PLAN ROWNOSCI PLCI
WOJSKOWEGO INSTYTUTU TECHNICZNEGO UZBROJENIA

Preambuta

Wojskowy Instytut Techniczny Uzbrojenia (dalej: Instytut lub WITU) jest polskim
instytutem badawczym zajmujgcym sie kompleksowo problematykg uzbrojenia. WITU jest
certyfikowang jednostkg w zakresie zwigzanym z uzbrojeniem strzeleckim, rakietowym,
materiatami wybuchowymi i amunicjg oraz innym uzbrojeniem. Dziatalnos¢ Instytutu
wspiera réwniez realizacje celow polityki zbrojeniowej i spotecznej panstwa w tym
zakresie.

W strukturze WITU funkcjonujg piony, zaktady, osrodki, zespoty, wydziaty,
pracownie, referaty, dziaty, sekcje, archiwum i kancelarie, zatrudniajgce 387 pracownikow
(stan na dzien 31 grudnia 2022 r.). Istotnymi aspektami funkcjonowania Instytutu
pozostaje kultura organizacyjna, rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
oraz rozwoj kariery.

Kluczowym celem opracowania Planu Réwnosci Pici (dalej: Plan lub PRP) jest
stworzenie przyjaznego, wolnego od dyskryminacji sSrodowiska pracy. Poznanie (badanie
metodg ankietowg) subiektywnych opinii i odczué pracownikéw byto jednym z pierwszych
krokéw na drodze wiodgcej do jego opracowania i pierwszym z dwdch filaréw wstepnej
diagnozy opisujgcej sytuacje wyjsciowg w Instytucie. Drugim byta analiza struktury
zatrudnienia, dziatalnosci naukowej 1 edukacyjnej, przeprowadzona rownolegle

z badaniem. Oba elementy stanowity podstawe do opracowania przedmiotowego Planu.
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Jego celem szczegdtowym jest pomoc w niwelowaniu nierownosci dotyczgcych pici oraz
wynikajgcych z innych, specyficznych uwarunkowan zawodowych Ilub prywatnych
pracownikow.

Instytut zaktada, iz w miare uzyskiwania informacji zwrotnych z realizacji Planu
Réwnosci Pici, bedzie on aktualizowany celem doskonalenia Instytutu jako miejsca pracy
sprzyjajgcego  rozwojowi  osobistemu  pracownikOw i pozbawionego przejawow
dyskryminacji.

Przy tworzeniu niniejszego Planu Instytut inspirowat sie propozycjami innych

jednostek badawczych w Polsce.

Diagnoza

Punktem wyjscia do stworzenia Planu Roéwnoséci Pici byto okreslenie stanu
wyjsciowego, czyli zbadanie danych kadrowych pracownikéw oraz ,rozktadu ptci” oséb
zajmujgcych poszczegdlne stanowiska, ich charakteru pracy itd. Opracowano
i przeprowadzono wspomniane wcze$niej badanie ankietowe (na podstawie specjalnie
przygotowanego kwestionariusza), ktérego celem byta ocena stanu wiedzy
0 obowigzujgcych w Instytucie procedurach zwigzanych z réownym traktowaniem, a takze
okreslenie, ktére dziatania i zachowania sg przez pracownikow najbardziej, a ktoére
najmniej pozgdane, czy tamane sg zasady rownosci pitci, jakie sg relacje w srodowisku
pracy, czy wystepujg przejawy dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w procesie budowania
kariery itp.

Zatozeniem przyswiecajgcym opracowaniu Planu Réwnosci Pici jest wniesienie
diugotrwatego wktadu w zwiekszenie poczucia bezpieczenstwa zatrudnionych
i nowo zatrudnianych pracownikéw oraz skuteczne podjecie dziatan w celu ulepszenia
srodowiska pracy w Instytucie, tj. przyjaznego oraz wolnego od dyskryminacji i uprzedzen.
Postawienie diagnozy byto mozliwe po rozpoznaniu opinii i odczué¢ pracownikow oraz

przeprowadzeniu wnikliwej analizy struktury zatrudnienia i dziatalnosci naukowe;.

Analiza ilosciowa

Analize ilosciowg przeprowadzono na podstawie nieagregowanych danych
kadrowych dostarczonych przez Referat kadr dotyczgcych pracownikdéw zatrudnionych na
dzien 31 grudnia 2022 r. Zgodnie z ww. danymi w WITU zatrudnionych byto 387 o0sdb,
w tym 116 kobiet (co stanowito 30% wszystkich zatrudnionych) i 271 mezczyzn, a wiec

rozktad pici jest wysoce nieproporcjonalny. Pogtebiona analiza sktadu osobowego grup
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w podziale dokonanym ze wzgledu na charakter pracy pokazuje jednak, ze rozkfad ten nie
jest tak ewidentny w poszczegolnych Pionach Instytutu.

Obecnie wsrdéd Scistego kierownictwa, tj. szefow Piondw, kobiety stanowig 50%,
a najwiekszy odsetek kobiet posrod oséb zatrudnionych wystepuje w ,administracji’.
Kobiety stanowig tu 63% pracownikdw. Odmienna sytuacja ma miejsce w pionach
technicznych i wspierajgcych. Sktad osobowy tych dziatow to 85% mezczyzn i 15% kobiet.
Nalezy domniemywac, iz powyzsze dysproporcje wynikaja z roznej natury, specyfiki
i charakteru pracy: pracy administracyjnej — chetniej wybieranej przez kobiety oraz
przewagi zadan niebezpiecznych i wymagajgcych wzmozonego wysitku fizycznego, ktére
chetniej wykonujg mezczyzni, a takze z faktu, ze wiekszo$¢ absolwentéw wyzszych
uczelni technicznych i wojskowych, ktore stanowig gtéwne zrodto zasobow kadrowych to
mezczyzni.

Na etatach naukowych zatrudnionych jest 83% mezczyzn i 17% kobiet. Wynika to
z faktu, ze wcigz wiekszo$¢ osOb konczgcych uczelnie techniczne oraz uczelnie
o profilu wojskowym to mezczyzni. Skutek ten wzmacnia fakt, iz znaczna czesc
zatrudnionych to byli Zotnierze zawodowi. Wiekszo$¢ z nich swoje specjalistyczne,
specyficzne wyksztatcenie odbierata w uczelniach wojskowych w latach 80 i 90 XX wieku,
gdy byly one jeszcze niedostepne dla kobiet. W ten niejako naturalny sposob to oni
zajmujg stanowiska zwigzane z zasadniczg aktywnoscig Instytutu. Obecnie na uczelniach
wojskowych obserwuje sie coraz wiekszy odsetek studiujgcych kobiet, jednak kierunkami,
ktére sg preferowane ze wzgledu na dziatalno$¢ statutowg Instytutu, kobiety rzadziej sg
zainteresowane. WITU, ogtaszajgc konkursy na stanowiska naukowe, nie roznicuje
kandydatow ze wzgledu na pte¢. W skfadzie Rady Naukowej (stan na dzien 31 grudnia
2022 r.) jest 26 mezczyzn (97%) i 2 kobiety (3%).

pracownicy inzynieryjni pracownicy administracyjni
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pracownicy obstugi pracownicy badawczo-techniczni

. \

= mezczyzni = kobiety ® mezczyzni = kobiety

Odrebng grupg oséb w Instytucie sg zotnierze petnigcy tu czynng zawodowg stuzbe
wojskowg. Wedtug danych na koniec 2022 roku w WITU stuzyto ich 12 - wytgcznie
mezczyzn. Zomierze wyznaczani sg do petnienia stuzby w Instytucie przez organy

wojskowe na podstawie Ustawy o obronie Ojczyzny.

Wyniki ankiety

W celu zbadania stanu $wiadomosci dotyczgcej kwestii réwnosci, a takze
wykazania obszarow, w ktorych nalezy podjg¢é dziatania naprawcze, wsrod oséb
zatrudnionych w Instytucie przeprowadzono wspomniang wczesniej anonimowg ankiete.
Uzyskano odpowiedzi od 158 oséb, w tym 65 kobiet, 90 mezczyzn i 3 oséb, ktére okreslity

sie w ankiecie jako inna pte¢, w tym osoby niebinarne.

Inna ptec
(w tym osoby Kobieta Mezczyzna Suma
niebinarne)
do 25 lat 0 3 2 5
26 + 35 lat 0 13 19 32
36 =45 lat 1 28 20 49
46 + 55 lat 1 8 20 29
56 + 65 lat 1 12 24 37
powyzej 65 lat 0 1 5 6
Suma 3 65 90 158




Ptec uczestnikow badania
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W dalszych analizach udzielane odpowiedzi sg przedstawiane wg pici 0s6b
odpowiadajgcych. Celem tego podziatu jest podkreslenie probleméw, ktérych ocena rézni

sie znaczgco dla kobiet i mezczyzn.




Czy mezczyzni i kobiety sg réwno traktowani w Instytucie?

I teé _
(wntgz gsiﬁy Kobieta Mezczyzna S'U ma
niebinarne) koncowa
Nie wiem 0 18 15 33

Wiekszos¢ ankietowanych stwierdzita, ze obie picie sg réwno traktowane.

Czy w Instytucie wystepuje rownowaga pici na szczeblu kierowniczym

I decyzyjnym?

Inna pteé (w tym - - Suma
osoby niebinarne) Kobieta Mezczyzna koncowa
Nie 1 32 24 57
Nie wiem 0 16 24 40
Tak 2 17 42 61

Wiekszosc¢ respondentéw/-tek ocenia, ze na szczeblu wyzszego kierownictwa rownowaga
pici w Instytucie zostata zachowana. Czes¢ jednak kobiet nie jest o tym przekonana, stad
WITU planuje do potowy roku 2024 przeprowadzi¢ przeglad kadrowo-ptacowy. Ponadto
planowane jest na przestrzeni lat 2024+2025 wprowadzenie procedury jednoznacznie
transparentnej Sciezki kariery i awansu. Dokument ten zostanie opublikowany
w wewnetrznym elektronicznym kanale komunikacyjnym, gwarantujgc pracownikom rowny

dostep do niego.

Czy w Instytucie kobiety i mezczyzni maja w jednakowym stopniu zapewniong

mozliwos¢ rozwoju i awansu?

I ted .
(Wnt;re; gsigy Kobieta | Mezczyzna | Suma
e koncowa
niebinarne)
Kobiety sg promowane 1 0 7 8
Mezczyzni sg promowani 0 22 4 26
Obie picie sg promowane w réwnym 1 26 27 54
stopniu

Nie wiem 1 17 52 70




Wiekszos¢ ankietowanych nie ma skrystalizowanej opinii w kwestii mozliwosci rozwoju
I awansu. W zwigzku z niejednoznaczng oceng pracownikow w tym zakresie, Instytut
zobowigzuje sie podjg¢ dziatania sprawdzajgce, w jakim stopniu ta rbwnowaga zostata
zachwiana. Z uwagi na powyzsze planowane jest wprowadzenie polityki przejrzystosci
w zakresie Sciezki awansu wsréd pracownikow i zapoznanie z nig wszystkich pracownikow
WITU.

Czy wedle posiadanej przez Ciebie wiedzy zarobki w Instytucie sg rézne

w porownaniu z zarobkami przedstawicieli drugiej ptci na tym samym stanowisku?

I ted .
nnapre® | Kobieta Mezczyzna | Suma
(w tym osoby korncowa
niebinarne)
Kobiety zarabiajg mniej od mezczyzn 0 20 3 23
Kobiety zarab_laja ’Eyl.e samo co 5 - 14 23
mezczyzni
Kobiety zara_blaja wiecej od 0 0 3 3
mezczyzn
Nie wiem 1 38 70 109
Wiekszos¢ ankietowanych nie jest w stanie oceni¢ ewentualnej dysproporcji

w wynagrodzeniu osoOb tej samej ptci zatrudnionych na podobnych stanowiskach.
W zwigzku z tym, ze niektorzy sposrod respondentow/-tek majg pod tym wzgledem
watpliwosci (gtéwnie kobiety). WITU planuje do kohca 2024 roku wprowadzi¢ polityke
przejrzystego wynagradzania, tak aby kazdy z pracownikow, bez wzgledu na pfec,
wiedziat na jakg pensje moze liczy¢ z uwagi na swoje kwalifikacje zawodowe i staz pracy

w Instytucie.

Czy podczas rozmowy rekrutacyjnej w Instytucie spotkatas/es sie z przejawem

dyskryminacji ze wzgledu na pte¢?

Inna ptec

Kobieta Mezczyzna Suma
(w tym osoby )
niebinarne) koncowa
Nie 2 63 87 152
Tak 1 2 3 6




96% ankietowanych oséb wszystkich pici odpowiedziato, ze nie spotkato sie z tego rodzaju

pytaniem podczas rozmowy rekrutacyjnej do pracy w WITU.

Czy w Instytucie odbywaja sie szkolenia dla pracownikéw z zakresu rownosci pici

| przejawow dyskryminacji?

Inna plec ,
wimosaby | Kobieta | Mezczyzna |  Suma
niebinarne) koncowa
Nie 0 29 31 60
Nie wiem 0 23 37 60
Tak 3 13 22 38

24% ankietowanych odpowiedziato, ze odbywajg sie tego typu szkolenia w Instytucie,
natomiast 76%, ze nie posiada wiedzy na ten temat, bgdz Ze nie odbywajg sie tego typu
szkolenia. W zwigzku z tym WITU planuje poprawi¢ sposob przekazywania informacji na
temat terminéw kolejnych szkolen na jeszcze bardziej przejrzysty i dostepny. W 2022 r.
odbyto sie dla catego skfadu osobowego szkolenie o tematyce dotyczgcej dyskryminaciji.

W latach 2023+2024 WITU planuje kontynuowaé szkolenia pracownikdw w zakresie

komunikacji wewnetrznej oraz z zakresu rownosci pfci i przejawow dyskryminacji.

Czy Instytut jest otwarty na zatrudnianie pracownikow z niepetnosprawnosciami?

Inna plec _
(Wntgﬁ Esiﬁy Kobieta Mezczyzna Suma
niebinarne) koncowa
Nie 2 6 17 55
Nie wiem 1 50 55 106

Wiekszos¢ ankietowanych stwierdzita, ze nie wie, czy w Instytucie zatrudnia sie osoby
z niepetnosprawnosciami. WITU zamierza opracowac i wdrozy¢ w przysztosci (do konca
2027 roku) projekt polegajgcy na dostosowaniu cze$ci miejsc pracy dla wyzej
wymienionych oséb. Pozwoli to w przysziosci zatrudniaC¢ pracownikdw na stanowiskach
administracyjnych oraz inzynieryjnych i innych, na ktorych ze wzgledow bezpieczenstwa
mozliwe jest wykonywanie pracy przez osoby z niepetnosprawnosciami.

Ponadto WITU do konca 2024 roku dostosuje swojg strone internetowg do potrzeb oséb

Z niepetnosprawnoscig wzroku i stuchu.




Czy Instytut jest miejscem przyjaznym dla pracownikéw w wieku powyzej 60 lat?

I ted ,
(Wntgr?] Esiﬁy Kobieta Mezczyzna S'u ma
niebinarne) koncowa
Nie wiem 0 9 9 18
Tak 3 53 78 134

85% badanych ocenito, ze WITU jest miejscem przyjaznym dla pracownikow powyzej
60 roku zycia. Ws$rod pracownikow WITU 20% stanowig osoby powyzej tej granicy

wiekowej.

Czy Instytut jest miejscem przyjaznym dla pracownikow w wieku 20-40 lat?

Inna pte¢ ,
(w tym gsoby Kobieta Mezczyzna S’uma
niebinarne) koncowa
Nie 0 6 12 18
Nie wiem 0 12 14 56
Tak 3 47 64 114

72% badanych ocenito Instytut jako miejsce przyjazne dla pracownikéw w wieku 20+40 lat.

Czy czujesz, ze zycie prywatne zabiera Ci tyle czasu, ze odbija sie to negatywnie na

Twojej pracy?

I ted _
(Wntgr?] Esf,ﬁy Kobieta Mezczyzna Suma
niebinarne) koncowa
Trudno powiedzie¢ 0 10 11

92% ankietowanych uznato, ze zycie prywatne nie odbija sie negatywnie na pracy.
Pozostali nie wyrazili swojej opinii w tym zakresie. Uzna¢ wiec nalezy, ze praca w WITU

daje mozliwos¢ zachowania rownowagi pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym.




Czy uwazasz, ze posiadanie cztonkéw rodziny potrzebujgcych opieki utrudnia Ci

rozwijanie kariery zawodowej?

I tec .
nnap eg Kobieta Mezczyzna Suma
(w tym osoby kohcowa
niebinarne)
Nie 1 24 44 69
Nie dotyczy 1 28 34 63
Tak 1 15 10 26

Wiekszos¢ z badanych, ktorzy znalezli sie w takiego rodzaju sytuacji, uwaza, ze nie
wptywa ona negatywnie na rozwijanie ich kariery zawodowej. Z powyzszego wynika, ze
WITU pozwala zachowac pracownikom réwnowage pomiedzy zyciem prywatnym a pracg

zawodowa.

Czy korzystatas/es z urlopu zwigzanego z rodzicielstwem (macierzynski, ojcowski,

rodzicielski, wychowawczy)?

I te¢ .
(Wntr;ri gs?)gy Kobieta Mezczyzna S’uma
niebinarne) koncowa
Nie dotyczy 1 19 28 18
Tak 1 21 22 44

Wiekszos¢ uczestniczgcych w ankiecie nie korzystata z takich uprawnien. Pozostali, ktorzy

mieli takg mozliwos¢ i chcieli to uczynic, skorzystali z tej mozliwosci.

Czy przerwy w pracy zwigzane z wychowywaniem dzieci miaty wptyw na Twoja

kariere zawodow3a?

I te¢ _
(Wntgr?] gsigy Kobieta Mezczyzna S’uma
niebinarne) koncowa
Nie byto takich przerw 1 28 57 36
Tak 0 17 1 18

89% badanych, sposrod osob, ktérych te uprawnienia dotyczyty, stwierdzito, ze przerwy

W pracy zwigzane z rodzicielstwem byty obojetne dla ich zycia zawodowego.
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Czy pracodawca utatwit Ci powrét do pracy w Instytucie po urlopie zwigzanym

z rodzicielstwem?

Inna pteé . _
(w tym osoby Kobieta Mezczyzna ) S’uma
niebinarne) oncowa
Nie 1 1 2 1
Nie dotyczy 2 52 77 131

Wiekszos¢ ankietowanych, ktérych pytanie dotyczyto (82%) przyznata, ze nie miata

problemu z powrotem do pracy po zakonczeniu korzystania z uprawnien rodzicielskich.

Czy potrzebowatas/es wsparcia ze strony Instytutu w zakresie swojej sytuacji

rodzinnej?
Inna ptec Suma
(w tym osoby Kobieta Mezczyzna koncowa
niebinarne)
Nie 2 55 78 135
Tak 1 10 12 23

85% ankietowanych stwierdzito, ze nie potrzebowato pomocy ze strony WITU w zakresie

swojej sytuacji rodzinnej.

Czy uzyskatas/es oczekiwane wsparcie ze strony Instytutu w zakresie swojej

sytuacji rodzinnej?

(vlvntgna"n E:Ey Kobieta | Mezczyzna | Suma
niebinarne) koncowa
Nie potrzebowatam/em takiego 2 £o 75 125
wsparcia
Tak 0 10 13 23

Zdecydowana wiekszo$¢ ankietowanych odpowiedziata, ze problem go nie dotyczyt.
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Czy podczas rozmowy rekrutacyjnej w Instytucie zostatas/es zapytanaly o sytuacje

rodzinng lub plany rodzicielskie?

I tec .
nnap eg Kobieta Mezczyzna Suma
(w tym osoby koncowa
niebinarne)
Nie 3 60 79 142
Tak 0 5 11 16

90% badanych odpowiedziato, ze podczas rozmowy rekrutacyjnej nie zostato zapytanych

o sytuacje rodzinng czy plany rodzicielskie.

Czy uwazasz, ze pracownicy posiadajacy dzieci sg traktowani przez pracodawce

inaczej niz osoby bezdzietne?

Inna ptec s
osoby Kobieta | Mezczyzna Kohcowa
niebinarne)
Pracownicy posiadajgcy dzieci sg 0 4 5 5
traktowani gorzej
Pracownicy posiadajgcy dzieci sg
traktowani lepiej 0 / 17 24
Trudno powiedzie¢ 2 32 24 58
Wszyscy pracownicy sg traktowani tak
samo 1 22 47 70

Ankietowani w wiekszosci stwierdzili, ze pracownicy posiadajacy dzieci sg traktowani tak
samo jak pracownicy bezdzietni. Instytut nie wartosciuje pracownikéw ze wzgledu na
posiadanie dzieci lub ich nieposiadanie, jednakze stara sie (z zachowaniem przepiséw
prawa pracy) stworzy¢é osobom posiadajgcym dzieci przyjazne warunki pracy, oferujgc np.

mozliwos¢ pracy w elastycznym systemie czasu pracy.
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Czy czujesz, ze praca zabiera Ci tyle czasu, ze odbija sie to negatywnie na Twoim

zyciu prywatnym?

Inna ptec Kobieta Mezczyzna Suma
(w tym osoby koncowa
niebinarne)
Nie 3 45 62 110
Tak 0 13 16 29
Trudno powiedzie¢ 0 7 12 19

Prawie 70% ankietowanych uwaza, ze praca zawodowa nie odbija sie negatywnie na ich

Zyciu prywatnym.

Czy zostajesz w pracy "po godzinach"?

Inna plec _
wimosony | Kobieta | Mezczyzna |  Suma
niebinarne) koncowa
Tak 0 26 56 82

Uczestniczgcy w ankiecie stwierdzili, ze czasami ,pracujg po godzinach "- w wigekszosci

byli to mezczyzni (68%).

Czy spotykasz sie z oczekiwaniem ze strony bezposredniego przetozonego, ze

masz spedzaé w pracy wiecej niz 8 godzin?

I te ,
niebinarne) koncowa
Nie 3 53 78 134

Wiekszos¢ ankietowanych stwierdzito (prawie 85%), Zze nie spotkato sie z tego rodzaju
oczekiwaniami ze strony bezposredniego przetozonego. W komentarzach ankietowani
przyznawali, ze takie przypadki zdarzajgc sie dotyczyty wyilgcznie rzadkich sytuacji
nadzwyczajnych, ktére wynikaty z wyjatkowych potrzeb pracodawcy. Pracownicy nie
odczuwali przy tym, ze byli zmuszani do pracy po godzinach.
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Czy w Instytucie umozliwia sie pracownikom wnioskowanie o ustalenie

indywidualnego czasu pracy?

[ tec _
(wntgri gs?)gy Kobieta |Mezczyzna S,uma
niebinarne) koncowa
Nie mam mozliwosci
wykonywania pracy zdalnie 1 15 26 42

27% kobiet i 32% mezczyzn sposrdéd biorgcych udziat w ankiecie przyznato,
ze pracodawca przychyla sie do indywidualnych wnioskow o0 wyrazenie zgody na
wykonywanie obowigzkow w elastycznym systemie czasu pracy. Wychodzgc naprzeciw
oczekiwaniom pracownikow, umozliwia sie im prace w wyzej wymienionym systemie. To
pochodna staran Instytutu, aby zapewni¢ pracownikom wszystkich ptci zachowanie

rownowagi miedzy zyciem prywatnym i zyciem zawodowym.

Czy zostata Ci powierzona praca zdalna?

(\,I\,ntgr?] ﬁiﬁﬁy Kobieta | Mezczyzna | SUma
niebinarne) koncowa
Nie mam mozliwosci V\_/ykonywanla 1 14 0o a7
pracy zdalnie

W tej formie (w zwigzku z sytuacjg epidemiologiczng w kraju) zadania wykonywato, az
30% respondentow/-tek uczestniczgcych w pomiarze. Ustawodawca przyjat dyrektywy
unijne, tzw. work life balance oraz co za tym idzie, zmiany w kodeksie pracy, ktére weszty
w zycie 7 kwietnia 2023 roku. Instytut planuje do konca 2027 r. wdrozy¢ jak najbardziej

optymalng procedure w zakresie work life balance.
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Jak czesto otrzymujesz pomoc lub wsparcie od swojego przetozonego?

I ted .
(Wntgri gseogy Kobieta | Mezczyzna | Suma
niebinarne) koncowa
Bardzo czesto 1 12 12 25
Czasami 1 14 24 39
Czesto 0 18 21 39
Nie potrzebuje takiego wsparcia i 1 6 19 26
pomocy

Nigdy 0 5 2 7
Rzadko 0 10 12 22

65% ankietowanych uznato, ze otrzymuje takg pomoc czasami, czesto lub bardzo czesto.
WITU, wychodzac naprzeciw potrzebom pracownikdw oraz wtasnej organizacji, wprowadzi
do konca 2025 r. procedure onboarding oraz procedure mentoring. Sposoéb wdrozenia

zostanie okreslony po przeprowadzeniu audytu w tej sprawie.

Jak czesto otrzymujesz pomoc lub wsparcie od wspétpracownikéw z innych

dziatéw?
I te¢ .
(Wntgr?., gsiﬁy Kobieta | Mezczyzna | Suma
niebinarne) koncowa
Bardzo czesto 0 7 8 15
Brak odpowiedzi 0 0 1 1
Czasami 1 22 33 56
Czesto 0 16 25 41
Nie potrzebuje wsparcia z innych
dziatow 0 > ! 12
Nigdy 0 2 3 5
Rzadko 2 13 13 28
71% respondentéw/-tek uwaza, ze moze liczy¢é na pomoc i wsparcie od

wspotpracownikéw. WITU docenia zalezno$¢ miedzy zyczliwg wspotpracg w miejscu pracy
a podniesieniem efektywnosci pracy. Doktada wiec staran, aby utatwi¢ cztonkom zespotu
/zespotéw pracownikow dzielenie sie umiejetnosciami, talentami i pomystami w drodze do
osiggniecia wspolnego celu. Pracodawca dostrzega konieczno$¢ umacniania wizerunku
Instytutu jako wspdlnej organizaciji, dla dobra ktérej warto pracowac ku obopdlnej korzysci.

Priorytetem ma byC¢ uzmystowienie pracownikom poszczegolnych  komoérek
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organizacyjnych znaczenia wspoétpracy i wzajemnej pomocy sprzyjajgcej zachowaniom
.wszystkie rece na poktad” i unikania eskalacji problemoéw oraz przerzucania sie
odpowiedzialnoscig. Praca zespotowa ma opieraC sie na kardynalnej zasadzie: zespoty
mogg osiggngc¢ wiecej niz kazdy z cztonkow samodzielnie, dlatego jednym z najlepszych
sposobow promowania wspotpracy zespotowej jest zapraszanie do wspottworzenia.
W zwigzku z tym Instytut zamierza wprowadzi¢ obowigzkowe szkolenia w zakresie
wspotpracy miedzy pracownikami. Szkolenia bedg odbywacC sie na przestrzeni od

wrzesnia 2023 do grudnia 2025 r.

Czy czulas/es sie w sposéb wykluczonal/y w swoim srodowisku pracy, np.
pominietaly przy projektach, przy nagrodach uznaniowych, lekcewazone byty

Twoje pomysty i propozycje?

Inna ptec

Kobieta Mezczyzna Suma
(w tym osoby b
niebinarne) koncowa
Nie 2 38 66 106
Tak 1 27 24 5o

33% wsrdod ankietowanych (prawie w rownej proporcji kobiet i mezczyzn) uwaza,
ze byla pomijana przy projektach lub nagrodach uznaniowych, a ich pomysty bywaty
lekcewazone. Pracodawca zdaje sobie sprawe z tego, ze zie nastroje pracownikow
w miejscu pracy w dtuzszej perspektywie mogg doprowadzi¢ do alienacji, a ta z kolei
niesie za sobg szereg innych negatywnych konsekwencji. Stan alienacji, dyskryminaciji
moze dotyczy¢ nie tylko samej pracy, ale i jej otoczenia. Dziatania w kierunku
zapobiegania rozwoju zjawiska alienacji, dyskryminacji wsréd pracownikéw powinny mie¢
i bedg miaty charakter wielowektorowy, a nakierowane zostang na umocnienie relacji
opartych na zaufaniu i efektywnej komunikacji. O potrzebie tejze napominana bedzie
kadra kierownicza wszystkich szczebli podczas szkoleh, odpraw, takze w formie

elektronicznej w wewnetrznym komunikatorze WITU
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Czy w Instytucie odbywaja sie szkolenia dla pracownikéw z zakresu radzenia sobie

z trudnymi sytuacjami i stresem?

I teé .
nnap eg Kobieta Mezczyzna Suma
(w tym osoby koncowa
niebinarne)
Nie 1 43 41 85
Nie wiem 1 19 38 58
Tak 1 3 11 15

Wiekszos¢ ankietowanych (prawie 54%) stwierdzita, ze w Instytucie nie odbywaty sie
dotychczas szkolenia dotyczgce radzenia sobie ze stresem i trudnymi sytuacjami — Instytut
planuje przeprowadzaé tego rodzaju szkolenia raz do roku. Terminy szkoleh zostang

dostosowane do mozliwosci terminowych poszczegolnych komérek organizacyjnych.

Czy w Instytucie odbywajqg sie szkolenia dla pracownikéw z zakresu rozwigzywania

konfliktow?
Inna pte¢ _
(w tym gsoby Kobieta Mezczyzna S'uma
niebinarne) koncowa
Nie 2 44 38 84
Nie wiem 0 17 40 57

Ponad 53% ankietowanych stwierdzito, ze w Instytucie nie odbywaty sie dotychczas
szkolenia stricte dotyczace rozwigzywania konfliktow. Zauwazy¢ jednak nalezy, ze juz na
poziomie organizacyjnym WITU stara sie eliminowa¢ btedy w organizacji pracy (zaréwno
indywidualnej, jak i zespotowej), poszerza¢ dostep do informacji, nie dopuszcza¢ do
niesprawiedliwego podziatu zadan, bezwzglednej rywalizacji, walki o wiadze itp. Instytut
planuje przeprowadza¢ szkolenia nt. ,Zarzgdzania konfliktem/ Rozwigzywania problemoéw
i podejmowanie decyzji” przede wszystkim skierowane do kadry kierowniczej. Terminy
szkolen zostang dostosowane do mozliwosci poszczegdinych pionéw/komoérek
organizacyjnych.

ZauwazyC przy tym nalezy, ze pomimo braku tego rodzaju szkolen dla ogotu
zatrudnionych, od kilku lat poszczegdlne komorki struktury WITU kierowaty swoich
pracownikOw na podobne tematycznie szkolenia, celem zapewnienia lepszej wspotpracy
w instytutowym srodowisku pracy.

Czy w Instytucie odbywaja sie szkolenia dla pracownikéw z zakresu
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przeciwdziatania mobbingowi?

Inna ptec

Kobieta Mezczyzna Suma
(w tym osoby )
niebinarne) koricowa
Nie 0 13 5 18
Nie wiem 0 5 10 15
Tak 3 47 75 125

W Instytucie w 2022 r. realizowane byly szkolenia dotyczgce przeciwdziatania
mobbingowi. Wiekszo$¢ ankietowanych (79%) potwierdzita ich przeprowadzenie, co
praktycznie pokrywa sie z tozsamym procentem wszystkich pracownikéw, ktérzy odbyli to

szkolenie. Ponadto w Instytucie tego rodzaju szkolenia bedg odbywac sie cyklicznie.

Czy w okresie ostatnich 12 miesiecy bylas/es w Instytucie ofiarg zachowan

mogacych stanowié mobbing?

| tec .
nnap eg Kobieta Mezczyzna Suma
(w tym osoby korncowa
niebinarne)
Nie 2 49 80 131
Tak 1 16 10 27

83% ankietowanych nie czuje sie ofiarami mobbingu, co wydaje sie dobrze sSwiadczy¢
o0 instytucji. Reszta pracownikéw (17%), z czego wiekszos¢ stanowig ankietowane kobiety,
spotkata sie z zachowaniami, ktére wedtug nich mogty by¢ uznane za forme tego rodzaju
dziatan. WITU dostrzega ten problem i chcgc zlikwidowac¢ go w zalgzku zdecydowato sie
na przeprowadzenie cyklu bezposrednich rozméw w zakresie przeciwdziatania
mobbingowi ze wszystkimi kierownikami komodrek wewnetrznych Instytutu. Kadra
zarzgdzajgca zostanie objeta dedykowanymi specjalnie dla niej cyklicznymi szkoleniami.
Pracodawca podejmowat aktywne starania (wymienione wczesniej w komentarzach), aby
srodowisko pracy Instytutu byto wolne od mobbingu oraz innych form przemocy, zaréwno
przetozonych, jak i innych pracownikéw. WITU nadal bedzie wysyta¢ jednoznaczny
przekaz, ze jako Pracodawca nie akceptuje mobbingu, ani zadnych innych form przemocy
psychicznej lub fizycznej. Na rowni z mobbingiem jako niedopuszczalne traktowane bedag

zachowania o charakterze molestowania seksualnego.
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Czy w okresie ostatnich 12 miesiecy bytas/es w Instytucie narazonaly na plotki

| pomowienia?

I tec .
nna pres Kobieta Mezczyzna Suma
(w tym osoby korncowa
niebinarne)
Nie 1 21 27 49
Nie wiem 0 20 42 62
Tak 2 24 21 47

Wiekszos¢ pracownikow Instytutu nie czuta sie narazona na plotki i pomoéwienia lub nie

miata takiej wiedzy. Jednak 15% kobiet, niemal tyle samo (13%) mezczyzn plus 2 z 3 oséb

niebinarnych spotkato sie z tym zjawiskiem. DomniemywacC nalezy, ze ankietowani,

w wyniku uzycia w pytaniu ,koniunkcji’ - ,plotke” i ,pomdwienie” potraktowali jako pojecia
rownowazne. Dokuczanie i niszczenie godnosci drugiej osoby w formie wymagajgce

reakcji ze strony niestusznie pokrzywdzonego nigdy nie miato miejsca w WITU. Pomimo

tego, ze wzgledu na destrukcyjng zdolnos¢ plotki obnizajgcg zwykle wartos¢ dotknietej nig

osoby jako zjawisko niesprzyjajace efektywnosci pracy, konfliktogenne i niekorzystne

spotecznie, podlega i podlegac bedzie uwadze ze strony przetozonych.

Czy w okresie ostatnich 12 miesiecy doswiadczytas/es w Instytucie niepozadanego

zainteresowania seksualnego?

Inna pteé ,
(Wntgr?"n gscca)gy Kobieta Mezczyzna SIU ma
niebinarne) koncowa
Tak 0 4 0 4
W Instytucie, jak nalezy przypuszczaé, takze dzigki prowadzonym szkoleniom

i spotkaniom 97% respondentéw/-tek nie doswiadczyto niepozgdanego zachowania

seksualnego. Powyzsze swiadczy o skutecznej organizacji przeciwdziatania tego typu

zachowaniom i braku ich akceptacji wsréd zatrudnionych.
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Czy podczas pracy w Instytucie spotkatas/es sie z przejawem nieréwnego

traktowania ze wzgledu na pteé¢ lub bytas/es swiadkiem takiej sytuacji?

I tec .
(Wntgr?] gsi(b:y Kobieta Mezczyzna Suma
o koncowa
niebinarne)
Nie 2 46 80 128
Tak 1 19 10 30

81% ankietowanych nie spotkata sie z tego rodzaju traktowaniem. Jednak warto
zauwazyc¢, ze 19 kobiet wsrdd ankietowanych uznato, Zze spotkato sie z przejawem takiego
traktowania. W celu unikniecia niepozgdanych dziatan w przyszitosci, ale rowniez w celu
zapobiezenia powtorzenia sie zjawisk, ktére mogg zosta¢ uznane za przejawy nierdwnego
traktowania, Instytut postanawia do konca 2023 r.:

e stworzy¢ kodeks réwnego traktowania (wyjasniajgc podstawowe pojecia, dotyczace
nierownego traktowania, molestowania i molestowania seksualnego, okreslajgc
procedury postepowania, w razie ich wystgpienia, okreslajgc sposdb reagowania
pracodawcy, w razie otrzymania zawiadomienia),

e powota¢ Petnomocnika Dyrektora ds. réwnego traktowania (do potowy 2023 r.),

e cyklicznie prowadzi¢ szkolenia dla pracownikéw WITU dotyczace tematyki réwnego

traktowania.

Czy wiesz, gdzie i do kogo nalezy zgtosié przejaw dyskryminacji w miejscu pracy

ze wzgledu na pteé?

| tec .
nnap eg Kobieta Mezczyzna Suma
(w tym osoby koncowa
niebinarne)
Nie 0 35 41 76
Tak 3 30 49 82

Wiekszos¢ ankietowanych os$wiadczyla, iz zna miejsce (tryb), osoby, ktérym
powinny/mogg zgtosi¢ ewentualne przejawy dyskryminacji. Dziwi¢ moze dos¢ liczna liczba
odpowiedzi negatywnych, bowiem w WITU funkcjonuje rozpropagowana przez
wewnetrzny  kanat  komunikacji  elektronicznej  interwencyjna  strona WWW
https://witu.zalezymi.pl zapewniajgca catkowitg anonimowosc¢ oraz platforma zgtoszeniowa
do informowania o nieprawidtowosciach. Aby zapewni¢ im wiekszg skuteczno$¢, co
kwartat bedzie prowadzona akcja informacyjna przypominajgca o istniejgcych

mozliwosciach w tym zakresie.
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Czy zglositas/es to, ze bytas/es swiadkiem niestosownego lub niedozwolonego

zachowania w Instytucie?

I teC .
nnap eg Kobieta |Mezczyzna| Suma
(w tym osoby korncowa
niebinarne)
Nie 2 17 15 34
Nie bytam/em SW|a_1_dk|em takiej 1 a1 72 114
sytuaciji
Tak 0 7 3 10

Wiekszos¢ ankietowanych (72%) nie byta Swiadkiem uznanego przez nich niestosownego

lub niedozwolonego zachowania. Nieliczny odsetek (6%) sposrdéd ankietowanych zgtosit,

ze byt Swiadkiem niestosownego Iub niedozwolonego zachowania. WITU rozwinie

i udoskonali istniejgcy w instytucji system prewencji zgodnie z punktem powyze;j.
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Dlaczego nie zglositas/es takiego zdarzenia?

: Suma
Inna ptec Kobieta | Mezczyzna
(w tym osoby koncowa
niebinarne)
Nie byto potrzeby 1 1
Nie dotyczy 1 44 78 123
Nie wiedziatam/em gdzie i do kogo
: g 3 3 6
nalezy to zgtosi¢
Obawiam sie negatywnych
konsekwencji w stosunku do mojej 1 11 4 16
osoby
Uwazam, ze takie zgtoszenie nie
. ) 4 4 8
przyniesie oczekiwanego rezultatu

Osoby wyznaczone do przyjmowania

takich zgtoszen nie sg godne 1 1
zaufania
Przeciez anonimowe sygnalizowanie 1 1 2
nie zostanie rozpatrzone

Za duza "zazytos¢" oséb na szczeblu

kierowniczym, nic nie pozostaje 1 1
anonimowe

Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych (82%) nie widziata zdarzen, ktére wymagatyby

z ich strony jakichkolwiek reakcji. Nieliczna czes¢, ktdra byta swiadkiem uznanego przez

nich za niestosowne lub niedozwolone zachowania, a nie zareagowata, ttumaczyta swojg

biernos¢ gtéwnie: obawg przed negatywnymi konsekwencjami (10%), ktére miatyby je

ewentualnie spotkac i niewiarg w skutecznos¢ dziatania (8%). Wzigwszy to pod uwage,

Instytut zobowigzuje sie do wzmozenia akcji

informacyjnej

dotyczgcej

zachowan

niedozwolonych, jeszcze bardziej zdecydowanych reakcji o charakterze formalnym

i wsparcia dziatan powotanego Petnomocnika Dyrektora ds. rownego traktowania.

Czy dziatania profilaktyczne podjete w Instytucie w celu zmniejszenia

rozprzestrzeniania sie¢ COVID-19 obejmowaly w rownym stopniu kobiety

| mezczyzn?
I ted .
nnap eg Kobieta Mezczyzna Suma
(w tym osoby koficowa
niebinarne)
Nie 0 0 0 0
Nie wiem 0 17 24 41
Tak 3 48 66 117
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Wiekszos¢ (74%) respondentow/-tek stwierdzita (pozostali nie mieli skrystalizowanej
opinii), ze dziatania majgce na celu zmniejszenie rozprzestrzeniania sie COVID-19,
podjete przez specjalnie powotany w WITU przez Dyrektora zespot, objety w rownym

stopniu wszystkich pracownikéw, bez wzgledu na ptec.

Czy uwazasz, ze w zaleznosci od plci przypisywane sg pracownikom dodatkowe
obowiazki, np. obstuga kawowa spotkan i konferencji, noszenie rzeczy etc.?
Odpowiedz uzasadnij.

30% sposrod wszystkich ankietowanych uznato, ze dodatkowe zadania sg uzaleznione od
potrzeb, dostosowane do sytuacji oraz mozliwosci i umiejetnosci pracownikow.
Jednoczesnie ankietowani przyznali, ze takie sytuacje zdarzajg sie i wynikajg bardziej
ze zwyczajowych zachowan niz celowej dyskryminacji. Ankietowani potwierdzili
stereotypowe podejscie do zadan wykonywanych przez kobiety czy mezczyzn mdwigc,
ze czesto kobiety sg traktowane jak osoby do parzenia kawy, wypetniania dokumentow
itp., mimo ze pracujg na takich samych stanowiskach jak mezczyzni i majg takie same
kompetencje. Uczestnicy ankiety wskazywali tez, ze kobiety sg pomijane w uczestniczeniu
w konferencjach, szkoleniach, nie sg zapraszane na spotkania z osobami z zewnatrz, tylko

tworzg wytgcznie tto lub obstuge recepcyjno-kawowsa.

Jakie dziatania mogtyby by¢ wprowadzone w celu poprawy warunkéw pracy
z uwzglednieniem dziatan na rzecz réwnosci pici i przeciwdziatania dyskryminacji?
Propozycje oséb ankietowanych:
e stworzenie jasnych procedur wynagradzania,
e reagowanie na kazde zdarzenie majgce znamiona dyskryminacji/mobbingu,
e obowigzkowe szkolenia z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji dla
przetozonych oraz pracownikow,

e usprawnienie procesu komunikacji miedzy pracownikami i przetozonymi.
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Implementacja Planu

Zgodnie z wymogami Komisji Europejskiej, niniejszy Plan Roéwnosci Pici zostaje

zaimplementowany w nastepujgcy sposob:

publikacja i formalne wprowadzenie Planu,

plan zostat wprowadzony zarzgdzeniem Dyrektora Instytutu i stat sie
obowigzujgcym w Instytucie dokumentem,

plan zostat opublikowany na stronie internetowej WITU,

wprowadzenie Planu zostato zakomunikowane pracownikom poprzez srodki
komunikacji elektronicznej oraz ogtoszenia informacyjne (dla pracownikow
niekorzystajgcych ze stuzbowej poczty elektronicznej). Tg samg drogg prowadzona
bedzie przyszta komunikacja dotyczgca realizacji Planu,

realizacja Planu oraz jego tres¢ poddawana bedzie regularnej, przynajmniej
corocznej analizie, ktérej wyniki bedg komunikowane pracownikom oraz
umieszczane na stronie internetowej nie pozniej niz do 31 marca (dotyczgce roku
poprzedniego),

zasoby wyznaczone do realizacji Planu (zakres zadan wyznaczony przez
szczegotowe dziatania, patrz rozdziat ,Dziatania i wskazniki”),

w celu realizacji Planu stworzona zostanie funkcja Petnomocnika Dyrektora
ds. rownego traktowania, ktorej celem bedzie nadzor nad realizacjg Planu,
coroczna analiza wartosci wskaznikéw i tworzenie rocznego raportu, a takze ciggte
badanie potrzeb pracownikow oraz prowadzenie komunikacji dotyczgcej
podejmowanych dziatan,

za realizacje Planu, w szczegdlnosci za tworzenie norm i dokumentow
wewnetrznych (np. regulaminéw), odpowiada¢ bedg Dyrektor i Petnomocnik
Dyrektora ds. réwnego traktowania,

biezgce zbieranie danych dotyczgcych pracownikéw bedzie prowadzone przez

komoérke odpowiedzialng za prowadzenie spraw pracowniczych.

Zbieranie danych i analiza:
niezagregowane dane dotyczgce pici pracownikow bedg regularnie zbierane przez
komoérke odpowiedzialng za prowadzenie spraw kadrowych,
wskazniki pozwalajgce na okreslenie skutecznosci dziatann wprowadzonych Planem

zaproponowane sg w rozdziale ,Dziatania i wskazniki”,
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dane oraz wartosci wskaznikéw analizowane bedg przez Petnomocnika Dyrektora
ds. robwnego traktowania, upubliczniane oraz komunikowane nie rzadziej niz raz do

roku.

Rodzaje prowadzonych dziatan naprawczych:
powota¢ Petnomocnika Dyrektora ds. rownego traktowania,
stworzy¢ kodeks rownego traktowania,
dziatania miekkie w postaci szkolen, komunikacji wewnetrznych uswiadamiajgcych
zagadnienia dotyczgce rownosci ptci i nieswiadomymi uprzedzeniami zwigzanymi

Z pfcia.

Dziatania i wskazniki

Komisja Europejska okreslita pie¢ kluczowych obszaréw dla osiggniecia rownosci pfci

w badaniach i innowacjach, ktére powinny zosta¢ objete przez Plan Réwnosci Pici.

Nalezg do nich:

rbwnowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym i Kkultura
organizacyjna instytuciji,

rownowaga ptci w kadrze zarzgdczej i gronach decyzyjnych,

réwnosc ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery,

wtgczenie kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych,

Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym przeciwko molestowaniu

seksualnemu.

Szczegotowe dziatania w tych obszarach zostaly wybrane na podstawie analizy stanu

obecnego i okreslonych potrzeb pracownikéw Instytutu.
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Dziatanie wprowadzajace Jednostka odpowiedzialna

Powotanie Petnomocnika Dyrektora ds. rownego Dyrektor Instytutu

traktowania w Instytucie.

Powofanie Petnomocnika
Dyrektora ds. rownego

traktowania

Okres realizacji

Pierwsze potrocze 2023

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

v dokonywanie analiz i ocen sytuacji Petnomocnik Dyrektora ds.
spotecznej oraz funkcjonujagcych w WITU réwnego traktowania

rozwigzan pod katem respektowania zasady

réwnego traktowania,

v opracowanie, realizacja lub nadzér nad Liczba komunikatow, liczba

przedsiewzieciami zawartymi w zatwierdzonym ankietowanych osob

przez Dyrektora Planie Réwnosci Pici w WITU, Okres realizacji

inicjowanie w Instytucie, realizowanie, 20232027
koordynowanie oraz monitorowanie dziatan,
zmierzajgcych do  zapewnienia  réwnego

traktowania, a takze ochrony przed

dyskryminacja,
v promowanie, upowszechnianie
i propagowanie problematyki réwnego

traktowania, w tym prowadzenie dziatan na rzecz
podnoszenia Swiadomosci na temat rownego
traktowania, dyskryminacji i jej przejawéw oraz
przyjetych w WITU metod przeciwdziatania jej
wystepowaniu,

v podejmowanie w porozumieniu
z Dyrektorem dziatan zmierzajgcych do eliminaciji

lub ograniczenia skutkow powstatych w wyniku




naruszenia zasady réwnego traktowania,

v wspotpraca z wiasciwymi organami rad,
zespotow, zwigzkow zawodowych, itp. w zakresie
wtasciwosci Pethomocnika,

v uczestnictwo w procedurach zgtaszania
nieprawidtowosci oraz w pracach Komisji zgodnie
z Zarzagdzeniem Nr 23 z dnia 20.10.2017 r.
W sprawie ,Procedury przeciwdziatania

dyskryminacji i mobbingowi w WITU”.

Obszar 1. Réwnowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym
i kultura organizacyjna instytucji

Wyniki ankiet przeprowadzonych wsréd pracownikow Swiadczg o tym, iz obszar
rownowagi pomiedzy zyciem prywatnym i rodzinnym jest bardzo wazny dla wielu z nich.
Nalezy sie spodziewac, ze odsetek ten bedzie rosngé wraz z odmtadzaniem kadry
Instytutu, a przez to zatrudnianiem osob, ktére znajdujg sie na etapie zycia, w ktorym
wystepujg wzmozone potrzeby sprawowania opieki nad dzieémi czy osobami starszymi

i tgczenia obowigzkdw stuzbowych z domowymi.

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Analiza  charakteru stanowisk pracy —  Dyrektor Instytutu

systematyczne zbieranie danych na

przedmiotowy temat — nie tylko pod katem

korzysci wynikajgcych z utworzenia go oraz m
opisu zadan, niezbednej wiedzy, umiejetnosci | jczpa grup pracownikéw

i kompetenciji, ktére powinna posiada¢ osoba (stanowisk pracy) objetych

obejmujgca te posade, ale takze w celu analiza

okreslenia mozliwosci wprowadzenia dziatan .
o ) ) ) Okres realizacji

wspierajgcych, taczenie pracy i rozwoju

zawodowego z zyciem rodzinnym, takich jak  Nabiezaco

zadaniowy charakter pracy, elastyczny czas

pracy, praca zdalna.

Okreslenie kryteridw rozliczania i kontrolowania
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efektéw pracy, gdy praca nie odbywa sie
w rozliczeniu godzinowym, w siedzibie
pracodawcy. Analiza ma stuzy¢ upewnieniu sie,
ze struktura firmy pokrywa wszystkie potrzeby
Instytutu, ale tez pozwoli pracownikom
zachowa¢ balans miedzy zyciem prywatnym
(rodzinnym) a zawodowym i interesem

Instytutu.

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Wprowadzenie  zasad  organizacji pracy Dyrektor Instytutu
uwzgledniajgcych prace zadaniowa, elastyczny
czas pracy, czy prace zdalng (gdy jest to
mozliwe) dla osob, ktérych sytuacja zyciowa
zaburza rownowage pomiedzy zyciem

prywatnym a rodzinnym.

Biezace monitorowanie
korzystania przez pracownikéw

z pracy zdalne;.

Okres realizacji

Okres obowigzywania Planu

Roéwnosci Plci

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Kontynuacja wsparcia z Zakladowego Funduszu Dyrektor Instytutu

Swiadczen Socjalnych.

Rozestanie informacji do catej
kadry WITU

Okres realizacji




Okres obowigzywania Planu

Roéwnosci Pici

Dziatanie — wspélne z obszarem 5i 2 Jednostka odpowiedzialna

Organizacja szkoleh zwiekszajgcych wiedze na Petnomocnik Dyrektora ds.

temat réwnosci, a takze zjawisk: dyskryminacji réwnego traktowania

(m.in. dyskryminujgcego jezyka), przemocy, m
molestowania i molestowania seksualnego, oraz

Liczba przeszkolonych osdb,

zwiekszajgcych umiejetnosci zwigzane
z rozpoznawaniem tych zjawisk ankiety pracownicze
| reagowaniem na nie. Okres realizacji

2023+2027

Obszar 2: Réwnowaga ptci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych

Wobec zgodnej opinii ankietowanych o potrzebie dalszego dgzenia do réwnosciowej

(odpowiadajgcej strukturze zatrudnienia) reprezentacji ptci w kadrze zarzadczej i gronach

decyzyjnych, zaproponowano dziatania uswiadamiajgce majgce na celu osiggniecie

znacznych postepdw na rzecz rownosci ptci.

Dziatanie wspoélne z obszarem 11 5 Jednostka odpowiedzialna

Szkolenia/akcja  promujgca  wsréd  kadry Dyrektor Instytutu

zarzadczej nakaz/potrzebe réwnego traktowania m
kobiet i mezczyzn we wszystkich obszarach
Liczba przeszkolonych osob,

zycia spotecznego, politycznego i

gospodarczego. Uswiadamianie koniecznosci ankiety pracownicze

poszanowania dla réznorodnosci w miejscu EOISERECEPL]

pracy, w tym w szczegolnosci rownosci ptci jako

2023+2027

drogi do wigkszej obecnosci kobiet w Instytucie i
wzmacnianie swiadomosci korzysci spotecznych
i ekonomicznych zwigzanych z wykorzystaniem

w petni potencjatu kobiet w WITU.
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Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Stworzenie Planu Réwnosci Pici WITU, ktorego Dyrektor Instytutu

celem ma byC¢ budowanie przyjaznego oraz

wolnego od dyskryminacji i  uprzedzen

srodowiska pracy i rozwoju zawodowego.

Wyartykutowanie w nim zalecen dotyczacych Udziat procentowy Kkobiet
powierzania zarowno kobietom, jak w kadrze zarzadczej

i mezczyznom funkcji w kadrze zarzgdczej oraz

w gronach decyzyjnych, w tym zapewnienie JOISENEEIVL]

kobietom petnego i efektywnego udziatu 2023+2027

w procesach  decyzyjnych na  wszystkich

szczeblach.

Obszar 3: Rownos¢ ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery

Ankietowani dostrzegli potrzebe usystematyzowania zasad rekrutacji w celu zapewnienia

rownego traktowania kandydatow. Wsrdéd respondentow/-tek pojawiaty sie takze

odpowiedzi dostrzegajgce celowos¢ monitoringu rownosci wynagrodzen i Sciezki

awansow.

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Od poczagtku istnienia Instytutu ogromng Petnomocnik Dyrektora ds.
przewage liczebng wsrod pracownikdw mieli rownego traktowania
mezczyzni. Przyczynit sie do tego militarny

charakter Instytucji i realizowane do dzisiajm
bardzo specyficzne zadania statutowe. Liczba ogtoszen tworzonych
Przektada sig to (choC tendencja ta nieznacznie g wytycznych

maleje) na pte¢ aplikujgcych. Tym istotniejszym -

Okres realizacji

bedzie okreslenie zasad przygotowywania

ogtoszen rekrutacyjnych pod katem 2023+2027
niedyskryminacji, ze szczegoOlnym
uwzglednieniem pici kandydatow oraz

stosowanego jezyka (kohcowki rodzajowe etc.).
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Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Uswiadamiania potrzeby rownowagi ptci we Petnomocnik Dyrektora
wszystkich rolach, réwne szanse kariery, rowne ds. rownego traktowania
ptace, work life balance, przeciwdziatanie
dyskryminacji i przemocy oraz dialog
z interesariuszami, zwiekszenie Swiadomosci
I komunikacja na temat rownouprawnienia oraz
wigczenie  dostawcéw i podwykonawcow
w realizacje tych celéw. Weryfikacja i w razie
potrzeb doprecyzowanie zasad wynagradzania,
awansu i monitoring wynagrodzen oraz innych
Swiadczen pracowniczych bez uwzgledniania
kryteriow ptci, celem zapewnienia podobnych
wynagrodzen dla oséb o podobnych zakresach
zadan. Przeszkolenie o0s6b  rekrutujgcych/
kierownikbw w  zakresie stosowania dla

wszystkich kandydatéw na stanowisko

Coroczna analiza zasad

jednolitych standardow i zadan.

wynagradzania i awansu

Okres realizacji

2023+2026

Obszar 4: Wiaczenie kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych

Wigczenie kwestii ptci do badan spotkato sie z dosyé szeroka, pejoratywng reakcjg osob
ankietowanych. Moze to wynika¢ z charakteru badan naukowych prowadzonych
w Instytucie: oprécz nauk spotecznych (nauki o bezpieczenstwie), bardzo silng pozycje
zajmuje dziedzina nauk inzynieryjno-technicznych (inzynieria chemiczna, materiatowa,
mechaniczna). Niezrozumienie koniecznosci zachowania réwnosci ptci w tym zakresie
przez ankietowanych najprawdopodobniej wynika z niewystraczajgcej wiedzy jak bardzo

jest to wazne. Dlatego Instytut do konca 2027 r. poprzez przeprowadzanie szkolen
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planuje pogtebi¢ wiedze pracownikéw w tym zakresie.

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Systematyczne monitorowanie mozliwosci Petnomocnik  Dyrektora
wigczenia kwestii ptci do badan, ze szczegélnym ds. rownego traktowania
zwroceniem uwagi na charakter realizowane]

tematyki badawczej (weryfikacja, czy wystepuje m
jej zwigzek z picig) oraz na mozliwosc OB g e

dopasowania zakresu obowigzkéw g8 Okres realizaciji

poszczegolnych stanowiskach badawczych do 20232027

ptci. Coroczna weryfikacja opinii pracownikow na

podstawie ankiet.

Obszar 5: Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pleé, w tym przeciwko
molestowaniu seksualnemu.
Wiekszos¢ osdb ankietowanych dostrzegta potrzeby zwigzane z dziataniami przeciwko

przemocy ze wzgledu na pte¢ czy molestowaniu seksualnemu.

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Stworzenie w Instytucie wewnetrznych zasad Petnomocnik Dyrektora
regulujgcych  formalnie  kwestie  réwnosci, ds. rownego traktowania
dyskryminacji, niewtasciwych zachowan na tle

seksualnym etc.

Kodeks rownego traktowania

Okres realizaciji

2023

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Stworzenie Sciezki i zasad zgtaszania informacji  Dyrektor Instytutu /
i skarg dotyczgcych dyskryminacji, przemocy, Petnomocnik Dyrektora ds.

molestowania  seksualnego  oraz innych  réwnego traktowania
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nieprawidtowosci z zapewnieniem jednoczesnej

ochrony osoby zgtaszajace] Kodeks réwnego traktowania

Okres realizacji

2023+2027

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Monitorowanie poziomu zagrozenia Petnomocnik Dyrektora ds.
nierbwnosciami i pojawianiem sie niewlasciwych réwnego traktowania

zachowan poprzez badanie opinii przy uzyciu

ankiet oraz interakcji personalnych. Wspieranie

pracownikow zgtaszajgcych problemy zwigzane Roczne raporty z wynikami

2 nieréwnosciami. ankiet, liczba osoéb, ktérym

udzielono wsparcia

Okres realizacji

2023+2027

Dziatanie — wspodlne z obszarem 11 2 Jednostka odpowiedzialna

Organizacja szkoleh Ilub rozpropagowywanie Petnomocnik Dyrektora ds.

materiatdw zwiekszajgcych wiedze na temat rownego traktowania

réownosci, a takze zjawisk: dyskryminacji (m.in.

dyskryminujgcego jezyka), przemocy,

molestowania i molestowania seksualnego, oraz Liczba przeszkolonyehosob,

zwiekszajacych umiejetnosci 2wigzane  ankiety

z rozpoznawaniem tych zjawisk i reagowaniem MOICERECEIFLEW]

nanie. 2023+2027
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Podsumowanie i wnioski

Zaprezentowana i przyjeta wersja Planu Rownosci Pici zostata stworzona
w oparciu o statystyczne dane kadrowe oraz ankiety przeprowadzone posrod
pracownikow Instytucji. W efekcie utworzono plan dziatah w obszarach wskazanych
przez ankietowanych. Utworzone zostanie stanowisko Petnomocnika Dyrektora ds.
rownego traktowania, ktory bedzie zaréwno koordynatorem realizacji Planu,
dostosowaniem go do zmieniajgcych sie potrzeb, jak i punktem kontaktowym pomiedzy
pracownikami a Dyrekcjg Instytutu. Realizacja Planu umozliwi stworzenie bardziej
przyjaznych i zachecajgcych warunkéw pracy w Instytucie, a przez to uczynienie pracy

naukowej i wspomagajgcej jeszcze bardziej atrakcyjna.
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