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Plan RAownosci Pici (GEP - Gender Equality Plan) dla ktukasiewicz -

Instytutu Spawalnictwa zostat opracowany na lata 2022-26.

Plan Réwnosci Pici jest skierowany do wszystkich osdb pracujacych w Sieci
Badawczej tukasiewicz - Instytucie Spawalnictwa, a jego celem jest dgzenie
aby Instytut byt bezpiecznym miejscem dla wszystkich pracownikéw,
funkcjonujgcym z poszanowaniem rownosci i roznorodnosci oraz wolnym od

dyskryminacji.

Celem Planu jest zapewnienie wszystkim pracownikom swobodnego

rozwoju zawodowego, haukowego i osobistego.

Plan Rownosci Plci dla tukasiewicz - Instytutu Spawalnictwa
obejmuje trzy cele, ktére realizowane bedq poprzez szczegdtowe dziatania,

a ich skutecznos$¢ monitorowana bedzie za pomocg okreslonych wskaznikdéw.
Cele Planu Rownosci Pici dla tukasiewicz-Instytutu Spawalnictwa

CEL 1. Zwiekszanie ws$réd pracownikéw poziomu wiedzy w zakresie
zagadnien réwnosciowych oraz wzmocnienie pozytywnych postaw wobec

roznorodnosci.

CEL 2. Zréwnowazone wspomaganie rozwoju karier zawodowych kobiet
i mezczyzn, ze szczegdélnym uwzglednieniem karier naukowych oraz
zmniejszenie dysproporcji udziatu kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu

w dziatalnosci badawczej.

CEL 3. Wsparcie w utrzymaniu réwnowagi w taczeniu zycia zawodowego
z zyciem pozazawodowym, ze szczegdélnym uwzglednieniem opieki nad

dzieémi i innymi cztonkami rodzin.



Plan Rownosci Pici dla tukasiewicz - Instytutu Spawalnictwa na lata
2022-26 zostat opracowany dla wszystkich os6b pracujacych w tukasiewicz -

Instytucie Spawalnictwa.

Celem zasadniczym Planu Rownosci Pici jest dazenie, aby tukasiewicz-
Instytut Spawalnictwa byt miejscem bezpiecznym dla  wszystkich
pracownikbéw, bez wzgledu na pte¢, wiek czy narodowos$¢ oraz wolnym od

dyskryminacji.

Istotnym celem Planu jest zapewnienie wszystkim pracownikom

swobodnego rozwoju zawodowego, naukowego i osobistego.

Plan Réwnosci Pici to dziatania ukierunkowane na promowanie rownosci
pici poprzez wyznaczenie czytelnych celdw pozwalajagcych na zmiany
instytucjonalne i kulturowe. Jednym z celdw strategii Komisji Europejskiej
w promowaniu réwnosci ptci w badaniach i innowacjach jest wzmocnienie
Europejskiej Przestrzeni Badawczej (ERA), zapewnienie réwnych szans
w Srodowisku pracy, w ktérym wszyscy, niezaleznie od pici, mogg rozwijac
swoje talenty oraz lepsze zintegrowanie wymiaru pici w projektach
naukowych i badawczych w celu poprawy jakosci badan, a takze ich znaczenia
dla spoteczenstwa bazujgcego na wiedzy, technologii i innowaciji [1,2].

Ws$réd wielu korzysci, jakie niesie ze sobg réwnos¢ i rdéznorodnosc
w prowadzeniu badan naukowych i w pracach nad innowacjami zdecydowanie
wymieni¢ nalezy pozytywny wptyw na jakos$¢ wszystkich dziatan, poniewaz
odzwierciedlajg one i odnoszg sie do catego spoteczenstwa, wzmocnienie
pozycji naukowo-badawczej instytucji w konkurencyjnym $rodowisku,
zwiekszenie potencjatu i talentéw zespotdéw pracownikéw w wyniku dialogu
i wymiany mysli oraz zapewnienia, ze umiejetnosci i osiggniecia bedg
doceniane i uznawane sprawiedliwie [3]. Rownos$¢ szans i rdoznorodnosc
przektada sie na dobrostan w pracy i tworzenie lepszego srodowiska pracy
oraz przycigganie i zatrzymywanie najlepszych pracownikéw z korzyscig dla

rozwoju dziatalnosci naukowej i badawczej.
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W celu zaangazowania wszystkich pracownikdw w wypetnianie misji
tukasiewicz - Instytutu Spawalnictwa, rozumianej jako rozwédj wiedzy
w dziedzinie spawalnictwa oraz wspomaganie przemystu krajowego poprzez
Swiadczenie najwyzszej jakosci ustug, w opracowanym Planie Rownosci Pici
uwzgledniono dobre praktyki w zakresie réwnosci pici, a cele, dziatania

i wskazniki dostosowano do potrzeb i mozliwosci Instytutu.

Plan réwnosci Pici dla tukasiewicz -Instytutu Spawalnictwa uwzglednia

wszystkie istotne uwarunkowania dziatalnosci Instytutu.

Plan Réwnosci Pici pomoze nam rekrutowac pracownikéw i rozwijac ich

kariery zawodowe bez wzgledu na pteé, z korzyscig dla rozwoju Instytutu.

W Lukasiewicz - Instytucie Spawalnictwa nie akceptuje sie oraz zwalcza

wszystkie przejawy nierownego traktowania oraz dyskryminaciji.

Plan Rownosci Pici dla tukasiewicz - Instytutu Spawalnictwa stanowi wynik
analizy zatrudnienia i rozwoju pracownikow, analizy ankiet dotyczacych réwnosci
pici oraz konsultacji wéréd pracownikow kukasiewicz-Instytutu Spawalnictwa.

W trakcie opracowywania Planu Réwnosci Pici we wrzesniu 2021 r.
przeprowadzono w intranecie Sieci Badawczej tukasiewicz ankiete dotyczacq
zagadnien réwnosci ptci w poszczegdlnych instytutach.

Ankieta zawierata szereg pytan szczegdtowych dotyczacych:

e relacji w $rodowisku pracy,

e wystgpienia dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w procesie budowania kariery,

e oceny poziomu niezaleznosci zawodowej w stosunku do etapu rozwoju
zawodowego,

e pojawienia sie wykluczenia w $srodowisku pracy,

e tamania zasad réwnosci ptci,

e spotkania sie w jednostce z niestosownymi lub niedozwolonymi zachowaniami
ze wzgledu na ptec,

e wystgpienia probleméw w pogodzeniu zycia zawodowego i rodzinnego,



e potrzeby wsparcia w instytucie zwigzanego z sytuacjq rodzinng
(np. konieczno$¢ opieki nad dzieémi, nad rodzicami, innymi czlonkami
rodziny).

Analiza wynikéow ankiety wypetnionej przez pracownikow tukasiewicz -
Instytutu Spawalnictwa zostata uwzgledniona w opracowaniu istotnej czesci
Planu Réwnosci Pici- Diagnoza.

W tukasiewicz - Instytucie Spawalnictwa przygotowano réwniez dane do

Planu Réwnosci Pici obejmujgce nastepujace dane szczegdtowe:

e liczba zatrudnionych pracownikéw z podziatem na piony i stanowiska
w odniesieniu do pfci,

e dane dotyczace podnoszenia kwalifikacji i awanséw w odniesieniu do pfci,

e nieobecnosci w pracy z uwzglednieniem rodzaju nieobecnosci (np. urlop

rodzicielski, urlop z tytutu opieki nad dzieckiem).

Plan Rownosci Pici dla tukasiewicz - Instytutu Spawalnictwa to strategia
dziatania w obszarze réwnosci ptci zaplanowana na okres od 2022 do 2026 r.
i przedstawiona w postaci kluczowych celéow, dziatan, wskaznikédw oraz
odpowiedzialnosci za wdrazanie Planu. Proces monitorowania postepow w
realizacji Planu Réwnosci Pici prowadzony bedzie w formie audytu wewnetrznego
i nastepnie sporzadzenia okresowego raportu. Po dwdch latach funkcjonowania
Planu, w 2024 r., w ramach wewnetrznej ewaluacji i doskonalenia Planu zostanie

przygotowana nowa, zaktualizowana lista celow i dziatan pozwalajgca na rozwdj

Planu.
Plan Roéwnosci Pici dla tukasiewicz - Instytut Spawalnictwa
obejmuje:

e Diagnoze - wyniki analizy stanu istniejacego oraz najwazniejsze wnioski
z dotychczasowych badan i analiz prowadzonych w 2020 - 2021 r.

e Trzy glowne cele Planu przewidziane na lata 2022 - 2026 wraz ze
wskazaniem dziatan i wskaznikow oraz okresleniem odpowiedzialnosci za

realizacje poszczegdlnych celdw.



2. Diagnoza

Pracownice i Pracownicy w liczbach

Punktem wyjscia do pierwszych analiz zmierzajacych do zgromadzenia bazy
wiedzy niezbednej do utworzenia Planu Rownosci Pici byfo zbadanie i opisanie
aktualnego rozktadu ptci wsrdéd oséb zatrudnionych w tukasiewicz - Instytucie
Spawalnictwa, z uwzglednieniem struktury organizacyjnej, stanowisk pracy, w
tym stanowisk w pionie badawczym i pionie wsparcia. Przeanalizowano rozwdj
zawodowy; awanse zawodowe i udziat w szkoleniach.

Udziat kobiet i mezczyzn wsrdd pracownikow tukasiewicz - Instytutu

Spawalnictwa przedstawiono w liczbach na rysunkach nr 1 - 6 (dane na 12.2021r.).

Liczba pracownikow wedtug ptci w 2021 r.
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Rys.1. Liczba pracownikow t-IS wedtug ptci; (dane na 12.2021 r.)
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Rys.2. Udziat kobiet i mezczyzn w podziale na pion badawczy i pion wsparcia
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Liczba pracownikéw wedtug pici na poszczegdine
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Rys. 3. Liczba pracownikéw w pionie badawczym wedtug ptci i stanowisk
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Rys.4. Udziat kobiet i mezczyzn na stanowiskach w pionie badawczym



Liczba pracownikéow wedtug ptci na poszczegdlne stanowiska w pionie
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Rys.5. Liczba pracownikéw w pionie wsparcia wg pici i stanowisk; (dane na 12.2021 r.)
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Rys.6. Udziat kobiet i mezczyzn na stanowiskach w pionie wsparcia
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Przeprowadzone analizy wykazaty, ze w tukasiewicz - Instytucie Spawalnictwa
kobiety stanowig 40,3 % (58 o0s6b) zatrudnionych pracownikdéw, natomiast
mezczyzni to 59,7 % pracownikéw (86 oséb). Rdéznica w zatrudnieniu obu ptci
ksztattuje sie na poziomie 19,4%. Rdznica ta nie jest bardzo znaczaca, chociaz
nie méwimy o wyréwnanych proporcjach w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn.

Dysproporcje wystepujg w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych
pionach organizacyjnych. W pionie badawczym zatrudnionych jest tylko 5 kobiet
co stanowi 13,9% pracownikdéw tego pionu, natomiast zatrudnionych jest
31 mezczyzn, co stanowi 86,1% wszystkich pracownikéw pionu badawczego.
Mezczyzni zdecydowanie przewazajg wsrdod oséb pracujagcych w  pionie
badawczym, co prawdopodobnie jest zwigzane ze specyfikq dziedziny
inzynierskiej jakg jest spawalnictwo i zdecydowanie mniejszym zainteresowaniem
wsrod kobiet pracg badawczg w tej dziedzinie.

Wyzsze stanowiska w pionie badawczym zajmujg gtdwnie mezczyzni.
W przypadku stanowiska Lidera obszaru w pionie badawczym, kobiety stanowig
14,3 % (1 osoba), natomiast mezczyzni 85,7% (6 osdb). Zblizona dysproporcja
wystepuje na stanowisku Gtéwnego specjalisty; kobiety to 23,1 % zatrudnionych
(3 osoby), a mezczyzni stanowig 76,9% zatrudnionych (10 osdéb). Przytoczone
wyniki wskazuje, ze zatrudnienie kobiet w pionie badawczym w t-IS jest
zdecydowanie mniejsze niz mezczyzn. Rozwdj kariery naukowej oraz Sciezki
awansu kobiet i mezczyzn przebiegaja podobnie, jednak odpowiadaja one
dysproporcjom zatrudnienia kobiet i mezczyzn w tym pionie.

Wyréwnany udziat w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn wystepuje w pionie
wsparcia. Kobiety stanowig 49,1 % (53 o0sdb) zatrudnionych pracownikéw,
mezczyzni to 50,9% pracownikéw (55 osdb). W pionie wparcia wyzsze stanowiska
w wiekszym udziale zajmujgq kobiety. W przypadku stanowiska Lidera obszaru
kobiety to 62,5 % a mezczyzni to 37,5% zatrudnionych. Zauwazalna jest dominacja
kobiet w zatrudnieniu na stanowisku Lidera obszaru pionu wsparcia. Podobna
tendencja dotyczy odpowiednio stanowiska Gtdwnego specjalisty, Starszego
Specjalisty i Specjalisty, gdzie w zatrudnieniu kobiety stanowig od 75% do 50%.
Mozna sformutowaé wniosek, Zze wymienione powyzej stanowiska w pionie
wsparcia sg sfeminizowane. W pionie wsparcia wystepujg rowniez stanowiska,
na ktérych mezczyzni stanowig 100% zatrudnionych, np. Starszy Inzynier,

Inzynier, Mfodszy Inzynier, Specjalista techniczny czy Pracownik techniczny.
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Na stanowiskach w Dyrekcji tukasiewicz -Instytutu Spawalnictwa, tj.:
dyrektor instytutu, zastepca dyrektora i gtdwna ksiegowa, proporcja zatrudnienia
ksztattuje sie nastepujaco; kobiety 50 %, mezczyzni 50%.

Dysproporcja w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn na stanowiskach
kierowniczych dotyczy stanowisk kierowniczych w Grupach Badawczych tj.:
kierownik, z-ca kierownika; kobiety zajmujg 10 % stanowisk (1 stanowisko),
mezczyzni zajmujg 90% stanowisk (9 stanowisk).

Analiza liczby awansow stanowiskowych dotyczaca zmiany stanowiska
wykazata, ze w 2020 r. wszystkie awanse dotyczyty mezczyzn (12 awansoéw
stanowiskowych). W podnoszeniu kwalifikacji zawodowych w trakcie réznych
szkolen i kurséw, analizujgc liczbe dni szkoleniowych wykorzystanych przez
pracownikédw z podziatem na pte¢, stwierdzono, ze kobiety pracujgce w kt-IS
ksztatcity sie przez 28 dni, mezczyzni przez 99 dni w 2020 r.

Analiza danych w zakresie obowigzkdéw rodzinnych pracownikéw wykazata,
ze w odniesieniu do liczby urlopdw rodzicielskich w 2020 r., z urlopu
rodzicielskiego korzystaty tylko kobiety - 8 urlopow. Z urlopéw z tytutu opieki nad
dzieckiem w przeliczeniu na liczbe dni korzystano w zblizonej ilosci w obu
piciach; kobiety 23 dni, mezczyzni 25 dni. Oczywiscie nalezy zwrdci¢ uwage, na
proporcje zatrudnienia obu pici; kobiety 40,3 % pracownikdw, mezczyzni to
59,7% pracownikéw.

Dane mowigce o obowigzkach rodzinnych w opiece nad dzieé¢mi uzyskano
analizujac zasitki opiekuncze udzielane w przypadku zamkniecia Ziobka,
przedszkola i szkoty z powodu epidemii Covid-19. W przeliczeniu na liczbe dni
zasitku - kobiety wybraty 218 dni, mezczyzni 133 dni. Mozna wnioskowac, ze
kobiety pracujace w L-IS w wiekszym stopniu sg zaangazowane w obowigzki

opieki nad dzie¢mi.

Wyniki z badan ankietowych przestrzegania roéwnosci
w kukasiewicz - Instytucie Spawalnictwa

Ponizsza diagnoza opiera sie na wynikach ankiety prowadzonej w ramach
przygotowan do prac nad Planem Réwnosci Pici, ankiety prowadzonej anonimowo
dla pracownikdéw Sieci Badawczej ktukasiewicz w 2021. Celem ankiety byto
poznanie relacji w S$rodowisku pracy, zdiagnozowanie probleméw zwigzanych

z doswiadczeniami dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, poznanie problemoéw
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tgczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, poznanie problemoéow w
aspektach rozwoju zawodowego oraz postrzeganie mozliwosci uzyskania
wsparcia w instytucie.

Ankieta odnosita sie do doswiadczen indywidualnych i odczu¢ osobistych
odnosnie sytuacji, w ktérych znalezli sie pracownicy. Do uczestnictwa w ankiecie
zachecano wszystkich pracownikéw t-IS, ostatecznie udziat w ankiecie wzieto 33
pracownikéw (co stanowi 23% zatrudnionych w £-IS); w tym 15 kobiet i 18
mezczyzn.

Ponizej przedstawiono gtéwne ustalenia i wnioski z przeprowadzonej ankiety:
e ankietowani nie spotkali sie z przejawami dyskryminacji ze wzgledu na ptec

podczas rekrutacji do pracy w t-IS na pierwsze stanowisko oraz do pracy

w zespotach projektowych,

e wiekszo$¢ nie spotkata sie z przejawami dyskryminacji ze wzgledu na ptec
w procesie budowania kariery zawodowej (98% ankietowanych),

e nie wystgpity w bezposrednim zawodowym otoczeniu sytuacje niewtasciwego
potraktowania ze wzgledu na ptec,

e w odniesieniu do relacji w Srodowisku pracy, ankietowani sporadycznie
spotykali sie z oczekiwaniem pracodawcy odnosnie $wiadczenia pracy powyzej
8 godzin,

e ankietowani nie spotykali sie z utrudnieniami ze strony pracodawcy
i kierownictwa w przypadku sktadania wnioskéw projektowych, raczej
otrzymywali zachete oraz wsparcie merytoryczne i administracyjne,

e wiekszo$¢ ankietowanych (80%) nie czuta wykluczenia w swoim $rodowisku
pracy,

e wiekszo$¢ ankietowanych (90%) nie spotkata sie w instytucie z tamaniem
zasad réwnosci pici; bardzo rzadko zauwazono brak réwnosci w szansach

w aplikowaniu o stanowisko kierownicze.

Laczenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym :

e wiekszo$¢ ankietowanych (90%) stwierdza, ze obowigzki zwigzane
z wychowaniem dzieci lub opiekg nad starszymi czionkami rodziny nie
powodujg zasadniczych utrudnien w rozwijaniu ich kariery zawodowej

(dotyczy to obu ptci),
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kobiety, ktére przebywaty na urlopie macierzynskim/rodzicielskim lub miaty
przerwy w pracy w zwigzku z wychowaniem dzieci, zauwazyty, ze miato to
negatywny wptyw na ich kariere naukowa/zawodowa,

ankietowani, zaréwno kobiety jak i mezczyzni dzielg sie obowigzkami
rodzinnymi, jednakze czes$¢ kobiet odpowiedziata, ze one zajmujq sie gtéwnie
obowigzkami dotyczacymi opieki nad dzie¢mi i innymi cztonkami rodziny,
wsrod ankietowanych ponad 60% nie spotkata sie z wyrzutami ze strony
cztonkdéw rodziny w zwigzku z petnieniem obowigzkow stuzbowych, jezeli takie
sytuacje wystepujq to rzadko,

ponad 50% ankietowanych ma subiektywne poczucie, ze zaniedbuje swojq
rodzine z powodu obowigzkdéw stuzbowych i ma poczucie winy z powodu pracy
zawodowej kosztem czasu spedzonego z dzie¢mi lub cztonkami rodziny; takie
poczucie wystgpito wsrdd obu pfci,

wsréd ankietowanych okoto 30% zauwazyto, ze w instytucie nie istniejq
systemowe utatwienia biorgce pod uwage zobowigzania rodzinne pracownikéw
i okoto 36% ankietowanych oczekuje wprowadzenia konkretnych utatwien
biorac pod uwage zobowigzania rodzinne pracownikow,

jako konkretne dziatania pracodawcy wskazano: elastyczny czas pracy,
ruchomy czas pracy, mozliwos$¢ pracy w systemie hybrydowym, prace zdalna,
uzyskanie zwolnienia na czas wizyt lekarskich, pomoc w uzyskaniu miejsc

w ztobkach i przedszkolach, pomoc w zorganizowaniu opieki wakacyjnej.

Wynikiem prac analitycznych oraz szkolen i konsultacji jest Plan
Rownosci Pici dla ktukasiewicz- Instytutu Spawalnictwa opierajacy sie
na trzech kluczowych celach. Kazdy z celdw Planu zostat okreslony poprzez
wskazanie osob do ktérych jest kierowany, podanie szczegotowych dziatan i
wskaznikdéw mierzacych dziatania oraz wskazaniem odpowiedzialnych za

realizacje.

Dyrektor tukasiewicz - Instytutu Spawalnictwa powotat w 2021 r.
Pelnomocnika ds. Rownosci Pici z odpowiedzialnoscig za wdrozenie w £-IS
Planu oraz Zespot ds. Ré6wnosci Pici.

D



Plan Rownosci Pici dla £-IS odpowiada na nastepujace potrzeby:

- upowszechnienie wiedzy na temat réwnosci i roznorodnosci, promowanie
dobrych praktyk i rozwigzan z zakresu wzmacniania réwnosci pici oraz
eliminowanie dyskryminacji w srodowisku pracy,

- przeciwdziatanie stereotypom, ktoére majg wptyw na relacje w Srodowisku
pracy, na wykluczenie oraz rozwdj kariery zawodowej,

- stworzenie warunkéw dzieki ktorym bedzie mozna realizowaé zasady
rownego traktowania ze wzgledu na pte¢,

- wsparcie dla kobiet na wszystkich etapach kariery zawodowej, ze
szczegdlnym uwzglednieniem karier naukowych i pracy w zakresie badan
i innowacji,

- ufatwienie taczenia pracy z zyciem rodzinnym, ze szczegdlnym

uwzglednieniem opieki nad dzieémi i innymi cztonkami rodzin.

Cele Planu Rownosci Pici dla tukasiewicz-Instytut Spawalnictwa

CEL 1. Zwiekszanie ws$rod pracownikédw poziomu wiedzy w zakresie
zagadnien réwnosciowych oraz wzmocnienie pozytywnych postaw wobec

roznorodnosci.

CEL 2. Zréwnowazone wspomaganie rozwoju karier zawodowych kobiet
i mezczyzn, ze szczegbélnym uwzglednieniem karier naukowych oraz
zmniejszenie dysproporcji udziatu kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu

w dziatalnosci badawczej.

CEL 3. Wsparcie w utrzymaniu réwnowagi w taczeniu zycia zawodowego
z zyciem pozazawodowym, ze szczegdélnym uwzglednieniem opieki nad

dzieémi i innymi cztonkami rodzin.

Dla poszczegdlnych celow opracowano harmonogram dziatan podajac dla
kazdego dziatania adresatéw, opisujac szczegdétowo dziatania, okreslajac
wskaznik oraz podajgc osoby odpowiedzialne za realizacje celu i osoby i/lub
jednostki organizacyjne wspétpracujgce w ich osiggnieciu.
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PLAN ROWNOSCI PLCI DLA LUKASIEWICZ -
INSTYTUTU SPAWALNICTWA

CEL 1. Zwiekszanie ws$rod pracownikéw poziomu wiedzy w zakresie

zagadnien

wobec réznorodnosci

rownosciowych oraz wzmocnienie pozytywnych postaw

Cel

Adresaci

Dziatania

Wskaznik

Odpowiedzialnos¢
/ Wspétpraca

Zwiekszanie
wsrod
pracownikow
poziomu wiedzy
w zakresie
zagadnien
réownosciowych
oraz
wzmochienie
pozytywnych
postaw wobec
roznorodnosci

Pracownicy t-

Szkolenia pracownikow

Przeszkolenie

Petnomocnik

IS zwiekszajace wiedze na wszystkich Dyrektora ds.
temat zjawisk: pracownikow Rownosci Ptci,
dyskryminacji, przemocy w latach 2022-26. Zespot ds.
motywowanej (Szkolenie raz Rownosci Pici
uprzedzeniami, przemocy w roku dla /
ze wzgledu na ptec i okreslonej grupy Dziat Zarzadzania
molestowanie. Szkolenia pracownikéw ) Personelem IP,
zwiekszajace umiejetnosci kierownicy Dziatow
Zwigzane z i Grup Badawczych
rozpoznawaniem tych
Zjawisk i reagowaniem.
Kadra Szkolenia w zakresie Przeszkolenie kadry Petnomocnik
zarzadzajaca zagadnien zarzadzajacej w - Dyrektora ds.

réwnosciowych dla
kadry zarzadzajacej w

ISw 2022 .

Szkolenie nowej
kadry cyklicznie
w kazdym roku

Rownosci Ptci,
Zespot ds.
Réwnosci Pici
/
kierownicy Dziatow
i Grup Badawczych

Pracownicy t-
IS
prowadzacy
zajecia
dydaktyczne

Spotkania warsztatowe
dla 0s6b prowadzacych
zajecia dydaktyczne
oraz egzaminy w £-IS.
Spotkanie poswiecone
przeciwdziataniu
dyskryminacji
w prowadzeniu zajeé
dydaktycznych i
egzaminowaniu

Organizacja
spotkania
warsztatowego
cyklicznie
w kazdym roku
(2023-26) dla
grupy 10 oso6b

Petnomocnik
Dyrektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespdt ds.
Rownosci Pici
/

Dziat Zarzadzania
Personelem,
kierownicy Dziatow
i Grup Badawczych

Pracownicy t-
IS

Wprowadzenie narzedzia
pozwalajacego na
zgtoszenia wewnetrzne
w zakresie naruszenia
réwnosci i réznorodnosci,
oraz dyskryminagji
Opracowanie regulaminu
postepowania ze
zgtoszeniem
wewnetrznym

Udostepnienie
narzedzia w
pierwszym roku
funkcjonowania
Planu Réwnosci
Pici; 2022
Opracowanie
regulaminu: 2022

Petnomocnik
Dyrektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespdt ds.
Rownosci Ptci
/

Dziat Zarzadzania
Personelem IP ,
Dziat Organizacji i
Planowania KE




CEL 2. Zrownowazone wspomaganie rozwoju karier zawodowych
kobiet i mezczyzn, ze szczegélnym uwzglednieniem karier naukowych

oraz zmniejszenie dysproporcji udzialu kobiet i mezczyzn
w zatrudnieniu w dziatalnosci badawczej
Cel Adresaci Dziatania Wskaznik Odpowiedzialnos$¢
/ Wspoétpraca
Zrownowazone Kobiety Organizacja wykfadow i Organizacja Petnomocnik
wspomaganie pracujace na spotkan z zaproszonymi pierwszego Dyrektora ds.
rozwoju karier stanowiskach prelegentami na temat spotkania,po roku Rc')wnos',,ci Pici,
zawodowych W pionie karier kOb.Iet W nauce, dziatan wg ,Zespo,’r _cls. _
ik badawczym i w Polsce i na Swiecie Harmonogramu Réwnosci Pici
kobiet i pionie PRP. /
mezczyzn, ze wsparcia Dziat Zarzadzania
szczegbinym Organizacja Personelem IP
uwzglednieniem cyklicznych spotkan
karier naukowych w kolejnych latach
oraz zmniejszenie - - - 2024-26 . .
d = Kobiety W programie rozwoju Opracowanie Petnomocnik
ysproporcji . ! P .
. Lo pracujace na pracownikow zwrocenie zakresu i celu Dyrektora ds.
Udz'a'f' kobiet i stanowiskach | szczegdinej uwagi na program | programu; 2023 Réwnosci Pici,
mezczyzn w pionie rozwoju kobiet w celu: Zespot ds.

w zatrudnieniu w | badawczym i | ¢ zwiekszenia Realizacja Réwnosci Pici
dziatalnosci pionie zaangazowania kobiet w programu w /
badawczej wsparcia swdj rozwdj zawodowy kolejnych latach Dziat Zarzadzania

e  Zzidentyfikowania potrzeb 2023-26 Personelem 1IP,
miodych kobiet w zakresie kierownicy Dziatow
wsparcia ich rozwoju i Grup Badawczych
kariery zawodowej
i naukowej

e wsparcia miodych
badaczek w rozwoju ich
kariery naukowej dzieki
wspdipracy z mentorami

Pracownicy Utrzymywanie Udziat w Petnomocnik
pionu zrownowazonego spegcjalistycznych Dyrektora ds.
badawczego i uczestnictwa kobiet szkoleniach/kursac Réwnosci Pici,
pionu i mezczyzn w procesach h/ Zespdt ds.
wsparcia decyzyjnych poprzez state warsztatach Rownosci Pici
podnoszenie kompetencji W propordji: /
i kwalifikacji Kobiety 50 % Dziat Zarzadzania
zatrudnionych Personelem 1IP,
Mezczyzni 50% kierownicy Dziatow
zatrudnionych i Grup Badawczych
Nowi Prowadzenie dziatan Wzrost zatrudnienia Petnomocnik
pracownicy zachecajacych do zatrudnienia w pionie badaw- Dyrektora ds.

w pionie badawczym w t-IS:
- kampanie promocyjne
skierowane do studentow i
absolwentéw obu ptci na
kierunkach inzynierskich na
uczelniach wyzszych,

- wykorzystanie réznych
mozliwosci informacyjnych do
przekazywania informagji o
stano-wiskach naukowo-
badawczych w £-IS dla obu
ptci

czym t-IS w odnie-
sieniu do obu pfci
(wskaznik
mierzalny: liczba
pracownikéw rok
do roku w latach
2022-26).
Wzrost udziatu
kobiet w zatrud-
nieniu w pionie
badawczym do
poziom 17% do
2026r.

Rownosci Ptci,
Zespot ds.
Rownosci Pici
/

Dziat Zarzadzania
Personelem 1IP,
kierownicy Grup
Badawczych
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Nowi

Prowadzenie proceséw

100% procesow

Petnomocnik

pracownicy | rekrutacji tak, aby rekrutacji Dyrektora ds.
zawieratly transparentne i Réwnosci Pici,
czytelne kryteria oraz Zespot ds.
zapewniaty rownosci ptci Réwnosci Pici
oraz byly pozbawione /
wszelkiej dyskryminacji Dyrekcja t-1S, Dziat
Zarzadzania
Personelem IP
Osoby Wdrazanie indywidulanej Zwiekszenie o Petnomocnik

pracujace na

stanowiskach
w pionie

badawczym

$ciezki naukowej, pracy
hybrydowej itp. oraz
systematyczne
monitorowanie udziatu
kobiet i mezczyzn w
zespotach badawczych w
pracach B+R

10% udziatu
kobiet
w zespotach
badawczych do
2026 r.

Dyrektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespot ds.
Rownosci Pici
/

Dziat Organizacji i
Planowania KE,
kierownicy Grup
Badawczych

CEL 3. Wsparcie Iaczenia pracy z zyciem rodzinnym, ze szczegoinym
uwzglednieniem opieki nad dzieémi i innymi cztonkami rodzin

Cel Adresaci Dziatania Wskaznik Odpowiedzialnosé
/ Wspotpraca
Wsparcie Pracownicy | Opracowanie zakresu dziatan | Przeprowadzenie Petnomocnik
laczenia pracy £-1S dotyczacych taczenia pracy konsultacji Dyrektora ds.
zawodowej z zawodowej z zyciem i opracowanie Rownosci Pici,
zyciem pozazawodowym i mozliwych | dziatan; 2022 r. ,Zespo,’r _ds. .
. Réwnosci Pici
pozazawodowym, obszarow aktywnych w tym /
ze szczegllnym zakresie dla £-IS Dziat Zarzadzania
uwzglednieniem Personelem IP,
opieki nad kierownicy Dziatow
dzieémi i innymi i Grup Badawczych
cztonkami rodzin [pracownicy Opracowanie zasad Opracowanie Petnomocnik
£-IS elastycznego czasu pracy zasad i procedury Dyrektora ds.
(ruchomy czas pracy, pracy zdalnej; Rownosci pici,
indywidualny rozktad czasu 2022r. ,Zespol’r _ds. .

. . Réwnosci Pici
pracy) oraz opracowanie Popularyzacja /
procedury pracy zdalnej. i zobowigzanie do Dziat Zarzadzania

Dziatanie sprzyjajace przestrzegania Personelem - IP,
réwnowadze pracy i zycia zasad we Dziat Organizacji i
pozazawodowego. Zasady wszystkich Planowania KE,
powinny umozliwiac spetnianie jednostkach kierownicy Dziatéw
obowigzkdw opiekunczych przez | organizacyjnych i Grup Badawczych
pracownikéw £-1S;2023r.
Pracownicy Zdiagnozowanie potrzeb Przeprowadzenie Petnomocnik
£-IS 0s6b wracajacych do pracy konsultacji i Dyrektora ds.
zawodowej po urlopach analiz, Rownosci Pici,

rodzicielskich/macierzynskich
w zakresie mozliwosci
wsparcia ze strony £-IS

opublikowanie
wynikéw; 2024r.

Zespdt ds.
Rownosci Pici
/

Dziat Zarzadzania
Personelem 1IP,
kierownicy Dziatow
i Grup Badawczych
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W celu zarzadzania Planem Rownosci Pici Dyrektor ktukasiewicz -
Instytutu Spawalnictwa w 2021r. powotat Petnomocnika ds. Ré6wnosci Pici
z odpowiedzialnoscig za wdrozenie w tukasiewicz - IS celéw i realizacje

dziatan okreslonych w Planie Réwnosci Pici oraz Zesp6t ds. Ré6wnosci Pici.
Plan Rownosci Pici jest dostepny na stronie internetowej tukasiewicz - IS.

Monitorowanie postepéw w realizacji celéow Planu prowadzone bedzie
w formie audytu wewnetrznego, a wyniki audytu beda przedstawiane
w raporcie rocznym. Raport obligatoryjnie zostanie opracowany do 31 marca
roku nastepnego po kazdym roku realizacji Planu. Raport bedzie opracowywany

przez Petnomocnik Dyrektora ds. Rownosci Pici i Zespo6t ds. Rownosci Pici.

Po dwoch latach funkcjonowania Planu, w 2024 r., w ramach wewnetrznej
ewaluacji na podstawie raportéw rocznych przez Zespdt ds. ROwnosci Pici
zostanie przygotowana nowa, zaktualizowana lista celéw i dziatan pozwalajaca

na doskonalenie Planu i jego rozwdj.

1. ,Plany réwnosci pici w Horyzoncie Europa. Przewodnik dla polskich
instytucji naukowych”; Ministerstwo Edukacji i Nauki, Osrodek
Przetwarzania Informacji - Panstwowy Instytut Badawczy

2. ,Plan réwnosci Pici - jak to zrobi¢? Przewodnik. Biuro Promocji Nauki
PolISCA, https://informacje.pan.pl/images/2021/

3. Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans. European Commission
Directorate-General for Research and Innovation. Publications Office of
the European Union, 2021, https://www.kpk.gov.pl/wp-content/uploads/
2021/09/KI0221806ENN.en.pdf

4. Europejska Karta Naukowca. Kodeks postepowania przy rekrutacji
pracownikéw naukowych. Komisja UE 2006

5. Program Horyzont EUROPE 2021-2027 - program inwestycyjny UE
w zakresie badan naukowych i innowacji.
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