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Niniejszy plan zostat opracowany na lata 2022 - 2026. Jego zasadniczym celem jest
sprawienie, aby Sie¢ Badawcza tukasiewicz - Instytut Przemystu Organicznego (dalej
~ukasiewicz-IPO” lub ,Instytut”) byt instytutem funkcjonujagcym z poszanowaniem
naczelnych zasad, takich jak: réwnosé, réznorodnos¢, wolnos¢ od dyskryminacji
czy zapewnienie réwnych szans w S$rodowisku pracy, w ktérym wszyscy, niezaleznie
od ptci, majg taki sam dostep do rozwoju naukowego i zawodowego. Plan Réwnosci Pici
dotyczy wszystkich pracownikow i wspdtpracownikéw instytutu oraz zawiera diagnoze -
najwazniejsze wnioski z przeprowadzonych badan i analiz oraz planowane cele wraz

ze wskazaniem dziatan do ich osiggniecia.

Plan, ktory oddajemy w Panstwa rece, jest dokumentem prezentujgcym rozwigzania
z zakresu tworzenia warunkow zapewniajacych rownos¢ kobiet i mezczyzn w miejscu
pracy. Jest szansg na rozwoj potencjatu ludzkiego organizacji. Rbwnouprawnienie pici jest
jedna z podstawowych wartosci Unii Europejskiej. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany,

wszyscy majg niezbywalne prawo do rownego i sprawiedliwego traktowania.



Dla zapewnienia obiektywnej oceny sytuacji w tukasiewicz-IPO oraz wypracowania
optymalnej koncepcji dziatania, Zarzadzeniem Dyrektora nr 19/2021 z dnia 27.09.2021 r.

powotany zostat Zespot ds. opracowania Planu Réwnosci Pici.

Dobér sktadu osobowego umotywowany byt potrzebg zapewnienia obiektywizmu i jak
najszerszego spojrzenia na problematyke rownosci i réznorodnosci w trakcie oceny sytuacji
tukasiewicz - IPO w tym aspekcie. W skltad 10-cio osobowego Zespotu weszli
przedstawiciele obu ptci, zatrudnieni zaréwno w pionie badawczym jak i w pionie wsparcia.
Cztonkowie Zespotu to pracownicy Instytutu zatrudnieni na rdéznych stanowiskach,

w roznych komarkach organizacyjnych, reprezentujacy rézne grupy wiekowe.

Zadania, ktore zostaty postawione przed Zespotem to przede wszystkim analiza sytuaciji
Instytutu w odniesieniu do zagadnien réwnosci i réznorodnosci oraz zidentyfikowanie
niepozadanych praktyk, wyznaczenie celdow i okreslenie dziatan, ktére przyczynig sie
do zapewnienia réwnosci pici, promowania réznorodnosci oraz do przeciwdziatania

dyskryminacji i zniwelowania wszelkich uprzedzen.
Materiatem wyjsciowym do przeprowadzenia analizy byly dane za 2020 rok, obejmujace:

- rozktad zatrudnienia wedtug pitci w podziale na poszczegdlne stanowiska, w pionie
badawczym i w pionie wsparcia;

- érednie wynagrodzenie zasadnicze wg pitci z podziatem na stanowiska;

- nieobecnosci w pracy wg pici;

- udziat w szkoleniach wg ptci;

- aktywnos¢ publikacyjna wg pici;

- kierownicy projektéow badawczych wg pfci.

Dokonano réwniez analizy odpowiedzi udzielonych przez pracownikéw tukasiewicz - IPO
w ramach Ankiety ,Réwnowaga Pici w tukasiewiczu”, przygotowanej i przeprowadzonej

we wrzesniu 2021 r. przez Centrum tukasiewicz.



v Analiza stanu osobowego w tukasiewicz-IPO.

W roku 2020 w ktukasiewicz-IPO pracowato 257 oséb*, z czego 159 (62%) stanowity
kobiety, a 98 (38%) mezczyzni. Jest to stan charakterystyczny dla Instytutu na przestrzeni
ostatnich lat. Przewaga kobiet wystepuje zaréwno w pionie badawczym (54%),
jak i w pionie wparcia (69%).

* pod uwage zostaty wziete wszystkie osoby, ktore w 2020 roku byty zatrudnione i przepracowaty minimum 1 dzien
Dane dotyczace poszczegdlnych poziomoéw zatrudnienia pokazujg, ze:

— W pionie badawczym mezczyzni przewazajg na najwyzszych stanowiskach, tj. lider
obszaru (75%) i gtdwny specjalista (59%).

Na nizszych stanowiskach - starszy specjalista (64%), specjalista (69%) - wiekszos¢
stanowig kobiety.

W przypadku zatrudnienia na stanowisku miodszego specjalisty wystepuje réwnowaga
kobiet i mezczyzn (50%/50%).

- W pionie wsparcia wiekszo$¢ stanowig kobiety. Najwieksze sfeminizowanie zauwazy¢
mozna w zatrudnieniu na stanowisku gtdwnego specjalisty (81%), ale wyrazna
przewaga kobiet wystepuje takze w przypadku starszego specjalisty (79%), specjalisty
(60%), mtodszego specjalisty (78%), specjalisty technicznego (60%) czy pracownika
obstugi (71%).

Na koniec roku 2020 funkcje kierownikéw podstawowych komérek organizacyjnych petnito:

- w pionie badawczym: 4 kobiety i 5 mezczyzn,

- w pionie wsparcia: 9 kobiet i 3 mezczyzn.

Na nizszym szczeblu kierowniczym w pionie badawczym jest zachowana proporcja

natomiast w pionie wsparcia wystepuje przewaga liczby kobiet (75%).

W segmencie 0s0b zarzadzajacych tukasiewicz-IPO istnieje rownowaga kobiet i mezczyzn
(50%/50%)

Rozktad zatrudnienia w podziale na pte¢ na poszczegdlnych stanowiskach w pionie

badawczym i wsparcia przedstawiajg Rys. 1 i 2.



Rys. 1. Zatrudnienie w pionie badawczym ze wzgledu na pte¢
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Rys. 2. Zatrudnienie w pionie wparcia ze wzgledu na ptec¢
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v Analiza wynagrodzenia zasadniczego w tukasiewicz-IPO.

W 2020 roku w Instytucie S$rednie wynagrodzenie kobiet stanowito 89% sSredniego

wynagrodzenia mezczyzn, przy czym nalezy zauwazy¢, ze:

- W pionie badawczym s$rednie wynagrodzenie kobiet na wyzszych stanowiskach (gtéwny
specjalista i starszy specjalista) jest wyzsze o 10-20% niz mezczyzn, natomiast
na stanowiskach specjalista i miodszy specjalista zarobki kobiet i mezczyzn sa
na poréwnywalnym poziomie;

— W pionie wsparcia $rednie wynagrodzenie kobiet i mezczyzn ksztattuje sie na tym
samym poziomie na stanowiskach gtéwny specjalista oraz miodszy specjalista,
ale na posrednich stanowiskach (starszy specjalista i specjalista) zarobki kobiet
sq 0 15-20% nizsze niz mezczyzn zatrudnionych na tych stanowiskach.

Nalezy przy tym podkresli¢, Zze na stanowisku specjalista pracuje najliczniejsza grupa

pracownikéw z pionu wsparcia (31% pracownikéw pionu wsparcia).



v' Analiza nieobecnosci w pracy w tukasiewicz-IPO.

Na podstawie analizy danych za 2020 rok w Instytucie kobiety srednio dwa razy czesciej
byty nieobecne w pracy niz mezczyzni. Jako nieobecnos¢ w pracy uwzgledniono:
urlop wypoczynkowy, urlop rodzicielski i wychowawczy, absencje chorobowg, zasitek
opiekunczy, urlop okolicznosciowy, urlop z tytutu opieki nad dzieckiem oraz urlop
na zadanie. Zestawienie udziatu procentowego poszczegdlnych rodzajow nieobecnosci
przedstawiono na Rys. 3 (kobiety) i Rys. 4 (mezczyzni). Urlop wypoczynkowy byt
wykorzystywany w réwnym stopniu przez kobiety i mezczyzn (Srednio 23 dni robocze
na osobe), natomiast urlop rodzicielski i wychowawczy byt wykorzystywany tylko przez
kobiety. Kobiety czesciej korzystajg z réznych form nieobecnosci w pracy. Dodatkowo inne
formy nieobecnosci niz urlop wypoczynkowy stanowig powyzej 50% w przypadku kobiet,

natomiast u mezczyzn znaczaco przewaza udziat urlopu wypoczynkowego (85%).

Rys. 3. Zestawienie nieobecnosci w pracy dla kobiet
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Rys. 4. Zestawienie nieobecnosci w pracy dla mezczyzn
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v' Analiza mozliwosci rozwoju zawodowego i haukowego w tukasiewicz-IPO.

= W 2020 roku w tukasiewicz-IPO realizowane byty nastepujace tematy b+r:

- 6 projektéw, na ktdére uzyskano dofinansowanie w trybie konkursowym. W przypadku
2 z nich kierownikiem projektu byta kobieta (33%), natomiast w pozostatych 4 (67%)
byt to mezczyzna;

— 23 projekty wewnetrzne finansowane z subwencji (MNiSW), gdzie w 65% przypadkdéw
kierownikiem projektu byta kobieta a w 35% mezczyzna;

— 91 umédw b+r na zlecenie podmiotow gospodarczych, kierowanych zaréwno przez
kobiety (67%) jak i mezczyzn (33%).

= W roku 2020 w szkoleniach zewnetrznych chetniej braty udziat kobiety (85%) niz
mezczyzni (15%).

Udziat w szkoleniach zewnetrznych w podziale na pte¢ w pionie badawczym i wsparcia

przedstawiajg Rys. 5 i 6.

Rys. 5 Udziat w szkoleniach zewnetrznych w 2020 r. (pion badawczy)
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Dodatkowo analiza uczestnikéw szkolen zewnetrznych wskazata, ze w skali catego
Instytutu w rozpatrywanym roku blisko 40% zatrudnionych kobiet wzieto w udziat
w co najmniej 1 szkoleniu. Mezczyzni rzadziej uczestniczyli w szkoleniach - okoto 18%.
W podziale na piony udziat w szkoleniach przedstawia sie nastepujgco:

Pion badawczy

— Kobiety - ok. 56%, co oznacza, ze co druga kobieta zatrudniona skorzystata z tej formy
doskonalenia zawodowego;

— Mezczyzni - ok. 26%, czyli co czwarty mezczyzna z tego pionu skorzystat ze szkolenia.

Pion wsparcia

— Kobiety - ok. 29%, co oznacza, ze prawie co trzecia kobieta zatrudniona w tym pionie
skorzystata ze szkolenia;

- Mezczyzni - ok. 9% zatrudnionych uczestniczyto w szkoleniu.

= W 2020 r. ukazato sie 35 publikacji naukowych. Artykuty byty publikowane przez

przedstawicieli obu ptci w niemal réwnej liczbie (kobiety — 48%, mezczyzni - 52%).

v Analiza odpowiedzi pracownikow tukasiewicz-IPO w Ankiecie ,,R6wnowaga
Pici w Lukasiewiczu”.
Na podstawie ankiety przeprowadzonej wsrdd pracownikow tukasiewicz-IPO (wypetnionej

przez ok. 30% pracownikéw) zidentyfikowano nastepujace sytuacje/zdarzenia:

ok. 27% kobiet uwaza, ze urlop macierzynski lub przerwa w pracy zwigzana z opiekg

nad dzie¢mi wptynety negatywnie na rozwdj ich kariery naukowej lub zawodowej;

— ok. 40% ankietowanych kobiet ma poczucie, ze ich zarobki sg nizsze w poréwnaniu
do przedstawicieli drugiej ptci zatrudnionych na tym samym lub podobnym stanowisku,
natomiast wsréd mezczyzn niespetna 8% ankietowanych zgtosito takie odczucie;

— problemy wynikajace z fgczenia pracy z zyciem rodzinnym deklarujg zaréwno kobiety,
jak i mezczyzni, jednak to kobiety czesciej zgtaszaty, Zze to im przypada wiekszos¢
obowigzkdw rodzinnych;

- zdarzyty sie nieliczne przypadki poczucia nierdwnego traktowania ze wzgledu na pte¢,

dyskryminacji w procesie budowania kariery, czy niewtasciwego potraktowania lub

niedozwolonego zachowania ze wzgledu na pte¢. Sytuacje te mozna okresli¢ jako

sporadyczne niemniej ze wzgledu na ich charakter powinny zostac catkowicie wykluczone.



v" Reasumujac:

1. Okoto 10% odchylenie od absolutnej réwnowagi (50/50) w strukturze zatrudnienia
wg pfci uznawane jest za akceptowalne i typowe dla obszaru dziatalnosci Instytutu.
Instytut bedzie podejmowat dziatania zmierzajace do réwnowagi ptci w zatrudnieniu
i deklaruje prowadzenie polityki zatrudnienia z poszanowaniem zasady réwnych

szans, w celu utrzymania pozadanego rozkfadu.

2. Wskazana jest analiza struktury wynagrodzen oraz innych finansowych Swiadczen dla
pracownikow i podejmowanie dziatan, ktore przyczynig sie do likwidacji dysproporcji
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w ramach okreslonych grup pracownikéw.

3. Nalezy dazy¢ do réwnowagi (proporcjonalnej do struktury zatrudnienia) w czynnym
uczestnictwie w konferencjach, szkoleniach zewnetrznych, publikowaniu czy
podejmowaniu sie kierowania projektami / pracami b+r. Instytut deklaruje
przestrzeganie rownosci szans kobiet i mezczyzn w dziataniach ukierunkowanych

na ich rozwéj zawodowy.

4. Wskazane jest rozszerzenie dziatan wspierajacych taczenie pracy zawodowej

z zyciem rodzinnym, ze szczeg6lnym uwzglednieniem obowigzkéw opiekunczych.

Cele wskazane w niniejszym Planie majg charakter zaréwno instytucjonalny jak
i budujacy $wiadomosé. Ich realizacja ma przynies¢ zmiany na poziomie organizacyjnym,
wprowadzajace nowe praktyki i zmieniajgce procedury postepowania w Instytucie, oraz
dziata¢ na rzecz stworzenia warunkdéw pracy, w ktorych beda stosowane zasady réwnego
traktowania ze wzgledu na ptec¢ i poszanowania réznorodnosci.
Osobg odpowiedzialng za koordynowanie przedstawionych w tabeli dziatan
oraz monitorowanie osigqganych wskaznikow bedzie powotany dedykowany pracownik

Instytutu - Petnomocnik/Koordynator ds. Rownouprawnienia.
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Cel

Dzialanie

Wskaznik

Zwiekszenie
Swiadomosci na
temat rownosci pici
wsérod pracownikow
oraz wzmochienie
pozytywnych postaw
wobec réznorodnosci

Szkolenie pracownikow Instytutu
w obszarze réwnosci.

Zorganizowane minimum 1
szkolenie rocznie w tematyce
réwnosci pici w 2022.

Udziat w szkoleniu minimum
20% zatrudnionych.

Informowanie nowozatrudnionych
pracownikow o przyjetej w Instytucie
Polityce Rownosci Pici

(np. uwzglednienie w procedurze
zatrudniania pracownika).

Opracowane zasady
informowania
nowozatrudnionej osoby
0 obowigzujacym Planie
Roéwnosci Pici.

Informowanie i edukowanie. Informacje
udostepniane na stronie wewnetrznej
Instytutu (raporty, materiaty szkoleniowe)
i ich aktualizowanie.

Opracowana dedykowana
zaktadka na wewnetrznej
stronie poswiecona tematyce
réwnosci i jej promocja.

Wprowadzenie funkcji / utworzenie
stanowiska petnomocnika/koordynatora ds.
rownouprawnienia.

Powotanie zespotu wspierajgcego
wykonanie Planu.

Wyznaczona osoba -informacja
o petnomocniku/ koordynatorze
przekazana do wiadomosci
pracownikow.

ROwnos¢ szans
kobiet i mezczyzn

w inicjatywach
ukierunkowanych na
rozwoj naukowy

i zawodowy

Gromadzenie danych o udziale kobiet i
mezczyzn w charakterze kierownika:

- w projektach dofinansowywanych ze
zrédet zewnetrznych;

- wewnetrznych projektach z subwencji;

- umowach b+r;

oraz o udziale w szkoleniach zewnetrznych,
publikacjach.

Stosowanie dobrych praktyk,
instrumentéw ,, miekkich”

w przypadku pfci niedoreprezentowanej
(np. szkolenia wzmacniajace kompetencje
zarzadcze, wsparcie przetozonych)

Tworzenie zespotdw do realizacji projektow
b+r zréznicowanych ptciowo.
Systematyczne monitorowanie udziatu
kobiet i mezczyzn w projektach
dofinansowywanych.

Odsetek udziatu kobiet i
mezczyzn w poszczegolnych
zadaniach ukierunkowanych na
rozwdj naukowy/zawodowy
proporcjonalny do aktualnej
struktury zatrudnienia.

Réznorodnos¢ pici w
zespotach/komisjach
itp. gremiach.

Okreslenie zasad / zalecen
ustanawiajacych réznorodnosé
reprezentacji w powotywanych statych i
doraznych zespotach.

Opracowane i wprowadzone
zalecenia.

Co najmniej 70% powotanych
komisji/zespotow z
przedstawicielami réznych pici.
Dobdr osdb ustalany z
uwzglednieniem charakteru i
zadan zespotu, przy czym za
proporcje pozadang uznaje sie
min. 25%-owy udziat pici
przeciwnej.
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Ulatwienie taczenia
pracy naukowej i
zawodowej z zyciem
prywatnym.

Opracowanie statych procedur i zasad
sprzyjajacych rownowadze pracy i zycia
rodzinnego, wspomagajacych funkcje
opiekuncze.

Umozliwienie pracy zdalnej, zadaniowego
rozliczania pracownika i/lub innych
elastycznych form pozwalajacych na
faczenie pracy z zyciem osobistym.

Upowszechnianie wprowadzonych
mechanizmow.

Wdrozone zasady.

Zmniejszenie liczby
nieobecnosci w pracy.

Wyznaczenie
obszarow
monitorowania
zjawisk zwigzanych z
réwnoscia pfici.

Opracowanie cyklicznej anonimowej
ankiety uwzgledniajgcej uwarunkowania
Instytutu.

Opracowana ankieta.
Coroczne przeprowadzanie
ankiety na probie minimum
40% pracownikdéw.

Monitorowanie

i gromadzenie
danych dotyczacych
zachowania réwnosci

Opracowanie zakresu raportu dot. réwnosci
z uwzglednieniem wytycznych Centrum
tukasiewicz.

Okresowe analiza danych i ocena
osiggnietych wskaznikéw i charakteru
zmian w stosunku do okreséw poprzednich.

Poinformowanie komérek organizacyjnych
0 potrzebie systematycznego gromadzenia
danych we wtasciwych dla nich obszarach.

Cykliczne raporty.

Okreslenie tendencji dynamiki
zmian.

Zréwnowazenie
wynagrodzen
zasadniczych

Analiza stanowisk, na ktérych zatrudnieni
sg pracownicy i ich kwalifikacji.

Analiza przecietnych wynagrodzen
zasadniczych.

Stopniowe zmniejszanie
dysproporcji wynagrodzen
pomiedzy kobietami i
mezczyznami, (tzw. Gender
Pay Gap) zajmujacych podobne
stanowiska i petnigcych
zblizone do siebie obowigzki i
osigqgajacy podobne wyniki
pracy.

Zapewnienie
réwnosci pici

w procesie rekrutacji
i awansu
zawodowego

Zapraszanie na rozmowy kwalifikacyjne
kandydatéw réznych ptci (w zaleznosci od
otrzymanych zgtoszen).

Formutowanie ogtoszen o prace bez
sugerowania preferencji co do pici
kandydata/kandydatki.

Utrzymanie proporcji w
strukturze zatrudnienia na
poziomie 60/40 i dazenie do
rownowagi 50/50
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Plan dziatania obejmuje okres 5 lat (2022-2026). Bedzie on systematycznie monitorowany,
aktualizowany i modyfikowany w zaleznosci od wynikéw przeprowadzanych okresowych
analiz oraz osigganych wskaznikdw.
W pierwszym roku wdrazania Planu przewidziano nastepujace zadania:

1. Udostepnienie Planu Rownosci Pici na stronie internetowej Instytutu oraz przekazanie
informacji pracownikom.
Powotanie Petnomocnika/Koordynatora ds. ROGwnouprawnienia.
Przeprowadzenie szkolenia w tematyce réwnosci ptci.

Opracowanie zaktadki na wewnetrznej stronie Instytutu dotyczacej tematyki rownosci.

i A W

Analiza wewnetrznych procedur i wdrozenie nowych uwzgledniajacych cele i dziatania

opisane w punkcie 3 niniejszego Planu.

6. Opracowanie ankiety wewnetrznej do monitorowania zjawisk zwigzanych z réwnoscig
ptci.

7. Przeprowadzenie ankiety wsrdd pracownikéw Instytutu i analiza otrzymanych
wynikéw.

8. Analiza wskaznikdéw i innych danych z zakresu GEP oraz sporzgdzenie na tej podstawie
raportu.

9. Analiza Planu, zatozonych celéw i wskaznikéw. Wprowadzenie ewentualnych zmian

do Planu oraz okreslenie harmonogramu dziatan w zakresie GEP na kolejny okres.

Za koordynowanie przewidzianych w Planie dziatan i monitorowanie wskaznikow bedzie
odpowiada¢ wyznaczona osoba (petnomocnik/koordynator ds. réwnouprawnienia)
bezposrednio podlegajaca Dyrektorowi. Osoba na tym stanowisku jest odpowiedzialna
za catos¢ zagadnien zwigzanych z realizacjg i monitoringiem probleméw réwnouprawnienia.
Promuje i upowszechnia problematyke rdéwnego traktowania i standardéw
antydyskryminacyjnych, zbiera dane i proponuje dziatania w celu zapobiegania nieréwnego
i niesprawiedliwego traktowania w przyszitosci. Dba réwniez o widocznos¢ i dostepnosé
materiatéw (informacji, broszur, kurséw, poradnikéw) na temat réwnouprawnienia
na stronie internetowej Instytutu.

Monitorowanie realizacji Planu bedzie obejmowac:

v' Biezace lub co najmniej coroczne monitorowanie obszaréw réwnouprawnienia,

w ktorych zdeklarowane zostaty dziatania.
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v Okresowy przeglad i analiza danych przez badania ilosciowe i / lub jakosciowe -
ankiety wsrod pracownic i pracownikéw Instytutu; rozmowy/wywiady indywidulane lub
grupowe pod katem przestrzegania zasad réwnosci pici w Instytucie.

v Sprawozdanie z wykonania Planu i podjetych dziatan na rzecz réwnouprawnienia.
Zamieszczanie corocznej informacji na wewnetrznej stronie internetowej.

Do biezacej realizacji dziatan i dla zapewnienia jak najszerszego spojrzenia na

problematyke réwnosci i rdéznorodnosci mogg by¢ powotywane zespoty wspierajace

wykonanie zadan.
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Zataczniki dr inz. Krzyshtof Bajdo

1. Dane za 2020 r.xIs*

2. Ankiety ,Réwnowaga Pici w tukasiewiczu”.xls*

*Zestawienia nieupublicznione. Wyfacznie ad acta.
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