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Szanowni Panstwo,

1 stycznia 2023 r. w strukture tukasiewicz - IMBIGS wigczono tukasiewicz -
Instytut Mechaniki Precyzyjnej z Warszawy. Po potaczeniu powstata nowa nazwa: Siec
Badawcza tukasiewicz - Warszawski Instytut Technologiczny.

Poszerza to znacznie mozliwosci naukowo-badawcze z obszaru ochrony przed
korozjg, innowacyjnych technologii i nowych materiatdw, bezpieczenstwa eksploatacji
maszyn, energii odnawialnej oraz badania na rzecz obronnosci i bezpieczenstwa kraju.

Sie¢ Badawcza tukasiewicz - Warszawski Instytut Technologiczny przekazuje
Panstwu ,Plan Réwnosci Ptci w Sie¢ Badawcza tukasiewicz — Warszawskim Instytucie
Technologicznym na lata 2023-2026" (zwany dalej ,,Planem Réwnosci Ptci”). Plan Rownosci
Ptci zostat opracowany z myslg o wszystkich Pracownikach Instytutu.

Gtéwnym celem jest dgzenie do tego, aby Sie¢ Badawcza tukasiewicz - Warszawski
Instytut Technologiczny (dalej: tukasiewicz - WIT) byt miejscem bezpiecznym dla
wszystkich, funkcjonujgcym z poszanowaniem réwnosci i réznorodnosci, wolnym od
dyskryminacji, oraz zapewniajgcym wszystkim pracownikom swobode rozwoju naukowego
i osobistego.

Komisja Europejska zdefiniowata pie¢ obszaréow kluczowych dla osiggniecia réwnosci
ptci w badaniach i innowacjach, ktére powinny zosta¢ objete przez Plan Rownosci Pici.
Nalezg do nich:

1. Réwnowaga miedzy zyciem prywatnym, rodzinnym a zawodowym i kultura
organizacyjna instytucji;

2. Réwnowaga ptci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych;

3. Rownos¢ ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery;

4, Wiaczenie kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych;

5. Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym przeciwko

molestowaniu seksualnemu.

Wprowadzajac Plan Réwnosci Pici, chcielibysmy stworzy¢ miejsce pracy, w ktérym
przeciwdziata sie stereotypom przypisywanym pici. Zalezy nam na stworzeniu kultury
organizacyjnej wolnej od uprzedzen i dyskryminacji, gdzie panuje atmosfera zapewniajaca
swobode rozwoju naukowego i zawodowego. Realizacja Planu Réwnosci Ptci ma udoskonalic¢
polityke rekrutacyjng i kadrowg tak, aby umozliwi¢ wszystkim pracownikom wolny od
przeszkod rozwdj naukowy i osobisty. Dziatania podjete w ramach Planu Rownosci Pici
majq utatwiac fgczenie pracy z zyciem rodzinnym pracownikéw.
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Wierzymy, ze dziatania podjete w ramach niniejszego planu przede wszystkim
przyczynig sie do wypracowania przejrzystych metod, ktore bezposrednio przetozg sie na
poprawienie warunkdéw s$rodowiska pracy oraz wypromujg idee réwnosci i roznorodnosci,
tak aby staty sie trwatymi wartosciami wpisanymi w kulture ktukasiewicz - WIT
wzmacniajgcymi konkurencyjno$¢ w zatrudnianiu i utrzymaniu kompetentnych
pracownikéw.

Plan Réwnosci Pici obejmuje:

e Diagnoze i wnioski ze stanu obecnego.
e Cele oraz przypisane im dziatania.

LUKASIEWICZ - WARSZAWSKI INSTYTUT TECHNOLOGICZNY W LICZBACH

Na dzien 1.01.2023 r. w £ - WIT zatrudnione byty 122 osoby, z czego 55% stanowili
mezczyzni, a 45% kobiety. Taki uktad pici nie byt zjawiskiem nowym - w poprzednich
latach zaréwno w £ — IMP, jak i w £ — IMBIGS proporcje kobiet i mezczyzn ksztattowaty sie
bardzo podobnie. Obydwa Instytuty charakteryzowaty sie stabilng, zblizong strukturg
zatrudnienia pod wzgledem pici, co potwierdzajgq dane z lat 2020-2022. Wykres 1.

przedstawiajacy stan na styczen 2023 r. wpisuje sie wiec w utrzymujacy sie od kilku lat
trend.

45% Kobiety
55% Mezczyzni

Wykres 1. Struktura pici pracownikow (styczen 2023 roku).

Pracownicy zatrudnieni sg w dwdch pionach: badawczym (dziatalno$¢ podstawowa) oraz
wsparcia (administracja i obstuga dziatalnosci). W obu pionach przewazajg mezczyzni -
w pionie badawczym stanowig 62%, a w pionie wsparcia 52% ogoétu zatrudnionych. Dane
te pokazuja, ze struktura ptci w poszczegdlnych obszarach organizacji rowniez pozostaje
od lat podobna i stabilna.
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Wykres 2. Struktura pici (liczba pracownikéw) w pionie badawczym i pionie wsparcia.

W pionie badawczym (tabela 1) widoczna jest wyrazna przewaga mezczyzn na
wiekszosci stanowisk, cho¢ udziat kobiet rézni sie w zaleznosci od poziomu stanowiska. Na
stanowisku Lidera obszaru kobiety stanowig 25% zatrudnionych. W grupie gtéwnych
specjalistow udziat kobiet wynosi 39%, natomiast wsrdd starszych specjalistéw — 29%.
Najbardziej zrownowazona struktura pici wystepuje na stanowisku specjalisty, gdzie
kobiety i mezczyzni reprezentowani sg po 50%. W grupie mtodszych specjalistéw kobiety
stanowig 39% zatrudnionych.

Dane te potwierdzajg, ze mimo dominacji mezczyzn w pionie badawczym, udziat
kobiet jest zauwazalny na wszystkich poziomach stanowisk, a w niektérych obszarach -
jak stanowiska specjalistyczne — osiggnieto petng réwnowage pici.

Tabela 1. Liczba pracownikoéw i udziat kobiet zatrudnionych w pionie badawczym.

Stanowisko RAZEM kobiety ’ mezczyzni | kobiety w %
Styczen 2023
Lider obszaru 8 2 6 25%
Gitéwny specjalista 31 12 19 39%
Starszy specjalista 7 2 > 29%
Specjalista 12 6 6 50%
Mtodszy specjalista 13 > 8 39%

W pionie wsparcia (tabela 2) struktura zatrudnienia w Instytucie pokazuje
zréznicowanie udziatu kobiet i mezczyzn w zaleznosci od stanowiska. Na najwyzszych
stanowiskach kierowniczych - Dyrektor/Zastepcy Dyrektora - kobiety stanowia 34%
zatrudnionych.

W grupie Lideréw obszaru udziat kobiet wynosi 40%.

Wsrod stanowisk specjalistycznych widoczna jest duza zmiennos$¢ udziatu kobiet.
W grupie gtéwnych specjalistdw zachowana jest petna rownowaga pici (50% kobiet i 50%
mezczyzn). Na stanowiskach starszego specjalisty kobiety stanowia zdecydowang
wiekszos¢ - 73%. Podobnie wysoki udziat kobiet wystepuje w grupie specjalistow, gdzie
kobiety stanowig 57% zatrudnionych. Wsréd mitodszych specjalistow struktura jest
zrownowazona (50% kobiet).

Na stanowiskach technicznych dominujg mezczyzni. W grupie starszych inzynierow,
specjalistow technicznych, kierowcéw, pracownikédw technicznych oraz egzaminatorow
kobiety nie sg zatrudnione. Odwrotna sytuacja wystepuje na stanowiskach gtéwnego
ksiegowego, radcy prawnego i sekretarki, gdzie zatrudnione sgq wytacznie kobiety.
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W grupie pracownikow obstugi kobiety stanowiq 47% zatrudnionych, co wskazuje na
stosunkowo wyrdéwnang strukture ptci w tej kategorii.

Tabela 2. Liczba pracownikow i udzial kobiet zatrudnionych w pionie wsparcia.

RAZEM kobiety mezczyzni | kobiety w %

Zatrudnienie w liczbach oséb Styczen 2023
Dyrektor/Zastepcy Dyrektora 3 1 2 34%
Lider obszaru 5 2 3 40%
Gtéwny specjalista 30 15 15 50%
Starszy specjalista 26 19 7 73%
Specjalista 68 39 29 57%
Mtodszy specjalista 6 3 3 50%
Starszy inzynier 2 0 2 0%
Specjalista techniczny 14 0 14 0%
Gtéwny ksiegowy 1 1 0 100%
Radca prawny 2 2 0 100%
Kierowca 1 0 1 0%
Pracownik techniczny 3 0 3 0%
Pracownik obstugi 17 8 9 47%
Egzaminator 10 0 10 0%
Sekretarka 1 1 0 100%

Wykres 3 prezentuje strukture kadry zarzadzajacej wedtug pici. W grupie kierownikéw
dziatdéw administracyjnych odnotowano wyrazng przewage kobiet. W$rdod osdb kierujacych
Centrami Badan i Rozwoju udziat kobiet i mezczyzn utrzymuje sie na zblizonym poziomie.
W przypadku stanowisk dyrektorskich liczebno$¢ obu grup jest porownywalna.

Dyrekcja TN
e

Kierownicy Centrow

Kierownicy Dziatow  NHRRRRRR—

Wykres 3. Struktura kadry zarzadzajacej.
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Plan Réwnosci Pici oparty jest na dobrych praktykach oraz obowigzujacych aktach
prawnych, m.in.:

e Konstytucja RP,

e Dyrektywa 2006/54/WE,

e Kodeks rodzinny i opiekunczy,
¢ Kodeks cywilny,

e Kodeks pracy,

e Kodeks karny.

W instytucji funkcjonujg réwniez regulacje wewnetrzne dotyczace przeciwdziatania
mobbingowi, elastycznego czasu pracy, pracy zdalnej oraz zasad korzystania z ZFSS.

WNIOSKI
Na podstawie diagnozy stanu obecnego:

1. Zaréwno w pionie badawczym jak i pionie wsparcia ws$rod pracownikow tukasiewicz
- WIT przewazajg mezczyzni.

2. W pionie badawczym przewaga mezczyzn jest wieksza (62%) niz w pionie wsparcia,
w ktorym jest ona nieznaczna (56%).

3. Wséréd kierownikéw dziatdw administracyjnych przewazajg kobiety, natomiast
w Centrach Badan i Rozwoju proporcje obu ptci sg zblizone.

4. Istniejq wewnetrzne regulacje utatwiajace utrzymanie rownowagi pomiedzy zyciem
zawodowym i prywatnym, jak rowniez zapobiegajgce mobbingowi.

Plan Rownosci Ptci obejmuje utrzymanie i doskonalenie dotychczasowych dziatan oraz
podejmowanie nowych w celu zapewnienia pracownikom réwnych szans. W Planie
Réwnosci Pici sformutowane sg cele oraz przypisane im dziatania dotyczace
zrbwnowazonego wspomagania rozwoju karier naukowych kobiet i mezczyzn,
zrownowazonej reprezentacji ptci zarbwno w pionie badawczym jak i w pionie wsparcia,
utatwienia tgczenia pracy z zyciem rodzinnym oraz zwiekszania ws$rdod pracownikow
$wiadomosci wagi zagadnien rownosciowych. Ponizej przedstawiono Cele Planu Rownosci
Pici w tukasiewicz - Warszawskim Instytucie Technologicznym.



CEL 1. ZROWNOWAZONE WSPOMAGANIE ROZWOJU KARIER NAUKOWYCH

KOBIET I MEZCZYZN

DZIALANIE

WSKAZNIK

Zidentyfikowanie potrzeb w zakresie wsparcia
pracownikdéw z uwzglednieniem réwnosci pici
w rozwoju kariery naukowej.

Przeprowadzone badanie ankietowe
(wnioski i zgtoszone potrzeby).

Analiza zgtoszonych potrzeb i opracowanie
mechanizmdw wsparcia.

Wdrozony oczekiwany i mozliwy do
realizacji mechanizm wsparcia.

Monitorowanie mozliwosci wsparcia rozwoju
kariery naukowej os6b

w niedoreprezentowanych w danym
obszarze/specjalnosci.

Informacja upowszechniana cyklicznie
(stosownie do mozliwosci uzyskania
wsparcia — min. 2 razy w roku).

Identyfikowanie i upowszechnianie dobrych
praktyk wsparcia rozwoju kariery naukowej
uwzgledniajacych zachowanie rownosci ptci.

Opracowanie z rekomendacjq dobrych
praktyk do wdrozenia w tukasiewicz -
WIT.

Odpowiedzialni: Dziat HR, Dzial Przygotowania i Monitorowania Projektow

(PMO), Dyrekcja

CEL 2. ZROWNOWAZONA REPREZENTACJA PLCI W PIONIE BADAWCZYM

I WSPARCIA

DZIALANIE

WSKAZNIK

Zapewnienie réwnowagi w procesach
rekrutacyjnych.

Zréwnowazony ptciowo sktad komisji
rekrutacyjnych.

Zachowanie rownowagi pfci wsrod
kandydatéw zaproszonych na rozmowy
kwalifikacyjne.

Monitorowanie i analiza danych kandydatéw
w procesach rekrutacyjnych w odniesieniu do
ptci.

Raport z analizg danych kandydatéw
uczestniczgacych w procesach
rekrutacyjnych w podziale na ptec.

Monitorowanie wynagrodzen oraz innych
Swiadczen w celu zapewnienia réwnowagi
i unikniecia luki ptacowej.

Raport z danymi, wnioskami
i rekomendacjami dziatan.

Odpowiedzialni: Dziat HR, Dyrekcja




CEL 3. ULATWIENIE LACZENIA PRACY 2z ZCIEM RODZINNYM
w szczegolnosci os6b wracajacych z urlopéw rodzicielskich, rodzicdw matoletnich dzieci
i pracownikdéw zajmujacych sie osobami bliskimi wymagajacymi opieki

DZIALANIE

WSKAZNIK

Zidentyfikowanie potrzeb pracownikéw
w kontekscie obecnych mozliwosci
oferowanych przez tukasiewicz — WIT.

Przeprowadzone badanie ankietowe
(wnioski i zgtoszone potrzeby).

Analiza mozliwosci realizacji zgtoszonych
potrzeb i opracowanie wtasciwych regulacji
wewnetrznych.

Wdrozenie regulacji uwzgledniajacych
zgtoszone i mozliwe do realizacji
potrzeby.

Odpowiedzialni: Dziat HR, Komisja Socjalna, Dyrekcja

CEL 4. ZWIEKSZENIE SWIADOMOSCI WAGI ZAGADNIEN ROWNOSCI SZANS
PLCI ORAZ WZMOCNIENIE POZYTYWNYCH POSTAW WOBEC ROZNORODNOSCI

WSROD 0SOB ZATRUDNIONYCH

DZIALANIE

WSKAZNIK

Organizacja szkolen w zakresie dziatan
antydyskryminacyjnych dla kadry
zarzadzajacej i pracownikdéw.

2 szkolenia do konca 2026 r.

Organizacja warsztatéw z zakresu
przeciwdziatania mobbingowi i molestowaniu.

2 szkolenia do konca 2026 r.

Analiza mozliwosci realizacji zgtoszonych
pomystéw i opracowanie/udoskonalenie
witasciwych regulacji wewnetrznych.

Wdrozenie regulacji uwzgledniajacych
zgtoszone i mozliwe do realizacji
potrzeby.

Odpowiedzialni: Dziat HR, Dyrekcja




tukasiewicz - WIT deklaruje wdrozenie mechanizméw wyréwnywania szans oraz kultury
zarzadzania opartej na poszanowaniu zycia osobistego, otwartosci i r6znorodnosci, a takze
przeciwdziataniu stereotypom i dyskryminacji. Instytut zobowigzuje sie réwniez do
zapewnienia odpowiednich $rodkéw finansowych i zasobow na realizacje dziatan ujetych
w niniejszym dokumencie.

Realizacja zadan jest zaplanowana na lata 2023-2026. Inicjatywy podejmowane w ramach
Planu Réwnosci Pici bedg cyklicznie monitorowane. Plan Rownosci Pici bedzie odpowiednio

modyfikowany i aktualizowany, tak aby jego kluczowa istota rownosciowa mogta byc¢
w petni zrealizowana.



