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Zatgcznik do Zarzqdzenia Dyrektora Nr 20/2023 z dnia 05.09.2023 r.

PLAN ROWNOSCI PLCI INSTYTUTU TRANSPORTU SAMOCHODOWEGO
NA LATA 2023-2026

GENDER EQUALITY PLAN - GEP

Instytut Transportu Samochodowego (ITS) jest jednostkg naukowo-badawczg wolng od uprzedzen
i dziatajgcg w mysl zasad poszanowania godnosci ludzkiej i rownosci. Realizujgc priorytety strategii
Komisji Europejskiej! stworzyliémy Plan Réwnosci Ptci ITS na lata 2023-2026, ktéry poszerza zakres
naszej polityki antydyskryminacyjnej, opartej dotychczas na przestankach wynikajgcych z Rozdziatu lla
Kodeksu pracy, dotyczgcego réwnego traktowania w zatrudnieniu. Chcemy, by zagadnienia ptci byty
obecne w prowadzonych w Instytucie badaniach naukowych, a wéréd pracownikéw rosta swiadomos¢
znaczenia réwnosci szans dla rozwoju naukowego, zawodowego czy osobistego bez wzgledu na ptec.
Plan ten jest takze zobowigzaniem dla dyrekcji do wdrozenia proponowanych rozwigzan i statego
monitorowania problemu réwnosci pfci, a dla catego personelu - obowigzkiem promowania réwnosci
i realizacji zatozonych celow.

ITS od wielu lat wspiera réwnosc i inkluzywnosé. Praktycznym tego przejawem sg przyjete rozwigzania
instytucjonalne, jak na przyktad utworzenie w Instytucie Centrum Ustug Motoryzacyjnych dla Oséb
Niepetnosprawnych, a takze aktywnos$¢ badawcza ukierunkowana na likwidowanie barier
w mobilnosci.

W $lad za wytycznymi udostepnionymi przez Narodowe Centrum Badan i Rozwoju? nasz Plan zawiera
wszystkie istotne komponenty, takie jak: diagnoza, planowanie, wdrozenie, monitoring i ewaluacja.
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L https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:52020DC0152
2 https://www.kpk.gov.pl/wp-content/uploads/2023/02/NCBR Przewodnik PP 02022023.pdf
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DIAGNOZA — stan na 30 czerwca 2023 r.

1 | Zatrudnienie

Na koniec | pétrocza 2023 r. Instytut zatrudniat 160 osdb: 61 kobiet i 99 mezczyzn.

Pracownicy ITS

38%
m Kobiety

Mezczyzni
62%

Takie proporcje wynikajg ze specyfiki naszej dziatalnosci zwigzanej z transportem samochodowym.
Obszar ten jest wcigz silnie zmaskulinizowany, co wigze sie m.in. z funkcjonowaniem wieloletnich
stereotypdw postrzegania zawodu inzyniera jako ,typowo meskiego”. To myslenie powoli ulega
zmianie, dlatego mamy nadzieje na coraz czestsze zatrudnianie kobiet — specjalistek w dziedzinie
inteligentnych systemow transportowych czy mechatroniki.

Konsekwencjg stereotypowego postrzegania zawodu przez kandydatéow jest przewaga meziczyzn
(32 kobiety, 78 mezczyzn) w komdrkach podstawowych (merytorycznych):

Komoérki podstawowe ‘ % ‘
Kobiety 32 29%
MezczyZni 78 71%

Natomiast w komadrkach pomocniczych, tj. zwigzanych z obstugg administracyjng jednostki, przewage
stanowig kobiety (29 kobiet i 21 mezczyzn):

Komérki pomochicze %
Kobiety 29 58%
Mezczyzni 21 42%

2 | Kadra zarzadzajaca

Pomimo iz posréd ogétu zatrudnionych wyraznie przewazajg mezczyzni, rozktad przedstawicieli obu
ptci w kadrze kierowniczej jest w najwyzszym stopniu zrwnowazony:

Dyrekcja ‘ %
Kobiety 2 50%
Mezczyzni 2 50%
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Kierownicy sredniego szczebla %
Kobiety 6 46%
Mezczyzni 7 54%

Powyzsze dane wskazujg na brak w Instytucie Transportu Samochodowego zjawiska tzw. ,szklanego
sufitu”. Jako organizacja nie ulegamy stereotypom, ktdére wigzg petnienie funkcji kierowniczych
z okreslong ptcia.

3 | Struktura zatrudnienia

Analizujgc strukture zatrudnienia w ITS pod uwage wzieto 3 grupy pracownikdéw: naukowych
i badawczo-technicznych, inzynieryjno-technicznych i pozostatych.

Pracownicy naukowi

. ; . %

i badawczo-techniczni

Kobiety 20 36%
Mezczyzni 35 64%

Rozktad pracownikow ze wzgledu na pte¢ w grupie pracownikéw naukowych i badawczo-technicznych
praktycznie odzwierciedla ogdlny podziat zatrudnionych wedtug tego kryterium.

% pracownikow

Udziat w projektach badawczych naukowych

i badawczo-techn.
Kobiety 17 85%
Mezczyzni 13 13%

Jednym z gtéwnych rodzajow aktywnosci pracownikéw naukowych i badawczo-technicznych jest udziat
w projektach naukowo-badawczych. Godne podkreslenia jest, ze wedtug stanu na 30 czerwca 2023 r.,
w projektach badawczych uczestniczyto procentowo znacznie wiecej kobiet, biorgc pod uwage ogdlny
rozktad ptci na stanowiskach naukowo-badawczych, co obrazuje powyzsza tabela. Warto zauwazyg,
ze dziatalno$¢ projektowa (badawczo-rozwojowa) stanowi jeden z najwazniejszych filaréw dziatalnosci
Instytutu, a biorgca w niej udziat kadra musi odznaczac sie wysokimi kwalifikacjami, zaangazowaniem
i kreatywnoscia.

Pracownicy inzynieryjno-techniczni
Kobiety 4 10%

Mezczyzni 37 90%

W grupie pracownikéw inzynieryjno-technicznych mezczyzni stanowig znacznie liczniejszg grupe (90%)
co wynika z faktu, ze tworzg jg przede wszystkim absolwenci uczelni technicznych. W 2022 r. obecnosc
kobiet wsréd studentéw uczelni o profilu politechnicznym wyniosta juz 35% w stosunku do ogétu
studentéw, jednak na wydziatach zwigzanych z informatykg tylko 16%3. Widoczny jest trend
zmniejszania sie nadreprezentacji mezczyzn na kierunkach inzynierskich. Stwarza to szanse
na wyréwnywanie struktury ptci w tej grupie w przysztosci.

3 raport-kobiety-na-politechnikach-2022.pdf (dziewczynynapolitechniki.pl)
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Pozostali pracownicy %
Kobiety 37 56%
Mezczyzni 29 44%

W przypadku pozostatych pracownikéw (dziaty pomocnicze), wskazuje sie na przewage kobiet,
co wynika ze sfeminizowania niektérych zawoddw w Polsce zwigzanych np. z administracjg i ustugami.
Znalazto to odzwierciedlenie w powyzszej tabeli.

4 | Wiek
Przecietny wiek Lata
Kobiety 48,52
Mezczyzni 49,43

Dane na temat $redniej wieku sg bardzo zblizone w obu grupach pracownikéw, co warto podkresli¢
w kontekscie réznic w ustawowym wieku emerytalnym kobiet i mezczyzn w naszym kraju (60 lat
— kobiety, 65 lat — mezczyzni).

5 | Wynagrodzenia

Przecietna ptaca zasadnicza* w przeliczeniu na pelny etat

Kobiety 5261,90 PLN
Mezczyzni 5411,89 PLN

* bez dodatkéw przewidzianych w Zaktadowym Uktadzie Zbiorowym Pracy, zaleznych od spetnienia obiektywnych kryteriow
(stazowego, naukowego itp.)

Tak zwana luka ptacowa (ang. gender pay gap), czyli procentowa réznica w ptacach kobiet i mezczyzn
wyniosta w Instytucie na koniec czerwca 2023 r. tylko 2,85%. Jest to wynik znacznie lepszy niz wskazniki
w skali catego kraju i Europy*. Przewidujemy, ze owa luka bedzie miata tendencje malejaca, gdyz
w naszej jednostce zaangazowanie kobiet w rozwdj kompetencji jest na wyiszym poziomie niz
mezczyzn (patrz pkt 6), co przetozy sie na wyzsze Srednie zarobki tej grupy.

6 | Dostep do szkolen

Ponizsze zestawienie obrazuje udziat pracownikdéw Instytutu w nieobowigzkowych szkoleniach
(kursach, warsztatach, konferencjach, seminariach itp.) w 2022 r.

. . % ogotu
Liczba oséb przeszkolonych w 2022 r. satrudnionych
Kobiety 26 43%
Mezczyzni 22 22%

4 https://www3.weforum.org/docs/WEF _GGGR 2022.pdf
https://sdg.gov.pl/statistics nat/5-1-a/
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Liczba odbytych szkolen w 2022 r. %
Kobiety 98 60%
Mezczyzni 65 40%

Dane te pokazujg, ze pod wzgledem szeroko rozumianych szkoler kobiety sg grupa zdecydowanie
bardziej aktywna, czyli w wiekszym stopniu korzystajacg z mozliwosci rozwoju zawodowego, jakie
stwarza Instytut.

7 | Rekrutacja

W ITS procesy rekrutacyjne przeprowadzane sg z zagwarantowaniem réwnego traktowania
zgtaszajacych sie do pracy oséb, zgodnie z zapisami w wewnetrznej procedurze naboru (Procedura
Zarzadzania ITS PZ - 04). W sktad komisji rekrutacyjnych powotywanych kazdorazowo przez Dyrektora
wchodzg co najmniej 2 kobiety. Ogloszenia o prace adresowane sg zawsze do kandydatek
i kandydatéw, a przy ich selekcji cztonkowie komisji rekrutacyjnych kierujg sie kryteriami wymagan
podanych w ogtoszeniu, dotyczacych kompetencji i doswiadczenia zawodowego, bez wzgledu na pteé.

8 | Opinie pracownikéw

W 2022 roku przeprowadzona zostata anonimowa ankieta, ktérej celem byto zebranie opinii
zatrudnionych na temat réwnego traktowania pracownikéw ITS pod wzgledem ptci. W ankiecie wzieto
udziat 100 oséb: 35 kobiet i 60 mezczyzn, a takze 5 0séb, ktdre nie chciaty ujawnic swojej ptci. Oto kilka
istotnych informacji wynikajgcych z ankiety:

o 88% pracownikdéw nie spotkato sie z dyskryminacjg ze wzgledu na pte¢ podczas rekrutacji;

o 73% pracownikow uwaza, ze w ITS istniejg utatwienia pozwalajgce na godzenie Zzycia
prywatnego z zawodowym;

e prawie potowa ankietowanych (47%) nie znata pojecia mikroagresji;

e prawie potowa ankietowanych (49%) nie wiedziata, do kogo nalezy zgtosi¢ sie w przypadku
naruszenia praw zwigzanych z réwnoscig ptci lub dyskryminacja.

Przedstawiona analiza stanu faktycznego oraz wyniki ankiety sktonity nas do sformutowania
trzech gtownych celdw, jakie w obszarze rownosci pfci powinny by¢ zrealizowane
w Instytucie Transportu Samochodowego w ciggu najblizszych 3 lat.
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PLANOWANIE — cele

Dziatania

Wskaznik/harmonogram

Rozwdj wigczajgcej

i antydyskryminacyjnej
kultury organizacyjnej
poprzez podnoszenie
Swiadomosci
pracownikéw na
temat znaczenia
rownowagi pfci

1. Szkolenia majace na celu
poszerzanie wiedzy pracownikéw nt.
zachowan swiadczacych o nieréwnym
traktowaniu ze wzgledu na pteé, ich
przyczynach i skutkach, ze
szczegdlnym uwzglednieniem pojecia
mikroagres;ji i nieswiadomych
uprzedzen zwigzanych z picig

Organizacja minimum
jednego szkolenia w 2024

i jednego w 2025 r.; ocena
szkolen przez pracownikdéw.

Przeprowadzenie ankiety
badajgcej opinie
pracownikéw w sprawie
rownego traktowania

w 2026 r.

2. Upowszechnianie wewnetrznych
i krajowych rozwigzan stuzacych
work-life-balance

Przeprowadzenie kampanii
informacyjnej (mailingowej)
wsrdd pracownikow
minimum raz w roku

Adresaci dziatania 1 i 2: wszyscy pracownicy ITS

Dedykowane zasoby:
Nr 1: koszt ewentualnego zakupu lub stworzenia szkolen; czas pracy poswiecony na organizacje
i odbycie szkolen oraz przeprowadzenie ankiety.
Nr 2: czas pracy pracownikéw sekcji kadr.

Prowadzenie badan
naukowych i prac
rozwojowych

z uwzglednieniem
biologicznego lub
spotecznego wymiaru
ptci

1. Realizowanie projektow
badawczych, tworzenie tresci
edukacyjnych i popularnonaukowych,
w ktdrych zwraca sie uwage na
odmiennos$¢ doswiadczen, zachowan i
potrzeb réznych grup ludzi, w tym
kobiet i mezczyzn

Zapisy w dokumentacji
projektowej

2. Popularyzacja efektéw ww. prac
w kraju i za granica

Publikacje i informacje
medialne upowszechniajace
tresci zwigzane z badaniami
uwzgledniajgcymi
réznorodnos¢ pici

Adresaci dziatania
Nr 1: kierownicy projektow, kierownicy komdrek podstawowych, kadra naukowo-badawcza
Nr 2: osoby i podmioty zainteresowane wynikami badan

Dedykowane zasoby: czas pracy kadry naukowo-badawczej oraz pracownikéw odpowiedzialnych za
upowszechnianie informacji o dziatalnosci ITS, np. rzecznika prasowego, sekcji wydawniczej

Zapobieganie
przemocy ze wzgledu
na ptec i wspieranie jej
ofiar

Zmiana Procedury Antymobbingowej
(stanowigcej zatacznik do Regulaminu
pracy) na Procedure
Antymobbingowgq

i Antydyskryminacyjng

Do 30.06.2024 .

Adresaci dziatania: wszyscy pracownicy

Dedykowane zasoby: czas pracy oséb odpowiedzialnych za przygotowanie i wprowadzenie zmian
do Regulaminu pracy (dyrekcja, zwigzki zawodowe, radca prawny, sekcja kadr)
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WDROZENIE, MONITORING | EWALUACJA PLANU

Sformutowane cele na tym etapie stanowig ,mape”, ktdra wskazuje kierunek przysztych dziatan
z uwzglednieniem obszardéw, gdzie obserwujemy niedostatek wiedzy na temat zagrozen dla réwnosci
ptci. Proces rozpocznie utworzenie 2023 r. funkcji Petnomocnika Dyrektora ds. Réwnosci Ptci, ktdra
zostata powierzona Kierownikowi Sekcji Kadr i jest petniona w ITS przy wsparciu radcéw prawnych,
psychologéw oraz kadry kierowniczej ITS. Petnomocnik Dyrektora ds. Rownosci Ptci jest
odpowiedzialny za nadzér nad wdrazaniem przyjetego w Instytucie GEP oraz za proponowanie dziatan
doskonalacych polityke réwnosciowa, w tym wyszukiwanie szkolen z tego obszaru. Wazng funkcje
w procesie petnig kierownicy komodrek organizacyjnych, sprawujacy bezposrednig piecze nad
upowszechnianiem przyjetych postaw i zasad. Niemniej jednak, Instytut zacheca wszystkich
pracownikéw do zbierania informacji na temat dobrych praktyk réwnosciowych i upowszechniania ich
wsrdd pracownikdéw.

Plan Réwnosci Pici zostat ogtoszony Zarzadzeniem Dyrektora i podany do wiadomosci pracownikéw
w intranecie oraz za posrednictwem poczty elektronicznej. W przypadku pracownikéw zajmujgcych
stanowiska bez dostepu do komputera, zadaniem sekcji kadr jest zaznajomienie pracownikéw
z zatozeniami GEP. Dodatkowo jedno z zebran kadry kierowniczej bedzie poswiecone temu tematowi.
Tekst Planu zostanie ponadto opublikowany na stronie internetowej Instytutu Transportu
Samochodowego.

Niezaleznie, by nadad dziataniom odpowiednig range, promowanie kultury réwnosci zostanie zapisane
jako jeden z celdw jakosciowych na najblizsze 3 lata. Oznacza to, ze Petnomocnik Dyrektora
ds. Réwnosci Pici bedzie zobowigzany do monitorowania realizacji poszczegdlnych celdw, a takze
do raportowania dyrekgcji o jej efektach podczas corocznych przegladéw zarzadzania.

W zaleznosci od wynikéw etapowej, rocznej ewaluacji podczas przeglagdéw zarzadzania dopuszczamy
mozliwo$s¢ modyfikacji Planu, by aktualizowaé polityke réwnosci z uwzglednieniem
niezdiagnozowanych jeszcze potrzeb w tym zakresie.

Podstawowym narzedziem ewaluacji przyjetego Planu Réwnosci Pici bedzie ankieta przeprowadzona
w 2026 roku wsrdod pracownikdw na temat rownego traktowania kobiet i mezczyzn w Instytucie
Transportu Samochodowego. Jej wyniki poréwnamy z danymi uzyskanymi z pierwszej ankiety na ten
temat przeprowadzonej w ubiegtym roku (patrz pkt 8). Zaktadamy, ze poréwnanie to wykaze wzrost
Swiadomosci i wrazliwosci nas wszystkich na zagadnienia réwnowagi pfci.

o

INSTYTUT
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SAMOCHODOWEGO
l

7|Strona



