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Priorytety polityki rownosciowej dla obszaru badan i nauki w Europie majg prowadzi¢ do
petniejszego wykorzystania potencjatu systemu badan naukowych i innowacji w europejskich
instytucjach (zatozenia Rady Europy dla Europejskiej Przestrzeni Badawczej przyjete 1 grudnia
2020 r.). Opierajg sie one na potrzebie wzmocnienia pozycji naukowo-badawczej oséb i instytucji
w konkurencyjnym s$rodowisku, stworzenia zrownowazonych $rodowisk pracy oraz sprzyjajacych
warunkéw dla rozwoju zawodowego na kazdym etapie kariery i w kontekscie réznych rdl
zyciowych. Zatozenia te sg odzwierciedlone w regulacjach prawnych wprowadzanych przez
Komisje Europejska, poczawszy od zapiséw Traktatu o Unii Europejskiej (art. 2 i 3)
az do Rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego, ustanawiajgqcego najwiekszy w historii program
ramowy Horyzont Europa na lata 2021-2027 (art. 7). Cele oraz najwazniejsze wytyczne dla tego
obszaru w Unii Europejskiej okresla unijna Strategia na rzecz réwnouprawnienia ptci na lata
2020-2025, ktéra podkresla, ze aspekt rownosci pici jako przekrojowy priorytet zréwnowazonych
celdw rozwoju bedzie systematycznie wigczany na wszystkich etapach ksztattowania polityk
wewnetrznych i zewnetrznych UE. Do wartosci zwigzanych z realizowaniem zasady réwnosci
i roznorodnosci odwotuje sie takze Europejska Karta Naukowca i Kodeks postepowania przy
rekrutacji pracownikéw naukowych. Krajowe zapisy dotyczace réwnego traktowania oraz
przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ znajdujg sie m.in. w Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej, w ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (z p6zn. zm.),
ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
réwnego traktowania.

Opracowanie niniejszego Planu Réwnosci Pici poprzedzito powotanie zespotu sktadajacego sie
z przedstawicieli wszystkich jednostek organizacyjnych instytutu. Zadaniem zespotu byta analiza
danych statystycznych, uwarunkowan funkcjonowania instytutu i obowigzujacych procedur oraz
wynikéw badan ankiety przeprowadzonej wsrod pracownikdédw. Na podstawie tej analizy zespot
sformutowat rekomendacje dotyczace dziatan, ktére powinny zosta¢ podjete w celu eliminacji
uprzedzen i poprawy warunkéw rozwoju i pracy zawodowej oraz zapewnienia zrownowazonej
reprezentacji kobiet i mezczyzn w procesach decyzyjnych w tukasiewicz — INS. Podstawg do oceny
sq dane statystyczne za 2020 rok jako rok z kompletnymi danymi we wszystkich obszarach
funkcjonowania instytutu. Wdrazanie Planu rozumiane jest jako proces ciagty, wymagajacy
regularnego monitoringu, ewaluacji i doskonalenia zatozonej w nim agendy dziatania.

W 2017 roku tukasiewicz - INS otrzymat od Komisji Europejskiej logo ,HR Excellence
in Research”. W nastepstwie zobowigzat sie do ciggtego udoskonalania wewnetrznych procedur,
ktére uwzgledniajg budowanie warunkéw réwnych szans. Ocena realizacji zatozen w ramach
Interim Assessment (ocena przeprowadzona w 2020 roku) obejmuje rekomendacje dla budowania
i doskonalenia strategii HR w tukasiewicz - INS. Plan Réwnosci Pici jako narzedzie stuzace
wzmacnianiu polityki rownych szans i ulepszaniu wewnetrznych procedur bedzie kontynuacjg
wdrazania priorytetéw europejskiego programu ,HR Excellence in Research” w obszarze réwnosci.

2. Diagnoza

tukasiewicz - INS zatrudnia 321 os6b (dane na 31.12.2020), z czego blisko 41% stanowig
kobiety, a 59% mezczyzni. W strukturze instytutu wydzielone zostaty dwa obszary
odzwierciedlajace kluczowe aspekty funkcjonowania jednostki — pion badawczy, w ktoérym
skupione sg zadania oparte na prowadzeniu prac naukowych, wypracowywaniu produktéw, ustug
i technologii, oraz pion wsparcia, ktéry realizuje zadania zwigzane z organizacjg i planowaniem
pracy instytutu oraz sprzedaza produktow, technologii i zapewnieniem wsparcia technicznego.
Strukture pici w kontekscie catej organizacji oraz w poszczegdlnych pionach ukazujg ponizsze
wykresy i zestawienia:
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Wykres 1. Struktura zatrudnienia w podziale na pte¢

Tabela 1. Struktura pfci w tukasiewicz — INS
Ogdtem liczba Kobiety Kobiety Mezczyzni liczba Mezczyzni
pracownikéw liczba ogotem % ogotem %
321 131 40,8 190 59,2
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Wykres 2. Pracownicy (pion badawczy i pion wsparcia)

Tabela 2. Pion badawczy i pion wsparcia — struktura pici w podziale na piony

Kobiety Kobiety Mezczyzni liczba Mezczyzni
liczba % %

Pion badawczy 54 55 44 45

Pion wsparcia 77 34,5 146 65,5

W ogdlnej liczbie pracownikéow instytutu przewazaja ~mezczyzni; zwigzane jest
to z duzg liczbg mezczyzn wsrdd pracownikéw pionu wsparcia (sposréd 223 pracownikéw pionu
wsparcia 146 osOb stanowia mezczyzni, w tym 74 na stanowisku pracownika technicznego).
Jednakze w pionie badawczym kobiety stanowig liczebng przewage, jest ich o blisko 23% wiecej
niz mezczyzn. Ponizsze zestawienia prezentujq statystyki dot. liczby pracownic i pracownikéw
w podziale na poszczegdlne stanowiska, zarowno w pionie badawczym, jak i w pionie wsparcia.
Z danych tych wynika, ze na stanowiskach zwigzanych z wyzszym stopniem specjalizacji
zawodowej reprezentacja pici jest dos¢ zrownowazona. Wyjatkiem jest stanowisko lidera obszaru,
ktére tylko w pionie badawczym zajmowane jest w wiekszosci przez mezczyzn (stanowig 75%
pracownikdw na tym stanowisku). Dostrzegalna jest jednakze duza w stosunku do liczby
mezczyzn liczba kobiet na stanowiskach specjalisty lub mtodszego specjalisty. Jest to zwigzane
m.in. z podejmowanymi w ostatnich latach dziataniami majacymi na celu niwelowanie
pokoleniowej luki i zatrudnianiem mtodych badaczy. Prym w tym gronie wiodg pracownice licznego
osobowo Laboratorium Analitycznego, z ktérych duza czes¢ jest na poczatku rozwoju kariery
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naukowej. W pionie wsparcia uwage zwraca liczba kobiet na stanowisku pracownikéw obstugi
(65%). Natomiast na stanowiskach inzynierskich, ktére funkcjonujg tylko w pionie wsparcia,
przewazajgq mezczyzni (ok. 85%), co jest podyktowane specyfika wykonywanych na tych
stanowiskach zadan i warunkdw pracy. Istotng przeszkodg w zatrudnianiu kobiet na stanowiska
w dziatach technicznych, m.in. produkcyjnym, jest istniejaca obecnie infrastruktura instytutu
(szatnie, prysznice), ktdéra jest technicznie nieprzystosowana do korzystania z niej przez
przedstawicieli réznych pici. W tym aspekcie nalezy zatem przy najblizszych planowanych
remontach lub przebudowach tych przestrzeni uwzgledni¢ zréznicowane potrzeby pracownic
i pracownikéw dot. warunkéw funkcjonowania zaplecza techniczno-sanitarnego.

Tabela 3. Reprezentacja pici w podziale na stanowiska w pionie badawczym i pionie wsparcia

Stanowisko Liczba Kobiety/ Pion Pion Pion Pion
pracownikdw Mezczyzni badawczy badawczy wsparcia  wsparcia
na % liczba liczba liczba liczba
stanowisku kobiet mezczyzn kobiet mezczyzn
ogotem*

Lider obszaru 13 K30,8% 2 6 2 3

M 69,2%

Gtowny 29 K 51,7% 11 12 4 2

specjalista M 48,3%

Starszy 51 K 54,9% 13 13 15 10

specjalista M 45,1%

Specjalista 81 K 64,2% 18 12 34 17

M 35,8%

Mtodszy 19 K 73,7% 10 1 4 4

specjalista M 26,3%

Inzynier 13 K15,4% O 0 2 11

(gtéwny, M 84,6%

starszy,

samodzielny)

Specjalista 16 K 6,25% 0 0 1 15

techniczny M 93,75%

Pracownik 20 K 65% 0 0 13 7

obstugi M 35%

Pracownik 74 M 100% 0 0 0 74

techniczny

* zestawienie nie obejmuje kadry zarzadzajacej najwyzszego szczebla

W strukturze instytutu funkcjonujg komorki, w ktérych przewazaja kobiety (komorki
organizacyjne zajmujace sie ksiegowoscig, organizacjg pracy jednostki, zarzadzaniem projektami,
kontrolingiem finansowym, marketingiem), oraz takie, gdzie wiekszo$¢ stanowigq mezczyzni
(komérki organizacyjne zajmujace sie IT, inwestycjami i utrzymaniem infrastruktury, produkcjg
doswiadczalng). Rdwnowazenie reprezentacji ptci w tych specjalizacjach to nie tylko wyzwanie
na poziomie instytutu, ale réwniez w catym kraju. Stanowiska inzynierskie rzadziej obejmujg
kobiety, a sSrodowiskowe warunki pracy w komérkach technicznych czy produkcyjnych to warunki
specyficzne. Waznym dziataniem na rzecz réwnowazenia szans bedzie wprowadzenie polityki
rekrutacyjnej ukierunkowanej na wyréwnywanie szans obu pici w procesie rekrutacji.

Srednie wynagrodzenie pracownikéw i pracownic plasuje sie na podobnym poziomie,
Co prezentuje ponizszy wykres:

e’

= Kobiety Mezczyzni

Wykres 3. Srednie miesieczne wynagrodzenie kobiet i mezczyzn w 2020 roku
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Zauwazalne sg réznice w wynagradzaniu pracownikéw na tozsamych stanowiskach. Szczegdinie
widoczne réznice wystepuja na stanowiskach od mtodszego do starszego specjalisty, gdzie kobiety
zarabiajq $rednio mniej niz mezczyzni. Na stanowiskach lidera obszaru i gtéwnego specjalisty
sytuacja jest odwrotna - kobiety zarabiajg wiecej niz mezczyzni. Dysproporcje sq widoczne takze
na stanowiskach inzynierskich oraz technicznych, gdzie ptaca kobiety jest $rednio nizsza od ptacy
mezczyzn. Biorac pod uwage powyzsza analize, w ramach prowadzonej polityki ptacowej
tukasiewicz — INS nalezy w szczegdlnosci uwzgledni¢ monitorowanie wynagrodzen pracownikow
na tozsamych stanowiskach, z podobnym zakresem zadan i poziomem kompetencji, oraz
niwelowanie réznic w ich wysokosci.

Rozwdj karier naukowych i podnoszenie kwalifikacji

W pionie badawczym pracuje 56% kobiet i 44% mezczyzn w grupie osob z tytutem magistra lub
mgr inz., 60% kobiet i 40% mezczyzn w grupie oséb ze stopniem doktora, 80% mezczyzn
i 20% kobiet w grupie osob ze stopniem doktora habilitowanego i 100% mezczyzn w grupie
z tytutem profesora zwyczajnego. Dodatkowo 6 oséb jest w trakcie studiéw doktoranckich (50%
kobiet, 50% mezczyzn).
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Wykres 4. Stopien i tytut naukowy pracownikéw pionu badawczego w podziale na pte¢

Dane te ukazuja, ze kobiety stanowig przewazajacq grupe naukowcéw, ktérych kariera jest
rozwijana na wczesnym etapie. Kolejne stopnie i tytuty w gradacji naukowej uzyskujg gtdwnie
mezczyzni. W najblizszym czasie trudno bedzie zrownowazy¢ reprezentacje ptci w tym obszarze
z racji niewystarczajacego uptywu czasu od uzyskania stopni i tytutdw naukowych oraz
niespetniania kryteriow formalnych zwigzanych ze zgromadzeniem przez pracownikédw bogatego
dorobku naukowego. Celem dziatania instytutu wspierajacego ten obszar powinno by¢ zatem
motywowanie pracownikéw do podwyzszania kompetencji, udziatu w szkoleniach, kursach
i studiach doktoranckich czy podyplomowych. Jest to takze wyzwanie do rozwijania zespotdéw
badawczych poprzez dalsze przygotowywanie aplikacji projektowych, pozyskiwanie klientéw na
prace B+R i partneréw zagranicznych do wspétpracy projektowej i badawczej. Nalezy réwniez
uwzgledni¢ wsparcie rozwoju karier naukowych kobiet, by nie tracity dynamizmu i by zwiekszaty
swéj wktad w rozwdj obszaru B+R.

W 2020 roku awanse naukowe dotyczyty 7 osdb (57% kobiet, 43% mezczyzn), a kwalifikacje
zawodowe w ramach studidw, szkolen i kurséw specjalistycznych podnosity 233 osoby z obu
piondw instytutu (55% kobiet, 45% mezczyzn). Procedury awanséw zawodowych stanowiskowych
przeprowadzono dla 9 osdéb (44% kobiet, 56% mezczyzn). Podsumowujac, dane statystyczne za
2020 rok pokazujg dos¢ zrownowazony udziat w podnoszeniu kwalifikacji, zaréwno na poziomie
szkolen, jak i awansow naukowych i zawodowych wszystkich pracownikéw tukasiewicz — INS.
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Publikacje naukowe w 2020 roku opublikowato 20 autorek i 18 autoréw (jako pierwsi i kolejni
autorzy), zas trzema projektami badawczo-rozwojowymi w tukasiewicz - INS kierowaty kobiety,
podczas gdy piecioma mezczyzni. Potencjat kobiet jako liderek zespotéw badawczych powinien
by¢ w przysztosci lepiej zaadresowany poprzez tworzenie warunkéw i zachecanie do przewodzenia
pakietom prac oraz projektom B+R.

Uwzglednienie kwestii ptci w obszarze badan prowadzonych w tukasiewicz — INS jest trudne
z racji charakteru dziatalnosci instytutu ukierunkowanego na wsparcie przemystu Wielkiej Syntezy
Chemicznej. Jednak aspiracje te sa czesciowo realizowane w ramach przygotowywanych
projektow w innych obszarach dziatalnosci instytutu, ktére dedykujg czes$¢ prac badawczych
kwestiom odnoszacym sie do pici, np. badaniom nad zastosowaniem substancji roslinnych dla
poprawy zdrowia kobiet.

Stereotypowemu obrazowi wptywu nieobecnosci kobiet w pracy na rozwdj ich kariery zaprzeczajg
dane statystyczne dotyczace nieobecnosci pracownikow instytutu. Roczna liczba dni nieobecnosci
w 2020 roku dotyczyta srednio w nieznacznie wiekszym stopniu kobiet niz mezczyzn (7917/7648),
w tym dni nieobecnosci spowodowane byty Swiadczeniami z tytutu opieki (m.in. z powodu
zamkniecia szkot i placéwek w czasie epidemii covid), podczas gdy absencje chorobowe oraz
usprawiedliwione nieobecnosci dotyczyty w wiekszym stopniu mezczyzn.

Reprezentacja pici w gremiach decyzyjnych

Kluczowe funkcje kierownicze w Instytucie petnig gtdwnie mezczyzni. Dyrektor tukasiewicz - INS
oraz 2 zastepcow dyrektora to mezczyzni, funkcje gtdwnego ksiegowego natomiast petni kobieta.
W Radzie Instytutu, ztozonej z 10 osoéb, jest 9 mezczyzn i 1 kobieta. Cztonkowie Rady Instytutu
sq czesciowo powotywani przez Prezesa Centrum tukasiewicz (6 osdb), a czesciowo wybierani
przez pracownikéw instytutu (4 osoby).

Struktura kadry zarzadzajacej w instytucie wskazuje na zréwnowazong reprezentacje kobiet
i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych (45% kobiet do 55% mezczyzn, odpowiednio 9 do
11 kierownikéw). W pionie badawczym utrzymany jest parytet wsréd kierownikdéw, zas w pionie
wsparcia mezczyzni na stanowiskach kierowniczych stanowig ponad 58% przy blisko 42% udziale
kobiet.

0 2 4 6 8 10 12
M Liczba mezczyzn Liczba kobiet

Wykres 5. Osoby na stanowiskach kierowniczych ogdtem



Tabela 4. Reprezentacja ptci oséb na stanowiskach kierowniczych w podziale na pion
badawczy i pion wsparcia

Pion Liczba pracownikdw Kobiety/ Liczba kobiet Liczba mezczyzn
na stanowisku Mezczyzni
kierowniczym %
Pion 8 K 50% 4 4
badawczy M 50%
Pion 12 K 41,7% 5 7
wsparcia M 58,3%
Ogdtem 20 K 45% 9 11
M 55%

Analizie poddano takze sktady osobowe powolywanych przez Dyrektora instytutu komisji
rekrutacyjnych oraz zespotdw zadaniowych i projektowych. Sg one ztozone w réznym stopniu
z mezczyzn i kobiet ($rednio 61% mezczyzn, 39% kobiet w sktadach). Istniejq komisje ztozone
z przedstawicieli jednej ptci badz z zachowanym parytetem lub z dysproporcjami na korzysc jednej
z ptci. Istotnym wydaje sie zwrdcenie uwagi na zasady powotywania ciat doradczych lub
zadaniowych oraz rekrutacyjnych w przysztosci pod katem zapewnienia reprezentacji w zespotach
odzwierciedlajacej istniejacg strukture pici w Instytucie badz obszarze, ktérego dotycza prace
danego zespotu, z zachowaniem waznego klucza merytorycznego. Takg rekomendacje wzieto pod
uwage przy powotywaniu zespotu ds. opracowania niniejszego Planu Roéwnosci Ptci.

We wrzeséniu 2021 roku wsrdd pracownikéw tukasiewicz — INS i wszystkich instytutéw Sieci
Badawczej tukasiewicz przeprowadzono ankiete przygotowanag przez Centrum tukasiewicz.
W ankiecie wzieto udziat 40 pracownikéw ktukasiewicz - INS, co stanowi blisko 12,5%
pracownikdw instytutu. Z racji charakteru badania oraz istotnosci obszaru, ktérego dotyczyta
ankieta, pomimo niewysokiego poziomu reprezentacji spotecznosci instytutu, odpowiedzi
do pytan ankiety zostaty gruntownie przeanalizowane i uwzglednione w procesie opracowywania
celdw i dziatan do realizacji w przysztosci w ramach niniejszego Planu.

Zebrane wyniki ankiety pozwolity na sformutowanie nastepujacych wnioskow:

1. 20% uczestnikow ankiety (8 pracownikow) zgtosito przejawy tamania zasad réwnosci pici
i dyskryminacji w miejscu pracy wyrazajacej sie w: nizszej wysokosci ptacy, braku mozliwosci
awansu, podwazaniu przez wspoétpracownikéw kompetencji.

2. 17,5% ankietowanych (7 osob) spotkato sie z przejawami dyskryminacji ze wzgledu na pteé
w procesie budowania kariery gtownie poprzez blokowanie awansu z uwagi na ptec
i zobowigzania rodzinne, blokade podwyzki wynagrodzenia.

3. 10% respondentéw (4 osoby) zostato niewtasciwie w swojej ocenie potraktowanych przez
innych w miejscu pracy ze wzgledu na pteé, gtéwnie poprzez zachowania czy stowa nie
wyrazajace szacunku.

4, 25% (10 osbéb) uwaza, ze przerwy w pracy zwigzane z wychowaniem dzieci nie miaty wptywu
na ich kariere naukowg lub zawodowa, 12,5% (5 os6b) uwaza, ze miaty wptyw negatywny,
a 1 osoba zaznacza wptyw pozytywny.

5. 5% respondentéw (2 osoby) spotkato sie z przejawem dyskryminacji ze wzgledu na ptec
podczas procesu rekrutacji np. na stanowisko w projekcie i zwraca uwage na kwestie przewagi
mezczyzn na stanowiskach zarzadczych oraz na negatywny wptyw petnionych rél zyciowych
zwigzanych z wychowywaniem dzieci.

6. 40% uczestnikdw ankiety (16 os6b) uwaza, ze liczba otrzymywanych zadan w poréwnaniu do
zadan otrzymywanych na tym samym stanowisku przez przedstawicieli drugiej pici jest taka
sama, 12,5% (5 osdb), ze raczej wieksza i 10% (4 osoby), ze raczej mniejsza.
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7. 17,5 % ankietowanych (tj. 7 o0s6b) zwraca uwage na wage instrumentdw wsparcia
w zakresie taczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, np. elastycznych godziny pracy
i mozliwosci wykonywania pracy zdalnie.

8. 17,5% respondentéw (7 osdb) uwaza, ze pracodawca powinien rozwija¢ system utatwien
uwzgledniajacych zobowigzania rodzinne pracownikéw, m.in. elastyczny czas pracy,
mozliwo$¢ pracy zdalnej, mozliwo$¢ pracy w niepetnym wymiarze pracy, doptaty do
przedszkoli, wyzsze dodatki za wakacje.

9. 57,5% ankietowanych (23 osoby) wymienia istniejace juz w Instytucie systemowe utatwienia
biorace pod uwage zobowigzania rodzinne np. elastyczny czas pracy.

Wyniki ankiety pozwalajg stwierdzi¢, ze wsrdd osob najbardziej narazonych na dyskryminacje
z uwagi na pte¢ znajdujg sie kobiety. Nalezy zwrdci¢ szczegdlng uwage na kwestie powierzania
kobietom funkcji i zadan w zespotach projektowych oraz umozliwianie i wspieranie rozwoju ich
karier zawodowych. Konieczne jest takze monitorowanie potrzeb i udzielanie wsparcia osobom
wracajacym do pracy po dtugotrwatych nieobecnosciach np. urlopach rodzicielskich. Istotne jest
rowniez zwiekszanie $wiadomosci pracownikdw i wzmacnianie postaw poszanowania
réznorodnosci oraz réznic miedzy pracownikami.

Celem realizacji niniejszego Planu nie jest wyréwnanie liczby kobiet i mezczyzn, lecz tworzenie
w Instytucie inkluzywnych warunkéw pracy dla wszystkich pracownikéw, dgzenie do niwelowania
zidentyfikowanych dysproporcji, zwiekszanie $wiadomosci i przeciwdziatanie stereotypom dot. ptci
oraz uwzglednianie zréwnowazonej i odpowiadajacej strukturze zatrudnienia reprezentacji pici
w powotywanych zespotach i wéréd kadry zarzadzajacej.

Biorac pod uwage wyniki przeprowadzonej analizy danych statystycznych, ankiet oraz procedur
obowigzujacych w Instytucie i uwarunkowan jego codziennego funkcjonowania proponuje sie
odpowiednie cele, dziatania i wskazniki ich wykonania dopasowane do specyfiki Lukasiewicz — INS
w zidentyfikowanych do poprawy obszarach.

Dziatania:

1. Przeprowadzenie szkolen antydyskryminacyjnych dla kadry =zarzadczej (wskaznik:
przeszkolenie 80% kadry zarzadzajacej w 2022-2024 r.).

2. Zwiekszanie $wiadomosci pracownikéw w tym obszarze (wskaznik: przeprowadzenie
minimum 1 akcji informacyjnej skierowanej do pracownikéw do roku 2023, o zasiegu
obejmujgacym minimum 80% kadry).

Dziatania:

1. Wprowadzenie polityki rekrutacyjnej (wskaznik: opublikowanie do powszechnej wiadomosci
polityki w 2022 roku).

2. Powotanie petnomocnika ds. przeciwdziatania dyskryminacji (wskaznik: opublikowanie do
powszechnej wiadomosci informacji o powotanym petnomocniku w 2022 roku).

Dziatania:

1. Gromadzenie informacji o szkoleniach, dobrych praktykach i ich upowszechnianie (wskaznik:
publikacja informacji na stronie lub w ramach wewnetrznego newslettera - minimum
10 informacji w latach 2022 - 2024 r.).

2. Zwiekszenie zaangazowania kobiet w realizacje prac badawczych (wskaznik: zwiekszenie
wzgledem 2020 roku udziatu kobiet w przewodzeniu pracom badawczym lub kierowaniu
projektami do 2024 roku).

D



Dziatanie:

Wdrazanie dziatan na rzecz odzwierciedlania struktury ptci pracownikéw instytutu w zespotach
zadaniowych, gremiach decyzyjnych i komisjach eksperckich (wskaznik: osiagniecie reprezentacji
ptci odzwierciedlajacej strukture zatrudnienia w powotywanych zespotach do roku 2024).

Dziatania:

1. Diagnozowanie potrzeb o0séb wracajacych do pracy naukowej po dtugotrwatych
nieobecnosciach np. urlopach rodzicielskich w zakresie wsparcia ze strony instytutu
(wskaznik: przeprowadzenie ankiety i udziat co najmniej 50% o0s6b z tej grupy
w ankiecie w latach 2022-2024 r.).

2. Wdrazanie instrumentéw wsparcia pracownikdw (wskaznik: wprowadzenie mozliwosci
Swiadczenia pracy zdalnej w przypadku oséb mogacych realizowaé zadania w ten sposéb do
2024 r.).

Dziatania:

1. Monitorowanie poziomu wynagrodzen pracownikédw w obrebie danego stanowiska lub grup
stanowiskowych (wskaznik: zniwelowanie zdiagnozowanych dysproporcji do 2024 r.).

2. Zwiekszenie dostepnosci infrastruktury instytutu dla pracownikéw (wskaznik: uwzglednienie
potrzeb oséb réznych ptci oraz oséb niepetnosprawnych podczas planowania prac remontowo-
modernizacyjnych).

3. Monitorowanie danych statystycznych (wskaznik: roczny raport prezentujacy dane
statystyczne w tukasiewicz - INS w tym obszarze).

Za realizacje powyzej wyznaczonych dziatan odpowiada¢ bedzie Przewodniczaca zespotu ds.
opracowania Planu Réwnosci Pici - kierowniczka Dziatu Kadr i Ptac w tukasiewicz — INS. Dane
statystyczne beda gromadzone w systemie rocznym, po zakonczeniu danego roku
kalendarzowego w formie raportu. Pierwsza ocena realizacji niniejszego Planu zostanie
przeprowadzona w 2023 roku.



