej grupie stanowisk, a w zwigzku z tym
takze z odmiennych zakreséw obowigzkéw na poszczegéinych stanowiskach zajmowanych
przez kobiety i mezczyzn. Jako ze przyczyng dysproporcji w liczbie zatrudnionych kobiet i
mezczyzn sg wyjasnione wczesniej przyczyny obiektywne (np. stosowne przepisy BHP),
dysproporcja ptac nie moze by¢ w tych warunkach i na tym etapie zlikwidowana.

W ZDM, poczawszy od roku 2023, planowane jest systematyczne monitorowanie luki
ptacowe;j.
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2.5. Rozwigzania ufatwiajgce taczenie 2zycia prywatnego z zyciem
zawodowym

ZDM jako pracodawca stara sie tworzy¢ przyjazng i sprzyjajgca atmosfere dla wszystkich
pracownic i pracownikéw, ktérzy wykonuja obowiazki opiekuricze wobec dzieci lub innych
osdb zaleznych.

Posréd istniejacych w ZDM rozwigzan, praktyk i prowadzonych dziatan, ktére utatwiaja
godzenie Zycia zawodowego z Zyciem prywatnym wymieni¢c moina urlopy zwigzane
z rodzicielstwem, korzystanie z tzw. opieki nad dzieckiem, mozliwo$¢ wyjscia z pracy w celu
zatatwienia waznych spraw osobistych oraz elastyczny czas rozpoczecia i zakoniczenia pracy
(szczegéty opisano ponizej). Z pewnoscia obszar godzenia Zycia prywatnego z iyciem
zawodowym wymaga dalszej diagnozy i uwzglednienia mozliwosci rozszerzenia katalogu
rozwigzan w kulturze organizacyjnej instytucji.

W ZDM w roku 2022 z urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem korzystaty tacznie 33 osoby, w
tym 17 meiczyzn i 16 kobiet. Na urlopach wymienieni pracownicy spedzili tgcznie 3727 dni.
Jesli chodzi o powroty z urlopdéw rodzicielskich, 27 oséb powrdcito do pracy, ale w tym byto
tylko 10 kobiet (62,5%) i 17 mezczyzn (100%).

Ze zwolnien na opieke nad dzieckiem w roku 2022 korzystato 125 osdb, w tym 46 meiczyzn i
79 kobiet (fgcznie 1521 dni).

Te wyniki s3 zgodne z danymi ogdlnopolskimi - kobiety czesto nie wracajg do pracy po
wykorzystaniu urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem i pozostajg w domu, opiekujac sie
dzieémi. Wynika to z obaw o brak dostepu do opieki, stres i choroby dziecka, a takze
z trudnosci logistycznych (dojazdy, godziny pracy). Ponadto kobiety obawiaja sie czestych
zwolnien lekarskich z powodu choroby dziecka, utraty wiasnych kompetencji w zwigzku z
dtugotrwaty nieobecnoscia w pracy, niezrozumienia ze strony wspotpracownikéw, jak tez
braku zrozumienia ze strony pracodawcy, dla ktérego nie ma znaczenia ich sytuacja prywatna
i liczba spraw, z ktorymi muszg sie zmierzy¢. Jednoczesnie badania wskazuja, ze elastyczne
godziny pracy oraz mozliwos$é pracy zdalnej sg najbardziej wspierajgcymi rozwigzaniami, ktére
pomagajg kobietom wréci¢ do pracy i faczyé obowigzki zawodowe z rodzinnymi*. Wynika z
tego, ze rodzice potrzebuja wiecej elastycznosci i zrozumienia od swoich pracodawcéw. W
przysztych dziataniach ZDM uwzglednia koniecznos¢ przeprowadzenia dodatkowej diagnozy
potrzeb pracownic i pracownikéw, bedacych rodzicami matych dzieci.

W ZDM pracownik moze by¢ zwolniony od $wiadczenia pracy na czas niezbedny do zatatwienia
spraw osobistych, rodzinnych czy spotecznych, jezeli wymagajg one zatatwienia w godzinach
pracy, czyli ma prawo do tzw. wyjs¢ prywatnych podlegajacych odpracowaniu.

Dodatkowo Regulamin pracy dopuszcza tez elastyczny czas rozpoczecia i zakonczenia pracy. |
zmiana moze rozpoczynac¢ sie miedzy 6:00-9:00, I zmiana miedzy 14:00-17:00 (poza
pracownikami Pogotowia Drogowego, Zespotu Kontroli SPPN Wydziatu Parkowania i patroli

4 Fundacja ,Rodzic w miescie”(2021). Macierzyristwo a aktywnos¢ zawodowa. Raport z badania.
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blokadowych), a w Wydziale Kontroli Pasa Drogowego — | zmiana moze rozpoczynac si¢ miedzy
6:00-10:00, Il zmiana miedzy 11:00-14:00, w soboty, niedziele i swieta czas pracy moze
rozpoczynac sie¢ miedzy 8:00-10:00.

W momencie prowadzenia badania tacznie 292 osoby korzystaty z ruchomego czasu pracy.

Spoéréd rozwiazan, praktyk i dziatan wprowadzonych w ZDM, aby ufatwi¢ godzenie Zycia

zawodowego z zyciem prywatnym mozna ponadto wyréznic:

» prace na cze$¢ etatu — jest mozliwa zgodnie z Kodeksem pracy np. w przypadku
taczenia urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy, mozliwe jest tez obnizenie
wymiaru czasu pracy pracownic/pracownikéw uprawnionych do urlopu
wychowawczego,

» dodatkowy wurlop z tytutu nauki oraz dofinansowanie kosztéw studidw
podyplomowych, szkoler — jest mozliwe po ztozeniu przez pracownika odpowiedniego
wniosku na podstawie Zarzadzenia w sprawie wprowadzenia szczegétowych zasad i
warunkéw podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez pracownikéw ZDM,

* mozliwo$¢ dostosowania planéw urlopéw w planach urlopowych poszczegdlinych
komérek organizacyjnych pracownikéw posiadajacych dzieci w wieku szkolnym i
przedszkolnym do termindw wakacji, ferii i przerw swigtecznych,

* dofinansowania do wypoczynku i rekreacji — na podstawie Regulaminu Zaktadowego
Funduszu Swiadczen Socjalnych.

Wszyscy majq do tych rozwigzan réwny dostep.

Rekomendacje:

przeprowadzenie badania wéréd pracownikéw w celu uzyskania ich opinii na temat
istniejacych rozwiazan i sugestii ewentualnych zmian lub wprowadzenia dodatkowych
rozwigzan,

przeprowadzenie szerszego badania kultury organizacyjnej ZDM w celu identyfikac;ji
obszaréw zagrozonych wystgpieniem nieréwnosci,

budowanie swiadomosci kadry zarzadzajacej w zakresie stosowania rozwigzan
utatwiajgcych godzenie pracy zawodowej z zyciem prywatnym,

informowanie pracownic i pracownikow, z jakich udogodnien utatwiajgcych godzenie
pracy zawodowej z zyciem prywatnym moga korzysta¢ bez wzgledu na pted,
zachecanie mezczyzn do czestszego podejmowania obowigzkdw opiekuriczych wobec
dzieci.
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2.6. Analiza rozwigzan w zakresie rownego traktowania kobiet i mezczyzn
pod wzgledem awanséw, rekrutacji, podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, podwyzek

W ZDM przeanalizowano istniejace rozwigzania w zakresie rownego traktowania kobiet
i mezczyzn pod katem awanséw, rekrutacji, podnoszenia kwalifikacji zawodowych i podwyzek.
Rozwigzania stosowane dotychczas s neutralne pod wzgledem pici.

Zatacznik numer 3 do Regulaminu pracy ZDM dotyczy stricte réwnego traktowania
w zatrudnieniu. Gdzie okreslone s3 zasady i obowiagzki pracodawcy wynikajace z Kodeksu
pracy.

Proces rekrutacji jest uregulowany przez Regulamin przeprowadzania naboru kandydatéw na
wolne kierownicze stanowiska urzednicze oraz stanowiska urzednicze w ZDM. Zgodnie
zustawg o pracownikach samorzadowych, wszystkie prowadzone nabory s3 otwarte
i konkurencyjne. Z danych wynika, ze znacznie wigcej meiczyzn niz kobiet ubiega sie o prace
w ZDM. W roku 2022 byto to 69 kobiet w stosunku do 170 mezczyzn.

Zasady awansu okreslone s3 w ustawie o pracownikach samorzadowych oraz Regulaminie
wynagradzania, a $ciezka rozwoju okreslona jest w metryce modelowego stanowiska pracy.

W roku 2022 ze szkoler skorzystato 229 kobiet (1374 godzin szkoleri) oraz 217 mezczyzn (1302
godzin szkolen). Dostep do mozliwosci podwyzszania kwalifikacji jest réwny dla wszystkich.
Mozliwe jest réwniez uzyskanie dodatkowych dni wolnych oraz dofinansowar do roznych
form doksztatcania.

Nie gromadzito sie dotagd w ZDM danych dotyczacych sredniej liczby lat potrzebnych kobietom
i mezczyznom na awans zawodowy.

Rekomendacje:

e wdrozenie dziatarh prowadzacych do zwigkszenia liczby kobiet wsréd potencjalnych
kandydatéw do pracy, jak np. dbatos¢ o formutowanie ogfoszen o pracy tak, aby nie
zniechecaty kobiet, aktywne poszukiwanie kandydatek, korzystanie z polecenr
pracowniczych, umieszczenie na stronie internetowej informacji zachecajacej kobiety
do aplikowania o prace,

® rozpoczecie procesu gromadzenia danych o przebiegu proceséw awansowania kobiet
i mezczyzn w ZDM,

* podnoszenie $wiadomosci pracownic i pracownikdéw w zakresie obowigzujgcych zasad
réwnego traktowania.

2.7. Analiza rozwigzan w zakresie zwalczania niepozadanych zjawisk,
takich jak mobbing, dyskryminacja i molestowanie seksualne

Badanie rozwigzan pod wzgledem zwalczania niepozadanych zjawisk w organizacji to nie tylko
obowiazek pracodawcy, lecz takze dazenie do zapewnienia bezpiecznych warunkéw pracy.
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W ZDM od 2016 roku obowiazuje Wewnetrzna procedura przeciwdziatania mobbingowi
i molestowaniu seksualnemu. W ramach istniejagcych rozwigzan sa prowadzone szkolenia
dotyczace mobbingu i dyskryminacji podczas stuzby przygotowawczej prowadzonej dla
nowych pracownikéw, niebedacych pracownikami samorzadowymi.

W ostatnich 3 latach nikt nie skorzystat z istniejacych procedur. Nie zostato jednak okreslone,
czy brak zainteresowania procedura wynika z tego, ze zachowania mobbingowe i praktyki
dyskryminacyjne nie wystepuja w ZDM, czy tez pracownice ipracownicy nie majq
dostatecznego poziomu $wiadomosci istnienia takich mozliwosci. Nie byty dotad prowadzone
zadne badania nastrojow w instytucji, ani analizy ukrytych zachowarnn mobbingowych i
dyskryminacyjnych.

Rekomendacje:

e przeprowadzenie badari wsrdd pracownic i pracownikéw, ktére pomogtyby ujawnic
praktyki mobbingowe i dyskryminacyjne w przestrzeni miejsca pracy,

e prowadzenie szkolen antydyskryminacyjnych i antymobbingowych dla kadry
zarzadzajacej,

e informowanie i uéwiadamianie pracownikom ich praw w obliczu mobbingu
i dyskryminacji.

2.8. Analiza rozwigzanh na rzecz réznorodnosci w organizacji

W ZDM jak dotad zostato zastosowanych niewiele specyficznych rozwigzan na rzecz
réznorodnosdci w organizacji, dlatego w najblizszej przysztosci konieczne jest zapewnienie
szkolen i podnoszenie $wiadomosci pracownic i pracownikéw w zakresie réznorodnosci.

Wzorem Urzedu m.st Warszawy, w ZDM stosowane s3 zeriskie koricowki przy okreslaniu
stanowisk pracy (na przyktad ,gtéwna specjalistka” czy ,inspektorka”), jednak dotyczy to tylko
i wytacznie korespondencji wewnetrznej. W rekrutacji nowych pracownic i pracownikéw ZDM
nie moze stosowacd zenskich korncéwek, poniewaz istnieje narzucony prawnie obowigzek
trzymania sie okresleri zawartych w ustawie o pracownikach samorzadowych.

2.9. Uwzglednianie czynnika pici w badaniach i dziataniach
informacyjnych kierowanych do mieszkancow

Mobilnoé¢ w spoteczenistwie nie jest neutralna pod wzgledem pici. Wptywa to nie tylko na
indywidualng mobilno$é, ale takze na sektory transportu i planowania. W potaczeniu z innymi
czynnikami, takimi jak stereotypy spoteczne, podziat zadan w zespotach, w ktérych dominujg
mezczyzni, oraz obowigzki zwigzane z opieka nad cztonkami rodziny, ktore czesciej spoczywaja
na kobietach, prowadzi to do stworzenia $srodowiska dostosowanego do potrzeb mezczyzn.
Kobiety nadal czesciej podejmuja obowiazki zwigzane z opieka nad cztonkami rodziny, co
oznacza, ze to one czesciej organizujg zycie rodzinne. W rezultacie potrzebuja lepszej
infrastruktury transportowej, ktéra uwzgledni ich specyficzne potrzeby. Kobiety czesciej tacza
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rézne trasy i podrézuja wieloodcinkowo, a ich mobilno$¢ jest mniej widoczna ze wzgledu na
nierejestrowanie nieodptatnej pracy. W zwigzku z tym potrzebuja one dobrze dziatajacego
systemu transportowego, ktéry bedzie uwzgledniat ich potrzeby.

Zachowania transportowe ze szczegélnym uwzglednieniem aspektéw pici s3 zagadnieniem
coraz czesciej podejmowanym przez naukowcdw z catego Swiata. Badania w tym zakresie
potwierdzajg istotne rdinice miedzy decyzjami kobiet i meiczyzn dotyczacymi wyboru
sposobu i Srodkéw transportu wykorzystywanych podczas podrézy, poczucia bezpieczerstwa
i zagadnien bezpieczeristwa ruchu drogowego. Na réznice w zachowaniach komunikacyjnych
wptywaja nie tylko posiadanie prawa jazdy lub dostep do samochodu, ale uwarunkowania
kulturalno-spoteczne, w tym tradycyjny podziat rél w rodzinie i spoteczeristwie oraz gorsza
pozycja kobiety na rynku pracy. Planowanie transportu oraz prowadzone badania naukowe
niejednokrotnie pomijajag roinice miedzy kobietami i mezczyznami w zachowaniach
transportowych oraz preferencjach zwigzanych z realizowaniem podrézy®. Dla kobiet znacznie
wazniejsze jest bezpieczenistwo na przystanku i w pojezdzie. Prowadzone dotychczas krajowe
analizy potwierdzaja wyniki badan zagranicznych na temat braku petnego poczucia
bezpieczeristwa wsréd pasazerdw, a szczegdlnie kobiet. Strategie poprawy infrastruktury w
polskich miastach powinny uwzglednia¢ preferencje kobiet w tym zakresie, szczegdinie biorac
pod uwage, ze kobiety czesciej niz meiczyini sg pasazeramitransportu publicznego. Przydatne
w tym celu jest tworzenie, najlepiej w charakterze obligatoryjnym, wytycznych dotyczacych
planowania infrastruktury®.

W tym obszarze ZDM prowadzi szereg badan, m.in. audyt bezpieczeristwa przej$¢ dla pieszych
oraz coroczny raport o stanie bezpieczeristwa na stofecznych drogach. Przeprowadzany jest
monitoring stanu infrastruktury rowerowej, dzigki rokrocznym pomiarom ruchu rowerowego,
w ktorych okresla sie pteé. Udziat kobiet w ruchu rowerowym jest wyznacznikiem
bezpieczeristwa sieci tras rowerowych. W przysztych analizach i badaniach zostang utrzymane
dotychczasowe dobre praktyki w tym zakresie. W projektowaniu innowacyjnych rozwiazan
ZDM wspdtpracuje z Zarzadem Transportu Miejskiego w zakresie badan ruchu pieszego,
rowerowego oraz w audytach bezpieczeristwa ruchu drogowego.

ZDM prowadzi konsultacje spoteczne w sprawach dotyczacych planowanych inwestycji
iremontdéw, a takie innych przedsiewzieé. Organizowane s3 spotkania informacyjne
z mieszkaricami. W trakcie takich spotkan mieszkaricy s3 szeroko informowani o zakresie
planowanych inwestycji, gromadzone s3 sugestie i pytania mieszkaricow. Warto zwrdcié
dodatkowo uwage takze na to, aby w konsultacjach brata udziat zréwnowazona liczba kobiet
i mezczyzn.

ZDM prowadzi takze kampanie spoteczne, ktérymi zwraca uwage na wazne spotecznie tematy.
Juz w dotychczasowych kampaniach brano pod uwage aspekt ptci (np. kampania , Kontroluj
sie” czy ,Zyczliwo$éé na drodze”), zwazywszy jednak na cele postawione w PRP, aspekt pici

5 Bryniarska Z., Putawska-Obiedowska S. (2020). Analiza postrzegania jakosci transportu publicznego wsréd
kobiet i mezczyzn w Krakowie, ,Transport Miejski i Regionalny”, 5, 13-18.
% Ibidem.
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powinien byé uwzgledniany w kazdej kolejnej kampanii spotecznej na tyle, na ile bedzie to

mozliwe i uzasadnione.
Rekomendacje:

e prowadzenie badar i analiz z uwzglednieniem czynnika ptci,

¢ podjecie dziatan zmierzajgcych do tego, aby w konsultacjach spotecznych brata udziat
zréwnowazona liczba kobiet i mezczyzn,

e uwzglednianie czynnika pitci we wszelkich kampaniach spotecznych w warstwie
tresciowej i wizualnej komunikatow kierowanych do mieszkaricdw miasta.
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3. PLAN ROWNOSCI PLCI

Cel strategiczny 1. Poprawa warunkéw pracy kobiet i mezczyzn w ramach istniejacej kultury organizacyjnej (ZDM

jako pracodaweca).

Adresaci Dziatania Wskazniki (efekty Komorki Terminy
$wiadczace o odpowiedzialne
osiggnieciu celu)
Cel operacyjny 1.1. Pracownicy i Powotanie Zespotu ds. 1. Opracowanie Wydziat Spraw do korica 2023
Przygotowanie §rodkéw i | pracownice réwnosci pici zakresu Pracowniczych i
zasobéw do wdraiania DM obowigzkéw i Ptacowych
PRP uprawnieni
Zespotu ds.
réwnoéci pici
2. Opracowaniei Woydziat Spraw
2atwierdzenie Pracowniczych i
przez Dyrekcje Ptacowych
zarzadzenia w Dyrektor ZDM
sprawie powotania
Zespotu ds.
réwnosci pici
3. Powotanie Wydziat Spraw
cztonkow i Pracowniczych i
cztonkin Zespotu Ptacowych
Dyrektor ZDM
4. Opracowanie Zespot ds. réwnosci
harmonogramu ptci
spotkar i agendy
pracy Zespotu
Pracownicy i Stworzenie na stronie 1. Wprowadzenie Wydziat Strategii i lI-11l kwartat
pracownice internetowej ZDM modyfikacji strony | Komunikacji 2023
DM oddzielnej zaktadki, w wwWw Spotecznej
ktérej opublikowany Wydziat Informatyki
zostanie PRP oraz bedg
na biezaco publikowane
informacje dotyczace
jego wdrazania i
ewaluacji
Pracownicy i Podanie do publicznej 1. Minimum1 Wydziat Strategii i Il kwartat 2023
pracownice wiadomosci informacji o informacja w Komunikacji
ZDM przyjeciu PRP intranecie Spotecznej
Mieszkaricy i Wydziat Informatyki
mieszkanki
Warszawy
Nowoprzyjeci | Informowanie oséb 1. Opracowanie Petnomocnik/czka ds. | do korica 2023
pracownicy i rozpoczynajacych wytycznych dla réwnosci ptci (stosowanie
pracownice zatrudnienie o pracownikow Zespdt ds. réwnosci wytycznych od
ZDM obowiazujacych odpowiedzialnych | pici poczatku 2024)
regulacjach i za przyjmowanie Wydziat Spraw
instrumentach prawno- nowych Pracowniczych i
organizacyjnych pracownikéw Ptacowych

stuzgcych zapewnieniu
réwnoéci pici i
przeciwdziataniu
dyskryminacji

20




Plan Réwnosci Pici Zarzadu Drég Miejskich w Warszawie

Cel operacyjny 1.2. Pracownicy i Przeprowadzenie Zlecenie badania Zespét ds. réwnosci do korica Il
Poszerzenie wiedzy na pracownice badania wérdd firmie zewnetrznej | pici kwartatu 2024
temat kultury DM pracownikéw w celu Uzyskanie raportu
organizacyjnej ZDM w uzyskania ich opinii na z wynikami
.celu precyzyjnej temat rozwigzan badania
u!entyﬁkaqu obszaréw utatwiajacych godzenie
nieréwnosci .
pracy zawodowej z
Zyciem prywatnym
Pracownicy i Analiza wynikéw Katalog mozliwych | Zespdt ds. réwnosci do konica lli
pracownice przeprowadzonych do wdrozenia ptci kwartatu 2024
ZDM badan rozwigzan {wdroienie od
Kadra poczatku 2025)
zarzadzajaca
ZDM
Cel operacyjny 1.3. Kadra Szkolenie kadry Minimum 2 Zespot ds. rownosci do korica 2025
Budowanie §wiadomosci | zarzadzajaca zarzadzajacej w zakresie szkolenia ptci
na temat godzenia pracy ZDM stosowania rozwigzan Wydziat Spraw
zawodowej z Zyciem utatwiajacych godzenie Pracowniczych i
prywatnym pracy zawodowej z Ptacowych
zyciem prywatnym
Pracownicy i Informowanie pracownic Minimum 3 Zespo6t ds. réwnosci Jedna
pracownice i pracownikéw z jakich informacje w ptci informacja w
ZDM udogodr“eﬁ intranecie i na WdeIai Strategll i kaidym roku -
utatwiajacych godzenie stronie Komunikacji 2024, 2025,
pracy zawodowej z internetowej ZDM Spoief:znej ) 2026
#yciem prywatnym moga Wydziat Informatyki
korzystaé bez wzgledu
na pteé
Pracownicy i Zachecanie mezczyzn do Kampania Zespot ds. rownosci do korica 2025
pracownice czestszego informacyjna w ptci
ZDM podejmowania wewnetrznym Wydziaf Strategii i
obowigzkéw systemie Komunikacji
opiekuriczych wobec komunikacji z Spotecznej
dzieci pracownikami Wydziat informatyki
Cel operacyjny 1.4. Pracownicy i Wdrozenie dziatan Opracowane Zespot ds. réwnosci do korica 2025
Wdrozenie zasad pracownice prowadzgcych do wytyczne dla oséb | pfci (obowigzywanie
réwnosci w obszarze ZDM zwigkszenia liczby kobiet odpowiedzialnych | Wydziat Spraw zasad od
awanséw i rekrutacji wéréd potencjalnych za organizowanie | Pracowniczychi poczatku 2026)
kandydatéw do pracy (w naboru Ptacowych
tym na stanowiskach
pomocniczych i obstugi,
gdzie pozwalajg przepisy
BHP)
Pracownicy i Rozpoczegcie procesu Opracowany Zesp6t ds. réwnosci do konca 2023
pracownice gromadzenia danych o zakres danych i ptci (przekazywanie
ZDM przebiegu proceséw osoby Wydziat Spraw danych na
awansowania kobiet i odpowiedzialne za | Pracowniczychi poczatku
meiczyzn w ZDM Ptacowych danego roku

ich przekazywanie

kalendarzowego
za rok
poprzedni)
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Pracownicy i Podnoszenie 1. Minimum1 Zespbt ds. réwnosci do korica 2025
pracownice $wiadomosci pracownic i szkolenie ptci
ZDM pracownikéw w zakresie | 2. Minimum 80% Wydziat Spraw
obowigzujacych zasad przeszkolonych Pracowniczych i
réwnego traktowania pracownikéw Ptacowych
Cel operacyjny 1.5. Pracownicy | Witgczenie do tematyki 1. Minimum 1 Zesp6t ds. réwnosci do korica Il
Monitorowanie pracownice badan kultury organizacji problem badawczy | pfci kwartatu 2024
postepéw we wdrazaniu | ZDM tematu mobbingu i w badaniach Wydziat Spraw
procedur dyskryminacji zleconych firmie Pracowniczych i
antymobbing.owych i zewnetrznej Ptacowych
antydyskryminacyjnych dotyczacy
mobbingu i
dyskryminacji
Pracownicy i Przeprowadzenie 1. 1szkolenie Zespot ds. réwnosci do korica 2023
pracownice szkoleri 2. 100% pici
ZDM antydyskryminacyjnych i przeszkolonej Wydziat Spraw
antymobbingowych dla kadry Pracowniczych i
kadry zarzadzajacej zarzadzajacej Ptacowych
Pracownicy i Informowanie i 1. Cykliczna Zesp6t ds. réwnoséci raz w kazdym
pracownice uswiadamianie kampania plci roku
ZDM pracownikom ich praw w informacyjna w Wydziat Strategii i obowigzywania
obliczu mobbingu i wewnetrznym Komunikacji planu — 2023,
dyskryminacji systemie Spotecznej 2024, 2025,
komunikacji z Wydziat Informatyki 2026
pracownikami
Cel operacyjny 1.6. Pracownicy i Systematyczne 1. Opracowany Zespét ds. réwnosci do kofrica 2023
Wdrozenie dodatkowych | pracownice monitorowanie luki zakres danych i ptci (przekazywanie
dziatarh na rzecz ZDM ptacowe;j osoby Wydziat Spraw danych na
réznorodnosci odpowiedzialne za | Pracowniczych i poczatku
ich przekazywanie | Ptacowych danego roku
kalendarzowego
za rok
poprzedni)
Pracownicy i Poinformowanie 1. Informacjaw Zespot ds. réwnosci do korica 2023
pracownice pracownic o mozliwosci wewnetrznym ptci
ZDM stosowania zeriskich systemie Wydziat Strategii i
koricéwek przy komunikacji z Komunikacji
okreslaniu stanowisk pracownikami Spotecznej

pracy (np. gtéwna
specjalistka czy
inspektorka)

Wydziat Informatyki

Cel strategiczny 2. Uwzglednianie czynnika pici w badaniach i dziataniach informacyjnych kierowanych do

mieszkaricéw Warszawy (wizerunek zewnetrzny ZDM)

Adresaci

Dziatania

Wskainiki

Komérki/zespoty/oso
by odpowiedzialne

Termin

22



Plan Réwnoéci Pici Zarzadu Drég Miejskich w Warszawie

Cel operacyjny 1.1. Pracownicy i Przeszkolenie w zakresie Minimum 1 Zesp6t ds. rownosci szkolenia — do
Prowadzenie badar i lpracownice inkluzywnego szkolenie dla ptci kofica 2025,
analiz z uwzglednieniem [DM projektowania pracownikéw Wydziat Spraw wdrozenie od
czynnika pici rozwigzan prowadzacych Pracowniczych i 2026
badania Ptacowych
Minimum 80% Wydziat
przeszkolonych Zréwnowazonej
0s6b bioracych Mobilnosci
udziat w Wydziat Organizacji
badaniach Ruchu
Wydzial Oswietlenia
Wydziat Sygnalizacji
Wydziat Miejskiego
Systemu Informacji
Mieszkaricy Wykorzystywanie Rozwigzania w Zespot ds. réwnosci od 2026
m.st. wynikéw analizy ze przestrzeni ptci
Warszawy wzgledu na pte¢ w miejskiej Wydziat
projektowaniu dostosowane do Zréwnowazonej
rozwigzan potrzeb kobiet i Mobilnosci
meiczyzn poparte | Wydziat Organizacji
opiniami Ruchu
mieszkancow Wydziat Oswietlenia
Uwzglednienie Wydziat Sygnalizacji
tematyki ptci w Wydziat Miejskiego
przebiegu Systemu Informacji
konsultacji
spotecznych
Cel operacyjny 1.2. Mieszkaricy Formutowanie ogloszen Poddawanie Zespot ds. réwnosci od 2024
Dbanie o réwny udziat m.st. o konsultacjach ogloszer o pici
kobiet i mezczyzn w Warszawy spotecznych konsultacjach Wydziat
konsultacjach adresowanych do kobiet spotecznych Zréwnowazionej
spotecznych i mezczyzn opiniowaniu Mobilnosci
Zespotu ds. Wydziat Organizacji
réwnosci pici Ruchu
Wydziat O$wietlenia
Wydziat Sygnalizacji
Wydziat Miejskiego
Systemu Informaciji
Cel operacyjny 1.3. Mieszkancy Poddawanie kazdego Obowigzkowe Zesp6t ds. réwnosci od 2024
Uwzglednianie czynnika | m.st. pomystu na kampanig rekomendacje pici
pici we wszelkich Warszawy spoteczng pod Zespotu ds. Wydziat Strategii i
kampaniach spotecznych konsultacje Zespolu ds. réwnosci pifci do Komunikacji
kierowanych do réwnosci pici koncepcji Spotecznej
mieszkaricOw miasta kampanii
spotecznej
Kampanie

uwzgledniajace
czynnik ptci w
warstwie
tredciowej i
wizualnej
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4. MONITORING | EWALUACIJA PLANU

Stan realizacji Planu Réwnosci Pici dla ZDM na lata 2023-2026 bedzie monitorowany przez
specjalnie w tym celu powotany Zespét ds. réwnosci ptci. Treéé PRP bedzie aktualizowana, jesli
nastapi w tym zakresie uzasadniona potrzeba. Monitorowanie bedzie nastepowato raz w roku
(do korica | kwartatu danego roku za rok ubiegty), a sprawozdania z wdrazania Planu beda
publikowane na stronie internetowej ZDM w specjalnej zakfadce poswieconej PRP. W ramach
monitorowania realizacji planu cele wyznaczone w Planie Réwnoéci Plci beda weryfikowane
poprzez wykonane dziatania i wyznaczone wskazniki.

Dokumentacja realizacji poszczegélnych dziatari bedzie gromadzona w zasobach ZDM
i udostepniana do wgladu. Za koordynacje wszystkich dziatar bedzie odpowiedzialny Zespét
ds. réwnosci pfci.
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