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WSTEP

Celem wprowadzenia ,Planu Réwnosci Pici Sie¢ Badawcza tukasiewicz -
Instytutu Organizacji i Zarzadzania w Przemysle ,ORGMASZ"” na lata
2022 - 2026" jest stworzenie miejsca pracy bezpiecznego dla wszystkich
pracownikédw  Instytutu, funkcjonujacego z poszanowaniem  réwnosci
i roznorodnosci, wolnego od dyskryminacji oraz dajgcego mozliwos$¢ rownego

dostepu do rozwoju karier zawodowych i naukowych kobiet i mezczyzn.

W ramach opracowywania Planu Réwnosci Pici dokonano diagnozy warunkoéw
pracy, ptacy, postrzegania swojej sytuacji zawodowej i powigzanej z nig sfery

zycia prywatnego w kontekscie rownosci ptci wérdd pracownikéw Instytutu.

W Planie Rownosci Plci okreslono trzy cele:
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Plan réwnosci ptci (Gender Equality Plan, dalej: GEP) w Sie¢ Badawcza tukasiewicz
- Instytucie Zarzadzania w Przemysle ,ORGMASZ” byt tworzony w nawigzaniu

do nastepujacych podstaw prawnych:

o art. 18 Konstytucji RP dotyczacy zasady ochrony i opieki wtadz publicznych
nad macierzynstwem i rodzicielstwem;

. art. 33 w zw. z art. 70 ust. 4 i 5 Konstytucji RP dotyczacy zasady rownosci
kobiet i mezczyzn w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym

i gospodarczym, realizowanej poprzez obowigzek zapewnienia osobom obu
ptci rownego prawa do ksztatcenia, zatrudnienia oznaczajacego wolnosc¢
pracy i zakaz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w jej realizacji, awansoéw,
oznhaczajacego takze zakaz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w ustalaniu
kryteriow zajmowania stanowisk kierowniczych w miejscu pracy,
jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci,
zabezpieczenia spotecznego, zajmowania stanowisk, petnienia funkcji
oraz uzyskiwania godnosci publicznych, odznaczen;

. art. 73 Konstytucji RP dotyczacy wolnosci twérczosci artystycznej, badan
naukowych oraz ogtaszania ich wynikéow, wolnosci nauczania, a takze
wolnosci korzystania z dobr kultury;

. ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz.U. z 2020 r. poz. 2156);

o dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca
2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady roéwnosci szans
oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia
i pracy (Dz.U.UE.L.2006.204.23);

o konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet,
przyjetej przez Zgromadzenie Ogdlne Naroddéw Zjednoczonych dnia 18
grudnia 1979 r. (Dz.U. z 1982 r. Nr 10 poz. 71);

o Europejska Karta Naukowca;

o Kodeks Postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych;

e Unia réwnosci: strategia na rzecz réwnouprawnienia ptci na lata

2020-2025 przyjeta przez Komisje Europejskg w dniu 5.03.2020 r.
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METODYKA PRACY NAD GEP

Prace nad Planem Réwnosci Pici zostaty podzielone na dwa zasadnicze
etapy: (1)diagnoza sytuacji oraz (2)plan dziatania.

Badanie ankietowe Seria konsultacji
Analiza danych Stworzenie planu
kadrowych dziatania

W ramach pierwszego etapu zrealizowano dwa zadania badawcze w metodyce
ilosciowej: badanie ankietowe oraz analize danych kadrowych. Wybranie tych
dwéch zZrédet danych byto wzgledem siebie komplementarne: ankieta stuzyta
zbadaniu subiektywnej percepcji pracownikéw dotyczacej réwnosci, natomiast
analiza danych kadrowych miata na celu uzyskanie obiektywnego obrazu
funkcjonowania organizacji w wymiarze rownosciowym. Wykorzystanie tych
dwéch 7Zrdodet informacji, pozwolito na wzajemng weryfikacje wynikow

oraz uzyskanie petnej diagnozy nt. rownosci w Instytucie.

Analiza zostata dokonana i przedstawiona dla struktury organizacyjnej
Instytutu aktualnej w czasie jej przygotowywania (pierwsza potowa 2022 r.).

Wyniki analiz w ramach fazy diagnostycznej znajduja sie w zataczniku.

Faza diagnostyczna: badanie ankietowe
Narzedzie do badania ankietowego, zostato skonstruowane na bazie Gender

Index (GI) oraz wybranych wskaznikow GRI G4 (Global Reporting Inititative).
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Gender Index to narzedzie badajgce w skali mikro (w perspektywie miejsca
pracy) obszary nierownego traktowania ze wzgledu na pte¢ i stuzace
monitorowaniu miejsca pracy w zakresie rownosci szans. GRI G4 stanowi zbiér

wskaznikéw do raportowania pozafinansowego, wpisujacych sie w nurt ESG.

Przy konstruowaniu narzedzia badawczego, w przypadku GI wykorzystano
nastepujace kategorie: rekrutacja pracownikéw, ochrona przed zwolnieniami,
dostep do szkolen, dostep do awansdéw, wynagrodzenia, godzenie obowigzkéw
zawodowych i rodzinnych, ochrona przed molestowaniem seksualnym
i mobbingiem. W przypadku GRI wykorzystano nastepujace aspekty z kategorii
spotecznej (S): zatrudnienie, stosunki miedzy pracownikami a kadrag
zarzadzajaca, szkolenia i edukacja, réznorodnosc i rownos¢ szans, rownosé

wynagrodzenia kobiet i mezczyzn, niedyskryminowanie.

Faza diagnostyczna: analiza danych kadrowych
Do analizy wykorzystano wytacznie zanonimizowane dane dotyczace: liczby

pracownikéw w roku 2021 r. oraz fluktuacji zatrudnienia w roku 2021 r. Analiza

danych kadrowych miata na celu zbadanie ponizszych wskaznikow:

e liczbe pracownikéw w podziale na poszczegdlne stanowiska i ptec
dla catego Instytutu;

e liczbe pracownikéw w podziale na Pion badawczy i Pion wsparcia
w podziale na pte¢;

e liczbe pracownikéw w Pionie badawczym i Pionie wsparcia w podziale
na poszczegdlne stanowiska i pte¢;

o fluktuacji zatrudnienia i sytuacji pracowniczej (awanse, zwolnienia,

rodzaje zawartych umow, liczba rozwigzanych umoéw).

Analiza powyzszych danych jest umocowana w wybranych wskaznikach GRI
G4: wskazniki profilowe organizacji G4-9 oraz G4-10. Dodatkowo
przeanalizowano strukture zatrudnienia w Instytucie, uwzgledniajac
rozlokowanie pici na wszystkich szczeblach oraz relacje miedzy szczeblami

i stanowiskami w kategoriach ptciowych.
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Faza strategiczna
Drugi etap tworzenia prac zwigzanych z GEP byt umocowany w zebranych

danych w fazie diagnostycznej i tworzony byt w trybie partycypacyjnym,

aby zapewni¢ udziat w GEP wszystkim zainteresowanym.

Prace nad tym elementem strategii zostaty podzielone na kilka iteracji
konsultacji. Po przygotowaniu raportu z analiz i pierwszych rekomendacji
dziatan, zostaly one przedstawione zespotowi. W ramach przeprowadzonych
konsultacji, zespot przedstawit uwagi i przekazat rekomendacje. Dodatkowo,
przeprowadzono indywidualne rozmowy, ktore pozwolity na szczegotowe
skonsultowanie planowanych dziatan i wypracowanie finalnej wersji

dokumentu.

Monitoring i wdrazanie
Plan Réwnosci Pici zostat zaplanowany na lata 2022-2026. Wewnetrzna ewaluacja

nastgpi po dwdch latach od daty zaakceptowania obowigzywania, tj. w potowie
2024 roku. Stanowiskiem odpowiedzialnym za zarzadzanie i monitorowanie GEP
bedzie osoba na stanowisku kierownika ds. HR, ktéra w dziataniach bedzie
wspierana przez zespot roboczy ds. GEP. Przyjmuje sie ptynne i elastyczne

podejscie do zarzadzania GEP.

Nalezy pamietaé, ze kazda strategia stanowi zestaw ambitnych i dtugofalowych
celow. Wskazuje pozadany kierunek zmian i rozwoju. Przyjete ptynne podejscie
do realizowania GEP, moze skutkowa¢ modyfikacjami w harmonogramie,
polegajacymi na zmianie terminu realizowania dziatania, wprowadzeniu
dodatkowego lub wycofania sie z niego w zaleznosci od potrzeb wynikajacych

z biezacej analizy.
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CEL 1.
Wykluczanie zachowan dyskryminacyjnych i ksztattowanie

pozytywnych postaw wobec réznorodnosci

» Przeprowadzenie warsztatow i szkolen o tematyce antydyskryminacyjnej, rownosciowej dla kadry zarzadzajacej;

» Przeprowadzenie warsztatow i szkolen o tematyce antydyskryminacyjnej, rownosciowej dla pracownikow;

e Udostepnienie szkolenia antydyskryminacyjnego w intranecie Instytutuy;

e Dazenie do ujednolicenia wynagrodzen kobiet i mezczyzn wykonujgcych prace na tych samych stanowiskach, (zgodnie z zatgcznikiem nr 3
do Regulaminu Pracy);

e Przeglad dokumentow wewnetrznych instytutu, regulaminow, zasad i wytycznych pod katem réwnosci ptci, kwestii roznorodnosci i
inkluzywnosci.

* Dostosowanie wytonionych z przegladu dokumentéw do standardéw rownosci pici, kwestii réznorodnosci i inkluzywnosci;

* Uruchomienie elektronicznego systemu zgtoszen o przypadkach naduzy¢, nieréwnosci, dyskryminowaniu, mobbingu;

e Zakonczenie procesu rekrutacji osoby na stanowisko ds. HR i wigczenie do jej zakresu obowigzkow kwestii zwigzanych z tematyka
antydyskryminacyjng i rownosciows;

e Formalne powotanie zespotu roboczego ds. GEP w celu umozliwienia wdrazania dziatan wskazanych w niniejszym Planie i dokonania
ewaluacji zrealizowanych dziatan.

DZIALANIE MA NA CELU WPROWADZENIE ROZWIAZ{\I‘] SYSTEMOWYCH ZGtASZANIA | INTERWENCJI W PRZYPADKU ZAISTNIENIA
NIEPRAWIDELOWOSCI, A TAKZE ROZWIAZAN O CHARAKTERZE ZAPOBIEGAWCZYM.
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CEL 2.
Wspomaganie rozwoju karier naukowych i zawodowych grup
zagrozonych wykluczeniem ze wzgledu pteé, wiek, wyznanie,

orientacje seksualna.

¢ Utworzenie pilotazowego programu planu rozwoju pracownikow uwzgledniajgcego zaréwno pion wsparcia, jak i pion badawczy;

 Dofinansowywanie podnoszenia kwalifikacji dla pracownikéw (zgodnie ze stworzonym planem rozwoju);

e Zmiany w polityce rekrutacyjnej, po przegladzie dokumentéw wewnetrznych, majgce na celu zmniejszenie dysproporcji udziatu kobiet i
mezczyzn w pionach badawczym i wparcia;

e Wypracowywanie, upowszechnianie i wdrazanie dobrych praktyk zwigzanych ze wspieraniem karier w catym Instytucie;

e Wdrazanie kultury pracy projektowej i budowanie kultury organizacyjnej, zapewniajgcej zréwnowazony udziat kobiet i mezczyzn w
projektach badawczych i organizacyjnych;

¢ Monitorowanie danych o udziale pracownikdéw w projektach, zewnetrznych gremiach etc;

¢ Wigczenie do zakresu obowigzkdw na stanowisku kierownika ds. HR kwestii zwigzanych z tworzeniem planéw rozwojowych pracownikow.

DZIALANIE MA NA CELU STWORZENIE WARUNKOW, W KTORYCH PRACOWNICY BEDA MOGLI SPRAWNIE REALIZOWAC KARIERY
NAUKOWO-BADAWCZE | ZAWODOWE Z ROWNOCZESNYM ZACHOWANIEM ROWNOWAGI POMIEDZY PRACA ZAWODOWA A
ZYCIEM RODZINNYM.
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CEL 3.
Utatwienie tagczenia pracy z zyciem rodzinnym

Utrzymanie trybu pracy hybrydowej;

Uelastycznienie czasu i miejsca pracy w przypadkach, ktére na to pozwalajg i w sytuacjach, ktére tego wymagaja:
© Przeglad dokumentdow wewnetrznych oraz zaproponowanie rozwigzan zwigzanych z uelastycznieniem czasu pracy zgodnie z

obowigzujgcym prawem;

Monitorowanie czasu pracy pracownika i wprowadzenie funkcjonujgcego systemu odbioru nadgodzin;

* \Wypracowanie systemu zastepowalnosci na stanowiskach i przygotowanie rozwigzan do zastosowania i wprowadzenia w regulacjach
wewnetrznych Instytutu;

* Monitorowanie i analizowanie zastepowalnosci na stanowiskach;

* \Wprowadzenie rozwigzan umozliwiajgcych przebywanie dzieci z rodzicami w pracy w sytuacjach wyjatkowych pracownikéw zgodnie z
wymogami prawami i mozliwosciami organizacyjno-infrastrukturalnymi Instytutu;

» Analizowanie potrzeb pracownikéow w kontekscie faczenia pracy 7 zyciem rodzinnym i zapewnieniem rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym;

* \Wigczenie do zakresu obowigzkéw osoby na stanowisku ds. HR kwestii zwigzanych z analizg czasu pracy, analizg zastepowalnosci na

stanowiskach i twaorzeniem rozwigzan dotyczgcych uelastyczniania czasu pracy.

DZIALANIE MA NA CELU POPRAWE KOMFORTU PRACY | POCZUCIE ROWNOWAGI ORAZ BEZPIECZENSTWA WSROD
PRACOWNIKOW W KONTEKSCIE ZYCIA RODZINNEGO.
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2024

Dziatanie

Zatrudnienie specjalisty/-tki ds. HR i odpowiednie
okreslenie zakresu jegofje] obowigzkdw w zakresie dotyczacym
realizacji celéw GEP

Powetanie zespotu reboczego ds. GEP

Przeglad dokumentéw wewnetrznych instytutu,

regulaminéw, zasad i wytycznych pod kgtem réwnosci pici,
kwestii

réznorodnosci | inkluzywnosci w nawiazaniu do wytycznych ESG

Uruchomienie systemu zgloszeri o
przypadkach naduiyé, nierdwnosci, dyskryminowaniu, mobbingu

Przeglad dokumentéw wewnetrznych oraz zaproponowanie

rozwigzan zwigzanych z uelastycznieniem czasu pracy zgodnie z
obowiazujgcym

prawem

Utrzymanie trybu pracy hybrydowej
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Dziatanie

Dostosowanie wylonionych z przegladu dokumentéw do standardéw réwnosci plci, kwestii
réznorodnosci i inkluzywnodci w nawigzaniu do wytycznych ESG

Dazenie do ujednolicenia wynagrodzen kobiet i mezczyzn wykonujgcych prace na tych
samych stanowiskach, (zgodnie z zalgcznikiem nr 3 do Regulaminu Pracy | Regulaminem
Wynagradzania)

Przeprowadzenie warsztatow i szkoleri o tematyce antydyskryminacyjnej, réwnosciowej dla
pracownikow i kadry zarzadzajgcej

Utworzenie pilotazowego programu tworzenia planu rozwoju pracownikéw i pracowniczek,
uwzgledniajgcego pracownikéw obu pionéw

Zmiany w polityce rekrutacyjnej, po przegladzie dokumentéw wewnetrznych, majace na celu
zmniejszenie dysproporcji udziatu

kobiet i mgzczyzn w pionach badawczym i wparcia poprzez zwigkszenie liczby kobiet w
pionie badawczym i zwiekszenie liczby mezczyzn w pionie wsparcia

Wdrazanie kultury pracy projektowe] i budowanie kultury organizacyjnej zapewniajacej
zréwnowazony udzial kobiet | mezezyzn w projektach badawczych i organizacyjnych

Przeglad dokumentdw wewnetrznych oraz zaproponowanie rozwiazan zwigzanych z
uelastycznieniem czasu pracy zgodnie z obowigzujgcym prawem

Wypracowanie systemu zastgpowalnosci na stanowiskach i przygotowanie rozwigzan do
zastosowanie | wprowadzenia w
regulacjach wewnetrznych Instytutu

Udostepnienie szkolenia antydyskryminacyjnego w intranecie Instytutu

Cel

Dziatanie

Ewaluacja GEP

Utwarzenie pilotazowego programu planu rozwoju pracownikdw i
pracowniczek, uwzgledniajgcego pracownikéw obu pionow

Monitorowanie danych o udziale pracownikéw i pracowniczek w
projektach, zewnetrznych gremiach etc.

Wypracowywanie, upowszechnianie i wdrazanie dobrych praktyk
zwigzanych ze wspieraniem karier w catym Instytucie

Uelastycznienie czasu i miejsca pracy w przypadkach, ktdére na to
pozwalajg | w sytuacjach, ktore tego wymagaja

Monitorowanie i analizowanie zastepowalnosci na stanowiskach

Analizowanie potrzeb pracownikéw i pracowniczek w konteksécie
fgczenia pracy z zyciem prywatnym i zapewnieniem réwnowagi
migdzy zyciem zawodowym a prywatnym

Cel

Nie dotyczy



Wykres 1 Liczbowy rozktad kobiet i mezczyzn w ogdle w

podziale na stanowiska i pte¢1

ZALACZNIK - WYNIKI DIAGNOZY

Analiza danych kadrowych
Na podstawie zebranych danych kadrowych w Sie¢ Badawcza tukasiewicz -

Instytucie Zarzadzania w Przemysle ,ORGMASZ"” za rok 2021 (dane na dzien
31.12.2021 r.) okreslono udziat kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych obszarach
i kategoriach zwigzanych z rownoscig ptci w obszarze zatrudnienia i warunkow

finansowych.

Zatrudnienie
Kobiety i mezczyzni: ogétem

Liczba wszystkich pracownikéw wynosita 37 oséb?, w tym 24 kobiety (65 proc.)
i 13 mezczyzn (35 proc.). Na stanowisku lidera obszaru zatrudnionych jest 7
oséb, w tym 6 kobiet (86 proc.) i 1 mezczyzna (14 proc.). Na stanowisku
gtdwnego specjalisty zatrudnionych jest 11 oséb, w tym 5 mezczyzn (45 proc.)
i 6 kobiet (55 proc.). Na stanowisku starszego specjalisty zatrudnionych jest 7
0séb w tym 4 mezczyzn (57 proc.) i 3 kobiety (43 proc.). W Instytucie pracuje
dziewiecioro specjalistdw, w tym 2 mezczyzn (22 proc.) i 7 kobiet (78 proc.).

1

1

1

1

1

1

0

0

0

0

0 . Gléwny | Starszy .. Mtodszy

Lider o ! Specjalis
obszaru specjalis specjalis ta speCJalls
ta ta B Kobieta (24)

B Mezczyzna 1 5 4 2 1 B Mezczyzna (13)
u Kobieta 6 6 3 7 2

! Catkowita liczba wszystkich pracownikdédw wynosita 41. Z analizy zostaty wytaczone 4
stanowiska: dyrektor, zastepca dyrektora ds. finansowych i operacyjnych, zastepca
dyrektora ds. badawczych i gtéwna ksiegowa.
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Stanowisko miodszego specjalisty zajmujg 3 osoby, w tym 1 mezczyzna (33
proc.) i 2 kobiety (67 proc.). W pionie badawczym zatrudnionych jest 15 osdb

w tym 5 kobiet (33 proc.) i 10 mezczyzn (67 proc.). W Pionie wsparcia za$

20 19
18
16
14
12
10

3

Pion badawczy Pion wsparcia
m Kobieta 5 19
m Mezczyzna 10 3

o N b~ O ®

m Kobieta ®Mezczyzna
pracujg 22 osoby w tym 19 kobiet (86 proc.) i 3 mezczyzn (14 proc.)

Wykres 3 Liczbowy rozktad kobiet i mezczyzn w pionie badawczym i w pionie wsparcia

Kobiety i mezczyzni: pion badawczy

W Pionie badawczym na stanowisku lidera obszaru zatrudnione sq 2 kobiety,
nie jest zatrudniony ani jeden mezczyzna. Nalezy wskazaé, ze trzy stanowiska

lidera obszaru w Pionie badawczym nie sq jeszcze obsadzone.
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Na stanowisku gtdwnego specjalisty pracuje trzech mezczyzn, na stanowisku
starszego specjalisty - 4 mezczyzn. Na stanowiskach gtdwnego specjalisty
i starszego specjalisty w Pionie badawczym nie jest zatrudniona ani jedna
kobieta. Na stanowisku specjalisty zatrudnione sg 3 osoby, w tym 2 mezczyzn
i 1 kobieta. Na stanowisku miodszego specjalisty pracujg 3 osoby, w tym 1
mezczyzna i 2 kobiety (Wykres 4). W Pionie badawczym kobiety zajmujq albo
najwyzsze, albo najnizsze stanowiska. Mezczyzni zajmujg wiekszos¢ stanowisk

na $rednim poziomie, tj. gtdwny specjalista, starszy specjalista i specjalista.

4,5
4
3,5
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0 . .
lider gtowny starszy s mtodszy
obszaru specjalista = specjalista specjalista specjalista
H |liczba mezczyzn 0 3 4 2 1
H liczba kobiet 2 0 0 1 2

H iczba kobiet ®liczba mezczyzn

Wykres 4 Rozktad wedtug pfci na stanowiskach w pionie badawczym

Kobiety i mezczyzni: pion wsparcia

W Pionie wsparcia na stanowisku lidera obszaru zatrudnionych jest 5 osdb,
w tym 4 kobiety (80 proc.) i 1 mezczyzna (20 proc.). Na stanowisku gtéwnego
specjalisty zatrudnionych jest 8 oséb w tym 2 mezczyzn (25 proc.) i 6 kobiet
(75 proc.). Na stanowisku starszego specjalisty pracuja 3 kobiety,
a na stanowisku specjalisty — 6 kobiet. Na stanowisku starszego specjalisty
i specjalisty w Pionie wsparcia nie jest zatrudniony zaden mezczyzna. W tym

pionie, stanowisko mtodszego specjalisty nie jest obsadzone.
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Wykres 5 Liczbowy rozktad wedtug ptci na stanowiskach w pionie wsparcia

Wyniki ankiety

W badaniu CAWI (Computer Assisted Web Interview), przeprowadzonym
w lutym 2022 r. wzieto udziat 32 pracownikéw Instytutu w tym 22 kobiety (69
proc.) i 10 mezczyzn (31 proc.). Potowa osob zadeklarowata posiadanie dzieci
do 18 r.z.

Rekrutacja

Wiekszos¢ pracownikow Instytutu podczas rozmowy rekrutacyjnej nie byta
pytana o sytuacje rodzinng (89 proc.) i przekonania polityczne (100 proc.).
Z pytaniem o sytuacje rodzinng mieli do czynienia dwaj mezczyzni i jedna
kobieta. Obecne warunki pracy w pordéwnaniu z tymi ustalanymi podczas
rekrutacji dla jednej czwartej badanych zmienity sie na plus, dla jednej trzeciej
na minus, a dla pozostatych badanych (44 proc.) nie zmienity sie wcale (nie
byto istotnych réznic pomiedzy kobietami i mezczyznami w tym zakresie).
Prawie trzy czwarte pracownikdw podczas rekrutacji dostato oferte
uelastycznienia czasu pracy poprzez prace zdalng, ponad jedna czwarta

badanych takiej propozycji nie dostata i byty to wytgcznie kobiety.
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Warunki zatrudnienia

Okoto 60 proc. pracownikdéw zadeklarowato, ze warunki zatrudnienia sg
dla nich raczej lub zdecydowanie atrakcyjne i czujg sie z nimi bezpiecznie.
Jako $rednio atrakcyjne ocenita je ponad jedna czwarta badanych,
a niezadowolonych byto 12,5 proc. oséb. Prawie jedna trzecia badanych
Srednio ocenia bezpieczenstwo zwigzane z warunkami zatrudnienia a 6 proc.
nie czuje sie z nimi bezpiecznie. Kobiety i mezczyzni nie réznili sie w tym

zakresie.

Pracownicy oceniali na 10-stopniowej skali rdzne aspekty zwigzane
z poczuciem stabilnosci i bezpieczenstwa swojego zatrudnienia. Na srednio 7
oceniono stabilno$¢ swojego zatrudnienia i na okoto 4 zagrozenie zwigzane
ze zwolnieniem z pracy. Kobiety i mezczyzni podobnie oceniali swoje poczucie

bezpieczenstwa w tym zakresie.
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Wykres 6 Srednia ocena réznych aspektéw zwigzanych z bezpieczeristwem zatrudnienia
(w skali od 1 do 10, gdzie 10 oznacza catkowite poczucie bezpieczernstwa)
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Komunikacja

Ponad 80 proc. pracownikédw otrzymuje feedback od przetozonego czasem
lub czesto, zas pozostate osoby rzadko lub nigdy. Trzy czwarte pracownikéw
deklaruje przekazywanie informacji zwrotnej przetozonemu. Ponad 90 proc.
pracownikéw wymienia sie feedbackiem z osobami z zespotu, a nie tylko na linii
pionowej. Badani wysoko ocenili jako$¢ wszystkich rodzajow feedbacku (oceny
oscylowaty wokét wartosci 4 na 5-stopniowej skali) przy czym najwyzej
oceniane sg informacje zwrotne od o0séb z zespotu. Nie zanotowano rdznic
pomiedzy kobietami i mezczyznami w tym zakresie. Jednocze$nie w uwagach
do pytania pojawiaty sie gtosy, ze brakuje regularnego catosciowego feedbacku

od przetozonego, a nie tylko w reakcji na zrobienie konkretnego zadania.
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przetozonego przetozonego zespotu

m Kobieta m Mezczyzna
Wykres 7 Srednia ocena jakosci feedbacku (skala od 1 do 5, gdzie 5 oznacza bardzo
dobry)

Dostep do szkolen

Prawie trzy czwarte pracownikéw byto mniej lub bardziej
usatysfakcjonowanych z liczby szkolen wewnetrznych, w ktérych uczestniczyli.

Ponad jedna czwarta oséb nie jest zadowolona z liczby szkolefh wewnetrznych:

zaréwno z ich niedoboru jak réwniez nadmiaru. Pracownicy zwracajg uwage,
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ze niektore szkolenia obowigzkowe nie sg dopasowane do specyfiki stanowiska.
Prawie potowa ze wszystkich badanych srednio lub wysoko ocenia satysfakcje
ze szkolen zewnetrznych, prawie jedna czwarta ma zastrzezenia, co do liczby

tego typu szkolen, za$ prawie jedna trzecia pracownikéw zadeklarowata,

9 kobiet i 1 mezczyzna.
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uczestniczytes/-as od rozpoczecia pracy w Instytucie jes@ la Ciebie
satysfakcjonujgca? N

Wykres 8. Satysfakcja z liczby szkolert wewnetrznych i zewnetrznych

Jako przeszkode w realizacji szkolen wewnetrznych - mimo zgtoszenia checi
i zapotrzebowania - pracownicy wskazujg gtdwnie aspekty organizacyjne,
a w przypadku szkolen zewnetrznych - aspekty finansowe. Dla 44 proc.
pracownikéw zasady dostepu do szkolen nie sq jasne, jako $rednio czytelne
ocenito je 15 proc., za$ tylko 41 proc. pracownikdw uwaza, ze zasady
dotyczace udziatlu w szkoleniach sa wystarczajqco przejrzyste. Kobiety

i mezczyzni nie réznili sie od siebie znaczaco w ocenie tego obszaru.
Mozliwos¢ rozwoju kariery

Wiekszos¢ pracownikéw nie ubiegata sie o awans. Z pozytywnym skutkiem

ubiegato sie o awans piec¢ oséb (3 kobiety, 2 mezczyzn). Tylko jedna osoba
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z ubiegajacych sie o awans (kobieta) nie otrzymata go, czego powodem byt
zbyt kroétki staz pracy w Instytucie. Ponad potowa badanych pozytywnie ocenia
rownos$¢ szans i mozliwosci awansowania. Taki sam odsetek pracownikdw jest
zadowolony z mozliwos$ci rozwojowych w miejscu pracy. Jedna czwarta
badanych uwaza, ze szanse na awans nie sg rowne dla wszystkich
pracownikéw, a 20 proc. pracownikow nie ma zdecydowanego zdania w tej
kwestii. Jedna trzecia badanych w umiarkowanym stopniu widzi szanse
rozwojowe w obecnym miejscu pracy, a 12 proc. ankietowanych wyrazito
niezadowolenie z mozliwosci rozwijania sie. Kolejno, jedna trzecia badanych:
nie ma jasno wytyczonej $ciezki awansu, ma jg wytyczong w stopniu $srednim,
ma jasno okreslone cele i droge awansu. Nie zanotowano znaczacych rdéznic

pomiedzy kobietami a mezczyznami w zadnym z powyzszych zakreséw.
Wynagrodzenie

Potowa badanych uwaza, ze otrzymywane wynagrodzenie jest adekwatne
do ich kompetencji i zaangazowania. Kolejno po jednej czwartej pracownikow
zgadza sie z takim stwierdzeniem w umiarkowanym stopniu i raczej
lub zdecydowanie nie zgadza sie z tym stwierdzeniem. 60 proc. badanych nie
ubiegato sie o podwyzke, 6 osd6b ubiegato sie o podwyzke skutecznie, a 7 -
nieskutecznie. Z ankiety wynika, ze pracownicy sa bardziej zadowoleni
z wynagrodzenia, a w zdecydowanie mniejszym stopniu z premii, przy czym

zasady premiowania sg jasne tylko dla 20 proc. pracownikow.
Rownowaga miedzy zyciem rodzinnym a praca

Ponad trzy czwarte badanych zadeklarowato mozliwos¢ bezproblemowego
korzystania z urlopu wypoczynkowego. Taki sam odsetek pracownikow uwaza,
ze moze w petni wykorzystywa¢ urlop na odpoczynek i nie pracowac. Nieco
ponad 20 proc. zauwaza problemy w tym obszarze. Opinie na ten temat nie
zalezaty od ptci. Rodzice dziecka do 14 r.z. w wiekszosci korzystali z prawa

do zwolnienia od pracy. Pte¢ nie byta istotnym czynnikiem.

Kobiety czesciej niz mezczyzni deklarowaty, ze wypetniaja wiekszosc
domowych obowigzkdw zwigzanych z zyciem rodzinnym. Potowa pracownikow
nie spotyka sie z wyrzutami ze strony cztonkdw rodziny w zwigzku z petnionymi

w pracy obowigzkami, jedna trzecia - czasem, a pozostate 15 proc. czesto
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lub zawsze (odpowiedzi kobiet i mezczyzn rozktadaty sie podobnie). Kolejno
po jednej trzeciej pracownikow: czesto lub zawsze ma poczucie, ze zaniedbuje
swojg rodzine z powodu obowigzkow stuzbowych; czasem miewa takie
poczucie, nie miewa takich mysli. Ankietowani przewaznie deklarowali
niezadowolenie z czestotliwosci podejmowanych aktywnosci zwigzanych
z rozrywka poza godzinami pracy. W powyzszych obszarach kobiety
i mezczyzni nie réznili sie od siebie. Ponad 80 proc. kobiet i 60 proc. mezczyzn
czasem lub czesto odczuwa fizyczne przecigzenie pracq, ponad 80 proc. kobiet
i taki sam odsetek mezczyzn czasem Ilub czesto odczuwa psychiczne

przecigzenie praca.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kobieta

Jak czesto
fizycznie
przecigzony/-a
pracg?

czujesz sie

Mezczyzna

Kobieta

Jak czesto
czujesz sie
psychicznie
przecigzony/-a
pracq?

Mezczyzna

Wykres 9 Poziom fizycznego i psychicznego przecigzenia pracg wsrod pracownikow i
pracowniczek

Ponad trzy czwarte badanych zadeklarowato mozliwos¢ bezproblemowego
korzystania z urlopu wypoczynkowego. Taki sam odsetek uwaza, ze moze
w petni wykorzystywac urlop na odpoczynek i nie pracowac. Nieco ponad 20
proc. zauwaza problemy w tym obszarze. Opinie na ten temat nie zalezaty
od ptci. Rodzice dziecka do 12 r.z. w wiekszosci korzystali z prawa
do zwolnienia od pracy. Pte¢ nie byta czynnikiem istotnie réznicujacym.

Godzenie obowiazkéw rodzinnych i zawodowych

Na pytanie o to, jakie mechanizmy bytyby pomocne w celu lepszego godzenia

obowigzkdéw zwigzanych z pracg i zyciem osobistym prawie potowa badanych

(45 proc.) odpowiedziata, ze pomocne w tym zakresie bytoby zwiekszenie
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mozliwosci planowania realizowanych zadan. Jedna czwarta ankietowanych
uwaza, ze wazne w tym kontekscie bytoby zwiekszenie elastycznosci pracy

(w tym ruchomy czas pracy) oraz zwiekszenie zakresu pracy zdalnej.
Organizacja pracy

Ponad poftowa ankietowanych pracownikéw deklaruje, ze ma mozliwos¢
planowania pracy z kilkudniowym wyprzedzeniem. W $rednim stopniu takg
mozliwos¢ ma 19 proc. pracownikow (sposrod tych, ktdrych pytanie dotyczy).
28 proc. o0sob badanych deklaruje, ze zdecydowanie lub raczej takiej
mozliwosci nie ma. Mniejszy lub wiekszy wptyw na planowanie delegacji czuje
ponad trzy czwarte pracownikéw (81 proc.). Pozostate osoby, ktdrych
to pytanie dotyczyto, nie czujg wptywu w tym zakresie. Kobiety i mezczyzni

podobnie oceniali mozliwos¢ planowania pracy i delegaciji.

Dobre praktyki i prawa pracownicze

Jedna pigta badanych nie czuje presji, by przyjmowa¢ dodatkowe zadania,
zeby udowodni¢ swojg wartos¢ zawodowg w pracy. Ponad 40 proc. ma takie
poczucie czasem, a nieco ponad 20 proc. - czesto. Osoby, ktére zawsze
odczuwajg koniecznos¢ przyjmowania dodatkowych zadan stanowity 13 proc.

wszystkich ankietowanych.

Ponad potowa badanych zadeklarowata, ze czesto lub czasem przyjmowata
zadania, ktére nie odpowiadajg ich kompetencjom (w ciggu ostatnich
4 miesiecy). Pozostate osoby (46 proc.) nie robity tego nigdy lub robity
to sporadycznie. Zaréwno w zakresie przyjmowania dodatkowych zadan,
jak i przyjmowania zadan nieadekwatnych do kompetencji nie byto znaczacych

réoznic pomiedzy kobietami i mezczyznami.

Na pytanie ,Jak czesto w ciggu ostatnich 4 miesiecy otrzymates/-as zadania
ad hoc lub z kréotkim terminem realizacji, ktdre sprawity, ze poczutes/-as sie
niekomfortowo albo musiates/-as pracowaé w godzinach nadliczbowych?” 20
proc. oséb odpowiedziato, ze nigdy, 25 proc. - raz na miesigc a 31 proc. - kilka
razy w miesigcu. Jedna czwarta ankietowanych takie zadania otrzymywata
wiecej niz 2 razy w tygodniu. Kobiety istotnie czesciej deklarowaty
otrzymywanie tego typu zadan. 80 proc. mezczyzn otrzymuje je nie czesciej
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niz raz na miesigc zas 80 proc. kobiet otrzymuje je kilka razy w miesigcu

lub czesciej.

Ponad jedna czwarta ankietowanych pracownikéd4w ma poczucie, ze stawiane sg
im oczekiwania, ktérych spetnienie jest niemozliwe albo przynajmniej bardzo
trudne. Ponad jedna trzecia umiarkowanie zgadza sie z takim stwierdzeniem.
36 proc. osO6b nie ma poczucia, zeby stawiane im wymagania byty nadmiarowe.

Kobiety i mezczyzni nie roznili sie znaczaco w tym zakresie.

Na pytanie dotyczace tego, czy liczba zadan jest zblizona do liczby zadan oséb
drugiej ptci pracujacych na tym samym stanowisku i na podobnym etapie
rozwoju kariery 28 proc. (9 os6b) odpowiedziato, ze ich to pytanie nie dotyczy.
Potowa osd6b uwaza, ze liczba zadan jest taka sama wsrdod kobiet i mezczyzn
na tych samych stanowiskach. Dwie osoby uwazajq, ze maja mniej zadan niz
przedstawiciele ptci przeciwnej (2 kobiety) a 5 ankietowanych deklaruje

posiadanie wiekszej liczby zadan (4 kobiety, 1 mezczyzna).
Komfort psychiczny

Badani w wiekszosci zadeklarowali, ze poziom stresu towarzyszacy im w pracy
jest $redni (50 proc. wszystkich ankietowanych). Jako raczej lub bardzo wysoki
ocenito go 38 proc. pracownikow. Osoby, ktére nie postrzegajg pracy
jako zrodta stresu stanowity 12 proc. badanych. Kobiety i mezczyzni szacowali

poziom stresu w podobny sposéb.

Ponad 60 proc. pracownikow na mys$l o rozpoczeciu kolejnego dnia pracy
ma pozytywne odczucia, jedna trzecia ocenia swoje odczucia jako S$rednie,
a 6 proc. pracownikdw ma negatywne skojarzenia i odczucia w zwigzku
z myslami o pracy. Ponad 80 proc. pracownikéw ma zaufanie, ze w przypadku
trudnej sytuacji zyciowej lub zawodowej spotka sie ze zrozumieniem
przetozonych. Takiej wiary nie ma 3 proc. ankietowanych, a $rednio w to wierzy
15 proc. pracownikéw. Podobnie sytuacja wyglada z zaufaniem we wsparcie
i zrozumienie ze strony wspotpracownikow. W tym przypadku jednak nikt nie
odpowiedziat negatywnie, wszystkie osoby w mniejszym lub wiekszym stopniu
wierzg, ze w trudnej sytuacji mogq liczy¢ na zrozumienie ze strony innych
pracownikéw. Dwie trzecie oséb ankietowanych zadeklarowato, ze wie do kogo

zgtosi¢ sie w razie probleméw lub trudnych sytuacji zawodowych, pozostate
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osoby (jedna trzecia) odpowiedziaty przeczaco. Badani wybierajgc komu
chcieliby powiedzie¢ o ewentualnych trudnosciach najczesciej wybierali
przetozonego (46 proc.) i wspotpracownikéw (34 proc.). Jedna czwarta
ankietowanych nie chce dzieli¢ sie w pracy tego typu sprawami. Nie byto
znaczacych rdéznic pomiedzy kobietami i mezczyznami w odpowiedziach

na powyzsze pytania.
Niewlasciwe zachowania

Zaden z mezczyzn w odpowiedzi na pytanie o niewtasdciwie
potraktowanie podczas pracy w Instytucie ze wzgledu na pte¢ nie odpowiedziat
twierdzaco. Z niewtasciwym zachowaniem zwigzanym z ptcig spotkato sie 8
kobiet (36,4 proc.). Dwie z nich zadeklarowaty, ze sytuacja taka miata miejsce
rzadko, a 6 stwierdzito, ze czasem. Zachowania, ktore kobiety odbieraty jako
niewtasciwe to: niekulturalne wypowiedzi, lekcewazace uwagi, przerywanie,
podnoszenie gtosu, niestosowne zarty, zdrabnianie imienia przez mezczyzn,
pomijanie, przerywanie, niedopuszczanie do gtosu, podnoszenie gtosu,
niestuchanie lub bagatelizowanie wypowiedzi, protekcjonalne traktowanie,

ponizanie.

Dwie osoby (1 kobieta, 1 mezczyzna) byty Swiadkami szowinistycznych
lub protekcjonalnych zachowan, ktore dotyczyty obu pici. 16 osdb (12 kobiet
i 4 mezczyzn) obserwowato taka sytuacje w odniesieniu do kobiet. Jako
nadawcéw seksistowskich komunikatéw ankietowani w przewazajgcej mierze
wskakujg mezczyzn bedacych wyzej w hierarchii stanowisk (12 o0séb),
nastepnie mezczyzn bedacych réwno lub nizej w hierarchii stanowisk (6 osob).
4 osoby wskazaty, ze komunikaty tego typu pochodzity od kobiet bedacych
rowno lub nizej w hierarchii stanowisk a dwie osoby wskazaty kobiety bedace
wyzej w hierarchii stanowisk. Na pytanie o osobiste doswiadczanie
seksistowskich, szowinistycznych lub protekcjonalnych zachowan podczas
pracy w Instytucie 19 osob (59 proc.) odpowiedziato przeczaco (10 kobiet, 9
mezczyzn). 4 osoby (13 proc.) dos$wiadczyty tego typu zachowan jeden raz (3
kobiety, 1 mezczyzna), 8 osdéb (25 proc.) - kilka razy (8 kobiet) zas jedna
kobieta doswiadczata takich sytuacji wiecej niz kilka razy. Osoby,

ktére doswiadczaty zachowan seksistowskich, szowinistycznych
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lub protekcjonalnych wskazywaty, ze ich nadawcami byli gtdwnie mezczyzni
bedacy wyzej w hierarchii stanowisk (8 oséb) lub réwno i nizej w hierarchii
(3 osoby). Podobnego traktowania ze strony kobiet bedacych wyzej
w hierarchii doswiadczyty 3 osoby, a ze strony kobiet bedacych rowno lub nizej

w hierarchii stanowisk — 2 osoby.
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