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WPROWADZENIE

Podstawa opracowania niniejszego dokumentu sa wytyczne Komisji
Europejskiej w zakresie promowania réwnosci ptci w badaniach i innowacjach. Jest
to istotny element szerszej strategii Komisji Europejskiej na rzecz réwnosci ptci na
lata 2020-2025, ogtoszonej w marcu 2020 r. Jednym z celow tej strategii jest
wzmocnienie Europejskiej Przestrzeni Badawczej (ERA), zapewnienie réwnych
szans w srodowisku pracy, w ktérym wszyscy, niezaleznie od ptci, mogq rozwijaé
swoje talenty oraz lepsze zintegrowanie wymiaru pici w projektach naukowych w
celu poprawy jakosci badan, a takze ich znaczenia dla spoteczeristwa bazujacego
na wiedzy, technologii i innowacji. Zgodnie z powyzszym podstawy prawne
programu ramowego Horyzont Europa (HE) na lata 2021-2027 wspierajq
dziatalnos¢ Komisji na rzecz rownosci ptci w badaniach i innowacjach, wyznaczajac
rownos¢ pici jako priorytet przekrojowy. Wedtug art. 7(6) Rozporzadzenia
Parlamentu Europejskiego i Rady UE z dnia 28 kwietnia 2021 r. program HE
.zapewnia skuteczne propagowanie rownych szans dla wszystkich oraz
uwzglednianie aspektu ptci, w tym wigczanie aspektu pici do tresci z zakresu badan
naukowych i innowacji. Program dazy do eliminowania przyczyn braku rownowagi
pici. Szczegblng uwage zwraca sie na zapewnienie, w miare mozliwosci, rownowagi
ptci w panelach oceniajgcych oraz w innych odpowiednich gremiach doradczych,
takich jak rady i grupy eksperckie.” Zgodnie z cytowanym rozporzgdzeniem
dziatalnosc prowadzona w ramach Horyzontu Europa powinna ,dgzyc¢ do zniesienia
uprzedzen ze wzgledu na ptec i réznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn, do
poprawy rownowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym oraz propagowania
réwnosci kobiet i mezczyzn w obszarze badan i innowacji, w tym zasady réwnosci
wynagrodzen bez dyskryminacji ze wzgledu na ptec (...).”

Niniejszy dokument obejmuje zagadnienia planu réwnosci ptci w kontekscie
spetnienia wymogow polityk wspolnotowych. W pierwszej czesci zawarta jest
diagnoza obecnej sytuacji w Instytucie przeprowadzona w oparciu o ankietyzacje
wg wytycznych Centrum tukasiewicz. Analiza obejmowata dwa rodzaje badania,
pierwszy z nich dotyczy danych finansowych i kadrowych w zakresie zréznicowania
wynagrodzen, zajmowanych stanowisk, funkcji kierowniczych, awansow

naukowych. Druga analiza oparta byta o ankiete i obejmowata zagadnienia
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zwigzane z badaniem relacji pomiedzy zyciem zawodowym i rodzinnym
pracownikéw, dziatania pracownikow w kontekscie aplikowania o granty
zewnetrzne, a takze identyfikacje dotychczasowych dziatan majgcych znamiona
dyskryminacji. Druga czes¢ dokumentu obejmuje zagadnienia zwigzane z
wyznaczeniem celéw polityki réwnosciowej w kontekscie przepiséw prawa
wspolnotowego. Ostatnia czes¢ dokumentu zawiera podsumowanie i wnioski, na
podstawie ktoérych zostanie przygotowana mapa dziatan oraz propozycije
wskaznikéw, dokumentujacych ich realizacje.

Na dzien sporzadzania niniejszego planu w Instytucie obowigzujg nastepujace
regulacje wewnetrzne uwzgledniajace zapisy polityk rownosciowych:

e Regulamin pracy - tekst jednolity z dnia 29 listopada 2021 r.

o Kodeks etyki zawodowej pracownikow Instytutu z dnia 5 stycznia 2012 r.

Ponadto w 2014 r. Instytut zadeklarowatl przestrzeganie praw i wytycznych
zawartych w Europejskiej Karcie Naukowca.

Diagnoza

Punktem wyjscia do analiz zmierzajgcych do stworzenia Planu Rownosci Pici
byto przeprowadzenie badann ankietowych sktadajacych sie z dwéch ankiet.
Pierwsza ankieta obejmowata dane kadrowe i finansowe dotyczace m.in.
zréznicowania pracownikéw w kontekscie stanowisk i funkcji, poziomu
wynagrodzen, awansow naukowych, podnoszenia kwalifikacji. Druga ankieta miata
charakter uzupetniajacy w stosunku do prezentowanych danych kadrowych i
ptacowych, a jej celem byta analiza sytuacji pracownikow w kontekscie relacji
pomiedzy zyciem prywatnym a zawodowym, podejmowanej dziatalnosci naukowej,

analize sytuacji majacych znamiona dyskryminacji itp.

Diagnoza stanu na podstawie danych kadrowych i finansowych wg stanu
za rok 2020

W roku 2020 Instytut liczyt 208 pracownikéw, w tym 137 mezczyzn i 71
kobiet, a wigc odpowiednio 65,87% mezczyzn i 34,13% kobiet.
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Najwazniejsze dane przedstawiajgce rozktad pracownikéw, awansow
naukowych oraz podnoszenia kwalifikacji zawodowych wg pici prezentujg ponizsze
tabele:

Tabela 1. Rozktad pracownikow wg pici w podziale na piony

Pion badawczy Pion wsparcia
Kobiety 18 53
Mezczyzni 40 97

Tabela 2. Awanse naukowe

Kobiety Mezczyzni
Uzyskanie stopnia 0 1
naukowego doktora
Uzyskanie stopnia 1 0

naukowego doktora

habilitowanego

Tabela 3. Podnoszenie kwalifikacji zawodowych

Kobiety Mezczyzni
Kursy 35 46
krotkoterminowe (dni
szkoleniowe)
Pracownicy skierowani 0 3
na studia
uzupeiniajace
Studia doktoranckie 0 3

Istotne wnioski oparte o analize danych finansowych i kadrowych

Analiza danych finansowych i kadrowych, a doktadnie wynagrodzen w
podziale na stanowiska, tzn. $redniej arytmetycznej przypadajgcej na osobe w
odniesieniu do petnego etatu (dotyczy stanowisk, na ktérych zatrudnione sg
zarowno kobiety jak i mezczyzni) wykazata niewielkie rozbieznosci siegajace na
kazdym ze stanowisk maksymalnie do okoto 10% z korzyscig dla kobiet lub z

korzyscig dla mezczyzn. Mozna wiec wnioskowaé, ze brak jest istotnych réznic
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pomigedzy wynagrodzeniami w przeliczeniu na osobe i etat pomiedzy kobietami i
mezczyznami na stanowiskach gtéwny specjalista, starszy specjalista, specjalista,
samodzielny inzynier i pracownik obstugi.

Wazng obserwacjq jest generalna przewaga zatrudnionych mezczyzn nad
iloscig zatrudnionych kobiet w Instytucie, a szczegdlnie brak kobiet na
stanowiskach Lideréw Obszaréw w pionie badawczym oraz struktura wiekowa
pracownikow. Obecnie wiekszo$¢ z zatrudnionych na stanowisku gtéwny i starszy
specjalista pracownikéw to wsréd kobiet mtode naukowczynie (w trakcie doktoratu
lub do 7 lat po obronie dr), natomiast wéréd mezczyzn doswiadczeni naukowcy
(powyzej 7 lat po doktoracie lub przynajmniej 7 letnie doswiadczenie w realizacji
projektébw B+R). Réznica ta przektada sie bezposrednio na wigkszy udziat
mezczyzn W grupie Kkierownikdéw projektéw, natomiast kobiet w grupie
wykonawcéw projektow. Wniosek ten ukazuje potrzebe aktywnego wsparcia
mtodych kobiet w pozyskiwaniu wiasnych projektéw badawczych oraz zwiekszenia
liczby kobiet na stanowisku Lider Obszaru. Analiza wskazuje, ze az 60% kobiet
zatrudnionych w £-KIT (35 na 58 zatrudnionych) podniosto swoje kwalifikacje
zawodowe w ramach kursow krotkoterminowych, natomiast tylko 31% mezczyzn
(46 na 150 zatrudnionych) skorzystato z takiej formy podnoszenia kwalifikacji.
Mezczyzni z drugiej strony znacznie czesciej niz kobiety decydowali sie na
rozpoczecie studiéw uzupetniajacych lub doktoranckich; Wniosek ten ukazuje
potrzebe wiekszego propagowania kurséw krétkoterminowych wsréd mezczyzn,
oraz wieksza mobilizacje kobiet do rozpoczynania studidéw uzupetniajgcych lub
studiow doktoranckich. W Instytucie brak jest réznic w ilosci awanséw naukowych

W rozréznieniu na ptec.

Diagnoza stanu na podstawie ankiet

W ankiecie majacej na celu diagnoze stanu w zakresie realizacji i
przestrzegania polityk réwnosciowych w kukasiewicz-KIT wzieto udziat 32 osoby,
w tym 22 kobiety i 10 mezczyzn, co stanowi 19,5% zatrudnionych w Instytucie.
Odpowiednio: 37,9% kobiet i 9,4% mezczyzn - wg stanu zatrudnienia na dzien
30.09.2021 r.

e Profile uczestnikéw



Rys. 1. Struktura wiekowa uczestnikow badania ankietowego
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Z powyzszego wykresu wynika, ze najwiekszy udziat wérdéd respondentéw
majg kobiety w przedziale wiekowym 40-50 lat, ktére stanowig 31,25% ogétu
badanych osob. W nastepnej kolejnosci — kobiety w przedziale wiekowym 30-40
lat, ktére stanowig 21,87% badanych oséb. Najmniejszy udziat w badaniu maja
osoby w przedziale wiekowym 20-30 lat, co stanowi jedynie 6,25% o0gotu badanych
0sob.

Sposrod ankietowanych respondentéw niemal 60% posiada dzieci, w tym
63% kobiet i 37% mezczyzn. Sposréd osbb nie posiadajacych dzieci mezczyzni
stanowig 23%, a kobiety 77%. Ponizszy wykres prezentuje dane statystyczne
dotyczace oséb posiadajacych dzieci. Z wykresu wynika, ze najwiekszy udziat
wsréd respondentéw, ktérzy zadeklarowali posiadanie dzieci 57,9% stanowig
osoby wychowujace 2 dzieci, 26,3% wychowuje 1 dziecko i 15,8% wychowuje 3
lub wiecej dzieci.

Rys. 2. Respondenci wychowujacy dzieci




Sposrdd uczestnikéw badania 25% respondentéw deklaruje posiadanie dzieci
niepetnosprawnych, lub oséb starszych wymagajacych opieki. Wsréd powyzszych
respondentéw 37,5% deklaruje, iz jest gtéwnym czionkiem rodziny realizujgcym
obowigzki opiekunicze, 50% dzieli te obowigzki z partnerem/wspétmatzonkiem, a
12,5% nie jest gtébwnym realizatorem tego obowigzku.

Zaden z ankietowanych respondentéw nie wskazat, aby obowigzki zwigzane
z zapewnieniem opieki nad matoletnimi dzie¢mi, osobami starszymi, dzieé¢mi
niepetnosprawnymi utrudniatyby rozwijanie kariery zawodowej.

* Analiza relacji pomiedzy realizacjg obowigzkdw pracowniczych i zobowiazari

rodzinnych

Czes¢ ankiety poswiecona zostata analizie relacji pomiedzy realizacja obowigzkow
stuzbowo-pracowniczych, a zobowigzan rodzinnych. Respondenci zostali
poproszeni o wskazanie m.in. czy realizujg obowigzki stuzbowe po godzinach
pracy, czy majg poczucie zaniedbywania zobowiazan rodzinnych wynikajgcego z
realizacji obowigzkéw stuzbowych, czy otrzymuja odpowiednie wsparcie (lub
zarzuty) ze strony rodziny odnosnie realizacji pracy zawodowej.

Istotne wnioski oparte o analize danych z ankiety

Analiza wskazuje, ze ponad 90% respondentéw, zaréwno kobiet jak i
mezczyzn deklaruje, ze nie spotkato sie z oczekiwaniem pracodawcy dotyczacej
pracy w nadgodzinach. Sporadycznie lub raz-dwa razy w miesigcu po godzinach
pracy zostaje okoto 10% gildwnie mezczyzn. Analiza wskakuje, ze wsréd
ankietowanych znalazta sie réwniez niewielka grupa, zaréwno kobiet jak i
mezczyzn (10-14%), ktéra zazwyczaj zostaje po godzinach. Z niniejszej analizy
mozna wnioskowac, ze ewentualna praca w nadgodzinach jest éciéle powigzana z
petnionymi obowigzkami niezaleznie od ptci pracownikéw.

Z pomocy ze strony cztonkéw rodziny w zwigzku z obowigzkami stuzbowymi
korzystajg czesto gtownie kobiety, natomiast mezczyzni w 50% deklaruja, ze
czasem spotykajq sie z wyrzutami ze strony cztonkéw rodziny lub wrecz zaniedbujg
rodzing w zwigzku z petnionymi obowigzkami stuzbowymi, z czego wynika czeste
poczucie winy (u 50% mezczyzn) z tego tytutu. Wniosek ten ukazuje potrzebe
wiekszego propagowania réwnego podziatu obowigzkéw pomiedzy kobietami i
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mezczyznami zwigzanych z wychowaniem i przysposobieniem dzieci (w tym np.
mozliwoscig wybrania urlopu tacierzyriskiego lub wybieranie dni opieki nad
dzieckiem przez mezczyzn).

Analiza danych ukazuje, ze zdecydowana wiekszo$¢ ankietowanych nie
spotkata sie z sytuacjq zapytan o plany rodzinne podczas formalnych rozméw o
prace, staz, stypendium naukowe oraz nie spotkata sie z przejawami dyskryminacji
podczas rekrutacji u obecnego pracodawcy (pozostate 10% deklaruje, iz takie
sytuacje miaty miejsce w poprzednich miejscach pracy).

Analiza danych wskazuje, ze wsrdéd ankietowanych niespetna 82% kobiet
wskazato, ze nie spotkato sie z sytuacjg dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Ok 18%
twierdzi, ze sytuacje takie sie zdarzaty i zdaniem tych respondentek ich powodem
jest brak zaufania mezczyzn do kobiet na kierowniczych stanowiskach, co
przyczynia sie tez do ich pomijania przy awansach.

Analiza danych ukazuje, ze zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych (gtdwnie
kobiet) nie potrafi oceni¢ swojego poziomu niezaleznosci naukowej w Instytucie.
40% mezczyzn ocenia ten poziom jako wysoki, a analogicznego zdania jest jedynie
co piagta kobieta. Wniosek ten ukazuje potrzebe motywacji, podkreslania
kompetencji oraz niezaleznosci wsrod kobiet w celu zwiekszenia wiary w ich wtasne
mozliwosci.

Analiza wskazuje, ze niecate 80% kobiet nie odczuwa znamion wykluczenia
w srodowisku pracy. Przeciwnego zdania jest co pigta kobieta. Brak jednak
informacji odnosnie konkretnych sytuacji, jakie miaty miejsce, a ktore
spowodowaty takie odczucia. Wniosek tez ukazuje potrzebe identyfikacji powodow
wykluczenia, aby mozliwa byta ich likwidacja.

Analiza danych wskazuje, ze zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych - ponad
86% kobiet i 100% mezczyzn nie spotkato sie z sytuacjami noszgcymi znamiona
tamania réwnosci ptci w Instytucie. Istotnym wydaje sie jednak identyfikacja i
analiza tych sytuacji w ktorych miato to miejsce (jedna na 22 ankietowanych kobiet
wskazata, ze zasady sg czesto tamane i 2 kolejne, ze do tamania tych zasad
dochodzi czasem lub rzadko).



Plan dzialan

Lp.

CEL

DZIALANIE

WSKAZNIK

Zwiekszanie $wiadomosci
wagi zagadnien

réwnosciowych oraz

Wprowadzenie szkolen

Przeszkolenie

1 o antydyskryminacyjnych dla | 100 % kadry
wzmocnienie pozytywnych
kadry zarzadczej instytutu | kierowniczej
postaw wobec
réznorodnosci
Daocieranie z informacjg o
. : naborze na dane
Dazenie do rownowagi pici
7 stanowisko do jak )
na poszczegolnych ) 100% ogtoszen i
r najszerszego grona )
2 | stanowiskach £-KIT w tym , ’ rozmow
) kandydatek i kandydatow,
na stanowisku Lider ) i kwalifikacyjnych
rownowaga pitciowa w
Obszaru.
komisjach rekrutacyjnych.
Likwidacja niewielkich Clagly monitoring i
tezolesnotel Bamindy identyfikacja rozbieznosci
wynagrodzeniami kobiet i . ;
3 ) wynagrodzen na 100% stanowisk
mezczyzn na :
) poszczegdinych
poszczegolnych _
stanowiskach £-KIT stanowiskach.
Aktywne wsparcia miodych
pracownikéw (gtéwnie
Zwiekszenie liczby kobiet) w pozyskiwaniu .
- i 100% projektow
projektéw prowadzonych wiasnych projektéow
sktadanych przez
4 | przez miodych badawczych np. Poprzez

pracownikow (gtownie
kobiet)

wymiane doswiadczen,
organizacje wewnetrznych
paneli Eksperckich przed

ostatnim etapem aplikacji

mtodych

pracownikow
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o projekt (np. Projekt
LIDER, NCBIiR);
Zwiekszenie motywacji
kobiet oraz niezaleznosci
wsrod kobiet w celu
zwiekszenia wiary w ich

wiasne mozliwosci.

Utatwienie pogodzenia
zycia rodzinnego z
petnionymi obowigzkami
stuzbowymi (gtownie

mezczyzni)

Ciggty monitoring w
przypadku pracownikéw na
réznych stanowiskach;
Wieksze propagowanie
rownego podziatu
obowigzkéw pomiedzy
kobietami i mezczyznami
zwigzanych z
wychowaniem i
przysposobieniem dzieci
(w tym propagowanie np.
urlopu tacierzynskiego lub
wybieranie dni opieki nad
dzieckiem przez

mezczyzn).

100% stanowisk

Zwiekszenie zaufania
mezczyzn do kobiet
petnigcych funkcje w
ciatach decyzyjnych i
opiniujgcych

Zmniejszenie dysproporcji
udziatu kobiet i w ciatach
decyzyjnych i
opiniujacych, powierzanie
przewodnictwa w
komisjach powotywanych
przez Dyrektora Instytutu
zaréwno kobietom, jak i

mezczyznom.

Osiagniecie
poziomu co
najmniej 40%
udziatu w
komisjach kobiet
do 2024 r.

11




Monitoring i ewaluacja

Nadzor nad realizacjg Planu Rownosci Pici prowadzi powotana przez Dyrektora
Komisja ds. Réwnosci pici, ktérej przewodniczy Koordynator ds. Réwnosci Pici. Do
najwazniejszych zadan komisji bedzie naleze¢ m.in:

- monitorowanie potrzeb wprowadzenia nowych procedur z zakresu rownosci, w
tym zbieranie informacji i wprowadzanie zmian do niniejszego Planu Rownosci
Pici,

- promowanie | upowszechnianie problematyki Réwnosci Pici,

- przyjmowanie zgtoszen wszelkich przypadkow dyskryminacji oraz sprawna
interwencja majgca na celu wyjasnienie i przeciwdziatanie takim zachowaniom,

- analiza sytuacji kadrowo-ptacowej w kontekscie stanowisk i funkcji, poziomu
wynagrodzen, awansow naukowych, podnoszenia kwalifikacji,

- badanie relacji pomiedzy zyciem zawodowym i rodzinnym pracownikdw,

- opracowanie raportu rocznego, w ktorym rozliczone bedg efekty realizacji zatozen
Planu Réwnosci Pici ze szczegdinym uwzglednieniem zawartych w nim wskaznikow
do 31 marca kazdego roku.

PODSUMOWANIE

Rok 2020 r. byt dla Instytutu rokiem przetomowym pod katem zmian
organizacyjnych. W dniu 1 kwietnia 2020 r. doszto do wigczenia tukasiewicz -
Instytutu Zaawansowanych Technologii Wytwarzania do tukasiewicz - Instytutu
Odlewnictwa, w wyniku czego powstat tukasiewicz - Krakowski Instytut
Technologiczny. Dane statystyczne prezentowane w ankiecie odnoszg sie do
sytuacji po potgczeniu (tj. 2020 rok) i obejmuja okres bardzo intensywnych zmian
organizacyjno-kadrowych, dlatego tez nie sg do korica miarodajne w odniesieniu
do catoksztattu funkcjonowania Instytutu.

Przed dokonanym potaczeniem obu jednostek, w tukasiewicz - Instytucie
Odlewnictwa na dzien 31.03.2020 r. og6tem zatrudnionych byto 101 oséb, w tym
47 kobiet i 54 mezczyzn. Jednoczesnie funkcje menedzerskie petnito tgcznie 18
0s6b, w tym 8 kobiet i 10 mezczyzn. Do znacznej dysproporcji w iloéci zatrudnienia

kobiet i mezczyzn doszto z chwilg potaczenia, na co Instytut organizacyjnie nie
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miat wptywu. Pomimo, iz od dnia 1 kwietnia 2020 r. odnotowano znaczy spadek
ilosci zatrudnionych kobiet w poréwnaniu do ogdtu zatrudnionych w Instytucie
pracownikéw, podczas tworzenia nowej struktury organizacyjnej na 15
stanowiskach menedzerskich obsadzono tqcznie 7 kobiet i 8 mezczyzn dazac do
tego, aby nadal zachowywac parytet w tym obszarze. Obecnie (grudzien 2021 r.)
na 17 stanowiskach menedzerskich obsadzono tacznie 8 kobiet i 9 mezczyzn.

Jednoczesnie w lipcu 2020 r. dokonano zmiany w zakresie dostosowania
stanowisk pracy dla wszystkich pracownikow do wymagan Rozporzgadzenia Ministra
Nauki i Szkolnictwa WyzZszego z dnia 27 marca 2019 r. w sprawie wykazu
stanowisk, na ktérych sq zatrudniani pracownicy Centrum tukasiewicz i instytutéw
dziatajgcych w ramach Sieci Badawczej tukasiewicz, oraz kwalifikacji wymaganych
do ich zajmowania. Podczas wprowadzania zmian nazw stanowisk dokonano takze
regulacji wynagrodzen zasadniczych dla wszystkich pracownikéw, gdzie przyjeto
zasade przydzielania jednakowych wynagrodzen zasadniczych na okreslonych
stanowiskach pracy bez wzgledu na wiek, ptec, czy tez staz pracy. W tukasiewicz
- Krakowskim Instytucie Technologicznym obowigzuje zawarty pomiedzy
pracodawcg a zwigzkami zawodowymi Zaktadowy Uktad Zbiorowy Pracy,
zatwierdzony przez Panstwowg Inspekcje Pracy. Zasady wynagradzania i
premiowania zawarte w tym dokumencie obejmujg wszystkich pracownikow, z
wytgczeniem przedstawicieli Dyrekcji i Gtownego Ksiegowego (osoby te podlegajq
innym regulacjom). Réznica w wysokosci wynagrodzen na okreslonych
stanowiskach wynika z systemu premiowania | wynagradzania kierownikéw oraz
wykonawcow projektéw finansowanych ze Zrédet zewnetrznych. Zasady
przyznawania i wskazniki premii sg jednakowe dla wszystkich pracownikow bez
wzgledu na zajmowane stanowisko.

Dodatkowo nalezy mie¢ na uwadze, ze procedura potgczenia dwdch jednostek
naukowych wigze sie z wieloma procesami zwigzanymi z fluktuacjg kadr, ktére nie
zawsze sg zalezne od pracodawcy, ale majg duze odzwierciedlenie w sytuacji
statystycznej. Wyréwnanie poziomu zatrudnienia kobiet w stosunku do ilosci
mezczyzn, tak aby osiagnac¢ parytet jaki byl zachowany do czasu sprzed
potagczenia, jest procesem ziozonym i jego osiggniecie bedzie mozliwe nie
wczesniej niz za 2-3 lata. Obszary ktére to umozliwiaty, byly zorganizowane z

poszanowaniem zasady rownosci pfci, natomiast w stosunku do pozostatych sg i
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nadal bedg podejmowane dziatania majgce na celu zachowanie odpowiednich
parytetow.
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