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1. Wprowadzenie

Zarzad Zieleni m.st. Warszawy (dalej: ZZW) jest pracodawcg, ktory dba o bezpieczenstwo wszystkich
zatrudnionych oséb. Jest otwarty na réznorodnosc¢ we wszystkich aspektach, w tym takze ze wzgledu
na pteé.

Naszg misjg jest tgczenie ludzi z przyrodg, wspottworzenie i dbanie o jak najlepsze sSrodowisko do
zycia w Warszawie. Dbamy o wiekszg Swiadomosc i dobrg wspétprace, dlatego budujemy srodowisko

pracy oparte na wzajemnym szacunku, zaufaniu, uczciwosci i otwartej komunikacji.

Dbamy o siebie nawzajem, chcemy wiec uczyé szacunku do réznorodnosci oraz minimalizowac

zjawiska niepozgdane spotecznie.

Jako jednostka podlegajgca nadzorowi Prezydenta m.st. Warszawy jesteSmy zobowigzani do
przestrzegania rozwigzan prawnych stanowionych przez Urzad m.st. Warszawy, dlatego
wprowadzamy Plan Rdwnosci Pici (dalej jako Plan), ktéry pozwoli sprawnie realizowac cele zaktadane

w obszarze rownosci pfci, w petnej zgodnosci z celami Urzedu m.st. Warszawy.

Plan to zestaw dziatan i inicjatyw, ktére promujg rdwnos¢ ptci oraz przeciwdziatanie dyskryminacji
ze wzgledu na pfeé. Plan ma za zadanie zwiekszenie $wiadomoséci pracowniczek i pracownikéow *
ZZW na temat problemdéw zwigzanych z nieréwnoscig ptci takich jak: dyskryminacja, mobbing,
molestowanie seksualne, przemoc i wykluczenie. Plan ma wspomagac oraz propagowac postawy

i dziatania sprzyjajgce réwnosci pfci.

Aspekt rownosci pfci i roli ZZW jako pracodawcy jest istotny w funkcjonowaniu jednostki.
Zatrudniamy wielu pracownikéw, w tym osoby z wieloletnim stazem pracy. Dlatego wazne jest, aby
tworzy¢ przyjazne srodowisko pracy, umozliwiajgce godzenie pracy zawodowej z zyciem prywatnym.

Plan jest odzwierciedleniem tych dazen.

Wszystkie postawione w Planie cele i wynikajace z nich dziatania koncentrujg sie na tym obszarze.
W miare postepow w realizacji planu, poziom wykonania opisanych w nim zadan bedzie
monitorowany, a Plan bedzie podlegat ewaluacji. Szczegétowy plan i harmonogram realizacji mogg

w wyniku tych proceséw podlegac koniecznym modyfikacjom, lecz kluczowe zatozenia sg niezmienne.

1.1 Dziatania podejmowane przez Zarzad Zieleni m.st. Warszawy w obszarze réznorodnosci

Dotychczas ZZW nie podejmowat samodzielnych inicjatyw na rzecz réznorodnosci, ale popieramy

dziatania podejmowane przez Urzagd m.st. Warszawy w obszarze rdwnosci ptci i réznorodnosci.

W 2022 r. Urzad m. st. Warszawy staft sie 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. Uwzglednianie perspektywy ptci i wrazliwos¢

na potrzeby réznych grup spotecznych sg takze waznymi elementami dziatan ZZW.

! Pragniemy zaznaczyé, ze nasz dokument kierujemy do wszystkich osdb — niezaleznie od tozsamosci ptciowe;.
Dalej jednak postugujemy sie uniwersalnymi formami rodzaju meskiego, ktére odnosimy do kobiet, mezczyzn
i 0sdb niebinarnych — tak, by tekst spetniat zatozenia prostego jezyka i byt przystepny w odbiorze. 3/27



Zgodnie z politykg m.st. Warszawy od pewnego czasu dziatamy w obszarze réwnosci ptci
i réznorodnosci. Przyktadem moze by¢ uzywanie feminatywdéw w nazwach stanowisk np. w stopce

stuzbowych e-maili. Zalezy to od woli osoby pracujacej.

1.2 Prace nad Planem réwnosci ptci

Plan dla ZZW byt tworzony w oparciu o ogdlne wytyczne dla Plandw Rédwnosci Pici jednostek
podlegtych Urzedowi m.st. Warszawy oraz o analize istniejgcych dokumentéw i danych
statystycznych z uwzglednieniem pfci, badania ankietowego i rozmdw z pracownikami. Na tej
podstawie zostaty wytonione kluczowe obszary w naszym funkcjonowaniu, ktére powinny zostac
objete dziataniami Planu. Okreslilismy tez propozycje celdw i plan prac na lata 2025-2027. Ostateczna

wersja Planu zostata zatwierdzona przez Dyrekcje ZZW oraz przedstawiona pracownikom.

1.3 Struktura Planu réwnosci ptci

Plan rownosci ptci? to zestaw dziatan, ktérych celem jest promowanie w organizacji réwnosci ptci
poprzez zmiany instytucjonalne, strukturalne i kulturowe. Dziatania te sg spdjne, catoSciowe

i uwzgledniajg specyfike naszej organizacji.

Zgodnie z rekomendacjami Komisji Europejskiej?, plan rownosci ptci nie koncentruje sie wytgcznie na
promowaniu mozliwosci rozwoju karier i rownego dostepu dla wszystkich niezaleznie od ptci. Jest to
strategia, ktora opiera sie na wtgczaniu oraz wsparciu pracownikéw — niezaleznie od ptci i innych cech

osobistych. Zatozenia planu réwnosci ptci oraz kierunek dziatan ZZW sg zbiezne.

Wedtug Komisji Europejskiej, plan rdwnosci ptci powinien uwzglednia¢ dziatania, ktére polegaja na:
° przeprowadzeniu oceny lub analizy dotychczasowych praktyk i procedur, tak aby wykry¢
uprzedzenia zwigzane z ptcig,

° stworzeniu i wprowadzeniu strategii, ktére pomogg wyeliminowaé wszelkie uprzedzenia,

o ustaleniu celéw i monitorowaniu (za pomocg wskaznikéw) postepdw w zakresie promowania
rownosci pici.

Komisja Europejska zaleca, aby w planach réwnosci ptci uwzgledniaé:

o rownowage miedzy pracg a zyciem prywatnym,

° kulture organizacyjna,

° zachowanie rownowagi ptci na szczeblu kierowniczym,

° zachowanie rownowagi ptci w rekrutacji i rozwoju kariery,

° wigczanie perspektywy ptci w dziatania badawcze i edukacyjne,

° przeciwdziatanie przemocy zwigzanej z ptcig, w tym molestowaniu seksualnemu.

Wartosci, takie jak rownosé i réznorodnosé, przyczyniajg sie do tworzenia lepszych miejsc pracy.

Wzmacniajg tez procesy demokratyczne, co jest szczegdlnie wazne w przypadku administracji

2 https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/what-gender-equality-plan-gep
3 https://ec.europa.eu/info/research-and-innovation/strategy/strategy-2020-2024/democracy-and- rights/gender-equality-
research-and-innovation en#fgender-equality-in-horizon-europe 4/27
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publicznej.

Plan réwnosci ptci w ZZW opiera sie na analizie danych jednostki, ktére dotyczg m.in. analizy:

° uktadu ptci na poszczegdlnych stanowiskach pracy,
° luki ptacowej w ZZW,
° procedur i praktyk, ktére pomogty wykry¢ uprzedzenia zwigzane z ptcig oraz na analizie

regulacji prawnych, ktdra jest zatacznikiem do Planu.

Do analizy wybralismy akty prawne, ktére dotyczg zachowania rdwnosci w zatrudnieniu, rozwoju
zawodowym, przeciwdziataniu dyskryminacji, mobbingowi. Uwzglednilismy akty prawa powszechnie
obowigzujgcego, regulacje Urzedu m.st. Warszawy, wewnetrzne regulacje ZZW a takze dostepne
raporty i sprawozdania, ktdre obrazujg sposéb wdrazania obowigzujgcych przepiséw. Na tej

podstawie sformutowaliémy dziatania, ktére pomogg wyeliminowa¢ niepozgdane zachowania.

W Planie znajduje sie réwniez diagnoza, oparta na badaniach ankietowych oraz rozmowach
przeprowadzanych z udziatem pracownikéw. Ich wyniki przedstawiliSmy w rozdziale 2. Dzieki
wspotpracy z pracownikami ZZW opracowali$my cele, ktére koncentrujg sie na:

° dziataniach edukacyjnych,
° rozwijaniu szerokiego systemu wsparcia i przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi,
° trosce o mozliwosci taczenia pracy z zyciem prywatnym.

Plan opiera sie na powyzszych celach, ktdre bedg realizowane poprzez wybrane dziatania.

Skutecznos¢ tych dziatan bedzie monitorowana za pomoca okreslonych wskaznikow.

Na podstawie tych analiz mozemy potwierdzi¢, ze obecnie ZZW jest w trakcie przemian.
Wprowadzenie Planu to kolejny krok rozwoju ZZW w miejsce, w ktérym cenimy réwnosé z

poszanowaniem réznorodnosci, bezpieczne dla wszystkich oraz wolne od niepozgdanych zjawisk.

1.4 Realizacja Planu réwnosci ptci

Plan dla ZZW, podobnie jak Plan m.st. Warszawy, zostat zaplanowany na trzy lata. Bedzie realizowany
w latach 2025-2027. Corocznie sporzgdzimy i opublikujemy sprawozdanie, ktore bedzie oparte

na wskaznikach z jego realizacji. Na podstawie sprawozdan przeprowadzimy ewaluacje i aktualizacje
Planu w razie zaistnienia takiej potrzeby. Od momentu wejscia w zycie Planu, w celach
poréownawczych, bedziemy zbiera¢ dane dotyczace ptci pracownikéw i zachowania rownosci pfci

w ZZW. Bedziemy je przedstawia¢ w corocznych raportach wraz z wynikajgcymi z nich wnioskami

nt. skutecznosci naszych dotychczasowych dziatan i dalszych planéw. Po zakoriczeniu trzyletniego
okresu wdrazania, stworzymy plan na kolejny okres. Nowy Plan bedzie uwzgledniat efekty dziatan

zrealizowanych w latach 2025-2027.

W budzecie ZZW zostang zaplanowane srodki na realizacje Planu. Zostang rowniez zapewnione
zasoby kadrowe do jego realizacji (odrebne etaty lub poszerzenie zakreséw obowigzkéw
zatrudnionych pracownikow).

Za koordynacje dziatan zwigzanych z Planem w ZZW s3 odpowiedzialne dwie komarki organizacyjne:

5/27



Dziat Spraw Pracowniczych (DSP) w kwestiach zwigzanych z rownoscig ptci wsrdd pracownic i
pracownikéw oraz szkolen, a takze Dziat Komunikacji Spotecznej (DKS) w kwestii komunikacji
wewnetrznej i zewnetrznej. Na réznych etapach wdrazania Plan oba dziaty bedg wspdtpracowaty z

innymi komérkami ZZW.
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2. Diagnoza

Plan to dokument, ktéry uwzglednia doswiadczenia i potrzeby oséb pracujacych w ZZW. Diagnoza
jest jego wazng czescig, dlatego w badaniach przeanalizowalismy posiadane dane oraz dokumenty
regulujgce prace ZZW, przeprowadziliSmy anonimowg ankiete wséréd pracownikéw oraz dodatkowo

rozmowy z losowo wybranymi pracownikami.

Zbadalismy codzienne doswiadczenia i potrzeby pracownikéw. Przeprowadzenie diagnozy pozwolito
na zebranie réznego rodzaju danych. Dzieki nim mozemy scharakteryzowa¢, jakim miejscem pracy

jest ZZW. Uchwyciliémy tez wptyw ptci na realizacje zadan zawodowych.

2.1 Nota metodologiczna

Plan to wynik analizy danych jednostki oraz badan ankietowych i rozmoéw przeprowadzonych wsréd
pracownikéw. WykorzystaliSmy dane i materiaty, ktdre zebraliSmy i opracowaliSmy w poprzednich

latach, a takze te, ktére zebraliSmy w trakcie prac nad Planem.

Plan tworzyliSmy z udziatem pracownikdw, co jest jego mocng strong. W pracach wzieli udziat
pracownicy réznych komérek, zatrudnieni na réznych stanowiskach. Dzieki temuwypracowalismy cele,

ktore odpowiadajg na rdzne zgtoszone potrzeby pracownikéw ZZW.

2.2 Struktura Zarzadu Zieleni m.st. Warszawy

Struktura organizacyjna ZZW skfada sie z 31 dziatéw, 2 zespotdw oraz 2 samodzielnych stanowisk.
Poszczegdlne komarki organizacyjne podlegajg zgodnie ze strukturg organizacyjng, Dyrektorowi ZZW, lub
Zastepcy Dyrektora ds. Utrzymania terendw Zieleni, lub Zastepcy Dyrektora ds. Inwestycji i Rozwoju, lub
Zastepcy Dyrektora ds. Ekonomiczno-Administracyjnych, lub Gtéwnemu Ksiegowemu. Gtéwna siedziba ZZW

miesci sie na ul. Hozej 13a w Warszawie. Pracownicy pracujg w 7 réznych lokalizacjach:

° ul. Hoza 133, 00-528 Warszawa,

. ul. Krucza 5/11d, 00-548 Warszawa,

° Port Czerniakowski ul. Solec 8, 00-439 Warszawa,

° Pompownia Bluszcze ul. Wat Miedzeszyniski 724, 03-980 Warszawa,

. Pawilon edukacyjny Kamien ul. Wybrzeze Puckie 1, 03-301 Warszawa,
° ul. Bartycka 175 paw. 6,00-716 Warszawa,

. Bulwar Flotylli Pinskiej 1, 00-468 Warszawa.
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Dyrektor Zarzadu Zieleni m.st. Warszawy

1 ! | | 1 1
Dziat Komunikac)i fastance Oyreh Zaitapcs Dyraktom
Spoleczne] (DKS} Dziat Umdw (DU) Zastgpca Dyrektora ds, Utrzymania Terendw Zieleni ds. Inwestyc]i i & Dhoncenicang Gléwny Ksiego
Rozwoju Administracyjnych
. g h ) X ' . | ) 8 L
Driad Edukacji {DE) Zespdt ds. Windykacji Dziat ne.jonu Ogrodniczego 1 Dziat Koordynac)i Dzial Rozwoju Zieleni Dzial Organizacji Dziat Finansowo-
(2w {SrodmleiclelDRO1) Ogrodniczej (DKO) {DRZ) Budietu (DOB) Ksiggowy (DFK)
h ) ) 8 i . X 1 4
Dziat Organizacji Stanowisko ds. BHP Dziat Rejonu Ogrodniczego 2 Diz:z.:i:"r::::g" Dziat Nadzoru Dziat Administrowania
Wewngtrznej (DOW, SBHP] Blelany, Zoliborz)(DRO2| ji
negtrinej ) { ) [Blelany, orz)(| ) Biologiczne] (DDB) Budowlanego (ONB) Majgtkdem (DAM)
) ) i i 1 1 | .
Dzlat Spraw Inspektor ochrony Dziat Rejonu Ogrodniczego 3 Dalat Wista (DW) Dziat Wsparcia Dziat Administracyjno-
Pracowniczych (DSP) danych (I0D) (Wola, Bemowo){DRO3) Projektaw (DWP) Gospodarczy (DAG)
8 1 1 . .
Dziat Zamdwiers Dziat Rejonu Ogrodniczego 4 Dm?‘:"::‘o::; 2 Dziat Programowania
Publicznych (DZP) Mokotdw) (DRO4|
(¢ w) } Projektowej (DOD) Proceséw (DPP)
4 L § ' )
Dzlat Radcdw Dziat Rejonu Ogrodniczego 5 Dziat Rozwoju Wdd Zespdt ds. Funduszy
Prawnych (DRP) (Ocheta, Wiochy, Ursus) {DROS) (ORW) (ZFU)
I I
Dzial Zarzgdzania o .
Nieruchoraciciurmi Dziat Rejonu Ogn?dnlczego 6
{DZN) (Wiandw, Ursynaw)(DROB)

T

Dziat Kontroli (DKN)

Dziat Budzetu
Obywatelskiego (DBO),

Dzial Rejonu Ogrodniczego 7
(Praga Péincc, Tangdwek,
Siatoteka)(DROT)

T

Dziat Rejonu Ogredniczego 8
(Praga Potudnie, Wescla,
Rembertow, Wawer|{DROS)

Rysunek 1 Struktura organizacyjna ZZW

W ZZW wyrdznia sie nastepujgce obszary organizacyjne:
1) Obszar Dyrektora;

2) Obszar Zastepcy Dyrektora ds. Utrzymania Terenéw Zieleni;

3) Obszar Zastepcy Dyrektora ds. Inwestycji i Rozwoju;

4) Obszar Zastepcy Dyrektora ds. Ekonomiczno — Administracyjnych;

5) Obszar Gtéwnego Ksiegowego.

Obszarem Dyrektora kieruje Dyrektor, ktéoremu podlegajg bezposrednio:

1) Dziat Komunikacji Spotecznej (DKS);
2) Dziat Edukacji (DE);
3) Dziat Organizacji Wewnetrznej (DOW);

4) Dziat Spraw Pracowniczych (DSP);
5) Dziat Zamowien Publicznych (DZP);
6) Dziat Radcéw Prawnych (DRP);

7) Dziat Zarzadzania Nieruchomosciami (DZN);

8) Dziat Kontroli (DKN);

9) Dziat Budzetu Obywatelskiego (DBO);
10) Dziat Umoéw (DU);
11) Zespdt ds. windykacji (ZW1);
12) Stanowisko ds. bhp (SBHP);
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13) Inspektor Ochrony Danych (I0OD).
Obszarem Utrzymania Terendw Zieleni kieruje Zastepca Dyrektora, ktéremu podlegajg
bezposrednio:
1) Dziaty Rejondw Ogrodniczych (DRO1-8);
2) Dziat Koordynacji Ogrodniczej (DKO);
3) Dziat Dendrologii i R6znorodnosci Biologicznej (DDB);
4) Dziat Wista (DW);
5) Dziat Opiniowania Dokumentacji Projektowej (DOD);
6) Dziat Rozwoju Wdd (DRW).
Obszarem Inwestycji i Rozwoju kieruje Zastepca Dyrektora, ktéremu podlegajg bezposrednio:
1) Dziat Rozwoiju Zieleni (DRZ);
2) Dziat Nadzoru Budowlanego (DNB);
3) Dziat Wsparcia Projektéw (DWP);
4) Dziat Programowania Proceséw (DPP);
5) Zespdt ds. Funduszy (ZFU).
Obszarem Ekonomiczno — Administracyjnym kieruje Zastepca Dyrektora, ktéremu podlegaja
bezposrednio:
1) Dziat Organizacji Budzetu (DOB);
2) Dziat Administrowania Majatkiem (DAM);
3) Dziat Administracyjno — Gospodarczy (DAG).
Obszarem Finansowym kieruje Gtéwny Ksiegowy, ktéremu podlega bezposrednio:

1) Dziat Finansowo — Ksiegowy (DFK).

2.3 Zarzad Zieleni m.st. Warszawy w liczbach

Wedtug danych na 1 grudnia 2024 r. w Zarzadzie Zieleni m.st Warszawy zatrudnionych byto 270 osdb,
w tym 188 kobiet (70,00 %) i 82 mezczyzn (30,00 %). Ponizej zaprezentowalismy szczegdtowe wyniki

analizy dotyczace rozktadu liczby kobiet w stosunku do liczby mezczyzn:

. na stanowisku Zastepcy Dyrektora Zarzadu Zieleni m.st Warszawy,

o na kierowniczych stanowiskach urzedniczych (Kierownicy oraz Zastepcy Kierownikdw),
° na stanowiskach urzedniczych,

o na stanowiskach pomocniczych i obstugi.
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Wykres 1 — Stosunek liczby kobiet do liczby mezczyzn na stanowisku Zastepcy Dyrektora Zarzqdu Zieleni m.st Warszawy.

Stosunek liczby kobiet do liczby mezczyzn na stanowisku

Zastepcy Dyrektora ZZW
120%
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40%
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0%

0%
Zastepcy Dyrektora ZZW

B kobiety mezczyzni

Na stanowisku Zastepcy Dyrektora Zarzadu Zieleni m.st. Warszawy nie zostata zachowana

rownowaga ptci. Wytgcznie kobiety zajmujg te stanowiska.

Wykres 2 — Stosunek liczby kobiet do liczby mezczyzn na stanowiskach kierowniczych - Kierownicy w Zarzqdzie Zieleni m.st.
Warszawy.

Stosunek liczby kobiet do liczby mezczyzn na kierowniczych
stanowiskach urzedniczych - Kierownicy

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

80%

20%

Kierownicy ZZW

M kobiety mezczyzni

Na kierowniczych stanowiskach urzedniczych dominujg kobiety (80,00 %).
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Wykres 3 — Stosunek liczby kobiet do liczby mezczyzn na kierowniczych stanowiskach urzedniczych - Zastepcy Kierownikéw
w Zarzqdzie Zieleni m.st. Warszawy.

Stosunek liczby kobiet do liczby mezczyzn na kierowniczych
stanowiskach urzedniczych - Zastepcy Kierownikéw

80% 73%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

27%

Zastepcy Kierownikéw ZZW

M kobiety mezczyzni

Na kierowniczych stanowiskach urzedniczych — Zastepca Kierownika, pracuje wiecej kobiet (73,00 %)

niz mezczyzn (27,00 %).

Wykres 4 — Stosunek liczby kobiet do liczby mezczyzn na stanowiskach urzedniczych.

Stosunek liczby kobiet do liczby mezczyzn na stanowiskach
urzedniczych

100% 90%
90%
779 779
80% 71% . 2 2
70% 67%
60%
50%
0, 0,

40% 29% 33%
30% 23% 23%
20% 10%
10%

0%

radca prawny gtéwny specjalista  starszy specjalista inspektor starszy referent

M kobiety mezczyzni

Udziat kobiet na stanowiskach urzedniczych jest wiekszy od udziatu mezczyzn:

. radca prawny — 71,00 %

° gtéwny specjalista — 67,00 %

° starszy specjalista — 90,00 %

. inspektor i starszy referent — 77,00 %
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Wykres 5 — Stosunek liczby kobiet do liczby mezczyzn na stanowiskach pomocniczych i obstugi.

Stosunek liczby kobiet do liczby mezczyzn na stanowiskach
pomocniczych i obstugi
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kobiety mezczyzni

tacznie na wszystkich stanowiskach pomocniczych i obstugi, udziat mezczyzn jest wiekszy.

W zaleznosci od konkretnego stanowiska uktad pfci ksztattuje sie w sposdb zréznicowany. Stanowisko
sekretarki i sprzataczki zajmujg wytacznie kobiety, podczas gdy wszystkie inne stanowiska pomocnicze

i obstugi zajmujg wytgcznie mezczyzni. Na podstawie przedstawionych analiz mozemy stwierdzi¢, ze:

° udziat kobiet wsérdd oséb zatrudnionych w ZZW jest wiekszy niz mezczyzn (70,00 % to
kobiety),
° nie zostata zachowana réwnowaga ptci na stanowisku Zastepcy Dyrektora (100,00 %

stanowig kobiety),

o udziat kobiet na kierowniczych stanowiskach urzedniczych jest wyzszy niz mezczyzn,

° udziat kobiet na kierowniczych stanowiskach urzedniczych — Zastepcy kierownika jest wyzszy
niz mezczyzn,

o udziat kobiet na stanowiskach urzedniczych jest wyzszy niz mezczyzn,

° rozktad ptci na stanowiskach pomocniczych i obstugi ksztattuje sie w sposéb zréznicowany,
wystepujg stanowiska sfeminizowane i stanowiska, ktére w catosci sg obsadzone przez mezczyzn;

° udziat mezczyzn wsrdd osdb zatrudnionych na stanowiskach pomocniczych i obstugi jest
wyzszy niz kobiet.

Przewaga kobiet w ZZW przektada sie na ich zatrudnienie na prawie wszystkich stanowiskach.
Pomimo to, w ZZW sg stanowiska, na ktorych nie wystepuje zréznicowanie ptciowe (stanowiska, na

ktorych sg zatrudnione tylko kobiety albo tylko mezczyzni).

2.4 Luka ptacowa

Zjawisko luki ptacowej odnosi sie do réznicy miedzy wynagrodzeniami w réznych sektorach

gospodarki lub miedzy réznymi grupami zawodowymi. Oznacza to, ze niektére grupy ludzi otrzymuja
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znacznie wyzsze wynagrodzenia niz inne, nawet jesli wykonujg podobng prace lub posiadajg podobne
kwalifikacje. Luka ptacowa moze wynikac¢ z réznych czynnikéw, takich jak dyskryminacja ptacowa,
brak rdGwnosci szans w dostepie do wyksztatcenia lub rynku pracy, niskie kwalifikacje zawodowe,

rdznice geograficzne, elastycznos¢ ptacowa lub dostepnosc pracy.

Nieréwnosci ptacowe sg waznym zagadnieniem dla ekonomii i spoteczenstwa, poniewaz wptywajg
na poziom zycia ludzi, ich dostepnos¢ do zasobdw, takich jak mieszkania, edukacja i opieka

zdrowotna, a takze wptywajg na stabilnos¢ spoteczng i polityczng kraju.

Luka ptacowa miedzy kobietami a mezczyznami wystepuje takze w sektorze publicznym, czyli
w administracji rzgdowej, edukacji, ochronie zdrowia, ustugach publicznych, itp. Réznice
wynagrodzen wynikajg z tego, ze kobiety otrzymujg zwykle mniejsze wynagrodzenia niz mezczyzni,

nawet jesli wykonujg te sama prace lub pracujg w tym samym sektorze.

Luka ptacowa miedzy kobietami a mezczyznami w sektorze publicznym jest wynikiem réznych
czynnikdéw, takich jak dyskryminacja ptciowa, brak réwnosci szans w dostepie do awansdw i szkolen,

réznice w doswiadczeniu zawodowym i stazu pracy, a takze elastyczno$é ptacowa.

Z tego powodu sprawdzenie réznic w wysokosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn byto istotnym
elementem diagnozy w ZZW. Badanie dotyczyto wszystkich grup stanowisk: pomocniczych i obstugi,
urzedniczych oraz kierowniczych stanowisk urzedniczych. Szczegdty badania zostaty przedstawione
na wykresie ponizej.

Wykres 6 — Luka ptacowa na wszystkich stanowiskach pracy

Luka ptacowa na wszystkich stanowiskach pracy

+1,26%
+0,73%
0,
+0,63% +2,39%
(V)
I I I+O'OM’ +15,26%
kierownicy gtéwni specjalisci  starsi specjalisci inspektorzy starsi referenci prac. pomocy i

obstugi

M kobiety mezczyzni

Na podstawie analizy wynagrodzen mozna stwierdzi¢, ze na wiekszosci stanowisk w ZZW luka
ptacowa jest znikoma. Na poszczegdlnych stanowiskach przedstawia sie nastepujaco:

° kierownicze stanowiska urzednicze - 1,26 % na korzysé mezczyzn
° gtéwny specjalista — 0,73 % na korzys¢ mezczyzn,
° starszy specjalista — 0,63 % na korzys¢ mezczyzn,
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° inspektor — 2,39 % na korzys¢ kobiet,
° starszy referent — 0,04 % na korzy$¢é mezczyzn,

° stanowiska pomocnicze i obstugi — 15,26 % na korzys¢ mezczyzn.

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 15,00 %. Na stanowiskach pomocniczych

i obstugi wystepujg stanowiska, gdzie sg zatrudnieni wytgcznie mezczyzni (np. starszy konserwator,
robotnik, kierowca) lub wytgcznie kobiety (np. sekretarka, sprzataczka). Zatrudnienie wytacznie
mezczyzn lub kobiet na poszczegdlnych stanowiskach z grupy stanowisk pomocniczych i obstugi
wynika z charakteru pracy na tych stanowiskach. Ogtoszenia o prace zawierajg zadania jakie
pracownik bedzie wykonywat na danym stanowisku. Nie sg w zaden sposdb kierowane do kobiet lub
mezczyzn. Jednak to zakres czynnosci powoduje, ze na dane stanowisko aplikujg wytgcznie kobiety
lub wytgcznie mezczyzni. Przyktadem moze by¢ stanowisko konserwatora lub sprzataczki.

W pozostatych grupach stanowisk luka ptacowa jest znikoma.

Wysokosci i zasady przyznawania wynagrodzen sg uregulowane w jednostce Regulaminem
wynagradzania pracownikow ZZW. Nie ma w nim zadnych zapiséw, ktore bytby dyskryminujgce dla
ktdrejkolwiek ptci. Precyzyjnie okreslono minimalne i maksymalne wysokosci wynagrodzenia
zasadniczego dla poszczegdlnych kategorii zaszeregowania. Opracowano takze wykaz stanowisk dla
poszczegoblnych kategorii zaszeregowania oraz niezbedne wymagania kwalifikacyjne. Zasady i kryteria
oceny dotyczgce przyznawania dodatkéw motywacyjnych takze zostaty doktadnie opisane.
Wszystkie te zasady i podejmowane zgodnie z nimi praktyki sg transparentne. Okreslenie statych
»widetek ptacowych” pozwala zachowaé rownowage w wysokosci wynagrodzen, a klarownos¢ zasad
pozwala oprzec sie przy ustalaniu wynagrodzen na obiektywnych kryteriach, takich jak: kwalifikacje,

doswiadczenie zawodowe istaz pracy.

W ZZW, poczawszy od roku 2025, planowane jest systematyczne monitorowanie luki ptacowej.

2.5 Badania ankietowe

Przeprowadzilismy ankiete wsréd pracownikéw ZZW. Udziat w ankiecie byt dobrowolny. Pytania
dotyczyly atmosfery w miejscu pracy, doswiadczen zwigzanych z dyskryminacjg, molestowaniem
seksualnym, mobbingiem, tgczeniem pracy z zyciem rodzinnym oraz znajomosci procedur w tym
obszarze. Odpowiedzi udzielito 186 os6b co stanowi 68,88 % pracownikéw ZZW. Wyniki ankiety

przedstawiajg wstepny obraz doswiadczen i opinii 0séb pracujacych w ZZW.
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Wykres 7 — Udziat ankietowanych ze wzgledu na pte¢

Twoja pteé

6,50%
1,60%

m kobieta = mezczyzna m®inna m wole nie odpowiadac

Prawie 70,00 % ankietowanych to kobiety, nieco ponad 22,00 % stanowig mezczyzni. Wynik ten jest
odwzorowaniem udziatu kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu w ZZW. Warto zwréci¢ uwage na
respondentdéw, ktérzy w odpowiedzi na pytanie o pte¢ wskazali: inna (1,60%). By¢ moze swiadczy
to o tym, ze te osoby nie identyfikujg sie z kategoriami kobieta czy mezczyzna, lecz jako osoby

niebinarne lub transpfciowe. Pozostali ankietowani odmdéwili odpowiedzi na pytanie (6,50%).

Wykres 8 — Udziat ankietowanych w grupach wiekowych

Twoj wiek
7,60% 0,50%\

5,40% __

m 18-25lat = 26-40lat = 41-55lat m powyzej55lat = wole nie odpowiadac

Najwiecej respondentéw to osoby w grupie wiekowej 41-55 lat (51,90%) oraz 26-40 lat (34,60%).
Zdecydowanie mniej oséb byto w pozostatych kategoriach wiekowych. 7,60% ankietowanych

odmowito odpowiedzi na pytanie o wiek.
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Wykres 9 — UdZziat ankietowanych wedtug zajmowanych stanowisk

Twoje stanowisko

7%

4’30%\‘

m stanowisko urzednicze = stanowisko urzednicze kierownicze

= stanowisko pomocnicze i obstugi m wole nie odpowiadac

68,10 % ankietowanych zajmuje stanowiska urzednicze. Pozostate osoby zajmujg kierownicze
stanowiska urzednicze oraz stanowiska pomocnicze i obstugi. 7,00 % respondentéw odmowito

odpowiedzi.

Wykres 10 — Udziat ankietowanych ze wzgledu na posiadanie dzieci

Czy masz dzieci?

mtak ®nie = wole nie odpowiadac

Sposrdd badanych wynika, ze 63,80 % pracownikdw posiada dzieci, 27,60 % dzieci nie ma a 8,60 %

ankietowanych nie udzielito odpowiedszi.

16/27



Wykres 11 — Udziat ankietowanych ze wzgledu na opiekowanie sie osobq starszq lub osobg

Czy opiekujesz sie osobg starszg i/lub niepetnosprawng

= tak = nie = wole nie odpowiadac

Sposréd badanych wynika, ze 69,70 % pracownikdw nie opiekuje sie osobg starsza lub

niepetnosprawna, 6,50 % ankietowanych nie udzielito odpowiedzi.

Wykres 12 — Ocena atmosfery panujqcej w Zarzqdzie Zieleni m.st. Warszawy

W skali od 1 do 10, na ile oceniasz atmosfere panujgcg w
Zarzadzie Zieleni m.st. Warszawy

25,00
/00% 22,80%
20,70%
20,00%
16,30%
15,00%
10,90%
10,00% 8,70%
7,10% e
(]
5,00% 3,30%
2,20% 2,20% I
os MW
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Ocena atmosfery panujacej w ZZW okreslana byta przez ankietowanych na skali od 1 do 10
(1 atmosfera zta — 10 atmosfera bardzo dobra). Najwiecej ankietowanych (22,80 %) ocenito
atmosfere w ZZW na 8. Ocene 5 i wyzej przyznato 83,80 % respondentdéw. Zaledwie 2,20 %
ankietowanych ocenito atmosfere w ZZW na 1.
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Wykres 13 — Udziat ankietowanych ze wzgledu na doswiadczenie dyskryminacji w ZZW

Czy doswiadczytas/es w ZZW dyskryminacji?

5,40%

G

m tak = nie wole nie odpowiadac = wole nie odpowiadac

Sposrdd ankietowanych 73,50 % nie doswiadczyto dyskryminacji w ZZW. Jednak 21,10 %
respondentéw odpowiedziato, ze miato doswiadczenie w tym zakresie. Ponizszy wykres przedstawia
z czyjej strony dyskryminacja miata miejsce.

Wykres 14 — Wskazanie z czyjej strony dyskryminacja miata miejsce.

Jesli doswiadczytas/es w ZZW dyskryminacji, to z czyjej
strony?

wspotpracownik/wspétpracowniczka

27,30%

przetozona/przetozony

38,20%
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Wykres 15 — Udziat ankietowanych ze wzgledu na doswiadczenie molestowania seksualnego

Czy doswiadczytes/as w ZZW molestowania seksualnego?

3,80% _2,20%

m tak = nie = wole nie odpowiadac

Sposrdéd ankietowanych 94,00 % nie doswiadczyto molestowania seksualnego w ZZW. 3,80 %
respondentdw nie udzielito odpowiedzi. Natomiast 2,20 % odpowiedziato, ze miato doswiadczenie

w tym zakresie. Ponizszy wykres przedstawia z czyjej strony molestowanie seksualne miata miejsce.

Wykres 16 — Wskazanie z czyjej strony molestowanie seksualne miafo miejsce.

Jesli doswiadczytas/e$s w ZZW molestowania seksualnego,
to z czyjej strony?

wspotpracownik/wspotpracowniczka - 20%

przetozona/przetozony = 0%
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Wykres 17 — Udziat ankietowanych ze wzgledu na doswiadczenie mobbingu

Czy doswiadczytes/as w ZZW mobbingu?

&

mtak mnie = wole nie odpowiadaé

Sposrdéd respondentéw 69,80 % nie doswiadczyto mobbingu w ZZW. 9,90 % badanych nie udzielito
odpowiedzi. Natomiast 20,30 % odpowiedziato, ze miato doswiadczenie w tym zakresie. Ponizszy

wykres przedstawia z czyjej strony wystepowat mobbing.

Wykres 18 — Wskazanie z czyjej strony mobbing miat miejsce.

Jesli doswiadczytas/es w ZZW mobbingu, to z czyjej strony?

wspotpracownik/wspodtpracowniczka . 5,40%

prze{Oiona/prze}{Oiony _ 51’80%
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Wykres 18 — Ocena mozliwosci tgczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym w Zarzqdzie Zieleni m.st. Warszawy

Na skali od 1 do 5 ocen, jakie wedtug Ciebie ZZW daje
warunki fgczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym?
(praca zdalna, elastyczna organizacja czasu pracy,
indywidualny rozktad czasu pracy, urlopy ojcowskie,
rodzicielskie i wychowawcze, wyjscia prywatne

39,30%
25,10% 4%
9,30%
—
1 2 3 4 5

Ocena warunkéw tgczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym w ZZW okreslana byta przez
ankietowanych na skali od 1 do 5 (1 zte warunki — 5 bardzo dobre warunki). Najwiecej ankietowanych
(39,30 %) ocenito warunki faczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym w ZZW na 4. Drugg oceng
byta 5 - takiej oceny udzielito 24,00 % badanych. Zaledwie 2,20 % respondentdéw ocenito te warunki
na zte.

Wykres 19 — znajomosci procedur uzyskiwania wsparcia w przypadku wystgpienia niepozqdanego zjawiska

W przypadku wystgpienia niepozgdanego zjawiska (np.
mobbing, molestowanie seksualne), czy znasz procedury
uzyskiwania wsparcia i wiesz, gdzie i u kogo szukac
pomocy?

38,60%

m tak = nie

61,40 % badanych wskazato, ze zna procedury i wie, gdzie i u kogo szuka¢ pomocy w przypadku
wystgpienia zjawisk niepozgdanych takich jak mobbing, molestowanie seksualne. 38,60 % nie zna

takich procedur i nie wie, gdzie i u kogo szukaé pomocy. 21/27



2.6 Badania przeprowadzone na podstawie rozmow z pracownikami ZZW

W badaniach tych wzieto udziat 8 oséb (6 kobiet, 2 mezczyzn). Odbyty sie one w formie rozméw
indywidualnych i grupowych po przeprowadzeniu ankiety. Poruszalismy tematy w niej ujete:
° ogodlna atmosfera w ZZW,

° doswiadczenia zwigzane z tgczeniem pracy zawodowej z zyciem rodzinnym oraz

obowigzkami opiekunczymi,

° doswiadczenia dyskryminacji,
° doswiadczenia molestowania seksualnego,
o doswiadczenia mobbingu.

2.6.1 Zarzad Zieleni m.st. Warszawy jako miejsce pracy.

W zdecydowane]j wiekszosci ankietowani oceniajg atmosfere panujgcg w ZZW jako dobrg i bardzo

dobra. Fakt, ten zostat potwierdzony rowniez w trakcie rozméw z pracownikami.

Pracownicy identyfikujg sie z jednostkg. Wéréd rozméwcéw dominuje poglad, ze sposréd wszystkich

ich dotychczasowych miejsc pracy w ZZW czujg sie najlepiej.
2.6.2 taczenie pracy z zyciem prywatnym, w tym z zyciem rodzinnym

Wedtug ankietowanych oraz rozméwcéw, ZZW wspiera rodzicow — zaréwno kobiety jak i mezczyzn
np. poprzez:

° udzielanie zgody na elastyczng organizacje pracy, za ktérg uwaza sie m.in. prace zdalng,
zmiane rozktadu czasu pracy, obnizenie wymiaru czasu pracy,

. udzielanie zgody na indywidulany rozktad czasu pracy — dzieki czemu rodzice mogg,
zawozié i odbierac dzieci z placéwek edukacyjnych, zawozié na dodatkowe zajecia,

. mozliwos¢ korzystania w czasie pracy z wyjsé prywatnych w celu zatatwienia spraw
osobistych, mozliwos¢ korzystania z urlopu wychowawczego/ ojcowskiego,

. stabilnos¢ zatrudnienia dla mtodych matek wracajacych z urlopéw zwigzanych z
rodzicielstwem,

. akceptacje przetozonych na korzystanie przez pracownikéw ze zwolnienia na chore dziecko.

Podczas spotkan rozmoéwcy zasygnalizowali fakt sporadycznego kwestionowania przez przetozonych
mozliwosci taczenia pracy zdalnej z opieka nad dzieémi. Drugim aspektem byto to, ze osoby
bezdzietne odczuwajg czasem, ze sg na drugim miejscu w kolejnosci do korzystania z urlopdw. Bywa,
Ze sg bardziej obcigzane pracg i muszg zastepowac nieobecnych pracownikéw. Czynniki takie jak
indywidulany rozktad czasu pracy, praca zdalna czy mozliwos$¢ wyjscia prywatnego w godzinach pracy
potwierdza to, ze ZZW jest miejscem przyjaznym réwniez dla oséb, ktére sprawujg opieke nad

osobami starszymi czy niepetnosprawnymi.

2.6.3 Dyskryminacja

Sposrdéd ankietowanych nieco ponad 20 % doswiadczyto dyskryminacji w ZZW. Uczestnicy rozmow
wskazali, ze dyskryminacja moze dotyczy¢ w rGwnym stopniu kobiet, jak i mezczyzn.
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Z informac;ji uzyskanych w trakcie rozméw wynika, ze szczegdlng uwage nalezy zwrécic na zarty

i komentarze, ktore odnoszg sie do stereotypdw, w tym tych zwigzanych z ptcia.

2.6.4 Rekrutacja zewnetrzna, awans wewnetrzny i rozwéj zawodowy

W ZZW przeanalizowano istniejgce rozwigzania w zakresie rownego traktowania kobiet i mezczyzn pod
katem rekrutacji, awanséw, podnoszenia kwalifikacji zawodowych ipodwyzek. Rozwigzania

stosowane dotychczassgneutralne podwzgledem ptci.

W Regulaminie pracy ZZW uwzgledniona jest kwestia rownego traktowania w zatrudnieniu, gdzie

okreslone sg zasady i obowigzki pracodawcy wynikajgce z Kodeksu pracy.

Proces rekrutacji jest uregulowany przez Regulamin przeprowadzania naboru kandydatéw na wolne
stanowiska urzednicze, w tym na kierownicze stanowiska urzednicze w ZZW. Zgodnie z ustawg

o pracownikach samorzgdowych, wszystkie prowadzone nabory sg otwarte i konkurencyjne.Z danych
wynika, ze znacznie wiecej kobiet niz mezczyzn ubiegasie o prace wZZW. W przypadku rekrutacji
zewnetrznej, ptec jest czynnikiem nie majacym znaczenia, wazne jest pozyskanie kompetentnego
pracownika do pracy. W trakcie prowadzenia rozmow rekrutacyjnych cztonkowie komisji nie
poruszajg tematow dotyczacych m.in. stanu cywilnego, posiadania dzieci czy stosunkdw rodzinnych.

Zasady awansu okreslone sg w ustawie o pracownikach samorzagdowych oraz Regulaminie

wynagradzania pracownikow ZZW.

Dostep do podwyzszania kwalifikacji zawodowych okreslony jest w Procedurze podnoszenia
kwalifikacji zawodowych pracownikéw ZZW.

Akty wewnetrzne ZZW s3 przygotowywane zawsze z myslg o réwnym traktowaniu pracownikéw.

2.6.5 Molestowanie seksualne

W ZZW sposréd 186 ankietowanych 2,20 % wskazato, ze doswiadczyto molestowania seksualnego
w jednostce. Podczas rozméw wskazano, ze molestowanie seksualne moze dotyczy¢ kobiet

i mezczyzn.Na podstawie zgromadzonych informacji zwrdciliSmy szczegdlng uwage na:

° zarty i komentarze na temat wygladu — czy nie dotykajg osdb, ktére sobie tego nie zyczg,
jaka przybierajg postaé, jak czesto wystepujg (zarty i komentarze sg traktowane jako nieszkodliwe,
jednak dla oséb, ktére sobie ich nie zyczg, moga byészczegdlnie dotkliwe),

° niestosowne, seksualizujgce, odczuwane jako krepujace zarty i komentarze,

° sposoéb, w jaki pracownicy zwracajg sie do siebie (niestosowny, pieszczotliwy, poufaty

i nieprofesjonalny).

Wazne jest dla nas zadbanie o to, aby ZZW jako miejsce pracy byto wolne od zjawiska molestowania
seksualnego. Dlatego jednym z celéw ustalonych do realizacji, jest upowszechnienie wsréd
pracownikéw wiedzy, jak rozpoznawac i jak radzié sobie z niestosownymi i niechcianymi
zachowaniami wspoétpracownikow i bezposrednich przetozonych. Szkolenia obejma takze aspekt
reagowania w przypadku bycia swiadkiem niestosownych czy nieakceptowalnych w ZZW zachowan.
Pracownicy dowiedzg sie czy, kiedy i jakiego powinni udzielicwsparcia, gdy widzg, ze inni

doswiadczajg niestosownych zachowan.
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2.6.6 Mobbing

W ZZW sposrdod 186 ankietowanych 20,30 % wskazato, ze doswiadczyto mobbingu w jednostce.
Podczas rozméw wskazano, ze mobbing moze dotyczy¢ kobiet jak i mezczyzn.

Na spotkaniach okazato sie, ze duza czes¢ pracownikéw nie potrafi wtasciwie przytoczy¢ definicji
mobbingu, co prowadzi do btednego przypisywania/traktowania poszczegdlnych zachowan

(wspédtpracownikéw/przetozonych) jako mobbingu.

W ZZW od 2017 roku obowigzuje wewnetrzna procedura przeciwdziatania mobbingowi i molestowaniu

seksualnemu w ZZW.
W ostatnich dwdch latach nikt nie skorzystat z istniejgcych procedur.

2.6.7 Procedury i wsparcie

W wyniku przeprowadzonych analiz wywnioskowalismy, ze poza zjawiskami takimi jak mobbing,
dyskryminacja czy molestowanie seksualne warto rowniez zwrdcié¢ uwage na niepozgdane zjawiska,
ktorymi sg zarty i komentarze czy nieprofesjonalne zwracanie sie do siebie nawzajem. Mogg one

stanowic¢ punkt wyjscia do naruszania godnosci osobistej pracownika.

Badanie ankietowe i rozmowy z pracownikami pokazaty, ze trzeba wypracowac¢ dodatkowe rozwigzania

polegajgce na:

° monitorowaniu wystepowania zjawisk niepozgdanych w wielu mozliwych odstonach

i zachowaniach,

° przeprowadzeniu szkolen antydyskryminacyjnych i antymobbingowych dla kadry
zarzadzajgcej i pracownikow,

. informowaniu i uswiadamianiu pracownikéw o ich prawach w obliczu mobbingu
i dyskryminacgji,

° doksztatcaniu pracownikéw, w zakresie jak wspiera¢ osoby, ktére doswiadczajg tego typu

zachowan oraz jak reagowa¢, gdy sami stang sie celem tego typu zachowan.

3. Wyznaczenie celéw i opracowanie wskaznikéw ich realizacji

W trakcie prac nad Planem przeprowadzilismy rozmowy z pracownikami na réznych stanowiskach
i z roznych komérek. Podczas spotkan rozmawialiémy o tym, jakie cele i wskazniki, w najlepszy
mozliwy sposéb odpowiedzg na potrzeby zdiagnozowane w trakcie badan. Efekty tych prac zostaty

przedstawione w rozdziale 4.

4. Plan prac na lata 2025-2027

Opracowalismy cele, dziatania, mierniki i wskazniki ich realizacji. Cele wpisujg sie w obszary
rekomendowane przez Komisje Europejska. Za realizacje Planu odpowiada Dziat Spraw
Pracowniczych. Nadzér nad jego wykonaniem sprawuje Dyrektor ZZW. Realizacja Planu wymaga
szerokiej wspotpracy. Do prac zaangazujg sie inne komaérki organizacyjne ZZW, w szczegdlnosci Dziat

Komunikacji Spotecznej.

Cel 1. Upowszechnianie wiedzy wsréd pracownikéw ZZW o réwnosci pici oraz zasadach réwnego
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traktowania, w tym ze wzgledu na ptec.

Dziatanie 1.1. Przeprowadzenie szkolen z rozpoznawania mobbingu i dyskryminacji, w tym
molestowania i molestowania seksualnego, ktére pozwolg dostrzec niewtasciwe zachowanie wtasne i

cudze oraz wyjasnig mechanizm funkcjonowania stereotypow.
Miernik: Liczba przeszkolonych pracownikow.

Wskaznik: 90 oséb — poziom do osiggniecia w kazdym roku.
Termin realizacji od 2025 do 2027 roku.

Dziatanie 1.2. Przeprowadzenie szkolen z asertywnej komunikacji.
Miernik: Liczba przeszkolonych pracownikow.

Wskaznik: 40 oséb — poziom do osiggniecia w kazdym roku.
Termin realizacji od 2025 do 2027 roku.

Dziatanie 1.3. Promowanie ZZW jako pracodawcy, ktory zapewnia srodowisko pracy wolne od

molestowania, w tym molestowania seksualnego.

Miernik: Liczba komunikatéw do pracownikéw w réznych kanatach komunikacji.

Wskaznik: Publikacja co najmniej dwdch komunikatéw rocznie, w przynajmniej dwéch kanatach.
Termin realizacji od 2025 do 2027 roku.

Dziatanie 1.4. Prowadzenie szkolen dla nowo zatrudnionych pracownikdw ze standardéw pracy

i przeciwdziatania niepozgdanym zjawiskom, w tym niedyskryminowaniu ze wzgledu na pteé.
Miernik: Liczba przeszkolonych pracownikow.

Wskaznik: 15 oséb w 2025 r., 20 oséb w 2026 r. 20 oséb w 2027 r. (w zaleznosci od liczby rekrutacji)
Termin realizacji od 2025 do 2027 roku.

Cel 2. Rozwijanie systemu przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji, w tym molestowaniu

seksualnemu.

Dziatanie 2.1. Komunikowanie przez Dyrektora ZZW braku zgody na niepozadane zjawiska.
Miernik: Liczba komunikatéw.

Wskaznik: Publikacja co najmniej jednego komunikatu rocznie.

Termin realizacji od 2025 do 2027 roku.

Dziatanie 2.2. Informowanie o tym, jak zgtaszac niepozgdane zjawiska i jakie sg formy pomocy

pracodawcy.

Miernik: Liczba komunikatéw i informacji.

Wskaznik: Publikacja co najmniej jednego komunikatu w kazdym roku.
Termin realizacji od 2025 do 2027 roku.
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Cel 3. Dazenie do zapewnienia pracownikom mozliwosci faczenia pracy i zycia prywatnego.

Dziatanie 3.1. Opracowanie katalogu rozwigzan i $wiadczen, ktére utatwiajg taczenie zycia

zawodowego z zyciem prywatnym.

Miernik: Katalog rozwigzan i Swiadczen.

Wskaznik: Opracowanie jednego katalogu rozwigzan i Swiadczen.

Termin realizacji: 2025 r.

Dziatanie 3.2. Monitorowanie satysfakcji pracownikéw z taczenia zycia zawodowego z prywatnym.
Miernik: Ankieta.

Wskaznik: Przeprowadzenie jednej ankiety. Termin realizacji: 2026 r.

Dziatanie 3.3. Zorganizowanie akcji wolontariatu pracowniczego dla pracownikéw i ich rodzin.
Miernik: Liczba akcji wolontariackich z udziatem rodzin pracownikow.

Wskaznik: Zorganizowanie co najmniej dwdch akcji, poziom do osiggniecia w kazdym roku
Termin realizacji od 2025 do 2027 roku.

Cel 4. Dazenie do prowadzenia réwnosciowej polityki kadrowej, w szczegdélnosci w rekrutacji,

rozwoju zawodowym i wynagradzaniu.

Dziatanie 4.1. Badanie poziomu wynagrodzen kobiet i mezczyzn.
Miernik: Poziom luki ptacowej. Wskaznik: Mniej niz 2%.

Termin realizacji od 2025 do 2027 roku.

Cel 5. Upowszechnianie wiedzy wsréd pracownikéw o korzysciach ze wspétpracy z osobami

réznigcymi sie pod wzgledem cech osobistych, przekonan i kontekstéw kulturowych.

Dziatanie 5.1. Przeprowadzenie szkolen dla kadry kierowniczej z zarzgdzania zespotami

réznorodnymi.

Miernik: Liczba przeszkolonych pracownikow.

Wskaznik: 16 oséb — poziom do osiggniecia w kazdym roku.

Termin realizacji od 2025 do 2027 roku.

Dziatanie 5.2. Komunikowanie o korzysciach z réznorodnosci w miejscu pracy.
Miernik: Liczba komunikatéw.

Wskaznik: Publikacja co najmniej jednego komunikatu rocznie.

Termin realizacji od 2025 do 2027 roku.

Dziatanie 5.3. Upowszechnianie wiedzy o wiasciwych zachowaniach w relacjach z osobami istotnie

réznigcymi sie pod wzgledem cech osobistych, przekonan i kontekstéw kulturowych.

Miernik: Liczba komunikatow.
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Wskaznik: Publikacja co najmniej jednego komunikatu rocznie.

Termin realizacji od 2025 do 2027 roku.

Dyrektor
Zarzadu Zieleni m. st. Warszawy

/-/ Monika Gotebiewska-Kozakiewicz
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