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Plan réwnosci ptci - GEP (ang. Gender Equality Plan) dla Instytutu Kolejnictwa oparty jest

w szczegdlnosci na nastepujacych aktach prawnych:

e Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., (Dz. U. z 1997 r. Nr 78,
poz. 483),

e Dyrektywie 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 2006. 204. 23),

e Ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, t.j. z dnia 18 czerwca 2020 r. (Dz.U.
22020 r. poz. 1320),

e Ustawie z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny, t.j. z dnia 2 grudnia 2021 r. (Dz.U.
22021 r. poz. 2345),

e Ustawie z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny, t.j. z dnia 16 wrzesnia 2020 r.
(Dz.U. z 2020 r. poz. 1740).

Jest on zgodny z:

e Artykutem 8 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej,
« Komunikatem Komisji  Europejskiej do Parlamentu Europejskiego, Rady,
Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regiondéw: Unia

réwnosci: strategia na rzecz réwnouprawnienia ptci na lata 2020-2025
oraz

e Uwazglednia dobre praktyki stosowane w innych dokumentach GEP w krajach UE.

Réznorodnosé i réwnosé sa fundamentalnymi wartosciami spoteczeristwa oraz przyczyniajg
sie do rozwoju nauki. Niniejszy plan ma na celu zapewnienie wdrozenia i przestrzegania
zasad i regut zapewniajacych, ze Instytut bedzie miejscem pracy bezpiecznym dla wszystkich,
z poszanowaniem naczelnych zasad, jakimi sa:

e réwnosé,
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e roznorodnosé,
e wolnos¢ od dyskryminacji,

e zapewnienie swobody rozwoju naukowego, zawodowego i osobistego.

Bedzie on ustalat i promowat zasady, ktére wspierajg rownosé¢ w karierach naukowych
pracownic i pracownikéw réinych szczebli, zapewniajac réwnowage pici w procesach

i organach decyzyjnych.

Plan dziatan w zakresie réwnosci ptci dotyczy catej spotecznosci budujacej i wspétpracujacej

z Instytutem Kolejnictwa.

Plan Réwnosci Pici GEP dla Instytutu jest wynikiem analizy zatrudnienia i rozwoju. Jest to
strategia zaplanowana na cztery lata (2023-2026), ktéra bedzie rozwijana i modyfikowana

w zaleznosci od potrzeb.

Celem wprowadzenia Planu Réwnosci Pici jest zwiekszenie réznorodnosci w jednostce, co
ma zapewni¢ wzbogacenie potencjatu naukowego IK. W tym celu planowane jest podjecie
dziatat zwigzanych ze statym monitorowaniem udziatu kobiet i mezczyzn w poszczegélnych
sferach dziatalnosci Instytutu (zatrudnianie, udziat w projektach, konkursach, szkoleniach,

etc.).

CEL 1. Zmniejszenie dysproporcji w zarobkach kobiet i mezczyzn.
CEL 2. Wykluczenie zachowan dyskryminacyjnych.
CEL 3. Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet.

CEL 4. Utatwienie taczenia pracy z zyciem rodzinnym.

OCENA STANU BIEZA

W wyniku przeprowadzonego badania stanu biezgcego (lata 2019-2022) zebrano dane,

ktérych analiza pozwala na ocene nastepujacych aspektow:

1. Mozliwos¢ kariery i awansu w jednostce.
2. Réwnowaga w zyciu zawodowym i prywatnym.

3. Wptyw pandemii COVID-19 na réwnosc ptci.
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4. Wiaczenie wymiaru pfci do tresci badawczych.
5. Zapobieganie mobbingowi ($rodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pfec), w tym

molestowaniu seksualnemu.

1. Mozliwosc karietr

Ze wzgledu na profil dziatalnosci Instytutu, ktéry zajmuje sie zagadnieniami szeroko
pojmowanej techniki, technologii i organizacji transportu kolejowego, prowadzac badania
naukowe i prace badawczo-rozwojowe w dziedzinie kolejnictwa, jedynym kryterium wyboru
pracownikéw sg ich kwalifikacje. Wiekszo$¢ zatrudnionych w jednostce to mezczyZzni - 152.

Liczba kobiet to 99 oséb.
Stanowiska kierownicze obejmuje:

e 8 kobiet, co stanowi 44 % ogdlne;j liczby kierownikéw;

e 10 mezczyzn, co stanowi 56 % ogdlnej liczby kierownikdw.

Tabela 1. Zatrudnienie wg stanowisk na 30.09.2022 r.

Seanowicko Ogétem w tym kobiety Udziat % kobiet
pracownicy naukowi 18 4 22%
pracoyvm;y badawczo- 30 3 10%
techniczni

pracoyvnl?y inzynieryjno- 108 26 28 %
techniczni

pracown.lcy jadmlmstracyjno- 68 57 84 %
ekonomiczni

pracownicy obstugi 23 7 30%
dyrekcja 4 2 50 %
Ogoétem 251 99 39%

Przedstawiciele obu pifci s3 jednakowo traktowani zaréwno przy nawigzywaniu i rozwigzywaniu
stosunku pracy, ustalaniu warunkéw zatrudnienia, awansowaniu, jak i dostepie do szkolef w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych. W trakcie rekrutacji nie preferuje sie okreélonej ptci.

Ogtoszenia o poszukiwaniu pracownikéw sg formutowane przy uzyciu neutralnego jezyka,
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a wymagania mieszczg sie jedynie w obszarze kompetencji i umiejetnosci. Oceniane sg kwalifikacje,
dodwiadczenie zawodowe, a takze stopiern wysitku (fizycznego i psychicznego) koniecznego do

wykonania pracy, nie ma znaczenia pteé czy pochodzenie rasowe.

W celu unikniecia dyskryminacji, czy uznaniowego kalkulowania wynagrodzen, w IK obowiagzuje
Zaktadowy Uktad Zbiorowy Pracy, ktéry zawiera regulacje dotyczace wyliczania wynagrodzen ze
wzgledu na stanowisko i kwalifikacje (staz pracy, dorobek naukowy, doswiadczenie i wyksztatcenie).
Dzieki temu realizowana jest zasada rownej ptacy za te sama prace oraz zasada rownej pfacy za prace

rownej wartosci.

Ze wzgledu na specyfike dziatalnosci Instytutu i réznorodno$¢ stanowisk nie jest mozliwe
réwnomierne roztozenie proporcji nowozatrudnionych pracownikéw wzgledem pfci. Niemniej jednak
zauwazalny jest schemat, ze osoby ubiegajace sie o stanowiska laboratoryjne, techniczne
i inzynierskie to gtéwnie mezczyzni, natomiast o prace na stanowiska tzw. ,biurowe"

i administracyjne ubiegajg sie gtdéwnie kobiety.

Zgodnie z ustawg z dnia 30 kwietnia 2010 r. o instytutach badawczych, Rada Naukowa jest organem
stanowigcym, inicjujgcym, opiniodawczym i doradczym instytutu w zakresie jego dziatalnosci
statutowej oraz w sprawach rozwoju kadry naukowej i badawczo-technicznej. Sktad Rady Naukowej

jest wynikiem wyboréw dokonywanych przez pracownikdéw Instytutu.

Majac na wzgledzie proces wytaniania cztonkéw Rady Naukowej i poszczegdlnych Komisji, kwestia
réwnowagi ptci w sktadzie Rady Naukowej jest wynikiem wytacznie decyzji wyborczych pracownikéw
Instytutu, na ktére Dyrekcja Instytutu nie ma wptywu. Ponadto, zgodnie z zapisami ustawy
o instytutach badawczych, co najmniej 50% sktadu Rady stanowig osoby niebedace pracownikami
Instytutu, ktére zatwierdza Minister, a zatem pracownicy Instytutu maja realny wptyw tylko na

potowe sktadu Rady Naukowej.

Przeprowadzano rowniez analize rozwigzan stosunkéw pracy pracownikdéw (z réznych przyczyn:
przejécia na emeryture, na mocy porozumienia stron) w latach 2018 - 2021, z ktérej wynika, ze
w Instytucie wszystkich pracownikéw obowiazujg te same zasady. Dane z analizy zaprezentowano

w tabeli 2.
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Tabela 2. Rozwigzania stosunkéw pracy w latach 2018-2021

Liczba Udziat Udziat Udziat Udziat
rozwigzan Rok % w Rok % wW Rok % wW Rok % w

umow o 2018 ogolnej 2019 ogolnej 2020 ogolnej 2021 ogolnej

prace liczbie liczbie liczbie liczbie
Kobiety 8 47% 11 55% 8 29% 7 33%
Mezczyini 9 53% 9 45% 20 71% 14 67%
Ogoétem 17 100% 20 100% 28 100% 21 100%

2. Rownowaga w zy«

W Instytucie Kolejnictwa wypetnianie obowigzujacych przepiséw prawa pracy w zakresie
réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn, w sprawie ochrony kobiet w cigzy i rodzicielstwa jest
realizowane zgodnie z obowigzujgcym systemem prawnym. Kierownictwo Instytutu stwarza
mozliwosci korzystania w petni z uprawnienn wynikajacych z przepiséw prawa w zakresie ochrony

kobiet w cigzy i rodzicielstwa.

Kobiety zatrudnione w Instytucie korzystaja w catosci z naleznych im $wiadczer pienigznych
i niepienieznych; zwolnieri pracownic w cigzy na badania lekarskie, urlopéw macierzynskich,
rodzicielskich, wychowawczych, a po powrocie do pracy z ptatnych przerw na karmienie dziecka,

2 dni w roku na opieke nad dzieckiem.

Z czesci naleznych $wiadczern w zaleznosci od przepiséw korzystaja réwniez uprawnieni ojcowie

dzieci.

W latach 2020-2021 osiem pracownic skorzystato z mozliwosci wykorzystania zaraz po urlopie
macierzyriskim - urlopu rodzicielskiego. W tym samym okresie, z urlopu rodzicielskiego skorzystato

réwniez dwéch pracownikéw, z czego jeden pracownik taczyt urlop rodzicielski z pracg na czes¢ etatu.

W Instytucie nie odnotowano zadnego przypadku odmowy przyjecia do pracy, odmowy awansu lub
skierowania na szkolenie z powodu cigzy lub bycia rodzicem, co mogtoby swiadczy¢ o dyskryminacji

kobiet.
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3. Wptyw pandemii COVID-1¢

Z uwagi na panujacg pandemie Covid-19, w Instytucie w latach 2020-2021 - zgodnie z obowigzujaca
ustawa o szczegdlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem
COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych - umozliwiono
pracownikom przez czas oznaczony, $wiadczenia pracy okreslonej w umowie o prace, poza miejscem

jej statego wykonywania, tj. pracy zdalnej.

Ponadto w Instytucie pracownik lub pracownica mieli mozliwo$é skorzystania z dodatkowego zasitku
opiekuriczego przystugujacego rodzicom lub opiekunom prawnym dzieci sprawujacym opieke nad
dzieckiem ponizej 8. roku zycia. Dla przyktadu, w 2021 roku z tej formy opieki nad dzieckiem

skorzystato 23 rodzicéw, w tym 6 mezczyzn.

4. Wiaczenie wymiaru ptci do tresci badz:

W wyniku przeprowadzonej analizy nie stwierdzono naruszeri w kwestii barier dotyczacych wigczania
wymiaru ptci do tresci badawczych. Pracownicy IK sg jednakowo traktowani, jedli chodzi o ich
zaangazowanie w badania i prace naukowe. Zespoty realizujgce projekty sa dobierane pod

wzgledem kwalifikacji.

Zbadano réwniez odsetek kobiet i mezczyzn w realizowanych projektach wspétfinansowanych ze
$rodkéw krajowych i miedzynarodowych w latach 2018-2021, ktéry przedstawiat sie zgodnie z Tabelg
3.
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Tabela 3. Udziat kobiet i mezczyzn w projektach wspétfinansowanych w latach 2018-2021

Tabela. 3 Udziat kobiet i mezczyzn w projektach
wspotfinansowanych w latach 2018-2021

kobiety

mezczyzni

2021

Udziat kobiet w zespotach merytorycznych realizujgcych projekty stanowi blisko 1/5 i nie

odnotowano wiekszych zmian w poszczegdlnych latach. Mozna stwierdzi¢, ze biorgc pod

uwage udziat kobiet w $cistej kadrze naukowej IK, ktéry wynosi 23 do 85 (21 % stanowia

kobiety) jest on zadowalajacy, ale moze by¢ poprawiony w kolejnych latach.

Tabela 4. Publikacje IK za okres 2018-2021 w podziale na pte¢

Liczba . .
Rok publikacji Publikacje Publikacje Procentowy
. kobiet meZczyzn udzial kobiet
_ogoélem
2018 166 52 114 31%
2019 136 34 102 259,
2020 127 41 86 32%
2021 200 34 166 17%
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5. Zapobieganie mobbingowi (srodki przeciwke
molestowani

W celu zapobiegania mobbingowi i dyskryminacji pracownikéw wprowadzono odpowiednie
zapisy w Regulaminie Pracy Instytutu Kolejnictwa, ktéry wszedt w zycie Zarzadzeniem nr 19
Dyrektora Instytutu Kolejnictwa z dnia 19 sierpnia 2022 r.
Postanowienia Regulaminu okres$lajg metody wyjasniania indywidualnych, problematycznych
sytuacji odbieranych przez pracownikdéw, jako formy niedozwolonego traktowania przez
pracodawce, wspotpracownikéw lub podwiadnych w miejscu pracy, w tym mobbingu

i dyskryminacji.

Instytut zobowigzuje sie do powotania Inspektora ds. Réwnosci Pici od dnia 1 stycznia 2023 r.

Powotanie Inspektora ds. Réwnosci Ptci ma na celu umozliwienie weryfikowania zatozonych
celdw poprawy réwnosci ptci, monitorowania i weryfikacji raportéw z tym zwigzanych. To
wiaénie do Inspektora ds. Réwnosci Ptci zgtaszane bedg wszelkie niepozadane zjawiska

w zakresie polityki rdwnosciowej i antymobbingowe;.

W celu monitorowania i weryfikacji poprawnosci wprowadzania Planu Réwnosci Pici
w Instytucie Kolejnictwa zaktada sie wykonywanie pétrocznych raportéw i oceny postepéw

wdrazania planu, w tym:

raportu nowozatrudnionych pracownikéw z uwzglednieniem réznorodnosci pfci,

raportu zatrudnienia wg stanowisk,

raportu udziatu w projektach,

raportu statystycznego udziatu kobiet i mezczyzn w procesach rekrutacyjnych.

Jednostkg odpowiedzialng za wykonywanie raportéw bedzie Inspektor ds. Rdwnosci Pici,

ktéry bedzie je sporzadzat na podstawie danych zbieranych z poszczegéinych komérek
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organizacyjnych. Kierownictwo IK bedzie udziela¢ catosciowego wsparcia dla jego dziatan.
Dodatkowo Inspektor ds. Réwnosci Pici bedzie prowadzit niezbedne, cykliczne dziatania

uswiadamiajace i szkoleniowe pracownikdéw IK dotyczace:

1. Wzmacniania réwnowagi miedzy zZyciem rodzinnym a zawodowym i kultury

organizacyjnej instytucji, takie jak np.:

e monitorowanie udziatu kobiet i mezczyzn w konkursach grantowych, projektach,
tematach badawczych;

e monitorowanie udziatu kobiet i mezczyzn w procedurach rozwoju naukowego;

e monitorowanie udziatu kobiet i mezczyzn jako prelegentéw w seminariach,

warsztatach i konferencjach naukowych.
Mierniki:

e raport z uwzglednieniem kryterium pfci udziatu pracownikdw w projektach
wspotfinansowanych i sktadanych wnioskach projektowych;

e raport w podziale na pte¢ z wygtoszonych referatéw, udziatu w konferencjach
naukowych, warsztatach i seminariach;

e raport z uwzglednieniem kryterium ptci oraz kryterium zatrudnienia na podstawie
form zatrudnienia, analizy statystyczne;

e liczba rodzicow korzystajgcych ze wsparcia w zakresie opieki nad dzieckiem

podczas pracy.

2. Dazenia do zréwnowazonej reprezentacji ptci w kadrze zarzadzajacej i gronach

decyzyjnych:
Mierniki:
e raport statystyczny udziatu kobiet i mezczyzn w kadrze zarzadzajacej.
3. Dziatan poprawiajacych réwnos$¢ ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kadry:

e przeglad, aktualizacja i uszczegétowienie obowigzujacych procedur we wspoétpracy

z Dziatem Spraw Pracowniczych.
Mierniki:

e raport statystyczny udziatu kobiet i udziatu meiczyzn w procesie rekrutacji

i konkursach na stanowiska naukowe.
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4. Dziatah przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym przeciwko molestowaniu

seksualnemu:

powotanie Inspektora ds. Réwnosci Pici;

przeglad i aktualizacja procedury antydyskryminacyjnej i antymobbingowej
umozliwiajgcej zgtaszanie niepozadanych zjawisk w zakresie molestowania
i dyskryminacji zaréwno przez osobe, ktéra doswiadczyta dyskryminaciji, jak i przez
kierownika jednostki organizacyjnej do petnomocnika ds. réwnosci pfci;

szkolenia i warsztaty z zakresu przeciwdziatania stereotypom, uprzedzeniom,
dyskryminacji, molestowaniu;

wprowadzenie jezyka réwnos$ciowego wewnatrz organizacji.

Mierniki:

raport z liczby zgtoszen (skarg) kobiet i mezczyzn do Inspektora ds. Réwnosci Pici

(analizy statystyczne);

raport z liczby przeszkolonych o0séb, szkolen i warsztatéw z zakresu

przeciwdziatania stereotypom, uprzedzeniom, dyskryminacji, molestowaniu.

Informacje dodatkowe:

niniejszy Plan Rownosci Pici zostat przyjety przez wtadze IK w dniu 04.11.2022 r.
niniejszy Plan Réwnosci Pici zostat opublikowany na stronie IK w dniu 04.11.2022 r.
niniejszy Plan Réwnosci Ptci zostat rozpowszechniony wsréd pracownikéw
i pracownic IK, a jego wersja w postaci papierowej znajduje sie u kierownikéw
komaérek organizacyjnych IK.

wszelkie sprawy zwigzane z realizacja Planu Réwnosci Ptci, w tym wszelkie
niepozgdane zjawiska w zakresie polityki réwnosciowej i antymobbingowej, moina

zgtaszac do Inspektora ds. Réwnosci Ptci.

EWALUA

Regularna analiza postepow w realizacji polityki rGwnosci w IK bedzie odbywac sie raz do

roku.

str. 11




