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Streszczenie

Réwnosé i roznorodnosé to wartosci, ktore przyczyniajg sie do rozwoju nauki, dlatego bardzo istotnym
jest zrozumienie réwnosci pitci i charakteru rozmaitych rél, ktére petnig naukowcy, aby utatwi¢ im
godzenie obowigzkéw wynikajgcych z pracy naukowej i innych zadan, w poczuciu bezpieczenstwa
ekonomicznego i docenienia.

Instytut Sieci Badawczej tukasiewicz — PORT Polski Osrodek Rozwoju Technologii ustanowit Plan
Dziatah na rzecz Réwnosci Pici — Gender Equality Plan (GEP) na lata 2022 - 2026, ktéry jest zgodny
z trzema gtéwnymi celami lezgcymi u podstaw strategii Komisji Europejskiej dotyczgcej réwnosci ptci
w badaniach i polityki innowacyjnej oraz oznacza w praktyce funkcjonowania tukasiewicz - PORT:

I wspieranie réwnosci w karierze naukowej, bez szkody dla wspierania najzdolniejszych
0s6b bez wzgledu na ich pted i zgodng z prawem orientacje seksualng;

Ii. zapewnienie rownowagi pici w procesach i organach decyzyjnych, jesli nie prowadzi to do
dyskryminacji oséb o wyzszych kompetencjach;

i uwzglednienie wymiaru ptci w tresci badan i innowacji, jesli ma to znaczenie dla wynikow
badan.

Fundamentem zapewnia bezpieczeristwa i zapobiegania dyskryminacji w tukasiewicz - PORT
w obszarze réwnosci pici jest uznanie, ze kwestie tozsamosci ptciowej s indywidualng oraz intymna
sferg zycia kazdego cztowieka, chroniong wartosciami indywidualizmu, tolerancji i tradycjami kultury
europejskiej, i jako takie, jesli pozostajq zgodne z obowigzujacym porzadkiem prawnym, nie podlegaja
ocenie, ingerencji, wplywowi, nie sg przedmiotem dyskryminacji ani afirmacji oraz nie stanowia
kryterium podejmowania decyzji przez pracownikow oraz tukasiewicz - PORT.

Punktem wyjscia do planu dziatan w zakresie rownowainosci ze wzgledu na pte¢ byto powotanie
koordynatora(ki) Planu Réwnosci Pici w tukasiewicz — PORT, osoby odpowiedzialnej za przygotowanie
projektu dokumentu. Centrum tukasiewicz w ramach dziatania Sieci przeprowadzito szkolenie dla
koordynatoréw i koordynatorek GEP, ponadto udostepnito informacje stuzace do zintegrowania
istniejacej wiedzy, dobrych praktyk z innych instytucji, ale przede wszystkim zainicjowato zbieranie
danych oraz ankiete, ktérej wyniki postuzyty do diagnozy stanu obecnego w tukasiewicz — PORT.
Bardzo istotnym czynnikiem prawidtowego funkcjonowania GEP (uruchomienie procesu wdrazania,
monitorowania i ewaluacji wskaznikéw realizacji) jest wspétpraca na poziomie organizacji w ramach
zespotu ztozonego z oséb pracujacych w obszarach HR, Komunikacji oraz Komisji ds. przeciwdziatania
mobbingowi, dyskryminacji molestowaniu oraz molestowaniu seksualnemu. W fazie wdrazania
podstawowym dziataniem jest poprawienie komunikacji
z zatrudnionymi w tukasiewicz — PORT, aby dobre przyktady i rozwigzania rownosciowe mogty by¢
skuteczniej rozpowszechniane. Pozwala to potaczyé tworzenie w instytucie atmosfery bezpieczeistwa
i poszanowania réwnosci z przeciwdziataniem dyskryminacji poprzez system wczesnego reagowania.

Prace nad planem GEP podyktowane sq wymaganiami uczestnictwa w programie Badan Naukowych
i Innowacji Horyzont Europa na lata 2021 — 2027 dla instytucji publicznych.
Ogdlne zalecenia dotyczgce wtaczenia i wyeksponowania zasad réwnosci pici oraz wymiaru ptci
w programach badan naukowych i innowacji obejmuja:
e Wigczenie rownosci ptci jako szczegélnego obszaru interwencji i finansowania
w Klastrze Inkluzywne i bezpieczne spoteczenstwa — utworzenie specjalnej linii finansowania
projektéw dotyczacych réwnosci ptci w ramach ,Wzmacniania Europejskiej Przestrzeni
Badawczej”
e Skuteczne integrowanie ptci jako zagadnienia przekrojowego w programie ramowym Horyzont
Europa, wtaczenie kryteridow oceny z perspektywy plci. Zapewnienie, ze ekspertyza
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w dziedzinie problematyki pici jest uwzgledniana w grupach ekspertéw, zespotach
badawczych, panelach oceniajacych i grupach doradczych.

e Zagwarantowanie udziatu kobiet i podmiotéw zajmujacych sie réwnoscia pfci w konsultacjach
ze spoteczeristwem obywatelskim w celu zdefiniowania ,Misji” dla programu ,Horyzont
Europa”.

Zgodnie z minimalnym wymaganiami dla GEP w instytucji publicznej, tukasiewicz — PORT przygotowat
Plan Dziatai dotyczacy potrzeb w nastepujacych obszarach:

1) kultura organizacyjna wspierajgca utrzymanie rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym;

2) réwnowaga pici w przywoédztwie i podejmowaniu decyzji, jesli nie prowadzi to do
dyskryminowania oséb o wyiszych kompetencjach lub promowania oséb tylko ze wzgledu na
ich okreslong pte¢;

3) réwnosé pici w rekrutacji i rozwoju kariery;

4) wtaczenie wymiaru ptci do tresci badawczych i innowacji w przypadkach, w ktérych ma to
znaczenie dla prowadzonych badan;

5) zaplanowanie narzedzi przeciwko przemocy (takze stownej) ze wzgledu na pte¢, w tym
molestowaniu seksualnemu.

Wstep

Misja Sieci Badawczej tukasiewicz zawarta jest we frazie Kreatywni ludzie, ktérzy z pasjg tworzg
innowacyjne rozwiqzania dla rozwoju polskiej gospodarki. Majac kreatywnos$¢ u podstaw naszych
dziatan, szczegdlng uwage zwracamy na statg poprawe warunkoéw pracy zaréwno osob pracujacych
naukowo, jak i administracji. Takie podejicie uszczegotawiajg zapisy ,The European Charter for
Researchers in European Research Area (ERA)” i ,Kodeks postepowania przy rekrutacji pracownikow
naukowych”. Jednym z kluczowych celéw ERA jest poprawa réwnosci pici oraz opracowanie i
wdrozenie planéw réwnosci ptci (GEP) aby osiggngé mase krytyczng kobiet rozwijajacych kariere
zawodowg w nauce do poziomu profesorskiego (4th stage is that of professorship (Professor, Research
Professor). Sg to podstawowe instrumenty zachecania do zmian instytucjonalnych
w organizacjach badawczych i usuwania przeszkod w osigganiu réwnosci ptci. Na przyktad, nalezy
uwzgledni¢ réinice ze wzgledu na pte¢ w badaniach nad opornoscig na leki przeciwdrobnoustrojowe
czy sztuczng inteligencja, aspekty pici odgrywajq takze istotng role w obszarze robotyki, analityce
danych i machine learning, gdzie odtwarzane sg uprzedzenia zwigzane z picig. Nalezy takze zwrdci¢
uwage na réznice miedzy potrzebami kobiet i mezczyzn, ich wyborami oraz wzorcami konsumpcji,
w zakresie mobilnosci i rozwigzan transportowych. GEP przyczynia sie do zwiekszenia globalnej
Swiadomosci, Ze miedzyptciowe roznice pod wzgledem potrzeb, zachowan i postaw odgrywaja waing
role w projektowaniu badan oraz ich tresci, a zatem okreslajg znaczenie spoteczne i jako$¢ wynikdw
badan.

Proces GEP zainicjowany w tukasiewicz — PORT ma na celu stworzenie Planu dziatan, ktérego
dtugofalowa realizacja bedzie mozliwa dzieki aktualizacji i akceptacji konkretnych aktywnosci na
poziomie instytucji. Harmonogram pracy nad GEP opiera si¢ na nastepujacych etapach:

e Przeprowadzanie oceny procedur, praktyk i zebranie oraz analiza opinii 0séb zatrudnionych w
celu zidentyfikowania uprzedzen zwigzanych z picig i potrzeb w zakresie dziatan
kompensacyjnych.
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o Sformutowanie konkretnych dziatan instytucjonalnych, ktérych wdrozenie bedzie zgodne ze
strategig korygowania uprzedzen oraz nieréwnosci w traktowaniu oséb zatrudnionych.
e Ustalanie celéw i monitorowanie postepéw za pomocg wskaznikdw.

Wdrazanie GEP oraz aktualizacja Strategii Zasobow Ludzkich w PORT bedg sie odbywaty réwnolegle
i przy zaangazowaniu najwazniejszych jednostek w strukturze organizacji. Strategie te obligujg
instytucje badawczo-rozwojowe do tworzenia przyjaznych warunkéw pracy, rozwoju kariery naukowe;j
i przejrzystych proceséw rekrutacyjnych z myslg o rownosci pici.

https://euraxess.ec.europa.eu/jobs/hrsdr (HR Excellence)

1) RoOwnosé pici w srodowisku akademickim i badawczym (Gender Equality in Academia and
Research - GEAR) https://eiqe.europa.eu/qgender-mainstreaming/toolkits/qear

Dowody empiryczne wskazuja na znaczne réznice miedzy ptciami w tacznej produktywnosci
w dziedzinach nauk Scistych, technologii, inzynierii i matematyki (STEM). Paradoksalnie, wzrost liczby
kobiet w akademii w ciggu ostatnich 60 lat jeszcze zwiekszyt te rdznice. Okazuje sie, ze mezczyini
i kobiety publikujg poréwnywalng liczbe artykutéw rocznie! i majg réwnowazny wplyw na rozwd;j
kariery przy tej samej tacznej liczbie publikacji. Sugeruje to, ze produktywnosc¢ i wptyw réznic miedzy
ptciami moina wyjasni¢ réznymi ditugosciami kariery wydawniczej i wskaznikami rezygnacji. Ten
kompleksowy obraz nieréwnosci ptci w publikacjach akademickich moze poméc w przeformutowaniu
dyskusji na temat trwatosci karier kobiet w srodowisku akademickim, z wainymi konsekwencjami dla
instytucji i decydentéw.

2) Réwnosé w polityce ptacowej, a wiasciwie brak rownowainosci, odzwierciedlony jest
w nieréwnym wynagrodzeniu na tym samym stanowisku (Gender pay gap).

Meiczyini i kobiety negocjuja inaczej.

Wynagrodzenie jest czesto uwazane za miare
sukcesu. Nizsze wynagrodzenie poczatkowe,
zwtaszcza niskie wynagrodzenie motywacyjne,
stato sie gtdwnym czynnikiem ograniczajgcym,
ktory uniemozliwia lub spowalnia awans
zawodowy kobiet. W zwigzku z tym niisze
wynagrodzenie poczatkowe i jego dtugotrwaty
wptyw jest jednym z czynnikdw najsilniej
przyczyniajacych sie do utrzymujacej sie réznicy
w wynagrodzeniach kobiet i meiczyzn.

Zrédito: Bottom line ADP
3) Zwiekszanie Swiadomosci w zakresie uprzedzen dotyczacych nieréwnowaznego
traktowania plci, dziatania na rzecz wygaszania uprzedzen oraz stereotypow.

Jak rozumiemy rownos¢?

! https://www.pnas.org/content/117/9/4609 Historical comparison of gender inequality in scientific careers
across countries and disciplines
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Zrodto: Agentsofgood.org / Prof. Anne Laure Humbert

1) Identycznos$é? 2) Ro6Znosc? 3) Transformacja?
Réwne traktowanie Dostosowanie do Dostosowanie w celu
réznych potrzeb uzyskania bardziej
rownych wynikéw

Prace nad GEP polegajg na wdrozeniu rozwigzan w uczacej sie organizacji w celu zmniejszenia
uprzedzen zwigzanych z nieréwnoscig na rzecz réwnowaznosci {(gender bias versus gender balance)
i tworzenia bardziej zréznicowanego i integracyjnego miejsca pracy.

Stronniczos¢ ze wzgledu na ptec

jest to forma nieswiadomego uprzedzenia lub
niejawnego uprzedzenia, ktére wystepuje, gdy
jedna osoba nieswiadomie przypisuje pewne
postawy i stereotypy innej osobie lub grupie
ludzi. Te przypisane zachowania wptywajg na to,
jak dana osoba rozumie i postrzega innych.

Zrédio: http/builtin.com/diversitv-inclusion/gender-bias-in-the-workplace

W procesie rekrutacji moga pojawic sie $lady uprzedzen zwigzanych z picig. Zaréwno meiczyini, jak
i kobiety na stanowiskach menagerskich, dwukrotnie czesciej zatrudniajg mezczyzne niz kobiete.
(Wypada przy tym zauwazy¢, ze w tukasiewicz — PORT sytuacja jest odwrotna, w szczegdlnosci na
najwyzszych stanowiskach menadzerskich, ktére w dwéch trzecich obsadzone sg przez kobiety). Nawet
opis stanowiska moze zawiera¢ elementy nieswiadomych uprzedzen. Jezyk z natury kojarzy sie z picia,
wiec takie stowa, jak pewny siebie, zdecydowany, silny i szczery, przyciagajq kandydatéw ptci meskiej
i odstraszajg kandydatki ptci zenskiej.

3.1 Dostosowywanie jezyka polskiego do potrzeb obu pfci

Jezyk wyksztatcit sie przez wieki, pod wptywem przemian spotecznych i ekonomicznych. Obowigzujace
normy jezykowe stanowig wiec odzwierciedlenie regut, przyjetych w danym panstwie. Jako
podstawowe narzedzie komunikacji ma duzy wptyw na utrzymywanie sie lub wygasanie uprzedzen
oraz stereotypow. Jedng z czesciej poruszanych kwestii jest nazewnictwo zawoddéw. Pojawito sie wiec
przeswiadczenie, ze formy zenskie brzmig mniej prestizowo i nieoficjalnie. Jezyk polski wcigz ewoluuje,
podobnie jak uzywajace jej spoteczenstwo. Jezyk inkluzywny oraz wolny od uprzedzed sprzyja
przetamywaniu stereotypow na temat kobiet i mezczyzn. Feminatywy nie sg niepoprawne jezykowo, a
6
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jedynie wcigz niepopularne i w wielu sytuacjach pomijane. Coraz bardziej powszechne staje sie jednak
stosowanie tzw. splittingu, czyli jednoczesnego uzycia formy meskiej
i zenskiej (Pan/Pani, studenci i studentki, zesp6t pracownikéw i pracowniczek). W komunikatach
pojawia sie rowniez jezyk neutralny ptciowo (osoba zainteresowana — a nie zainteresowany, osoba
wypowiadajaca sie — a nie wypowiadajacy sie). Obecnosé form zenskich w zyciu spotecznym sprawia,
ze stajg sie coraz bardziej naturalne i akceptowalne (https://123tlumacz.p!/jezyk-polski-
androcentryczny/). tukasiewicz — PORT bedzie wpisywat sie w naturalng ewolucje jezyka polskiego
w tym aspekcie, bez préb jej sztucznego przyspieszania czy wymuszania na pracownikach postugiwania
sie takimi czy innymi formami jezykowymi.

1. Metodologia

W procesie opracowania GEP wykorzystano metodologie zbierania danych do diagnozy
zaproponowang przez Centrum tukasiewicz uzupetniong o dane pochodzgce z unijnych dokumentéw
dotyczacych rownosci ptci. Ponadto uwzgledniono dobre praktyki i materialy ze szkolenia
zorganizowanego przez Centrum tukasiewicz i kurséw GE ACADEMY dostepnych w domenie
publicznej. Lista dokumentow:

1. Formularz danych liczbowych niezagregowanych w podziale na pteé, dotyczacych stanowisk
w organizacji w obszarze naukowym i wsparcia, premii, rodzaju umowy, szkolen rozwojowych,
awansow.

2. Wyniki Ankiety on-line ,Réwnowaga pici w tukasiewiczu” rozestanej we wrzesniu 2021 r. do
wszystkich pracownikéw Sieci Badawczej tukasiewicz przez Centrum tukasiewicz. Ankieta
sformutowana zostata m.in. na bazie sondazu przygotowanego przez Narodowe Centrum
Nauki, dotyczgcego funkcjonowania kobiet i mezczyzn w nauce. Ankiete skonstruowano
z uwzglednieniem pytann zamknietych do wyboru i pytain otwartych dotyczacych odczué
w zakresie kilku aspektéw:

a) pytania dotyczace sytuacji rodzinnej,

b) pytania dotyczace warunkéw pracy gromadzg informacje dotyczace: dostepu do kariery,
barier i obowigzkéw opiekuriczych, obowigzkéw zawodowych, satysfakcji z pracy,
réwnowagi miedzy pracg a rodzing, obcigzenie praca,

c) pytania dotyczace kultury organizacyjnej gromadza informacje na temat postrzegania
srodowiska i atmosfery w pracy, czynnikéw rekrutacyjnych, transparentnych warunkéw
awansu, niestosownych zachowan w zwigzku z dyskryminacjg ze wzgledu na ptec.

Ankiete wypetnita ponad 1/3 wszystkich osdb zatrudnionych. Celem tego badania byto
zdiagnozowanie poziomu réwnego traktowania w tukasiewicz — PORT. Skupiono sie na
doswiadczeniach i odczuciach indywidualnych. Pytano takie o konkretne sytuacje, w ktérych
doszto do nieréwnego traktowania, czy niewftasciwych zachowan. Streszczenie
podsumowujace wyniki ankiety przekazano drogg mailowg wszystkim pracownikom
tukasiewicz ~ PORT.

3. Wywiady z pracownikami w trakcie opracowywania planu w tym z przedstawicielami Komisji
ds. przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji molestowaniu oraz molestowaniu
seksualnemu, oraz z mezem zaufania (rzeczniczka zaufania) w tukasiewicz — PORT.
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4. Dobre praktyki innych jednostek w zakresie GEP przede wszystkim PLAN ROWNOSCI PtCl DLA
UNIWERSYTETU WARSZAWSKIEGO PLAN DZIAtAN ROWNOSCIOWYCH NA LATA 2020-2023
(aut. dr Anna Cybulko i dr hab. Julia Kubisa), polityka réwnosciowa UW ,wszyscy jestesmy
réwnowazni”, http://rownowazni.uw.edu.pl/wszyscy-jestesmy-rownowazni/).

5. Dokumenty opracowane przez KE w tym the European Commission’s Strategy on Gender
Equality in Research and Innovation Policy, ERC wyniki projektu GENDer equality in the ERA
Community To Innovate policy implementatiON.

Sformutowanie Planu GEP w roku 2021 zawiera pierwszy zestaw proponowanych aktywnosci do
przeprowadzenia w tukasiewicz — PORT. Szczegétowy harmonogram przewiduje aktualizacje GEP
w oparciu o wyniki monitoringu i ewaluacje na podstawie wskainikow do kazdego z zaplanowanych
dziatarn w 7 letnim okresie. Zbieranie danych oraz przygotowanie raportu z wdrozenia bedzie sie
odbywato raz w roku.

2. Diagnoza

Charakter i rozmiar nieréwnosci miedzy mezczyznami i kobietami nie sg jednolite w krajach Unii
Europejskiej, a Instytucjonalne Plany Réwnosci (GEP) do pewnego stopnia sg odzwierciedleniem
dominujgcych strategii krajowych i ustawodawstwa czy praktyk zwyczajowo przyjetych
w spoteczenstwach.

GENDER EQUALITY INDEX IN EUROPE

. leader . stong () moderate [ modest no data
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W badaniach nad stworzeniem indexu réwnosci UE, wyodrebniono 4 KLASTRY krajow ze wzgledu na
réwnosé ptci w podstawowych dziedzinach (praca, pienigdze, wiedza, wtadza, zdrowie itp.) (Zrédto:
https://genderaction-data-dashboard.opi.org.pl/#/)

Wyniki badan wskazujg, ze wiekszo$¢ krajéw Europy Pdtnocnej i Zachodniej uwzglednia priorytety
réwnosci ptci w strategiach, niwelujgc np. ,kare za macierzynstwo” poprzez promowanie elastycznego
czasu pracy i telepracy oraz wspieranie wczesnej opieki nad dzieémi. Metafora ,szklanego sufitu” (w
przypadku podobnej sciezki kariery kobiety rzadziej awansujg na wyisze stanowiska) wyjasnia mniejszy
udziat kobiet w kadrze managerskiej w wiekszoéci krajéow Europy Srodkowo-Wschodniej, w ktérych
brakuje prawnych rozwiagzan dotyczacych rownosci wynagrodzen
i przejrzystosci ptac oraz srodkéw przeciwdziatania stereotypom zwigzanych z picig. Jak wynika
z Raportu Najwyiszej lzby Kontroli (za: Nieréwnosci ptacowe kobiet i meziczyzn. Pomiar, trendy,
wyjasnienia, https://ibs.org.pl/app/uploads/2016/05/IBS Nierownosc Placowa raport.pdf -
Zapewnienie prawa do jednakowego wynagradzania kobiet i meiczyzn w sektorze publicznym,
P/13/151, petny raport dostepny pod linkiem: https://www.nik.qov.pl/kontrole/wyniki-kontroli-
nik/pobierz,lkr~p 13 151 201308121305591376305559~01,typ.kk.pdf) w  ministerstwach na
stanowiskach referentéw, meiczyini zarabiaja ponad 6%. wiecej od kobiet. W urzedach centralnych
na stanowisku specjalisty mezczyzni zarabiajg o 15% wiecej.

Podstawe diagnozy w tukasiewicz — PORT stanowity dwa zrédta danych:
l. Dane iloSciowe pozyskane przez obszar HR w roku 2021. Ze wzgledu na migracje danych do
nowego systemu nie mieliSmy mozliwosci zebrania surowych danych z lat ubiegtych.
I. Ankieta on-line ,,ROwnowaga ptci w tukasiewiczu”.

1.1 Dane dotyczace zatrudnienia

Z analizy danych liczbowych wynika, ze tukasiewicz — PORT jest instytucjg, w ktorej pracuje wiecej
kobiet (178) niz mezczyzn (107) — stan na wrzesien 2021. Kobiety zdominowaty stanowiska
administracyjne w pionie wsparcia i w tym obszarze na kierowniczych stanowiskach jest sze$¢ kobiet i
czterech meiczyzn, dwie liderki obszaru i jeden lider, dwadziescia pieé¢ gtéwnych specjalistek
i dziewieciu specjalistow oraz siedemnascie starszych specjalistek i siedmiu specjalistow. Ten trend
zatrudnienia odwraca sie w pionie badawczym — (trzydziestu o$miu mezczyzn i dwadziescia trzy
kobiety. Wsrdd liderow obszaréw badawczych jest osmiu mezczyzn i dwie kobiety, wéréd gtéwnych
specjalistéw jest czternastu mezczyzn i dziesieé kobiet oraz czternastu starszych specjalistdw i osiem
starszych specjalistek.

Il.1 Dane jakosciowe na podstawie Ankiety on-line ,Ré6wnowaga pici w tukasiewiczu”
Wyniki ankiety uzupetniajg dane statystyczne, poniewaz dotycza rél i obowigzkéw jakie podejmuja
naukowcy w podziale na ptec.

Dane zebrane na podstawie ankiety wskazujg na nastepujace problemy:

a) Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym:

e Kobiety deklarujg czesciej, ze przypada im wiekszos¢ obowigzkéw rodzinnych, dotyczacych
opieki (9,5% kobiet i 1% mezczyzn).

e Kobiety wykonuja wiecej prac domowych, a obowigzki macierzynskie spowalniajg prace
naukowy. 7,4% kobiet potwierdza, ie opieka utrudnia rozwoj kariery zawodowej
w poréwnaniu z 1% mezczyzn. 4,2% respondentek potwierdza takzie, ie przerwy zwigzane
z wychowaniem dzieci mialy negatywny wplyw na kariere w poréwnaniu z 2,1%
respondentow.
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o Kobiety w wiekszosci deklarujg, ze pracuja po godzinach i ze takie jest oczekiwanie
pracodawcy. Prace po godzinach ,sporadycznie” deklaruje 28% kobiet i 19% meiczyzn, przy
czym ,,zazwyczaj” po godzinach zostaje 8,4 % kobiet i 2,1% meiczyzn.

e  Wirdd respondentow/-ek dominuje raczej brak informacji na temat instytucjonalnego
wsparcia w realizacji zobowigzan zwigzanych z opieka.

b) Przejawy dyskryminacji

e Brak réwnowazinosci wartosdci pracy, prawie dwa razy wiecej kobiet niz mezczyzn miato
poczucie koniecznosci udowodnienia swojej wartosci zawodowej.

e Poczucie wykluczenia w srodowisku miato prawie 4 razy wiecej kobiet niz mezczyzn.

e Poczucie famania zasad réwnosci plci, a takze niestosownego zachowania ze wzgledu na pte,
zgtaszane byty sporadycznie, ale wytacznie przez kobiety.

Podsumowanie

Jak wynika z danych statystycznych 62% zatrudnionych w tukasiewicz — PORT to kobiety, ktére zajmuja
takze stanowiska managerskie. W badaniu dotyczagcym réwnosci wzieto udziat 33% wszystkich
zatrudnionych. Z ankiety i rozmdéw wynika, ze niewielka liczba oséb napotyka na swojej drodze
zaréwno uprzedzenia, jak i brak wsparcia instytucjonalnego ze wzgledu na podejmowane role zwigzane
z opieky. Nieréwnosci ze wzgledu na pte¢, a w szczegélnosci trudnosci w faczeniu pracy
i zycia rodzinnego, mogg spowalnia¢ kariery naukowe. Pytania dotyczace angazowania sie naukowcow
w projekty naukowe, pozyskiwanie grantéw nie ujawnity réznic ze wzgledu na ptec.

W zwigzku ze zidentyfikowanymi kwestiami planowane sg dziatania kompensacyjne zmierzajace do
monitorowania i ewentualnego niwelowania poczucia nieréwnosci i nieréwnowaznego traktowania
wartosci pracy ze wzgledu na pte¢.

3. Plan dziatan w zakresie GEP

Pierwsza wersja Planu Réwnosci Pici w tukasiewicz — PORT zostata stworzona zgodnie z minimalnym
zakresem blokéw zagadnienr, wymienionych w komunikacie Komisji Europejskiej w sprawie
wzmachniania Europejskiej Przestrzeni Badawczej (2012).

Dziatania i cele zidentyfikowane w planie GEP dotyczg podejsécia instytucjonalnego w zakresie:

1) réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, kultury organizacyjnej;

2) réwnowagi pfci w przywoédztwie i podejmowaniu decyzji, jesli nie prowadzi to do
dyskryminowania oséb o wyzszych kompetencjach lub promowania 0s6b tylko ze wzgledu na
ich okreslong pte¢;

3) réwnosci pici w procesie rekrutacji i rozwoju kariery;

4) uwzglednienie wymiaru pici do treéci badawczych i tworzenia innowacji, jesli ma to znaczenie
dla wynikéw badan;

5} wprowadzenie zasad i Srodkow przeciwko dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na pteé, w tym
molestowaniu seksualnemu.

10

Lo



Cele GEP realizowane bedq na poziomie instytucjonalnym, a ich realizacja ma przyczyni¢ sie do
zainicjowania zmian kompensujacych braki w zakresie réwnego traktowania lub zmian
dotychczasowych praktyk. W pakiecie dziatan przewiduje sie zaréwno uszczegdtowienie, aktualizacje
jak i wprowadzenie nowych procedur w procesie aktualizacji GEP do 2026 roku. Podnoszenie
$wiadomosci na temat znaczenia zmian instytucjonalnych dla réwnosci pici jest czynnikiem kluczowym
do stworzenia warunkow zaufania i wtasciwego podejscia do wdrozenia GEP w tukasiewicz — PORT. W
latach 2025 — 2026 planuje sie benchmarking w oparciu o standardy przyjete w Sieci Badawczej
tukasiewicz oraz standardy europejskie.

I CEL

Zwiekszanie swiadomosci wagi zagadnien réwnosciowych, poprawienie komunikacji wewnetrznej
oraz wzmocnienie pozytywnych postaw wobec réznorodnosci.

DZIAtANIA

1) Uruchomienie nowych narzedzi komunikacji. Zintegrowanie dziatan Koordynatora/ki ds. GEP
z pracami Komisji ds. przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu oraz
molestowaniu seksualnemu, aby zwiekszy¢ swiadomos$¢ odpowiedzialnosci w zakresie
zdecydowanego przeciwdziatania jakimkolwiek przejawom dyskryminacji i braku
poszanowania ze wzgledu na ptec.

2) Stworzenie bezpiecznej i tworczej atmosfery w pracy. Podnoszenie $wiadomosci na temat
zwiekszania kultury organizacyjnej dotyczacej nekania i przemocy ze wzgledu na ptec.

3) Uzywanie inkluzywnego jezyka w tych sytuacjach, w ktérych jest to mozliwe i naturalne.

Wskazniki

a) Wprowadzenie elektronicznego narzedzia (podstrony z formularzem zgloszeniowym),
wspierajacego informowanie i edukowanie oraz dajacego mozliwos$¢ zgtaszania przypadkéw
poczucia dyskryminacji, nekania i przesladowania do korica 2022 roku.

b) Aktualizacja dokumentu Procedury Przeciwdziatania Mobbingowi, Dyskryminacji,
Molestowaniu i Molestowaniu Seksualnemu do korica 2022 roku.

¢) Przeprowadzenie trzech szkolern podnoszacych swiadomos¢ wiedzy na temat zjawisk
dyskryminacji (w tym dyskryminujgcego jezyka), przemocy motywowanej uprzedzeniami,
przemocy ze wzgledu na pte¢, molestowania i molestowania seksualnego.

d) Liczba szkolen dla nowych pracownikéw podczas Welcome Day w obszarze réwnosci
i wysokich standardéw obowigzujgcych w tukasiewicz — PORT.

Il CEL
Monitorowanie obowiazujacych standardéw w polityce wynagrodzen w tukasiewicz — PORT.
DZIALANIA

1) Analiza polityki ptacowej pod katem réwnosci ptac oséb o takich samych kwalifikacjach,

zajmowanych stanowiskach, wykonujacych ten sam rodzaj pracy i posiadajacych podobne
wyniki pracy bez wzgledu na ptec.
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Wskainiki
a) Raport z analizy.

i CEL

Wspomaganie rozwoju karier naukowych osobom powracajacym z dtugotrwatych nieobecnosci
zwigzanych ze sprawowaniem opieki nad dzie¢mi.

DZIALANIA

1} Wprowadzenie dziatan i inicjatyw zwigzanych z kontynuacjg kariery naukowej oséb

powracajgcych z dtugotrwatych nieobecnosci zwigzanych ze sprawowaniem opieki nad dzie¢mi
np. szkolenia z przygotowania publikacji i projektdw, szkolenia umozliwiajgce zdobywanie
nowych umiejetnosci specjalistycznych np. z nowych technik badawczych.

Wskazniki

a)

IV CEL

Liczba przeprowadzonych inicjatyw.

Utatwienie taczenia pracy z zyciem rodzinnym z uwzglednieniem zatrudnienia coraz wiekszej
liczby oséb z zagranicy.

DZIAtANIA

1)

Wspieranie dobrostanu psychicznego w zwigzku 2z sytuacjami zmeczenia i wypalenia
zawodowego.

2) Otworzenie przedszkola dla dzieci oséb pracujacych w tukasiewicz — PORT, oferujgcego
wysokiej jakosci program nauki jezyka angielskiego oraz stworzenie w przedszkolu Srodowiska
sprzyjajgcego rozwojowi dzieci na bazie uczenia réznorodnosci i poznawania innych kultur
spotecznych.

Wskazniki

a) Wiaczenie w obszar HR ankiety dotyczacej satysfakcji potrzeb oséb sprawujgcych opieke oraz
wracajacych do pracy naukowej po urlopach rodzicielskich w zakresie wsparcia ze strony
instytucji.

b) Przygotowanie studium wykonalnosci dla uruchomienia przedszkola w tukasiewicz — PORT do
korica 2022 roku.

c¢) Ogtoszenie konkursu na autorskie programy edukacyjne dla dzieci, majagce pomédc
w odkrywaniu talentéw i rozwijaniu wczesnych zainteresowan dzieci na etapie wychowania
przedszkolnego do korica 2023 roku.

d) Planowane uruchomienie przedszkola na przetomie roku 2023/2024 r.

V CEL
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Promowanie uwzglednienia wymiaru pici do tresci badan i innowacji, jesli ma to znaczenie dla
wynikow badan.

DZIAtANIA

1) Szkolenia dotyczace aspektu ptci w badaniach naukowych w zakresie réznych dyscyplin.

Wskazniki
a) Liczba zorganizowanych szkolei dla spotecznosci tukasiewicz — PORT na temat badan
i innowacji odpowiedzialnych spofecznie z uwzglednieniem kwestii réwnosci pici.

4. Harmonogram dziatan w zakresie GEP

Dtugi horyzont czasowy funkcjonowania GEP w tukasiewicz — PORT zaktada adaptacje do aktualnego
stanu realizacji dziatan oraz sytuacji diagnozowanej na podstawie wskaZnikéw pod koniec kazdego
roku. Przewidziane sg trzy fazy funkcjonowania GEP w Instytucie:

1) Monitoring gromadzonych danych dotyczacych personelu oraz opinii oséb zatrudnionych
w PORT zwigzanych z funkcjonowaniem Planu Réwnosci Pici, monitorowanie wskaznikéw
wdrazania Planu. Przygotowanie raportu z monitoringu pod koniec kazdego roku poczawszy
od 2022 roku.

2) Planowanie dodatkowych dziatarh, w wyniku analizy raportu okreslane sa dziatania i srodki
majgce na celu naprawienie zidentyfikowanych probleméw, przypisywane sg zasoby
i obowigzki — | kwartat kolejnego roku poczawszy od 2023 roku.

3) Aktualizacja dokumentu GEP na podstawie corocznego raportu, stanowigcego punkt wyjscia
dla wprowadzenia ewentualnych zmian do GEP - Il kwartat kolejnego roku poczawszy od 2023
roku.

4) Planuje sie benchmarking w oparciu o standardy przyjete w Sieci Badawczej tukasiewicz oraz
standardy europejskie od roku 2025.

5. Zarzadzanie, monitorowanie i ewaluacja
dziatan GEP

Adresatami GEP sg wszystkie osoby pracujagce w tukasiewicz — PORT. Formalny dokument
opublikowany na stronie internetowej instytucji jest zatwierdzony i podpisany przez Dyrektora
Instytutu. Do wdrozenia GEP zostanie powotany zesp6t ds. GEP sktadajacy sie z:

o Przedstawiciela obszaru HR,

e Czlonkdw Komisji ds. przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji molestowaniu oraz

molestowaniu seksualnemu,
e Przedstawiciela obszaru Komunikacji,
e Koordynatora/ki ds. GEP.
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Zarzadzanie i wdrazanie GEP polega na realizacji dziatann zmierzajacych do stopniowego
rozszerzania zasiegu oddziatywania GEP. Na poziomie zarzgdzania niezbedna jest wspétpraca
przy realizacji poszczegélnych dziatan GEP w tym dziatan informacyjnych, organizacji
warsztatow i spotkan.

Monitorowanie danych przez dziat HR (Aneks 1) oraz monitorowanie opinii i odczué na
podstawie ankiety dotyczacej réwnosci pici (zatgcznik do GEP) raz w roku.

Monitorowanie wskaznikdw z realizacji dziatarh wymienionych w planie GEP dwa razy w roku
oraz przygotowywanie rocznych sprawozdan na podstawie wskaznikéw.

Proces Ewaluacji odbywa¢ sie bedzie pod koniec roku kalendarzowego na podstawie raportéw
z monitoringu oraz spotkania zespotu zarzadzajacego, ktorego sktad bedzie uzupetniony o
dodatkowe osoby wybrane sposréd pracownikéw PORT. Powiekszony zesp6t podsumuje stan
faktyczny i okresli zakres niezbednych zmian, aktualizacji dziatan i ewentualnych plandéw
naprawczych.
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ANEKS 1
Zakres monitorowanych danych raz w roku przez dziat HR:

Liczba pracownikéw — podziat na stanowiska wyszczegélniony w Rozporzadzeniu MNISW z dnia 27
marca 2019 r. w sprawie wykazu stanowisk, na ktérych sg zatrudniani pracownicy Centrum tukasiewicz
i instytutow dziatajgcych w ramach Sieci Badawczej tukasiewicz, oraz kwalifikacji wymaganych do ich
zajmowania. Dodatkowo podziat na piony obejmuje pion badawczy i wsparcia. Wyjatek stanowi
podziat na osoby zajmujgce stanowiska kierownicze (prezes, wiceprezesi, dyrektor instytutu, dyrektor
generalny, dyrektor oddziatu instytutu, gtéwny ksiegowy). Dane dla tych pracownikow zbierane bedg
w sposOb zagregowany. Podziat na stanowiska ma obejmowac tylko gtéwny czton stanowiska (zgodnie
z rozporzadzeniem).

Wynagrodzenia - poprzez wynagrodzenia rozumiemy wynagrodzenia zasadnicze wraz z elementami
statymi (np. dodatek stazowy). Wynagrodzenia powinny by¢ przedstawiane w sposéb srednioroczny.
Dane dotyczace wynagrodzen powinny zosta¢ wyraione w kwotach brutto (PLN). Dane zostang
zanonimizowane w momencie przygotowywania publicznie dostepnych raportéw i przedstawione w
spos6b zagregowany i/lub jako procentowy udziat. Dane przedstawiane w zestawieniu powinny by¢
przedstawiane s$redniorocznie w kwotach (dot. wynagrodzen i dodatkéw do wynagrodzen). Dane
powinny by¢ zebrane dla wszystkich stanowisk, pozycji itp., nawet w przypadku, gdy na danym
stanowisku jest zatrudniona jedna osoba. Dane te nie bedg prezentowane publicznie w postaci kwot.
W raportach udostepnionych publicznie przedstawione zostang jedynie zagregowane dane (np.
procentowy udziat). W ten sposob zostanie zachowana poufnos¢ danych.

Dodatki do wynagrodzenia — dodatki majg charakter niestaty, okresowy. Dane powinny by¢
przedstawiane w postaci kwot brutto (PLN). Dane zostang zanonimizowane w momencie
przygotowywania publicznie dostepnego raportu. Zostang przedstawiony w sposéb zagregowany i/lub
jako procentowy udziat.

Nieobecnosci — dane dotyczace nieobecnosci obejmujg jedynie dni robocze. Nie zbieramy danych dot.
urlopu macierzyriskiego i ojcowskiego, poniewaz s3 podawane osobno.

Awanse — dane dot. awanséw stanowiskowych powinny uwzgledniaé¢ zmiane stanowiska na wyzisze.
Uwzgledniamy rowniez awanse naukowe.

Podnoszenie kwalifikacji zawodowych — dane przedstawiajg dni szkoleniowe (w przypadku szkolen
krétkookresowych) lub w postaci liczby pracownikéw (w przypadku oséb podejmujacych studia).

Rodzaje uméw
Rozwigzanie umowy — ze wzgledu na powdd rozwigzania umowy.

Organy — Zestawienie liczby cztonkéw rad wedtug ptci dotyczy rad instytutéw oraz Rady Centrum.
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