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1. Wprowadzenie

Plan Rownosci Pici wprowadzony w Sie¢ Badawcza tukasiewicz - Przemystowym
Instytucie Motoryzacji na lata 2022-2026 (zwany dalej GEP, z ang. Gender Equality
Plan lub Planem) okresla zatozenia polityki zapewnienia rownosci ptci pracownikéw
Instytutu oraz sposoéb jej realizacji.

Podstawowym celem wprowadzenia GEP jest zapewnienie réwnego traktowania
wszystkich pracownikéw bez wzgledu na pteé. Zatozenia Planu Réwnosci Plci sq
realizowane poprzez stosowanie podstawowych zasad organizacji i postepowania, do
ktorych nalezg:

e zwigkszenie wsrdd pracownikéw i kierownikéw $wiadomosci rdwnosciowych oraz
wzmocnienie pozytywnych postaw wobec réznorodnosci,

e Zapewnienie rownosci pici w procesie rekrutacji i awansu
zawodowego/naukowego,

e propagowanie réwnego udziatu kobiet i mezczyzn w procesach decyzyjnych,

e przestrzeganie réwnosci szans kobiet i mezczyzn w inicjatywach
ukierunkowanych na rozwéj naukowy i zawodowy,

e wsparcie taczenia pracy z zyciem rodzinnym, ze szczegdélnym uwzglednieniem
opieki nad dzie¢mi,

e zwalczanie przemocy uwarunkowanej réznoscia, réznorodnoscig
i dyskryminacjq oraz ochrona i wspieranie jej ofiar,

e ocena zaangazowania pracownikow na podstawie klucza kompetencji
i osiggnied,

e monitorowanie i gromadzenie danych dotyczacych zachowania réwnosci na
podstawie wskaznikow dla celéw okresowego raportowania.

Wprowadzenie Planu zapewnieni réwne traktowanie wszystkich os6b nie tylko
ze wzgledu na pte¢, ale réwniez narodowosé, pochodzenie, orientacje seksualna,
Swiatopoglad, wyznanie lub niepetnosprawnosé. Ponadto usystematyzuje i wzmocni
dotychczasowe dziatania Instytutu, opierajgce sie na poszanowaniu zasad réwnosci
i réznorodnosci.

Przy opracowaniu niniejszego dokumentu, zwracano szczegbélng uwage na
uwarunkowania spoteczno-kulturowe, w ktérych od poczatku swojego istnienia
funkcjonuje Instytut. Niezaleznie od misji Instytutu, ktéra jest wsparcie naukowe,
badawcze i techniczne dla przemystu motoryzacyjnego, ze wzgledéw spotecznych
branza motoryzacyjna od lat byta i jest zdominowana przez mezczyzn. Patrzac
historycznie, pracownicy naukowi Instytutu rekrutowali sie z grona absolwentéw uczelni
technicznych i byli to w wigkszosci mezczyzni. Nie bylo to jednak wynikiem polityki
kadrowej prowadzonej przez Instytut, ale efektem zjawisk spotecznych, na ktére
Instytut nie ma wptywu. Dzieki prowadzonym od kilku lat krajowym dziataniom
proréwnosciowym i polityce réwnych szans, ten stan rzeczy ulega zmianie. W roku
2020, udziat kobiet wsrod studentéw publicznych uczelni technicznych wynosit 35%,
przy czym na kierunkach scisle powigzanych z dziatalnoscig Instytutu byt on znacznie
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nizszy i wynosit od 7% (dla mechatroniki pojazdow) do 24% (dla inzynierii odnawialnych
zrodet energiit). Ze wzgledu na zwiekszajgce sie zainteresowanie kierunkami scistymi
wsrod miodych kobiet, a w szczegdlnosci sukcesywny wzrost udziatu absolwentek
uczelni technicznych, Instytut dostrzega szanse na zmiany i wzrost udziatu kobiet takze
W obszarze zwigzanym z przemystem motoryzacyjnym.

Plan Réwnosci Pici zostat wprowadzony w Sie¢ Badawcza tukasiewicz — Przemysfowym
Instytucie Motoryzacji zgodnie z art. 8 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej,
uszczegdtowionym w Trzecim unijnym planie dziatania w sprawie rownosci ptci (Gender
Action Plan III). Jednoczesnie bazuje na krajowych i europejskich rekomendacjach
dotyczacych dziatan rownosciowych oraz dobrych praktykach, wypracowanych przez
inne instytucje.

2.Metodyka pracy nad Planem

Plan Rownosci Pici stanowi systemowy dokument na rzecz promowania oraz
zapewnienia  statego, strukturalnego wsparcia dziatan  proréwnosciowych,
proroznorodnosciowych i antydyskryminacyjnych w Instytucie. GEP zostat opracowany
przez zespdt pracownikow Instytutu, w sktad ktérego weszli przedstawiciele (kobiety
i mezczyzni w rownej liczbie) Pionu Wsparcia oraz Pionu Badan, zaréwno z grupy
pracownikéw administracji, jak i pracownikéw realizujgcych dziatalnosé¢ B+R.

Metodyka przygotowania GEP obejmuje nastepujace zagadnienia:

e diagnozowanie - badanie stanu, zdefiniowanie i ocena wyznaczonych
wskaznikow,

e plan dziatarn na rzecz réwnosci pici - wskazanie celéw oraz zaplanowanych do
osiggniecia w latach 2022-2026 wartosci wskaznikow,

e harmonogram realizacji dziatan w zakresie GEP - opracowanie trybu
monitorowania i ewaluacji wprowadzonych dziatan,

e zarzadzanie, monitorowanie i ewaluacje dziatan GEP - zdefiniowanie dziatan
i procesow zapewniajgcych osiggniecie zamierzonych wskaznikow i realizacje
celdow Planu,

ktorych opis przedstawiono w rozdziatach 3-6.

3.Diagnozowanie

Przyjeto, ze rownos¢ pici w Instytucie przejawia sie poprzez nastepujgce zagadnienia:

e struktura zatrudnienia ze wzgledu na pte¢,

e rozktad wynagrodzen w poszczegolnych grupach pracownikéw Instytutu,
o rozktad dodatkéw do wynagrodzen wsrdéd pracownikéw Instytutu,

e rozwoj naukowy/zawodowy pracownikéw Instytutu.

! Knapiniska A.: Kobiety na Politechnikach, Raport 2021
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Jednoczesnie analizy na potrzeby diagnozowania stanu réwnosci ptci sg prowadzone
w obszarach:

e Instytutu ogdtem,

e dwoch grup personelu wyodrebnionych ustawowo - Pionu Badan i Pionu Wsparcia,

e funkcji kierowniczych oraz stanowisk specjalistycznych (Lider obszaru,
Specjalista, Inzynier, pozostali).

W analizie zatrudnienia oraz mozliwosci rozwoju naukowego/zawodowego wyniki
przedstawiane sg jako procentowe udziaty kobiet i mezczyzn w danej kategorii.
W analizie wynagrodzen i dodatkéw, dla kazdej pozycji liczona jest warto$é¢ srednia
wynagrodzenia/dodatku na danym stanowisku, ktéra stanowi warto$¢ odniesienia
(100%). Pod pojeciem wynagrodzenia rozumie sie wynagrodzenie zasadnicze wraz
z premig motywacyjng, natomiast pojecie dodatku obejmuje dodatek funkcyjny
i dodatek specjalny.

Zbierane cyklicznie w dziale HR Instytutu dane analizowane sg w kazdym roku
kalendarzowym i publikowane w formie tabelarycznej do korica stycznia roku
nastepnego. Dane podlegajg monitorowaniu i ewaluacji w odniesieniu do danych
bazowych za rok 2020, zamieszczonych w Zestawieniu nr 1 do niniejszego Planu. Dane
wykorzystywane sg do:

e eliminowania wszelkich nieréwnosci w trakcie realizowania polityki kadrowej,

e wzmachniania rozwoju naukowego/zawodowego kobiet,

e wzmacniania pozytywnych postaw oraz promowania dobrych praktyk
antydyskryminacyjnych,

e upowszechniania wiedzy i zwiekszania swiadomosci pracownikéw Instytutu
w tematyce dotyczacej akceptacji, rownosci i réznorodnosci oraz przeciwdziatania
dyskryminaciji,

e promowania réwnosci pici w procesach i organach decyzyjnych, w zespofach
badawczych, itp.

4. Plan dziatan na rzecz rownosci pici

Dla zapewnienia realizacji zatozern Planu Rdéwnosci Pici w Instytucie zdefiniowano
kluczowe cele do osiggnigcia:

1. Zapewnienie rownosci szans w procesach: rekrutacji, awansu zawodowego,
rozwoju naukowego oraz podnoszenia kompetencji lub kwalifikacji, prowadzace
do zmniejszenia dysproporcji udziatu kobiet i mezczyzn w strukturze personelu
Instytutu.

2. Przeciwdziatanie dysproporcjom w poziomie wynagrodzen kobiet i mezczyzn na
tych samych stanowiskach i/lub w trakcie petnienia tych samych funkcji.

3. Utatwienie tgczenia pracy z zyciem rodzinnym.
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4. Zapewnienie statego, strukturalnego wsparcia dziatan proréwnoéciowych
i antydyskryminacyjnych we wszystkich obszarach dziatalnosci.

Dla kazdego z celéw wskazano dziatania niezbedne do realizacji, przedstawione
w rozdziatach 4.1-4.4,

4.1. Cel 1

Realizacja celu zaktada zapewnienie wsparcia funkcjonowania zasad réwnosci
w Instytucie oraz dostarczenia narzedzi do ich praktycznej realizacji. W ramach
realizacji powyzszego celu zaproponowano dzialania majqce usystematyzowac
i wzmocni¢ réwnos¢ szans zaréwno w procesie rekrutacji, jak rowniez rozwoju
zawodowego/naukowego pracownikéw, w tym takze petnienia funkcji kierowniczych.

Dzialania:

¢ Opracowanie wytycznych oraz procedur  dot. rownosci szans
I niedyskryminacji bez wzgledu na pte¢ a takze bez wzgledu na rase, pochodzenie
etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie, swiatopoglad, wiek, niepetnosprawnosé
oraz orientacje seksualng, w procesach rekrutacji, awansu zawodowego, rozwoju
naukowego oraz podnoszenia kompetencji lub kwalifikacji.

e Monitoring procesu rekrutacji uwzgledniajacy m.in. zestawienia liczbowe aplikacji
z podziatem na kobiety i mezczyzn w odniesieniu do struktury oséb
zatrudnionych.

e Monitoring struktury zatrudnienia w Instytucie.

e Monitoring systemow podnoszenia kwalifikacji oraz rozwoju naukowego.

4.2. Cel 2

Realizacja celu zaktada stosowanie zasady réwnosci wynagrodzenia kobiet i mezczyzn
za takg samaq prace lub petnigcych te same funkcje. W ramach realizacji celu zostang
stosowane narzedzia umozliwiajgce dokonanie oceny pracownika na podstawie
obiektywnych kryteriow (np.: wyksztatcenie, do$wiadczenie, wymogi zawodowe
i szkoleniowe,  umiejetnosci, odpowiedzialno$¢, zaangazowanie, sumiennodé,
samodzielnos$¢ oraz charakter wykonywanych zadan).

Dziatania:

e Analiza obowigzujacych w Instytucie dokumentéw stosowanych do okreélania
pozioméw wynagrodzenia i rozwoju kariery zawodowej pracownikéw oraz
weryfikacja opisow kryteriow.

e Analiza poziomu wynagrodzen i dodatkéw.

e Monitoring stosowania regulaminéw dot. wynagradzania i premiowania
pracownikow.

e Okresowa ocena pracownika.
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4.3. Cel 3

Realizacja celu zaktada zapewnienie pracownikom Instytutu warunkéw utatwiajgcych
taczenie zycia zawodowego z zyciem prywatnym. W ramach realizacji celu planowane
jest wprowadzenie zasad sprzyjajacych rownowadze obu sfer zycia i wyeliminowanie
koniecznosci wyboru miedzy rodzing, a pracg zawodowa.

Dziatania:

¢ Wyodrebnienie =zakresu dziatan dotyczacych +fgczenia pracy zawodowej
z zyciem rodzinnym i obszaréw aktywnosci Instytutu w tym zakresie, poprzez:

- zapewnienie dostepu do prywatnej opieki medycznej dla pracownikdéw oraz
ich rodzin po atrakcyjnych cenach,

- zapewnienie dostepu do ubezpieczen grupowych po atrakcyjnych cenach,

- wsparcie finansowe w zwigzku z trudna sytuacja materialng oraz
w wypadkach losowych,

- dofinansowanie wypoczynku urlopowego pracownikéw i ich dzieci,

- dofinansowanie wczasoéw leczniczych.

e Tworzenie i stosowanie systemu pracy zdalnej oraz ustalenie godzin pracy
personelu, zgodnie z wewnetrznymi regulacjami, poprzez:

- elastyczny, ruchomy czas pracy,

- zadaniowy system pracy,

- czasowe umozliwienie pracy zdalnej,

—~ mozliwos¢ wykonywania czesci zadan w domu zamiast w biurze.

e Wspieranie osdb wracajacych po urlopach rodzicielskich oraz wychowawczych,
w zakresie organizacji wymiaru i ram czasu pracy.

o Wspieranie oséb, ktére sg opiekunami osdb starszych, niepetnosprawnych, dzieci
i chorych bliskich w zakresie organizacji wymiaru i ram czasu pracy.

4.4. Cel 4

Realizacja celu zaktada: monitorowanie i promowanie witasciwych postaw wobec
réznorodnosci pici, rasy, pochodzenia etnicznego, narodowosci, religii, wyznania,
swiatopogladu, wieku, niepetnosprawnosci oraz orientacji seksualnej i niwelowanie
uprzedzen z tym zwigzanych, prowadzenie dziatan na rzecz zwiekszania $wiadomosci
i wspierajacych rownosc pici we wszystkich obszarach funkcjonowania Instytutu, w tym
w zespotach prowadzacych projekty naukowe i w zespotach badawczych.

Dziatania:

e Wprowadzenie funkcji Petnomocnika ds. Réwnosci, odpowiedzialnego za
realizacje dziatan na rzecz réwnosci w Instytucie.
e Organizacja systemu zgtaszania, rejestracji i monitorowania przejawow
dyskryminacji.
7
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e Wprowadzenie systematycznych dziatan prowadzacych do:

- wzmocnienia swiadomosci personelu w zakresie rownosci,
— kreowania pozytywnych postaw wobec réznorodnosci,

- zwigkszenia wiedzy na temat zjawisk dyskryminacyjnych,
— wyksztatcenia umiejetnosci rozpoznawania i wczesnego reagowania na

zjawiska dyskryminacji.

5.Harmonogram realizacji dziatan w zakresie GEP

W ponizszej tabeli przedstawiono niezbedne wskazniki zdefiniowanych celéw i dziatan
(przedstawionych w pkt 4 niniejszego Planu) oraz terminy/okresy ich realizacji.

o Okres/termin
Cel Wskaznik realizacji
Op_racowany [ \_/V):'dany dokument ,Polityka Rownosci do Kofica 2022 foki
Ptci w Instytucie
Przygoto_\_Nane narzedzia do monitoringu procesu do kofica 2639 rolku
rekrutacji
- . . . cyklicznie co rok,
xﬁ?&t;?'rilahzy danych z monitorowania procesu poczawszy od danych
) za rok 2023
1 | Osiagnigcie poziomu zatrudnienia co najmniej 35% analiza cyklicznie co
kobiet w Instytucie, w tym co najmniej 40% kobiet rok, poczawszy od
petnigcych funkcje kierownicze, na podstawie danych za rok 2021,
wynikdw analizy danych struktury zatrudnienia osiggniecie wskaznika
w Instytucie do 2026 roku
analiza cyklicznie co
Osiggniecie poziomu co najmniej 35% kobiet rok, poczawszy od
w procesach podnoszenia kwalifikacji oraz rozwoju danych za rok 2021,
naukowego osiggniecie wskaznika
do 2026 roku
Wyniki analizy dot. stosowanej dokumentacji "
i przygotowanie propozycji dziatan naprawczych do korica 2022 roku
analiza cyklicznie co
Osiggniecie poziomu dysproporcji wynagrodzen rok, poczawszy od
i dodatkdw dla osdb petnigcych te same funkcje lub danych za rok 2021,
2 | na tych samych stanowiskach ponizej 10% osiggniecie wskaznika
do 2026 roku
Przygotowany formularz zgtaszania naruszen zasad do konca II kwartatu
réwnosci i zalozony rejestr zgtoszen 2022 roku
Opracowany formularz do okresowej oceny do konca II kwartatu
pracownika 2023 roku
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Okres/termin

Cel Wskaznik realizacji
Wyniki analizy obowigzujgcych dokumentéw
i przygotowanie propozycji dziatan dot. mozliwosci do korica 2023 roku

3 | taczenia pracy z zyciem rodzinnym

Opracowana ankieta potrzeb pracownika e ko;g;lergalartaiu
Powo’rany_ Pe’fnomocplk ds. Rownosch‘ zamieszczona Aoy okes T bwaresii
informacja na stronie Instytutu, zdefiniowany zakres roku 2022
obowigzkow
Przygotowany i wdrozony rejestr zgtoszen wydarzen 46 keihea roki 2022

4 | o charakterze dyskryminacyjnym

Opracowany program i harmonogram szkolen

. v 2 do konca 2022 roku
nt. rownosci

Realizacja szkolen zgodnie z przyjetym do katica 3098 ok

harmonogramem (minimum 1 szkolenie w roku)

6. Zarzadzanie, monitorowanie i ewaluacja dziatan
Planu Rownosci Pici

Decyzjq Dyrektora do zarzadzania, monitorowania i ewaluacji zaplanowanych dziatan
Planu Rownosci Pici w Instytucie zostanie powotany Petnomocnik ds. Rownosci oraz
zespoty z nim wspoéipracujace. Przewiduje sie nastepujgce zadania dla Petnomocnika:

planowanie i realizacje dziatan na rzecz réwnosci w Instytucie oraz
przeciwdziatania i zapobiegania dyskryminacji,
promowanie i upowszechnianie polityki rownego traktowania

i standardéw antydyskryminacyjnych,

podejmowanie dziatan zmierzajgcych do eliminacji lub ograniczenia skutkow
powstalych w wyniku naruszenia zasad rownego traktowania,

monitorowanie obowigzujacego w Instytucie Planu Réwnosci Pici i zgtaszanie
koniecznosci ewentualnych zmian w jego tresci,

koordynowanie pracy zespotdw powotanych przez Dyrektora Instytutu na rzecz
realizacji postanowien Planu,

zbieranie niezbednych danych, sporzadzanie okresowych raportéw i ich
publikowanie w sposob przyjety w Instytucie,

przyjmowanie wnioskoéw i skarg dotyczacych dyskryminacji oraz procedowanie
ich realizacji.




Monitoring stanu rownosci - dane bazowe

Tabela. 1. Rozktad ptci wéréd pracownikow

Zestawienie 1

Rok 2020
Podziat strukturalny Kobiety Mezczyzni
[%] [%]
i : 21:5 68,5
Instytut prac_ownlcy ogfﬂen.'l _ ; ?
petnigcy funkcje kierownicze 40,0 60,0
pracownicy ogotem 21,2 78,8
Pion petnigcych funkcje kierownicze 16,7 83,3
Badan Lider obszaru 0,0 100,0
Specjalista, itp. 26,9 73,1
pracownicy ogotem 34,5 65,5
petnigcych funkcje kierownicze 61,5 38,5
Pion Lider obszaru 0,0 100,0
Wsparcia | Specjalista, itp. 39,7 60,3
Inzynier, itp. 16,7 83,3
pozostali 41,2 58,8

Tabela. 2. Rozklad wynagrodzein wsrod pracownikow Instytutu, w ujeciu
procentowym, w stosunku do wynagrodzenia sredniego

Rok 2020

Rozktad wynagrodzen Kobiety | Mezczyzni
[%] [%]
pracownicy ogoétem 95,4 104,6

I

nstytuk petnigcych funkcje kierownicze 97,4 1026
pracownicy ogotem 87,9 1121
Pion petnigcych funkcje kierownicze 89,4 110,6
Badan Lider obszaru 0,0 100,0
Specjalista, itp. 88,8 111,2
pracownicy ogotem 99,2 100,8
petnigcych funkcje kierownicze 103,2 96,8
Pion Lider obszaru 0,0 100,0
Wsparcia | Specjalista, itp. 96,8 103.2
Inzynier, itp. 94,7 105,3
Pozostali 68,5 131.5
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Tabela. 3. Rozktad dodatkéw do wynagrodzen wséréd pracownikéw Instytutu
W ujeciu procentowym, w stosunku do dodatku $sredniego

Rok 2020
Rozkiad dodatkéw do wynagrodzen Kobiety | Mezczyzni
[%] [%]
w Instytucie 90,1 109,9
w Pionie Badan 19,9 180,1
w pionie Wsparcia 130,6 69,4

Tabela 4. Rozwéj naukowy/zawodowy w podziale na pteé, w ujeciu

procentowym
Udzial pracownikéw w rozwoju iiche ot
zawodowym/naukowym Kobiety | Mezczyzni
[%] [%]
Podnoszenie kwalifikacji kursy 27,3 Fde7
Podnoszenie kwalifikacji studia 20,0 80,0
Awans stanowiskowy/naukowy 0,0 100,0
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