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Przekazujemy Panstwu ,Plan Rownosci Pici w tukasiewicz - Instytucie
Inzynierii Materiatow Polimerowych i Barwnikéw na lata 2022-2026" opracowany
dla wszystkich Pracownikéw Instytutu.

Zasadniczym celem ,Planu Réwnosci Pici” jest sprawienie, by tukasiewicz -
IMPiB byt miejscem bezpiecznym dla  wszystkich, funkcjonujgcym
z poszanowaniem rownosci i réznorodnosci, wolnym od dyskryminacji, oraz
zapewniajagcym wszystkim pracownikom swobode rozwoju naukowego i
osobistego. Celem Planu jest dziatanie w kierunku uczynienia z tukasiewicz — IMPiB
miejsca pracy, w ktdorym przeciwdziata sie stereotypom przypisywanym pici.
Zalezy nam na stworzeniu kultury organizacyjnej wolnej od uprzedzen i
dyskryminacji, gdzie panuje atmosfera zapewniajgca swobode rozwoju naukowego
i zawodowego. Plany na rzecz rownosci ptci majg udoskonalié polityke rekrutacyjng
i kadrowg tak, aby umozliwi¢ wszystkim pracownikom i doktorantom wolny od
przeszkdd rozwoj naukowy i osobisty. Majg takze utatwial taczenie pracy z zyciem
rodzinnym pracownikow.

Plan ROownosci Ptci (z ang. Gender Equality Plan - GEP) jest dokumentem, ktérego
podstawowym celem jest zapewnienie wszystkim pracownikom bez wzgledu na
pte¢ réwnego dostepu do rozwoju kariery zawodowej pozostajgcego w zgodzie z
zyciem rodzinnym. Przygotowane rozwigzania majg podnies¢ swiadomos¢ na
temat réwnosci, poprawi¢ réwnowage ptci wsrdod pracownikdéw bioragcych udziat
w projektach naukowo-badawczych, jak réwniez zwiekszy¢ wiedze na temat
mobbingu i dyskryminacji. Ustalony tryb postepowania pozwoli wdrozy¢ system
monitorowania réwnosci pici oraz dziatania zapobiegajace dyskryminacji.
Inicjatywy podejmowane w ramach Planu Roéwnosci Pici bedg cyklicznie
monitorowane, a wnioski publikowane poczawszy od 2023.

Wprowadzenie Planu Réwnosci Ptci w Lukasiewicz - IMPiB ma na celu zapewnienie
rownych szans w Srodowisku pracy, w ktérym wszyscy, niezaleznie od pitci, mogg
rozwija¢ kariere zawodowg z uwzglednieniem swojej roli spotecznej. Jego
zadaniem jest takze lepsze zintegrowanie wymiaru ptci w projektach naukowych
w celu poprawy jakosci badan, a takze ich znaczenia dla spoteczenstwa bazujgcego
na wiedzy, technologii i innowacji zgodnie ze strategig Komisji Europejskiej na
rzecz réwnosci pici na lata 2020-2025.

Celem wprowadzenia GEP jest zapewnienie mozliwosci dostepu do zasobow i
dziatan, aby kazda osoba miala rowne szanse na realizacje oraz rozwdj
zawodowy i naukowy.

Plan osiggniecia réwnosci ptci i eliminowanie przyczyn braku réownowagi pfci
obejmuje nastepujace obszary:

1. Réwnowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym
i w kulturze organizacyjnej Instytutu,

2. Réwnowaga ptci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych
Réwnos¢ ptci podczas procesu rekrutacji oraz przebiegu kariery zawodowej,

4, Wiaczenie perspektywy ptci w proces badan i innowacji,



5. Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu
seksualnemu i mobbingowi.

Na co dzien kierujemy sie takimi wartosciami jak: szacunek, rownosc¢ i tolerancja,
dlatego prezentujemy niezgode na istnienie jakichkolwiek form dyskryminaciji,
nierownego traktowania czy wykluczenia.

Zakres dziatan ukierunkowany na opracowanie Planu Réwnosci Pici objat:

1. Przeprowadzenie analizy stanu obecnego w oparciu stan zatrudnienia (na
koniec 2020 r.) i wyniki ankiety przeprowadzonej w tukasiewicz - IMPIB, w celu
identyfikacji przypadkéw dyskryminacji i uprzedzen zwigzanych z picig,
mobbingiem, tgqczeniem pracy zawodowej z zyciem rodzinnym i opracowanie
diagnozy.

2. Rozmowy z pracownikami na temat atmosfery i warunkdéw pracy w tukasiewicz
- IMPiB.

3. Zidentyfikowanie istotnych problemow dotyczacych dyskryminacji
i opracowanie planu dziatan w celu zminimalizowania/eliminacji
nieprawidtowych zachowan.

4. Ustalenie celow i oraz metod monitorowania pozwalajacych uzyskaé mierzalne
wyniki realizacji tych celéw w zakresie dgzenia do réwnosci pici w Lukasiewicz
- IMPiIB.

Prace prowadzone byly przez wyznaczony zespdét pracownikéw, ktéry
przeprowadzit analize wynikéw ankiety oraz przeprowadzit szereg rozméw
z pracownikami tukasiewicz - IMPIB.

Plan Réwnosci Pici powstat w oparciu o analize procentowego udziatu pici wsrdd
zatrudnionego personelu, z uwzglednieniem podziatu na grupy zawodowe i pte¢,
stanowiska kierownicze oraz na podstawie wnioskéw z analizy danych uzyskanych
z ankiet oraz rozmoéw przeprowadzonych z pracownikami tukasiewicz - IMPiB.

W roku 2020 przecietna liczba oséb zatrudnionych w tukasiewicz - IMPiB wynosita
136, w tym 71 kobiet (52 %).

Analize procentowego udziatu ptci wsrdod osob pracujacych, z uwzglednieniem
podziatu na grupy zawodowe i pte¢ oraz stanowiska przedstawiono w tabelach
ponizej. Przedstawiono réwniez podziat pracownikéw ze wzgledu na wiek.



Pion Badawczy

. t-IMPiIB w tym kobiet kobiety w %
Stanowisko
31-12-2020

Lider obszaru 7 3 43
Gtéwny specijalista 16 7 44
Starszy specjalista 8 6 75
Specjalista 5 2 40
Mtodszy specijalista 5 3 60
RAZEM 41 21 51

Tabela 1. Ilo$§¢ pracownikow i

badawczym

Pion wsparcia

procentowy udzial kobiet zatrudnionych w pionie

L ] . t-IMPiIB w tym kobiet kobiety w %

Zatrudnienie w liczbach oséb
31-12-2020

Dyrektor/z-ca dyrektora 2 100
Lider obszaru 1 100
Gtéwny ksiegowy 1 100
Gltéwny specijalista 12 7 58
Starszy specjalista 7 6 85
Specjalista 34 20 59
Miodszy specjalista 5 3 60
Pracownik techniczny 18 2 11
Pracownik obstugi 9 7 78
Starszy inzynier 1 0 0
Inzynier 1 1 100
Specjalista techniczny 2 0 0
Rzecznik patentowy 1 0 0
Kierowca 1 0
RAZEM 95 50 53

Tabela 2. Ilos¢ pracownikoéw i procentowy udziat kobiet zatrudnionych w pionie

wsparcia.



Funkcje kierownicze
w tukasiewicz - IMPIB

w

jednostkach organizacyjnych, a plec

.- . , t-IMPiIB w tym kobiet kobiety w %
Funkcje kierownicze, a ptec
31-12-2020
RAZEM 18 13 72

Tabela 3. Suma wszystkich os6b na funkcjach kierowniczych i udziat w nich kobiet

Funkcje kierownicze w tukasiewicz - IMPiB, a ptec

Funkcje kierownicze £-IMPiB |w tym kobiet | kobiety w %
31-12-2020

Dyrektor Instytutu 1 1 100

Z-ca Dyrektora 1 1 100
Dyrektor Oddziatu/Centrum/Departamentu 1 1 100
Gtéwny Ksiegowy 1 1 100
Lider Grupy Badawczej 0 0 0
Kierownik dziatu 14 9 64

Tabela 4. Funkcje kierownicze w tukasiewicz — IMPiB w hierarchii przywodztwa, a ptec

Podziat zatrudnionych

pracownikow w tukasiewicz - IMPIB
z rozroznieniem na grupy wiekowe

31-12-2020
Grupy wiekowe Stanowiska kierownicze
Suma
kobiety mezczyzni
do 24 4 0 0
25-34 25 0 2
35-44 25 4 2
45-54 35 6 2
55-64 32 0 1
65 i wiecej 15 1 0
RAZEM 136 10 8

Tabela 5. GRUPY WIEKOWE w liczbie os6b

Analiza wynikow ankiety

Pierwszym etapem badan byfo uczestnictwo pracownikéw tukasiewicz — IMPiB
od 27 sierpnia do 17 wrzesnia 2021 roku, w ankiecie Centrum ktukasiewicz

udostepnionej wszystkim pracownikom tukasiewicza w

intranecie. Niestety



ze wzgledu na zbyt matg aktywnos¢ pracownikéw tukasiewicz — IMPiB w ankiecie
nie udato sie uzyskac¢ danych wystarczajacych do analizy.

Ponownie, wykorzystujac w/w formatke ankiety, przeprowadzono anonimowg
ankiete dla pracownikéw tukasiewicz — IMPIB.

Udziat w ankiecie byt dobrowolny i anonimowy. Wyniki ankiety byty bazowym
zrédtem informacji pozwalajgcym oceni¢ obecng sytuacje w kwestii rwnowagi ptci
w tukasiewicz - IMPiB oraz wskazac¢ obszary, ktore nalezy poprawié, aby caty
personel tukasiewicz — IMPiB byt traktowany mozliwie rowno i sprawiedliwie.

Celem badania ankietowego byto okreslenie potrzeb pracownikéw, aby przyjety
w tukasiewicz - IMPiB Plan Réwnosci Pici w sposdb optymalny odpowiadat
na potrzeby.

Ponizej przedstawiono analize wynikdw badania ankietowego pracownikéw
tukasiewicz — IMPiB.

Charakterystyka respondentéow

W badaniu ankietowym wzieto udziat ok. 42% pracownikéw tukasiewicz - IMPIB,
z czego 60% stanowity kobiety, a 40% mezczyzni.

Z uwagi na fakt, Zze ankieta byla dostepna dla wszystkich pracownikéw
tukasiewicz - IMPIiB, oraz udziat byt dobrowolny, nalezy przyja¢ wyniki badania
jako reprezentatywne.

Odpowiedzi na pytania byty dobrowolne, dlatego tez nie na wszystkie z nich
ankietowani odpowiadali. Przy kazdej z analiz w ktérej suma % nie jest réwna
100% nalezy zaktadaé, ze pozostata cze$¢ respondentdéw nie udzielita zadnej
odpowiedzi

Tylko 61% ankietowanych podato swéj wiek. W tej grupie 9%, stanowili
pracownicy w wieku ponizej 25 lat, byli to tylko mezczyzni, co stanowi 13%
biorgcych w ankiecie mezczyzn. Najwiekszg grupe wsrdd osob, ktérzy podato swdj
wiek, ponad 77%, stanowili pracownicy w przedziale wiekowym od 25-54 lat i
nalezato do niej 33% kobiet i 14% mezczyzn sposrdd wszystkich badanych.
Niewiele ponad 14% tworzyto grupe pracownikow powyzej 55 roku zycia, do ktérej
przypisano blisko 4% badanych mezczyzn i 5% kobiet.

Ltaczenie pracy z zyciem rodzinnym

Badania ankietowe wykazaty, ze ponad 44% pytanych pracownikéw tukasiewicz -
IMPiB posiada dzieci wiasne i/lub przysposobione, a niecate 56% respondentdw ich
nie posiada.

3% wszystkich badanych potwierdza, ze zazwyczaj zostaje w pracy po godzinach.
Dotyczy to 4% wszystkich pytanych mezczyzn i 3% pytanych kobiet. Jeden do
dwéch razy w miesiacu pracuje ponad wymagany wymiar czasu pracy prawie
9 % ankietowanych, 12% sposréd pytanych kobiet i 4% sposréd pytanych



mezczyzn. 23% sposrdd ankietowanych zostaje po godzinach w pracy od kilku do
kilkunastu razy w miesigcu, co deklaruje 20% sposrdéd pytanych kobiet i 26%
sposrod pytanych mezczyzn. Sporadycznie zostaje w pracy 54% ankietowanych,
50% sposrod pytanych kobiet i 60% sposrod pytanych mezczyzn. Pozostata czesé
ankietowanych nie odpowiedziata na to pytanie.

89% respondentow nie odczuwa presji ze strony pracodawcy w zakresie
pozostawania w pracy po godzinach, co deklarujq zaréwno kobiety, jak i
mezczyzni. 9% sposrod wszystkich ankietowanych (tylko mezczyzni) twierdzi, ze
spotkato sie z takim oczekiwaniem ze strony. Pozostali ankietowani nie
odpowiedzieli na to pytanie

40% pracownikow zadeklarowato, ze ma pod swojg opiekg starszych Ilub
schorowanych cztonkéw rodziny, a sytuacja ta dotyczy zardéwno kobiet, jak
i mezczyzn.

63% ankietowanych nie uwaza, ze obowigzki zwigzane z dzie¢mi Ilub
chorymi/starszymi cztonkami rodziny utrudniajg im kariere zawodowgq. Jednakze
pozostatych 37% uczestnikdw ankiety uwaza, ze opieka nad cztonkami rodziny jest
przeszkoda w karierze zawodowej, 23 punkty procentowe z tej grupy stanowity
kobiety.

40% uczestnikdw ankiety przebywata na urlopie macierzynskim/przerwie
zwigzanej z wychowaniem dzieci, 58% sposréd wszystkich kobiet. 23% sposrod
ankietowanych kobiet stwierdzito, ze taki urlop miat wptyw negatywny na ich
kariere.

Na pytanie dotyczace potrzeby wsparcia ze strony cztonkéw rodziny w zwigzku z
obowigzkami stuzbowymi ankietowani odpowiadali nastepujaco: 17% nigdy nie
potrzebowato wsparcia, 7% rzadko, 17% czasem, 21% czesto. Az 21% deklaruje,
ze takiego wsparcia potrzebuje zawsze, pozostata cze$¢ osdb nie udzielito
odpowiedzi na to pytanie.

Z wyrzutami ze strony czionkdéw rodziny w zwigzku z petnionymi obowigzkami
spotkato sie 42% ankietowanych, jednakze wiekszo$¢ z nich (36 punktow
procentowych z tej grupy) w stopniu niewielkim (rzadko i czasem).

59% ankietowanych odpowiada, ze pojawito sie u nich poczucie, ze zaniedbujg
swojg rodzine z powodu obowigzkdéw stuzbowych. Wiekszos¢ stanowig kobiety,
38% wszystkich badanych. Pozostata cze$¢ nie ma takiego poczucia.

31% sposrod wszystkich ankietowanych odpowiada, ze czasem miato poczucie
winy z powodu pracy zawodowej kosztem czasu spedzonego z rodzing. W tym
wiekszos$c¢ stanowity kobiety — 21% sposréd wszystkich badanych.

Rekrutacja

Badania wykazaty, ze 39% wszystkich ankietowanych w formalnych rozmowach o
prace lub stypendium/staz spotkato sie z pytaniem o plany rodzinne i/lub dzieci.
W tej grupie dla 32% taka sytuacja zdarzyta sie raz, 55% o0sdb spotkato to kilka
razy, 13% doswiadczyto takich pytan wielokrotnie. Problem gtdwnie dotyczyt
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kobiet. Zbiér ten stanowi blisko 25% kobiet w poréwnaniu z 14% mezczyzn
sposrod ankietowanych. Jedna osoba sposrdd ankietowanych nie udzielita zadnej
odpowiedzi.

Na pytanie czy ankietowani spotkali sie z jakimkolwiek innym przejawem
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ podczas procesu rekrutacji u obecnego
pracodawcy 98% ankietowanych odpowiedziato, ze , nie”.

Rozwdj kariery

Ten paragraf skupia sie na mozliwosciach rozwoju i ewentualnych problemach w
zwigzku dyskryminacjg ptciowa.

W pierwszym pytaniu ankietowani odpowiedzieli na pytanie czy kiedykolwiek
spotkali sie z przejawem dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w procesie budowania
kariery. 91% osob odpowiedziato, Zze nie spotkato sie z takimi zachowaniami.
Pozostate 9% stanowig gtdwnie kobiety (4-5 osdb), zadna z tych oséb nie podata
przyktadu.

W tym miejscu ankieta skupia sie na rozwoju gtdwnie pracownikéw pionu
badawczego. Pierwszym pytaniem jakie sie pojawia jest czy kiedykolwiek
ankietowani aplikowali o granty ze srodkéw zewnetrznych. Odpowiedz twierdzaca
wybrato 26% osbéb, w tym rowno kobiet i mezczyzn. Pozostatych osdb pytanie nie
dotyczyto lub wstrzymaty sie od odpowiedzi.

Pytani dalej odpowiadali na pytanie dotyczace powoddéw jakimi kierowali sie
w decyzji na ztozenie wniosku o grant, najwiecej odpowiedzi tj. 14% ze wszystkich
ankietowanych uwaza, ze umozliwito im to rozwiniecie i/lub kontynuacje swoich
badan, pomogto rozwigzac interesujacy problem badawczy i pozwolito rozwingé
kariere naukowa.

W pytaniu o wsparcie administracyjne w jednostce macierzystej odpowiedzi
przedstawiaty sie nastepujaco: 30% sposrod osdb, ktére udzielity odpowiedzi,
uwaza, ze nie miato potrzeby wsparcia (wiekszos¢ stanowili mezczyzni, 78 %, 22%
z tej grupy stanowity kobiety). 33 % respondentéw odpowiadajacych na to pytanie
ocenia wsparcie na srednim i wysokim poziomie, wiekszos$¢ tej grupy stanowity
kobiety — 60% Pozostata cze$¢ osdb nie miata zdania lub nie odpowiedziata na to
pytanie.

Kolejne pytanie dotyczyto wsparcia merytorycznego w zespole naukowym
w konkursach zewnetrznych. Tutaj réwniez wiekszos¢ oséb nie miato zdania
lub nie deklarowato potrzeby wsparcia (odpowiednio 30% i 26%). Kolejne 32%
(réwno po 16% kobiet i mezczyzn) sposrdod wszystkich ankietowanych okresla
poziom wsparcia merytorycznego jako S$redni i wysoki. Pozostate 12% nie
odpowiedziato na to pytanie.

Niecate 9% wszystkich ankietowanych deklaruje, ze spotkata sie z utrudnianiem
lub zniechecaniem do sktadania wniosku u grant, wiekszos$¢ z tych osob to kobiety
(7% sposrod wszystkich ankietowanych). Pozostata cze$¢ osdb nie miata takich
doswiadczen lub ich to pytanie nie dotyczyto.



Nikt z ankietowanych nie spotkat sie z problemem uzyskania zgody przetozonych
lub jednostki na ztozenie wniosku projektowego bez podania wyraznej przyczyny.

15% ankietowanych zrezygnowato z ubiegania sie o projekty, jako powody podali
brak czasu na przygotowanie wniosku w zwigzku z innymi obowigzkami
stuzbowymi, brak dobrego pomystu na projekt, brak wystarczajacej wiedzy
0 konkursach zagranicznych, a takze obawe o wtasny dorobek naukowy.

Pytani o preferowang role w projektach badawczych ankietowani odpowiadali, ze
wolg by¢ wykonawcami (38% wszystkich ankietowanych), zas 19% woli petnic role
kierownicze (tutaj z przewaga mezczyzn - 12% sposrod wszystkich
ankietowanych). Pozostali ankietowani nie odpowiedzieli na to pytanie.

Kolejne pytanie dotyczyto odczucia, jak wygladajq ich zarobki w poréwnaniu do
zarobkéw przedstawicieli drugiej ptci na tych samych lub podobnych stanowiskach.
63% ankietowanych nie byta w stanie okresli¢. 21% uwaza, ze wynagrodzenia sq
na tym samym poziomie. 12% uwaza, ze ich zarobki sg nizsze od drugiej pfci
(po rowno mezczyzn i kobiet), 4% osbéb uwaza, ze ich zarobki sg wyzsze od ich
kolegéw z pracy, w tej grupie znajdujg sie jedynie kobiety.

52% o0s6b nie jest w stanie odpowiedzie¢ czy w ich ocenie liczba zadan
otrzymywana w porodwnaniu do przedstawicieli drugiej ptci na tym samym
stanowisku jest wieksza czy mniejsza. 26% o0sOb uwaza, ze liczba zadan jest taka
sama. Pozostali nie odpowiedzieli na to pytanie.

Pytani o niezalezno$¢ zawodowg w stosunku do etapu rozwoju naukowego
wiekszos¢ (54%) nie jest w stanie okresli¢. 16% o0sdb ocenia swojq niezaleznos¢
na raczej wysokg (z przewagg mezczyzn 6 do 3 0sdb). Zas 12% na raczej niskg (z
przewagq kobiet, 5 do 2). Pozostata cze$¢ osob nie odpowiedziata na zadane
pytanie.

28% badanych uwaza, ze czasem, a 17% czesto czuje, ze powinien przyjac
dodatkowe zadania, zeby udowodni¢ swojg wartos¢ zawodowa. Wiekszosc
stanowity kobiety, 31% sposrdod wszystkich badanych.

12% oso6b deklaruje, ze kilka razy, a 3% raz spotkato sie z tym, ze w otrzymanych
recenzjach konkursowych pojawity sie argumenty niedotyczace osiggnietego
poziomu zawodowego i jakosci naukowej. W tej grupie udziat ptci jest rowny.

23% ankietowanych czuto sie wykluczonych w $rodowisku pracy, w tym 15%
sposrdéd wszystkich ankietowanych to kobiety.

Kolejne pytanie ankietowe dotyczyto potrzeby wsparcia ze strony jednostki w pracy
zwigzanego z sytuacjg rodzinng. 17% spos$rod wszystkich ankietowanych
deklaruje, iz potrzebowato takiej pomocy, w wiekszosci kobiety (12% sposrod
wszystkich ankietowanych). Pozostata czes$¢ ankietowanych nie potrzebowata
takiej pomocy lub nie odpowiedziato na to pytanie.

32% wszystkich ankietowanych deklaruje (tak, raczej tak), ze otrzymuje takie
wsparcie od swojej jednostki. 5% ankietowanych odpowiada, ze nie otrzymuje
takiego wsparcia. 12% sposrdd wszystkich ankietowanych nie prosita o wsparcie
mimo, ze go potrzebowata. 21 % sposrdod wszystkich ankietowanych twierdzi, ze



raczej lub zdecydowanie otrzymuje wsparcie. Pozostali nie udzielili odpowiedzi na
to pytanie.

59% ankietowanych odpowiada, ze w ich instytucji istniejg systemowe utatwienia
biorgce pod uwage zobowigzania rodzinne naukowcéw. 14% uwaza, ze nie (po
rowno kobiet i mezczyzn). 12% uwaza, ze powinny by¢ wprowadzone konkretne
utatwienia, podajac przyktady: praca zdalha, zadaniowy tryb pracy,
ztobek/przedszkole zaktadowe. Pozostate osoby nie miaty zdania.

42% badanych kierowato swoim zespotem pracowniczym/badawczym, udziat
kobiet i mezczyzn wyglada nastepujaco: 22% mezczyzn, 20% kobiet sposrdd
wszystkich ankietowanych.

19% ankietowanych spotkato sie z famaniem zasad rownosci pici, z tej grupy 64 %
stanowig kobiety, jednakze jedyng osobg, ktéra deklaruje, ze czesto spotyka sie
z takimi zachowaniami jest mezczyzna.

3 mezczyzn tj. 5% wszystkich ankietowanych w ich ocenie zostato niewtasciwie
potraktowanych w otoczeniu zawodowym ze wzgledu na pte¢ i odpowiada, ze takie
sytuacje zdarzaty sie jedno lub kilkukrotnie.

Podsumowanie
Rodzina, a praca

Prace z zyciem rodzinnym taczy ponad 44% ankietowanych, ktérzy zadeklarowali
posiadanie dzieci wtasnych i/lub przysposobionych oraz 40% pracownikéw, ktorzy
majq pod swojg opiekg starszych lub schorowanych cztonkéw rodziny. wskazane
w ankiecie zjawiska dotykajg zaréwno kobiet, jak i mezczyzn, lecz jest to wieksze
obcigzenie dla kobiet, na ktérych czesciej spoczywajq obowigzki opiekuncze
wzgledem rodziny. 17% badanych wskazato potrzebe wsparcia ze strony
pracodawcy, ktoére umozliwi znalezienie réwnowagi miedzy pracq a zyciem
prywatnym.

W wyniku przeprowadzonej ankiety oraz konsultacji z pracownikami
zidentyfikowano nastepujgce problemy:

- zjawisko pracy ,po godzinach” - deklaruje to wiekszo$¢ ankietowanych,
natomiast wynika to bardziej z koniecznosci zapewnienia ciggtosci pracy niz
z ,atmosfery” przymusu przetozonego,

- brak w pewnych obszarach pracownikéw przygotowanych do zastgpienia
przebywajacego na opiece wspotpracownika,

- brak jasnych i obowigzujacych wszystkich zasad pracy zdalnej (oczywiscie
wtedy, kiedy jest to mozliwe).

Rekrutacja

W procesach rekrutacyjnych do pracy lub staze, 38% sposrod wszystkich
ankietowanych byto pytanych o plany rodzinne. Dotyczyto to 42% sposrdéd kobiet,
ktore udzielity odpowiedzi i 25 % mezczyzn, ktdrzy udzielili odpowiedzi.
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Finansowania i rozwo6j zawodowy

W tukasiewicz - IMPIB najwiecej kobiet pracuje w tzw. pionie wsparcia. Osoby tam
zatrudnione zarabiajg mniej niz naukowcy, majg krétszy urlop, a czesto stysza, ze
to ,naukowcy na nich pracujq”, nie docenia sie ich wyksztatcenia i kwalifikacji, jak
rowniez wykonywanej pracy. Widoczne jest poczucie nieréwnego traktowania
pracownikéw pionu wsparcia i pionu badawczego.

Dyskryminowani czujg sie tez mezczyzni, ktérzy uwazajg, ze w Lukasiewicz - IMPiB
faworyzowane sg kobiety, ktore zajmujg szereg kierowniczych stanowisk.

Najbardziej narazone na dyskryminacje sg osoby miode o matym i Srednim
dos$wiadczeniu.

Przedmiotem badania byta ocena mozliwosci kreowania wtasnej kariery naukowej
w ramach dziatan tukasiewicz — IMPIB i jego struktur, organizacji prac zwigzanych
z aplikowaniem o finansowanie i realizacjg projektéw, a takze opinie o
identyfikowanych barierach rozwoju naukowego. Baza udzielonych odpowiedzi
umozliwia ponadto, stwierdzenie czy kreowanie kariery zawodowej napotyka na
trudnosci zwigzane z ptcia.

Wyniki przeprowadzonej ankiety wskazujg, ze w tukasiewicz - IMPiB stworzono
optymalne warunki do prowadzenia badan, aplikowania o finansowanie i realizacji
projektéw. Dla ponad 26% ankietowanych, niezaleznie od pici wnioskujacego,
gtdwna motywacja do podejmowania staran o uzyskanie finansowania projektu
badawczego jest che¢ rozwoju naukowego, rozwigzywania zidentyfikowanych
problemoéw badawczych, rozwéj kompetencji wiasnych i zespotu badawczego.
Na do$¢ wysokim poziomie oceniane jest wsparcie administracyjne w procesie
przygotowywania aplikacji. Najwiecej respondentdw rezygnuje z ubiegania sie o
finansowanie i realizacje projektu z powodu obcigzenia innymi obowigzkami
stuzbowymi - realizacja innych projektow, prace administracyjne i organizacyjne.

Z ankiety wynika, ze wiekszos$¢ pracownikow nie jest w stanie okresli¢ jak ich

zarobki wygladajg w porownaniu do pozostatych (63%), blisko jedna czwarta

respondentdw uwaza, ze zarabia na podobnym poziomie. A niewielka cze$¢ kobiet

(4% sposrod wszystkich ankietowanych) uwaza, ze zarabia wiecej od mezczyzn.

Zidentyfikowano nastepujace problemy:

- trudnosci w nawigzaniu relacji ,mentorskiej” z doswiadczonym pracownikiem,
co utrudnia transfer wiedzy,

- niedocenianie kompetencji naukowych i zawodowych mtodszych pracownikéw,
traktowanie ich w sposdb protekcjonalny,

- nieréwny udziat kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych

Niedozwolone zachowania/mobbing

W tukasiewicz — IMPiB nie stwierdzono bezposrednich zachowan o charakterze
molestowania seksualnego.
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Dyskryminacja wiekowa 20/55+

W tukasiewicz - IMPiB zatrudnionych jest 4% oséb w wieku réwnym lub ponizej
25 lat. Sg to najczesciej osoby, ktére niedawno skonczyty studia i zaczynajg swojq
kariere zawodowa. W tukasiewicz - IMPiB odsetek mezczyzn w tej grupie mozna
wigzac¢ z wiekszym zatrudnieniem mezczyzn na stanowiskach technicznych.

W ankiecie nie pojawity sie bezposrednie pytania zwigzane z dyskryminacjq
20/55+ oraz nie opisano sytuacji bezposrednio wskazujgcych na rdznice
w traktowaniu pracownikow ze wzgledu na wiek.

Do analizy dyskryminacji wiekowej wybrano pytania zwigzane z wykluczeniem
w Srodowisku pracy ikierowaniem zespotem badawczym, ktére pozwolity
na stwierdzenie czy wiek ma znaczenie dla jakosci wykonywanej pracy
oraz petnionego zakresu obowigzkdw.

Osoby w wieku 55 lat i wiecej stanowig prawie 30 % zatrudnionych. Zdecydowang
wiekszos¢ w tej grupie stanowig kobiety.

Podsumowanie

Z analizy zatrudnienia (stan na 31 grudnia 2020 rok) wynika, ze stanowiska
kierownicze nie sg petnione przez osoby ponizej 25 roku zycia, bez wzgledu na
pte¢. Najczesciej sq one petnione przez kobiety pomiedzy 35 a 54 rokiem zycia
(55 % stanowisk kierowniczych). Powyzej 55 roku zycia stanowisko kierownicze
stanowig 12 %. Nie stwierdza sie tu zauwazalnych réznic pomiedzy kobietami
i mezczyznami. Brak stanowisk kierowniczych w mtodym wieku wynika najczesciej
z braku wymaganego doswiadczenia i nie powinien byc¢ traktowany jako przejaw
dyskryminacji. Wieksza liczba os6b na stanowiskach kierowniczych wsrdd
pracownikéw w wieku pomiedzy 35 a 54 lata moze wigzad sie z faktem, iz jest to
najliczniejsza grupa pracownikéw.

Istotne jest zwrdcenie uwagi na dos¢ szczegdtowe pytania w formatce ankiety
przygotowanej przez Centrum ktukasiewicz, z ktérej korzystat Lukasiewicz-IMPIB.
Istniata zauwazalna obawa, ze pracownicy zostang zidentyfikowani m.in. poprzez
podanie roku urodzenia, liczby dzieci.

Whnioski z analizy obecnego stanu w zakresie rownosci w tukasiewicz -
IMPiB:

1. Organizacja dazy do osiggniecia parytetu kobiet i mezczyzn wsrdod kadry
zarzadzajqcej i decyzyjnej —przewaga kobiet.

2. Zdarzajq sie przeszkody sprawiajgce, ze nie wszystkim udaje sie w réwnym
stopniu korzysta¢ z mozliwosci rozwoju naukowego. Problem najczesciej
dotyka kobiet i zwigzany jest m.in. z ich obowigzkami wynikajacymi z
posiadania dzieci lub sprawowaniem opieki nad starszymi cztonkami
rodziny.
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3. Nie wszystkie opisane sytuacje mogq by¢ definiowane jako dyskryminacja,
co wskazuje na potrzebe szkolenia i akcji informacyjnych dla pracownikow
w zakresie tematyki dyskryminacji i mobbingu.

4, Zdecydowana wiekszos¢ przejawdw dyskryminacji dotyczy kobiet.

Pracownicy wyrazili potrzebe wprowadzenia rozwigzan, ktére umozliwig
tgczenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, m.in. praca hybrydowa,
elastyczny czas pracy itp.

Na podstawie wynikdéw przeprowadzonej ankiety i doswiadczen wiasnych powstat
Plan Réwnosci Pici dla tukasiewicz - IMPiB opierajacy sie na czterech celach. Kazdy
z celow Planu zostat sprecyzowany poprzez okreslenie dziatan, wskaznikow
mierzacych dziatania oraz jednostek organizacyjnych odpowiedzialnych
za realizacje.

1. Wspomaganie rozwoju karier zawodowych kobiet i mezczyzn,
ze szczegolnym uwzglednieniem karier naukowych oraz zmniejszenie
dysproporcji udziatu kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu w dziatalnosci

badawczej.
Rezultat: Wprowadzenie warunkdéw pracy umozliwiajgcych zaréwno
kobietom, jak i mezczyznom realizacje planéw zawodowych, w tym
naukowych.

Miernik realizacji celu: Przygotowanie propozycji mechanizméw
wspierajacych rozwdéj zawodowy pracownikdéw.

2. Ulatwienie taczenia pracy z zyciem prywatnym/rodzinnym
Rezultat: Opracowanie zakresu dziatan dotyczacych taczenia pracy
zawodowej z zyciem prywatnym/rodzinnym.
Miernik realizacji celu: Przygotowanie propozycji mechanizmoéw
wspierajacych tworzenie korzystnego srodowiska pracy.

3. Uwzglednienie pici w przywodztwie i podejmowaniu decyzji
wprowadzenie zasad rownosciowych w kontekscie procesow
wynagradzania.

Rezultat: Wprowadzenie zasad rownosciowych w obszarze zarzadzania,
wynagradzania i podejmowania decyzji wptynie na poprawe w zakresie dialogu,
relacji i wspodtpracy, dzieki akceptacji réznorodnosci i budowaniu poczucia
wspadlnoty.

Miernik realizacji celu: dazenie do niwelowania rdznicy w poziomie
wynagradzania kobiet i mezczyzn, petnigcych funkcje na takich samych
stanowiskach.
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4. Uaktualnienie procedur przeciwdziatajacych wszelkim przejawom
dyskryminacji
Rezultat: Uwzglednienie zasad réwnosciowych w istniejacych procedurach
(antymobbingowa) i procesach (BHP, rekrutacyjne) przyczyni sie do tworzenia
korzystnego srodowiska pracy oraz utworzenia mechanizmow przeciwdziatania
wszelkim ztym praktykom i nieprawidtowosciom.
Miernik realizacji celu: Przeglad i uzupetnienie aktualnych zasad i procedur
antymobbingowych i rekrutacyjnych, opracowanie narzedzi utatwiajgcych
informowanie o nieprawidtowosciach.

1. Wspomaganie rozwoju karier zawodowych kobiet i mezczyzn,

ze szczegoOlnym uwzglednieniem karier naukowych oraz zmniejszenie
dysproporcji udziatu kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu w dziatalnosci
badawczej.
Wdrozenie dziatann zachecajgcych pracownikéw do aktywnosci w obszarach,
w ktérych wystepuje potrzeba niwelowania nierdbwnowagi w obszarze pfci.
Wsparcie w rozwijaniu kariery w obszarach, w ktérych dana pteé¢ jest
mniejszoscig - neutralne zasady wyboru pracownikdw i przydzielania zadan,
bez dyskryminacji ze wzgledu na pteé. Utworzenie klarownych zasad w tym
zakresie i ich akceptacja przez kierownikow okreslonych Centrow.

Realizacja: do 31.12.2022 r., Prowadzenie dziatan zachecajacych
do zatrudnienia w pionie badawczym w tukasiewicz — IMPiB poprzez kampanie
promocyjne tzw. ,drzwi otwarte” skierowane do studentdéw i absolwentéw obu
pfci na uczelniach wyzszych, wykorzystanie réznych mozliwosci informacyjnych
do przekazywania informacji o stanowiskach naukowo-badawczych
w tukasiewicz — IMPiB dla obu ptci poprzez stworzenie Biura Karier.
Odpowiedzialny: Dziat Kadr i Ptac, Dziat Marketingu i Komunikacji

2. Utatwienie taczenia pracy z zyciem prywatnym/rodzinnym
a) Dofinansowanie prywatnej opieki medycznej pracownikéw oraz oferta
atrakcyjnych warunkdéw przystgpienia dla najblizszych cztonkéw rodziny
pracownika. Informowanie zatrudnionych o0séb o udogodnieniach i
aktualizacjach, dotyczacych prywatnej opieki medycznej. Dofinansowanie
karnetéw sportowych. Umieszczanie informacji na tablicach ogtoszen i
przesytanie ich drogg mailowa.

Realizacja: caty czas obowigzywania niniejszego Planu.
Odpowiedzialny: Dziat Kadr i Ptac
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b) Stworzenie mozliwosci pracy zdalnej, wprowadzenie indywidualnego czasu
pracy i innych form elastycznego czasu pracy pozwalajacych na fqczenie pracy
Z zyciem rodzinnym.

Realizacja: caty czas obowigzywania niniejszego Planu.
Odpowiedzialny: Dziat Kadr i Ptac / Kierownicy komérek organizacyjnych

3. Uwzglednienie pici w przywodztwie i podejmowaniu decyzji

wprowadzenie zasad rownosciowych w kontekscie procesow
wynagradzania.
a) Wypracowanie mechanizméw rozwoju $ciezki zawodowej w celu
osiggniecia poziomu kompetencji umozliwiajacych ubieganie sie o awans.
Utworzenie klarownych zasad wedtug klucza - w przypadku dwdéch kandydatéw
réznej ptci, posiadajacych te same kwalifikacje - preferowany wyboér kandydata
niedoreprezentowanej pfici.

Realizacja: 31.12.2023
Odpowiedzialny: Dziat Kadr i Ptac

b) Prowadzenie monitoringu poziomu wynagrodzen oraz statystyk odnosnie
istniejagcych stanowisk kierowniczych z uwzglednieniem kryterium pici i
otrzymanych wynagrodzen. Cykliczne przygotowywanie raportdw dotyczacych
réznic ptac pomiedzy kobietami a mezczyznami.

Realizacja: caty czas obowigzywania niniejszego Planu. Raport przekazywany
Dyrektorowi Instytutu raz w roku.
Odpowiedzialny: Dziat Kadr i Ptac.

4. Uaktualnienie procedur przeciwdziatajacych wszelkim
przejawom dyskryminacji
a) Szkolenia pracownikow zwiekszajace wiedze na temat zjawisk:
dyskryminacji, przemocy motywowanej uprzedzeniami, przemocy ze wzgledu
na pte¢ i molestowanie. Szkolenia zwiekszajace umiejetnosci zwigzane z
rozpoznawaniem tych zjawisk i reagowaniem.

Realizacja: Uaktualnienie procedury antymobbingowej, warsztaty w zakresie
wytycznych procedury antymobbingowej - 01.01.2022 - 31.12.2022
Odpowiedzialny: Dziat Kadr i Ptac.

b) Uwzglednienie kwestii réwnosciowych w procedurach rekrutacyjnych:
okreslenie zasad wyboru kandydatéow z zachowaniem réwnowagi reprezentacji
ptci. Odpowiednie formutowanie ogtoszen rekrutacyjnych, bez oznak
preferencji w stosunku do okreslonej pici. Zapewnienie reprezentacji obu pici
w sktadzie komisji rekrutacyjnej. Przeglad i uaktualnienie proceséw
rekrutacyjnych, w celu identyfikacji koniecznosci wprowadzenia zapiséw
rownosciowych. Zapewnienie wykorzystania wszystkich dostepnych kanatéw
informacyjnych, tak aby dotrze¢ do jak najszerszego grona kandydatek i
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kandydatow na stanowisko. Uwzglednienie w procedurach rekrutacyjnych
zasady, zgodnie z ktérg w przypadku posiadania dwoch kandydatéw réznej
ptci, posiadajacych te same kwalifikacje na tym samym stanowisku,
preferowany byt wybdr niedoreprezentowanej pici.

Realizacja: Uaktualnienie procedury rekrutacyjnej 01.01.2022 - 31.12.2022
Odpowiedzialny: Dziat Kadr i Ptac.

Kierownictwo tukasiewicz - Instytutu Inzynierii Materiatdw Polimerowych
i Barwnikéow deklaruje wdrozenie mechanizmdéw wyréwnywania szans i kultury
zarzadzania zespotem, opartej na poszanowaniu zycia osobistego, stworzenie
srodowiska otwartego dla inicjatyw i réznorodnosci, przeciwdziatanie stereotypom
i dyskryminacji.

Dziatania w ramach Planu Réwnosci Pici zaplanowano na lata 2022-2026.
Ewaluacja podjetych dziatan planowana jest regularnie co roku poczawszy od roku
2023.

Dodatkowo czestszemu monitorowaniu mogg podlega¢ te obszary
rownouprawnienia, w ktérych wskazane =zostaty w wyniku stwierdzonych
nieprawidtowosci dziatania zapobiegajace czy naprawcze.
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