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Rownos¢ pfci oznacza sytuacje, w ktorej zaréowno mezczyzni,
jak i kobiety doswiadczajq sprawiedliwego traktowania

w kazdej dziedzinie Zycia spotfecznego

Rownosé i réznorodnosc sg wartosciami, ktére przyczyniajg sie do poprawy jakosciowej i ilosciowej
badan naukowych oraz kondycji i rozwoju instytutow Sie¢ Badawcza tukasiewicz. Spoteczng misjg
instytutu jest taczenie $Swiata biznesu ze $wiatem nauki oraz profesjonalne wspieranie gospodarki
i spoteczestwa poprzez rozwigzywanie probleméw technicznych i technologicznych, przy
jednoczesnym poszanowaniu indywidualnych praw, przekonan i aspiracji spotecznosci tukasiewicz-
EMAG.

W tukasiewicz-EMAG nieustannie doskonalimy polityki kadrowe i rekrutacyjne oraz budujemy polityki
rownosciowe, ktérych celem jest wzmocnienie pozycji naukowo - badawczej Instytutu
w konkurencyjnym $rodowisku, polepszenie dialogu i wymiany mysli poprzez budowanie
inkluzywnosci oraz poczucia wspodlnoty. Wierzymy, iz polityki réwnosciowe wspierajg tworzenie
przejrzystych procedur, a tym samym lepszego i bardziej przyjaznego $rodowiska pracy.

Przekazujemy Panistwu ,Plan ROwnosci Pici dla Sie¢ Badawcza tukasiewicz — Instytutu Technik
Innowacyjnych EMAG na lata 2022-2026” (zwany dalej ,Plan Rownosci Pici dla tukasiewicz-
EMAG”/,Planem Réwnosci Pici”) zaprojektowany i opracowany z mys$lg o catej spotecznosci
tukasiewicz-EMAG.

Jego zasadniczym celem jest sprawienie, by tukasiewicz-EMAG byt miejscem bezpiecznym dla
wszystkich, funkcjonujgcym z poszanowaniem réwnosci i réznorodnosci, wolnym od dyskryminacji,
oraz zapewnienie wszystkim swobody rozwoju zawodowego i osobistego.

Plan Réwnosci Pici dla tukasiewicz-EMAG stanowi wynik badan, analiz i konsultacji przeprowadzonych
w tukasiewicz EMAG. Gtodwne jego cele to to: wspieranie réwnosci w karierach naukowych
pracownikéw pionu badawczego rdéinych szczebli, zapewnienie réwnowagi ptci w procesach
decyzyjnych i organach decyzyjnych w instytucie.

Rozpoczynajac prace przy tworzeniu Planu Réwnosci Pici dla tukasiewicz-EMAG wzieto pod uwage
istniejgce dobre praktyki stosowane w innych dokumentach Gender Equality Plan w krajach Unii
Europejskiej. Zaproponowano adekwatne do warunkéw instytutowych dziatania oraz odpowiednie
miary i wskazniki dla poszczegdlnych dziatan czgstkowych dla ich sprawniejszego wdrazania.
Przedstawiony dokument GEP dla tukasiewicz-EMAG uwzglednia zalecenia Komisji Europejskiej oraz
krajowe rekomendacje odnos$nie dziatan réwnosciowych oraz dobrych praktyk, ktére powstajg
w ostatnich latach w formie wynikéw studiéw i badan naukowych oraz jako strategiczne dokumenty
obowigzujgce w instytucjach

Plan Réwnosci Ptci dla tukasiewicz-EMAG pomoze nam rekrutowac i rozwija¢ kariery zawodowe kobiet
oraz tworzy¢ zespoty badawcze mieszane pod wzgledem ptci, co pozwoli na uwzglednienie kobiecej

perspektywy w procesie badan i rozwoju.

Strategie Planu Réwnosci Pici dla tukasiewicz-EMAG zaplanowano na piec lat: 2022-2026, przy czym
wewnetrzng ewaluacje przewidziano po dwdch latach jej obowigzywania, czyli po 2023 roku.
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W pierwszym roku realizacji Planu Rownosci Pici powstanie ,mapa drogowa Planu” z listg dziatan,
do ktérych realizacji potrzebna jest wytacznie zmiana procedur lub wprowadzenie nowych procedur
oraz harmonogramem dziatan wymagajacych dodatkowych inwestycji.

Polityka réwnosci pfci nazywana jest czesto wdrazaniem perspektywy réwnosci ptci lub strategia
gender mainstreaming.

Polityka réwnosci ptci definiowana jest jako zaplanowany system dtugofalowych dziatan na rzecz
rownosci ptci we wszystkich obszarach zycia spotecznego, na wszystkich poziomach decyzyjnych.
System ten ma uwzglednia¢ strategiczne cele, dziatania, harmonogram, s$rodki oraz podmioty
odpowiedzialne za realizacje wyznaczonych celéw, jak réwniez sposoby sprawdzania poziomu ich
osiggania.

Gender mainstreaming w 1996 roku zostat uznany przez Unie Europejska za narzedzie realizujace cel
jakim jest réwnos¢ kobiet i mezczyzn, nie tylko w systemie prawnym, ale takze w realiach zycia
spotecznego.

Rownouprawnienie ptci stanowi podstawowg wartos¢ UE, prawo podstawowe i kluczowg zasade
Europejskiego filaru praw socjalnych, jako ze jest nieodzownym warunkiem innowacyjnosci,
konkurencyjnosci i dobrej kondycji europejskiej gospodarki. ROwnouprawnienie ptci przyczynia sie
do powstawania miejsc pracy i wiekszej wydajnosci — niesie z sobg potencjat, ktéry powinien zostac
wykorzystany w zwigzku z transformacjg ekologiczng i cyfrowg oraz w zwigzku z wyzwaniami
demograficznymi, przed ktorymi stojg wszystkie paristwa cztonkowskie UE.

Rownos¢ pfci, rozumiana jako réwne prawa, rowne szanse i rédwne traktowanie kobiet i mezczyzn
we wszystkich sferach zycia, wtgczajgc w to réwny dostep do zasobdéw ekonomicznych czy wiadzy,
stanowi jeden 1z podstawowych warunkéw istnienia demokratycznego i sprawiedliwego
spofeczenstwa. Jej waznos¢ zostata podkreslona w wielu dokumentach europejskich
i miedzynarodowych ratyfikowanych przez Polske (np. Miedzynarodowy pakt praw obywatelskich
i politycznych z roku 1966, Konwencja ONZ w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet
z 1979 roku czy Traktat o Unii Europejskiej z 1992 roku) i ma zasadnicze znaczenie dla realizacji praw
cztowieka, wzrostu gospodarczego oraz poszanowania praworzadnosci. Rada Europy definiuje ja
bardzo szeroko i odnosi do reprezentacji, petnego upodmiotowienia, odpowiedzialnosci i uczestnictwa
kobiet i mezczyzn we wszystkich dziedzinach zycia publicznego i prywatnego. W Polsce zaréwno
rownos¢ miedzy kobietami i mezczyznami, jak i zakaz dyskryminacji sg zapisane w Konstytucji RP
(art. 32 i 33), Kodeksie pracy oraz réznorodnych ustawach, takich jak Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004
r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy czy Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu
niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. W roku 2013 biuro
Petnomocniczki Rzgdu do spraw Réwnego Traktowania przygotowato Krajowy program dziatan
na rzecz Réwnego Traktowania na lata 2013-2016, ktérego zatozeniem jest wyznaczenie celéw
i narzedzi w polityce rzgdowej w zakresie réwnosci kobiet i mezczyzn.

Polityka réwnosci ma na celu zapewnienie w przypadku realizacji projektéw wspétfinansowanych

ze srodkéw Funduszy Europejskich na kazdym etapie ich realizacji rownego traktowania kobiet
i mezczyzn, jak rdwniez niedopuszczania do dyskryminacji ze wzgledu np. na wiek, wyksztatcenie,
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poglady, pochodzenie rasowe Ilub etniczne, religie lub przekonania, orientacje seksualng
czy niepetnosprawnosé.

,Zasade rownosci szans kobiet i mezczyzn nalezy rozumie¢ jako stan, w ktérym kobietom i mezczyznom
przypisuje sie takg sama wartos¢ spoteczng, rowne prawa i obowigzki, a takze réwny dostep do
zasobow spotecznych (np. ustug publicznych, rynku pracy). Rdwnos¢ te okreslic mozna jako trwatg
sytuacje, w ktdrej zaréwno kobiety, jak i mezczyZzni majg stworzone warunki umozliwiajgce im rozwaj
w obszarze osobistym i zawodowym oraz dokonywanie takich wyboréw zyciowych, ktére wynikaja
z ich osobistych potrzeb, aspiracji czy talentéow”.

Potrzeba wprowadzania zintegrowanych dziatan réwnosciowych sygnalizowana jest przez instytucje
zajmujgce sie naukg i jakoscig ksztatcenia oraz prawami cztowieka. Komisja Europejska wymienia
nastepujace cele strategii rownosci ptci w badaniach i innowacjach (2012):

e Wspieranie rownosci w karierze naukowej;

e Zapewnienie réwnowagi ptci w procesach i organach decyzyjnych;

e Wiaczenie wymiaru ptci, biologicznego i spotecznego, do badan i tresci innowacyjnych.

Zgodnie z komunikatem Komisji Europejskiej w sprawie wzmocnionej europejskiej przestrzeni
badawczej (2012) zacheca sie panstwa cztonkowskie UE m.in. do usuwania prawnych i innych barier
w rekrutacji, utrzymaniu i rozwoju karier kobiet naukowczyn, przy jednoczesnym petnym
przestrzeganiu prawa UE dotyczgcego réwnosci ptci (dyrektywa 2006/54/WE), jak rowniez rozwigzania
problemu nieréwnosci ze wzgledu na pte¢ w procesach decyzyjnych oraz zapewnienie, ze co najmniej
40% przedstawicielek lub przedstawicieli pfci niedostatecznie reprezentowanej uczestniczy
w komitetach zaangazowanych w rekrutacje / rozwdj kariery oraz w tworzenie i ocene programow
badawczych (zob. EIGE 2016).

Plan Réwnosci Pici dla tukasiewicz-EMAG obejmuje:
e Diagnoze — obejmujacg wyniki analizy stanu istniejgcego
e Gtéwne cele Planu przewidziane na pierwsze pie¢ lat wraz ze wskazaniem celéw
czastkowych, dziatan i wskaznikdw oraz ich omdéwienie

PLEC W tUKASIEWICZ-EMAG W LICZBACH:

Punktem wyjscia do analiz zmierzajgcych do stworzenia Planu Réwnosci Pici byto ustalenie rozktadu
ptci wsrdd osdb zatrudnionych w tukasiewicz-EMAG, ze szczegdlnym uwzglednieniem stanowisk i rél,
a takze stopni naukowych.

Zgodnie z pozyskanymi danymi mozna stwierdzi¢, iz w tukasiewicz-EMAG wystepuje dysproporcja
w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn, zaréwno w ujeciu ogdlnym jak i ujeciu czgstkowym (pion badawczy,
udziat w projektach).

Udziat kobiet i mezczyzn w latach 2020 oraz 2021 wsrdd wszystkich pracownikéw instytutu
przedstawiono na Wykresie 1.
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Wykres 1. Rozktad pfci w tukasiewicz-EMAG w latach 2020 j 2021
Zrédto: badania wtasne

Zatrudnieni w tukasiewicz — EMAG pracownicy dzielg sie na pracownikéw pionu — badawczego
oraz wsparcia. W ramach pionu wsparcia wyrdznia sie dwie kategorie pracownikdéw: inzynieryjno-
technicznych oraz administracyjnych.

Przeprowadzona analiza prowadzi do wniosku, iz w przypadku poszczegdlnych piondéw sytuacja
w zakresie réwnosci ptci jest znacznie zréznicowana — Wykres 2.

Rozktad ptci w pionach
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Wykres 2. Rozktad ptci w tukasiewicz-EMAG w pionie badawczym i pionie wsparcia
Zrédto: badania wtasne

Nieréwnos¢ ptci jeszcze bardziej widoczna jest w sktadach osobowych realizowanych w tukasiewicz-
EMAG projektach. W ostatnich latach odsetek kobiet w projektach wynosit od 8 % do 42%. Srednia
z tego okresu to 24% kobiet i 76% mezczyzn w zespotach projektowych — wykres 3.

Rozktad ptci w zespotach projektowych

100%

76%

0,
50% 24%

0%

kobiety M mezczyzni

Wykres 3. Rozktad ptci w tukasiewicz-EMAG w zespotach projektowych
Zrédto: badania wtasne
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Dysproporcja ptci w zespotach projektowych, wynika m.in. z poziomu wyksztatcenia i posiadanych
stopni naukowych przez pracownikéw. Na koniec pazdziernika 2020 r. zaledwie 4 kobiety posiadaty
stopien doktora, a zadna nie posiadata stopnia naukowego doktora habilitowanego — wykres 4.

Rozktad pfci - stopnie naukowe
15

10

dr/dr inz. dr hab./dh hab. inz.
kobiety mezczyzni

Wykres 4. Rozktad ptci w tukasiewicz-EMAG ze wzgledu na posiadany stopieri naukowy
Zrédto: badania wtasne

Na koniec pazdziernika 2021 r. zatrudnienie w tukasiewicz-EMAG wyniosto 133 osoby. W pionie
badawczym zatrudnionych byto 14 osdb: 2 kobiety oraz 12 meziczyzn. W$réd pracownikdéw
inzynieryjno-technicznych byty 23 kobiety i 73 mezczyzn. Najbardziej sfeminizowanym segmentem jest
kategoria ,administracja” - zatrudnionych jest tu 16 kobiet i 7 mezczyzn®.

Tabela 1. Zatrudnienie w instytucie z podziatem na pte¢

2020* 2021 %**

k m )3 k % m % k m )3 k % m %
Ogotem 57 104 161 35% 65% 41 92 133 31% 69%
Pion badawczy 2 12 14 14% 86% 2 12 14 14% 86%
Pion wsparcia 55 92 147 37% 63% 39 80 119 33% 67%
Pracownicy badawczy 2 12 14 14% 86% 2 12 14 14% 86%
Pracownicy inzynieryjno-techniczni 25 76 101 25% 75% 23 73 96 24% 76%
Pracownicy administracyjni 30 16 46 65% 35% 16 7 23 70% 30%

Zrédfo: Badania wtasne
* stan na 31.12.2020
** stan na 31.10.2021

Bioragc pod uwage rozktad ptci na stanowiskach kierowniczych nalezy zauwazyé¢, ze obecnie mamy
wzgledng rownowage. Kadre zarzadzajgca wyzszego i Sredniego szczebla stanowig w 47% kobiety, aw
53% zas$ mezczyzni.

Pracownicy pionu badawczego

Punktem wyijscia dla analiz zmierzajacych do stworzenia Planu Rownosci Pici byto sprawdzenie, jak
przedstawia sie rozktad ptci wéréd oséb zatrudnionych w pionie badawczym, z uwzglednieniem stopni
naukowych i stanowisk.

Proporcja ptci w przypadku pracownikéw pionu badawczego nie jest wyréwnana. Widaé znaczace
dysproporcje nie tylko w ogélnym stosunku kobiet do mezczyzn w pionie badawczym, ale i w stopniach
naukowych oraz na poszczegdlnych stanowiskach. Mezczyzni zdecydowanie przewazajg wérdd oséb ze
stopniem doktora habilitowanego i doktora.

1 Dane na dzier 30.10.2021 r.
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Ze wzgledu na dysproporcje w ogdlnej liczbie kobiet i mezczyzn w pionie badawczym dysproporcje
widac¢ na kazdym ze stanowisk. Oznaczac¢ to moze, ze droga awansu i naukowej kariery nie przebiega
tak samo w przypadku kobiet i mezczyzn. Nie bez znaczenia pozostaje réwniez fakt, iz branza
informatyczna oraz inne dziedziny techniczne sg zmaskulinizowane.

WYNIKI ANKIETY PRZEPROWADZONEJ W tUKASIEWICZ-EMAG:

Whioski z przeprowadzonego badania desk research staty sie podstawg do zaprojektowania badania
ankietowego, ktérym objeto cata spoteczno$é tukasiewicz — EMAG. W okresie od 10 do 17 wrze$nia
2021 r. zostata przeprowadzona wsrdd pracownikéw Sie¢ Badawcza tukasiewicz — Instytut Technik
Innowacyjnych EMAG ankieta w formie elektronicznej. Elektroniczna ankieta dotyczgca réwnego
traktowania w tukasiewicz-EMAG byta w petni anonimowa. Odpowiedzi na pytania nie zawieraty
zadnych informacji identyfikujgcych. Ankiete wypetnito 51 oséb co stanowito 40% ogdtu
zatrudnionych.

Celem ankiety byta ocena wiedzy i doswiadczen pracownikéw tukasiewicz - EMAG w zakresie
(nie)réwnosci ptci w instytuciji, praktyk organizacyjnych promujgcych réwnosé pici, postaw i zachowan
seksistowskich itp.) oraz zdiagnozowanie mozliwych trudnosci w uzyskaniu rownego traktowania.
W badaniu skupiono sie na doswiadczeniach indywidualnych oséb oraz na ich wiedzy o sytuacjach,
ktdre przydarzyty sie innym osobom w otoczeniu. Oprdécz podstawowych zmiennych spoteczno-
demograficznych, takich jak status cywilny, wiek, pte¢, pytano o to, w jakich sytuacjach dochodzi do
nieréwnego traktowania, kogo najczesciej dotyka i kto sie dopuszcza, a takze jakie sg reakcje
indywidualne. W ankiecie znalazty sie pytania:

e dotyczace warunkdw pracy, czyli pytania na temat: dostepu do kariery, progresji lub barier,
szkolen rozwojowych, obowigzkéw opiekunczych, obowigzkédw zwigzanych 2z rolami
zawodowymi, warunkdéw pracy i ptacy oraz poziomu zadowolenia, wsparcia dla kobiet w cigzy,
rownowagi praca- rodzina, wsparcia urlopowego i obcigzenia praca;

e dotyczace kultury organizacyjnej, czyli pytania na temat: reprezentacji mezczyzn i kobiet,
rownosci pfci, réznic w przydziale rél, awansach, traktowaniu, postrzeganiu srodowiska i klimatu
pracy, czynnikach rekrutacyjnych, czynnikach awansu, postrzeganiu ptcii rél spotecznych, klimatu
w zespole.

e dotyczace stereotypdw i uprzedzen, czyli pytania na temat nieSwiadomych uprzedzen w pracy
zawodowej, przejawow seksizmu, uprzedzen podczas rekrutacji i/lub w przywdédztwie;

e dotyczace zachowan i doswiadczen interpersonalnych, czyli pytania na temat przejawow
mikroagresji, nekania, przesladowania, kultury organizacyjnej w miejscu pracy.

Wyniki ankiety stanowi¢ bedg podstawe do opracowania przysztej strategii oraz jego planu realizacji
w zakresie réwnego traktowania zgodnie z obowigzujgcymi normami prawa okreslonych
w nastepujgcych aktach prawnych:

e Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483);

e Ustawa o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania
z 3 grudnia 2010r. (Dz. U. Nr 254, poz. 1700);

e Ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.U. 2018 poz. 1668)

e Ustawa z dnia 21 lutego 2019 r. o Sieci Badawczej tukasiewicz (Dz.U. 2019 poz. 534)

Przeprowadzone badanie ankietowe ujawnito, iz wystepuje bezposrednia korelacja pomiedzy zyciem
prywatnym, a awansem zawodowym. Wyniki ankiety wskazujg jednoznacznie, ze tgczenie pracy
z zyciem rodzinnym utrudnia Sciezke awansu zawodowego. Cze$¢ z wymienionych zjawisk dotyczy
zarowno kobiet, jak i mezczyzn, jednak to kobiety deklarujg czesciej, ze przypada im wiekszosc
obowigzkéw rodzinnych. Z ankiety jednoznacznie wynika, iz kobiety znacznie czesciej niz mezczyzni
sprawujg opieke nad osobami zaleznymi (dzieci, wnuki) oraz zajmujg sie prowadzeniem gospodarstw
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domowych. Kobiety tez czesdciej niz mezczyzni podejmujg opieke nad starszymi rodzicami. Chociaz
jednoczesnie przyznaja, iz czesto wspotdzielg opieke. Ankietowani deklarujg takze, iz mogg liczy¢ na
wsparcie bliskich zaréwno w kwestii wspétdzielenia opieki nad osobami zaleznymi, jak réwniez
w zwigzku z petnionymi obowigzkami stuzbowymi. W pytaniu o to, czy urlop macierzynski/przerwy
W pracy zwigzane z wychowaniem dzieci miaty wptyw na Pana/Pani kariere naukowg i/lub zawodowg
ankietowani odpowiadali twierdzgco. Przy czym warto zauwazyé, iz respondenci ocenili ten wptyw
zaréwno jako negatywny, jak i pozytywny. W grupie 0séb zas, ktdre uznaty, iz byt to czynnik wptywajacy
na przebieg kariery zawodowej 100% stanowity kobiety. Co ciekawe, wbrew powszechnie
dominujgcemu przekonaniu, mezczyzni, czesciej niz kobiety deklarowali, ze majg poczucie, ze
zaniedbujg swojg rodzine z powodu obowigzkéw stuzbowych i/lub pracy badawczej oraz ze maja
poczucie winy z powodu pracy zawodowej/badawczej kosztem czasu spedzonego z dzieémi i/lub
cztonkami rodziny. Dodatkowo wyniki badania wskazujg, iz mezczyZzni czesciej niz kobiety, spotykaja
sie z wyrzutami ze strony cztonkéw rodziny w zwigzku z petnionymi obowigzkami stuzbowymi.
Respondenci w ankiecie wskazywali takze na inne problemy utrudniajgce rozwdéj zawodowy. Wsrdd
nich mozna wymienié mi.in.:
e wymaganie dyspozycyjnosci trudne do potgczenia z zajmowaniem sie dzieémi
e oczekiwanie mobilnosci miedzynarodowej - trudne do pogodzenia z obowigzkami opiekunczymi
wobec dzieci i innych 0sdb zaleznych, szczegdlnie w sytuacji braku instytucjonalnego wsparcia
e rola rél ptciowych realizowanych poza praca, ktére maja wptyw na prace - kobiety wykonuja
wiecej prac domowych, obowigzki macierzynskie spowalniajg prace naukowgq i zniechecajg do
obejmowania stanowisk funkcyjnych
e kobiety majgce dzieci rezygnujg z dtuzszych wyjazdéw zagranicznych, mniej publikujg, rzadziej
decyduja sie na obejmowanie stanowisk funkcyjnych

W ZAKRESIE DYSKRYMINACJI ZDIAGNOZOWANO NASTEPUJACE PROBLEMY:

e W spotecznosci instytutowej caty czas funkcjonujg stereotypy i niewypowiedziane uprzedzenia
dotyczace ptci, takie jak: kobiety jako osoby mniej ambitne, rzadziej traktowane jako ekspertki,
natomiast mezczyzni bardziej zdecydowani i odporni na stres.

e Stereotypy i uprzedzenia przektadaja sie na zachowania — protekcjonalne traktowanie.

e Kobietom trudniej zbudowac sieci kontaktéw naukowych, czesciej powierza sie im zadania
administracyjne w projektach, podczas gdy mezczyznom przydziela sie zadania merytoryczne.

e Kobiety nie uzyskujg wsparcia na poziomie instytucjonalnym i narzucajg sobie samoograniczenia
zwigzane z rozwojem kariery naukowe]j oraz z ubieganiem sie o znaczace funkcje w instytucie.
Zjawisko to mozna interpretowac jako zinternalizowanie przekazéw dyskryminacyjnych takich jak
,kobiety nie nadaja sie do pewnych zadan” lub jako rozpoznanie, ze dziatania przy braku wsparcia
beda zbyt duzym wysitkiem i w zwigzku z tym sie z nich rezygnuje. Warto zwréci¢ uwage,
ze mezczyzni z kolei sg zachecani do obejmowania funkcji i nie kwestionuje sie ich przygotowania,
uzywajac argumentu ptci.

e (Osoby najbardziej narazone na dyskryminacje to: kobiety, miode osoby, osoby pracujgce
na najnizszych stanowiskach.

Z satysfakcjg nalezy odnotowaé, iz nikt z ankietowanych nie zetknat sie z zachowaniami niestosownymi
dotyczacymi sfery seksualnej. Jednakze na pytanie, o to czy ktorys z respondentéw zostat kiedykolwiek
bezposrednio (po)traktowany niewtasciwie w otoczeniu zawodowym ze wzgledu na pte¢, dwoje
odpowiedziato twierdzgco, wskazujgc jednoczesdnie, iz sytuacja taka miata miejsce wiecej niz raz.
W przypadku pytania dotyczgcego tamania/naruszenia zasad roéwnosci ptci  bezposrednio
w tukasiewicz-EMAG, 4 ankietowanych odpowiedziato, iz  spotkato sie z takimi sytuacjami.
Zdecydowanie czesciej swiadkami nieodpowiednich zachowan byly kobiety (75%). Ankietowani
najczesciej wskazali na komunikaty werbalne jako |zejsze formy naruszania réwnosci w tukasiewicz —
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EMAG. Niektdrzy z respondentéw wskazywali na dysproporcje w wynagrodzeniu —az 9 odpowiedziato,
iz ich zarobki poréwnaniu do zarobkéw przedstawicieli drugiej ptci na tym samym lub podobnym
stanowisku sg nizsze badz wyzsze. 90% posrdd respondentéw dostrzegajacych dysproporcje
w poziomie wynagrodzenia ze wzgledu na pteé stanowity kobiety.
Wsrdd najczesciej wymienianych form zachowan o charakterze dyskryminacyjnym ankietowani
wskazywali:
e Niestosowane zarty bgdz komentarze odwotujgce sie do stereotypowych przekonan nt. pfci.
o lepsze badz gorsze ocenianie lub traktowanie ze wzgledu na pte¢, w tym kwestionowanie
kompetencji jednej z ptci | tzw. mansplaining
e Powierzanie do realizacji dodatkowych zadan btahych, czasochtonnych, Zzmudnych oraz
nieodptatnych w mysl zasady, “ze kobieta sobie z tym lepiej poradzi”

Na podstawie wynikéw ankiety mozna stwierdzi¢, ze jako czesciej dotyczace kobiet zatrudnionych w
tukasiewicz-EMAG, postrzegano miedzy innymi nastepujgce sytuacje: kwestionowanie umiejetnosci i
wiedzy ze wzgledu na pte¢, kwestionowanie mozliwosci rozwijania kariery zawodowej ze wzgledu na
pte¢, komentarze na temat zycia osobistego danej osoby, wykonywanie pracochtonnych, ale mato
prestizowych zadan (np. organizacyjnych), mniejsze szanse na kariere naukowa, jesli maja dzieci.

Od Diagnozy do Celéw

Cele Planu Réwnosci Pici dla tukasiewicz-EMAG zostaty wypracowane podczas spotkan warsztatowych
z przedstawicielkami i przedstawicielami komodrek organizacyjnych, na podstawie wynikow
przeprowadzonej w instytucie ankiety oraz doswiadczen oséb uczestniczacych w spotkaniach.
Istotnym punktem odniesienia dla dyskusji i formutowania Planu Réwnosci Pici dla tukasiewicz-EMAG
byty Gender Equality Plans wdrazane w instytucjach polskich i europejskich.

Wynikiem prac jest Plan Réwnosci Pici dla tukasiewicz-EMAG opierajacy sie na pieciu celach. Kazdy
z celéw Planu zostat zoperacjonalizowany poprzez okreslenie osdb, do ktérych jest kierowany, dziatan,
wskaznikdw mierzacych dziatania oraz jednostek organizacyjnych odpowiedzialnych za realizacje.

Plan Réwnosci Ptci dla tukasiewicz-EMAG odpowiada na nastepujgce potrzeby:

e upowszechnienie wiedzy na temat réwnosci, réznorodnosci i przeciwdziatania dyskryminacji;
przeciwdziatanie stereotypom, ktére majg wptyw na rekrutacje, rozwdj karier oraz wizerunek
instytutu;

e wsparcie dla kobiet na wszystkich etapach karier, ze szczegdlnym uwzglednieniem karier
naukowych;

e wsparcie taczenia pracy z zyciem rodzinnym, ze szczegdlnym uwzglednieniem opieki.



W Planie Réwnosci Pici dla tukasiewicz-EMAG przyjeto do realizacji dwa nadrzedne cele — zmiany
w strukturze instytutu i rozwdj swiadomosci spotecznosci instytutu w kierunku akceptacji réwnosci
i roznorodnosci. Zatozeniem jest, ze powinny one przyczynic¢ sie do wprowadzenia i przestrzegania
nowych zasad dziatania i wspdtpracy we wszystkich komadrkach organizacyjnych (zaréwno w pionie
badawczym jak i wsparcia). Kazdy pracownik tukasiewicz-EMAG (niezaleznie od jego pfci: kobieta
i mezczyzna) powinien by¢ traktowany jednakowo i oceniany jednakowo i kazdy pracownik powinien
mieé stworzone warunki do rozwoju. Podniesienie poziomu swiadomosci spotecznej o funkcjonujgcych
stereotypach i nieujawnionych, ale istniejgcych barierach w podejmowaniu réznych rél spotecznych
wydaje sie kluczowym dla zmiany zachowan i jednakowego (rdwnego) traktowania wszystkich
cztonkéw spotecznosci instytutu (kobiet i mezczyzn).

Cele Planu Réwnosci Ptci dla tukasiewicz-EMAG:

CEL 1. Zwiekszanie swiadomosci wagi zagadnien réwnosciowych oraz wzmocnienie pozytywnych
postaw wobec réznorodnosci.

CEL 2. Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet.
CEL 3. Zwiekszenie réwnowagi ptci w rekrutacji pracownikdéw.
CEL 4. Utatwienie faczenia pracy z zyciem rodzinnym.

CEL 5. Zwiekszenie zréwnowazonej reprezentacji ptci w: kadrze zarzadczej, pionie badawczym
i zespotach projektowych.

Cele wskazane w Planie Réwnosci Pici majg charakter dwojaki — instytucjonalny i budujacy
Swiadomos¢. Ich realizacja ma przynies¢ zmiany na poziomie instytucjonalnym, zmieniajgce
dotychczasowe praktyki instytucie, wprowadzi¢ nowe procedury oraz dziata¢ na rzecz stworzenia
warunkéw nauki i pracy, dzieki ktéorym bedzie mozna lepiej zrealizowac zasady rownego traktowania
ze wzgledu na ptec.

CEL1

Zwiekszanie swiadomos$ci wagi zagadnien rownosciowych oraz wzmocnienie pozytywnych postaw
wobec réznorodnosci

ADRESATKI | ADRESACI:
Spotecznosc tukasiewicz-EMAG

DZIALANIA WSKAZNIK

o Wprowadzenie funkcji Petnomocnika ds. réwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji
w tukasiewicz-EMAG.

Powotanie Petnomocnika ds. Réwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji w tukasiewicz-
EMAG jest bardzo istotne z punktu widzenia realizacji zatozonych w Planie Réwnosci Pici
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dla tukasiewicz-EMAG celéw oraz dla zachowania réwnosci i réznorodnosci w instytucie. Petnomocnik
bezposrednio bedzie podlegat Dyrektorowi. Jego zadania obejmg catos$é¢ zagadnien zwigzanych
z realizacjg i monitoringiem probleméw réwnouprawnienia spotecznosci instytutu oraz zapobiegania
dyskryminacji oraz wspierania poszkodowanych. Petnomocnik bedzie promowat i upowszechniat
problematyke rdwnego traktowania i standardéw antydyskryminacyjnych, zbierat dane na temat
nieréwnego i niesprawiedliwego traktowania i przygotowywat systemowe strategie i metody
zapobiegania takim sytuacjom w przysztosci. Ponadto Petnomocnik bedzie odpowiadat za opracowanie
dziatan zmierzajgcych do przeciwdziatania i zapobiegania zjawiskom dyskryminacji, a takze gromadzic¢
przyktady skutecznych rozwigzan prowadzgcych do zmniejszenia zjawiska dyskryminacji. Petnomocnik
zadba o widoczno$¢ materiatdw na temat réwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji na
wewnetrznej platformie internetowej instytutu. Dane o petnomocniku beda dostepne na stronie
internetowej instytutu.

e Powotanie komisji ds. rwnouprawnienia — minimum dwie osoby wskazane przez Pethomocnika,
w porozumieniu z Dyrektorem tukasiewicz-EMAG. Ich gtdwng rolg bedzie wsparcie Petnomocnika
w  promowaniu i wdrazaniu nowych rozwigzan z obszaru réwnosSciowego
i przeciwdziatajgcemu dyskryminacji.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Dyrektor tukasiewicz-EMAG

DZIALANIA WSKAZNIK

e gromadzenie danych na temat réwnosci ptci w instytucie;
e regularne badanie stanu rownosci w instytucie oraz stanu wiedzy na temat rozwigzan
rownosciowych;

Wzrost Swiadomosci mierzony wynikami cyklicznie prowadzonych badan ankietowych na temat
wzrostu wiedzy, zmiany postaw i przekonan.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Petnomocnik ds. réwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji tukasiewicz-EMAG

DZIALANIA WSKAZNIK

Spotkania warsztatowe dla kierownikdw dziatéw i projektow poswiecone przeciwdziataniu
dyskryminacji.
Organizacja minimum jednego spotkania w roku dla minimum 5 oséb.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Petnomocnik ds. réwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji tukasiewicz-EMAG

DZIALANIA WSKAZNIK

Szkolenia pracownikéw (naukowych i administracyjnych):
e zwiekszajgce wiedze na temat zjawisk: dyskryminacji (w tym dyskryminujgcego jezyka), przemocy
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(w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami, przemocy ze wzgledu na ptec¢), molestowania
i molestowania seksualnego;
e zwiekszajgce umiejetnosci zwigzane z rozpoznawaniem tych zjawisk i reagowaniem na nie.

Stan wiedzy sprawdzany przed i po szkoleniu.
Przeszkolenie wszystkich nowych pracownikéw od 2023.
Przeszkolenie minimum 20 pracownikéw w 2022.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Petnomocnik ds. réwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji tukasiewicz-
Kierownik Dziatu Pracowniczo-Organizacyjnego

DZIAtANIA WSKAZNIK

Wprowadzenie Kodeksu Etycznego tukasiewicz-EMAG.
Przyjecie Kodeksu w 2022 r.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Petnomocnik ds. réwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji tukasiewicz - EMAG
Kierownik Dziatu Pracowniczo-Organizacyjnego

DZIAtANIA WSKAZNIK

Upowszechnienie wiedzy na temat istniejgcych informatoréw na temat réwnosci na tukasiewicz-
EMAG — umieszczenie wszelkich informacji i materiatdw na wewnetrznej platformie internetowej.

Wprowadzenie ,,Procedury Antydyskryminacyjnej” umozliwiajgcej formalne postepowanie skargowe:
bezpieczne zgtaszanie i przeciwdziatanie molestowaniu seksualnemu i dyskryminacji, zaréwno przez
osobe, ktdra doswiadczyta dyskryminacji, jak i przez kierownictwa jednostek.

»,Procedura Antydyskryminacyjna” bedzie zawierata informacje nt. tego, co dzieje sie po ztozeniu
zgtoszenia: kto je proceduje, w jakim czasie, w jaki sposéb informacja o przebiegu postepowania
zostanie przekazana osobie zgtaszajacej itp.

Elementem ,Procedury Antydyskryminacyjnej” bedzie upowszechnienie wiedzy na temat katalogu
podejmowanych spraw oraz o konsekwencjach stosowanych w instytucie wobec oséb dopuszczajgcych
sie dyskryminacji i molestowania seksualnego.

e  Wigczenie ,,Poradnika Antydyskryminacyjnego” do materiatdw powitalnych dla pracownikéw od
2023 .

e Ewaluacja Procedury Antydyskryminacyjnej po 3 latach funkcjonowania.

e Cykliczny mailing do pracownikdw instytutu przypominajgcy o podejmowanych dziataniach
rownosciowych wraz z linkami do poradnikéw i procedur.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:

Petnomocnik ds. rdwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji tukasiewicz-EMAG
Kierownik Dziatu Pracowniczo-Organizacyjnego
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CEL 2

Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet

Dziatanie majace na celu wsparcie 0sob, ktdrych kariery sg spowalniane badz ograniczane z powodow
systemowych. Cel ma za zadanie przeciwdziatanie zjawisku zatrzymywania sie badz rezygnacji kobiet
na okreslonych szczeblach kariery naukowej (obrona doktoratu, obrona habilitacji)

ADRESATKI | ADRESACI:
kobiety na stanowiskach naukowych, doktorantki

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Petnomocnik ds. réwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji tukasiewicz-EMAG
Zastepca Dyrektora ds. Badawczych

DZIAtANIA WSKAZNIK

Prowadzenie statystyk dotyczgcych otwierania przewoddow oraz obron doktoratéw z uwzglednieniem
pfci.

Zmniejszenie rdznicy w odsetku otwierania przewoddéw doktorskich oraz obron doktoratéw przez
kobiety i mezczyzn do 2026 roku.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Petnomocnik ds. réwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji tukasiewicz-EMAG
Zastepca Dyrektora ds. Badawczych

DZIALANIA WSKAZNIK

Upowszechnianie dobrych praktyk zwigzanych ze wspieraniem karier kobiet
Cykliczna publikacja materiatéw na wewnetrznej platformie internetowej instytutu.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Petnomocnik ds. rGwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji tukasiewicz-EMAG

CEL 3

Zwiekszenie rownowagi ptci w rekrutacji pracownikéow

DZIALANIA WSKAZNIK

W sytuacji kandydujgcych oséb o identycznych kwalifikacjach sugerowany jest wybor osoby z

niedoreprezentowanej ptci/grupy. W tym celu:

e dostosowanie obowigzujgcej w tukasiewicz-EMAG procedury rekrutacyjnej;

e upowszechnienie w przyjety w instytucie sposéb informacji o zasadach rekrutacji — razem z
ogtoszeniem o rekrutacji, zeby wszystkie zasady byty jasne od poczatku dla wszystkich.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Petnomocnik ds. réwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji tukasiewicz-EMAG
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Kierownik Dziatu Pracowniczo-Organizacyjnego

DZIALANIA WSKAZNIK

Komisje konkursowe i inne powinny by¢ zréwnowazone ptciowo badz sktadad sie z przedstawicielek
i przedstawicieli obu pfci — aktualizacja procedury rekrutacyjnej w instytucie.
Sprawozdanie po 2 latach realizacji.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Petnomocnik ds. réwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji tukasiewicz-EMAG
Kierownik Dziatu Pracowniczo-Organizacyjnego

DZIAtANIA WSKAZNIK

Zbieranie i publikowanie danych statystycznych o liczbie oséb kandydujgcych oraz o osobach
wybranych, z podziatem na pteé, uwzgledniajgcych specyfike dyscypliny.
Dane publikowane corocznie.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Komisje rekrutacyjne
Kierownik Dziatu Pracowniczo-Organizacyjnego

CEL4

Utatwienie taczenia pracy z zyciem rodzinnym
W instytucie istniejg rozwigzania wspierajace taczenie pracy z zyciem rodzinnym

ADRESATKI | ADRESACI:
Pracownicy tukasiewicz-EMAG

DZIALANIA WSKAZNIK
Wyodrebnienie zakresu dziatan dotyczacych taczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Petnomocnik ds. rdwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji tukasiewicz-EMAG
Kierownik Dziatu Pracowniczo-Organizacyjnego

DZIAtANIA WSKAZNIK

Stworzenie mozliwosci home office oraz ruchomych godzin pracy dla pracownikéw, ktérych charakter
pracy na to pozwala. Wprowadzenie indywidualnego rozktadu pracy, zadaniowego czasu pracy i innych
elastycznych form pozwalajgcych na taczenie pracy z zyciem rodzinnym.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Kierownik Dziatu Pracowniczo-Organizacyjnego
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CEL5

Zwiekszenie zrownowazonej reprezentacji ptci w pionie badawczym i zespotach projektowych.
Zréwnowazona reprezentacja ptci w tym m.in.:

e w zespotach projektowych;

e w pionie badawczym

ADRESATKI | ADRESACI:
spotecznos¢ tukasiewicz-EMAG

DZIAtANIA WSKAZNIK

Sformutowanie i wdrozenie wytycznych dotyczacych procentowej reprezentacji kobiet i mezczyzn
w zespotach projektowych.

Osiggniecie poziomu co najmniej 30% kobiet do 2024 r.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:

Petnomocnik ds. réwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji tukasiewicz-EMAG

Kierownik Dziatu Obstugi Projektéw w porozumieniu z kierownikami projektéw/ Zastepcg Dyrektora
ds. Badawczych/ Zastepcg Dyrektora ds. Finansowych, Operacyjnych i Komercjalizacji

DZIALANIA WSKAZNIK

Sformutowanie i wdrozenie wytycznych dotyczgcych procentowej reprezentacji kobiet i mezczyzn
w pionie badawczym.

Osiagniecie poziomu co najmniej 25% kobiet do 2025 r.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Petnomocnik ds. réwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji tukasiewicz-EMAG
Zastepca Dyrektora ds. Badawczych

W niniejszym Planie Rdwnosci Pici przyjeto do realizacji dwa nadrzedne cele — zmiany w strukturze
instytutu i rozwdj Swiadomosci spotecznosci instytutu w kierunku akceptacji réwnosci i réznorodnosci.

Wszelkie podejmowane dziatania bedg systematycznie monitorowane na wszystkich poziomach
realizacji Planu. Pozwoli nam to nie tylko na biezgco pozyskiwac i analizowaé dane, ale pomoze takze
pozyskac informacje nt. postepow i rezultatow poszczegdlnych dziatan oraz zmierzy¢ sie z problemami,
ktére mogg pojawic sie w trakcie realizacji poszczegdlnych celow.

Podstawowym dokumentem przedstawiajgcym poziom realizacji Planu bedzie Roczny raport
z realizacji celéw, zatozonych w Planie Réwnosci Pici dla tukasiewicz-EMAG, sporzadzany przez
Petnomocnika ds. réwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji w tukasiewicz — EMAG,
przekazywany Dyrektorowi do korica kazdego pierwszego kwartatu po zakoriczeniu roku, poczawszy
od raportu za rok 2022.
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Raport bedzie zawierat m.in.

skrotowe przedstawienie aktualnego statusu Planu w stosunku do celdéw i poszczegdlnych
wskaznikdow,

najwazniejsze dziatania podjete w okresie, jakiego dotyczy raport, w stosunku
do harmonogramu dziatan,

wydatki w okresie dotyczgcym raportu,

aktualne i przewidywane problemy, z uwzglednieniem planowanych dziatan naprawczych
wyznaczenie priorytetowych dziatan i opracowanie szczegétowych harmonograméw
na nastepny okres

Dane do raportéw pozyskiwane bedg m.in. z raportéw kadrowych, przegladéw postepu prac
oraz badan ankietowych przeprowadzanych wsérdd pracownikéw tukasiewicz-EMAG.

Za monitorowanie realizacji zatozen Planu Réwnosci Ptci w tukasiewicz EMAG odpowiedzialny bedzie
Petnomocnik ds. rwnouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji tukasiewicz-EMAG oraz Komisja
ds. rGwnouprawnienia.



