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Wprowadzenie

Przekazujemy Panstwu ,,Plan réwnosci ptci” dla Centralnego Instytutu Ochrony Pracy — Panstwowego
Instytutu Badawczego (CIOP-PIB). Gtdwnym celem planu jest budowanie przyjaznego oraz wolnego od
dyskryminacji i uprzedzen srodowiska pracy i nauki.

Réwnos¢ pici jest podstawowg wartoscig Unii Europejskiej i jednym z Celdw Zréwnowazonego Rozwoju
ONZ. Réwnos¢ pfci w badaniach i nauce gwarantuje, ze badania i innowacje wspierajg demokratyczne
i réwne spoteczenstwa. Ponadto zaobserwowano réwniez pozytywng korelacje miedzy potencjatem
innowacyjnym danego kraju a wskaznikiem réwnosci ptci w tym krajul. Choé przyczyny tej korelacji
moga by¢ wieloczynnikowe, réwnos¢ ptci:

e pomaga poprawic¢ jakos¢ i wptyw badan i innowacji poprzez zapewnienie, ze odzwierciedlajg one
potrzeby catego spoteczenstwa i sg dla niego istotne;

e tworzy lepsze srodowisko pracy, ktére umozliwia prowadzenie wysokiej jakos$ci badan i uczenia sie
oraz pomaga maksymalnie wykorzysta¢ potencjat i talenty wszystkich pracownikéw i studentéw;

e pomaga przyciggaé i zatrzymywad talenty, dajgc wszystkim pracownikom pewnosé, ze ich
umiejetnosci zostang docenione i uznane w sposdb sprawiedliwy i wtasciwy.

Jednym z celdw strategii Komisji Europejskiej w promowaniu réwnosci ptci w badaniach i innowacjach
jest wzmocnienie Europejskiej Przestrzeni Badawczej (European Research Area - ERA), zapewnienie
rownych szans w srodowisku pracy, w ktérym wszyscy, niezaleznie od ptci, mogg rozwija¢ swoje talenty
oraz lepsze zintegrowanie wymiaru pfci w projektach naukowych i badawczych w celu poprawy jakosci
badan, a takze ich znaczenia dla spoteczenstwa bazujgcego na wiedzy, technologii i innowacji’.
Rownos¢ szans i réznorodnosé przektadajg sie na dobrostan w pracy i wspierajg tworzenie lepszego
Srodowiska pracy, co z kolei przyciaga najlepszych pracownikéw i w efekcie przyczynia sie do
wzmochnienia pozycji naukowo-badawczej Instytutu.

Promowanie réwnosci kobiet i mezczyzn jest zadaniem Unii Europejskiej we wszystkich jej dziataniach
wymaganych przez Traktaty. Wazinym aspektem jest rowniez wprowadzenie posiadania planu
rownosci ptci jako kryterium kwalifikowalnosci w programie ramowym w zakresie badan naukowych i
innowacji ,Horyzont Europa”. Wynika ono z podstawy prawnej programu Horyzont Europa, w ktdrej
réwnosé pifci uznano za priorytet przekrojowy?. Podejscie to jest powigzane z europejska strategig na
rzecz réwnouprawnienia pfci na lata 2020-2025% w ktérej ogtoszono ambicje dotyczace wymogu
posiadania planu réwnosci ptci przez wnioskodawcow uczestniczacych w programie Horyzont Europa.
Rada Unii Europejskiej w swoich konkluzjach® dotyczacych nowej europejskiej przestrzeni badawczej
(ERA) w grudniu 2020 r. réwniez wezwata Komisje i panstwa cztonkowskie do ponownego

1 Patrz raport ERAC Standing Working Group on Gender in Research and Innovation na temat wdrozenia
Konkluzji Rady przyjetych w dniu 1 grudnia 2015 r. dotyczgcych wzmacniania rownosci ptci w europejskiej
przestrzeni badawczej, listopad 2018

2 Plan réwnosci pfci —jak to zrobié? ” Biuro Promocji Nauki PolSCA PAN w Brukseli.

3 ROZPORZADZENIE PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO | RADY (UE) 2021/695 z dnia 28 kwietnia 2021 r.
ustanawiajgce program ramowy w zakresie badan naukowych i innowacji ,,Horyzont Europa” oraz zasady
uczestnictwa i upowszechniania obowigzujgce w tym programie oraz uchylajgce rozporzadzenia (UE) nr
1290/2013 i (UE) nr 1291/2013 oraz DECYZJA RADY (UE) 2021/764 z dnia 10 maja 2021 r. ustanawiajgca
program szczegotowy stuzgcy realizacji programu ramowego w zakresie badan naukowych i innowacji
,Horyzont Europa” oraz uchylajgca decyzje 2013/743/UE

4 Unia réwnosci: strategia na rzecz rGwnouprawnienia ptci na lata 2020-2025

5 Konkluzje Rady w sprawie nowej europejskiej przestrzeni badawczej
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skoncentrowania sie na rdGwnosci ptci i wtgczaniu problematyki ptci do gtéwnego nurtu polityki, w tym
poprzez instrument, jakim sg plany na rzecz rownosci ptci, a takze uwzglednianie wymiaru pfci w tresci
badan i innowacji.

Zatozenia planu réwnouprawnienia ptci dla CIOP-PIB powstaty na podstawie wytycznych zawartych
w dokumentach UE i krajowych, takich jak:

1. Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana);

2. Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-
Spotecznego | Komitetu Regiondw - Wzmocnione partnerstwo w ramach europejskiej przestrzeni
badawczej na rzecz doskonatosci i wzrostu gospodarczego (COM(2012) 392 final);

3. Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans (GEPs), wrzesien 2021;
4. Ustawa o instytutach badawczych z dnia 30 kwietnia 2010 r. (t.j. Dz.U. z 2022 r. poz. 498 ze zm.);

5. Statut Centralnego Instytutu Ochrony Pracy - Panstwowego Instytutu Badawczego z dnia
23 kwietnia 2021 r;

6. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2020 r. 1320 ze zm.).

Wedtug Komisji Europejskiej Plan réwnosci ptci jest dokumentem zawierajgcym zestaw dziatan
majgcych na celu: przeprowadzenie oceny/analizy dotychczasowych praktyk i procedur w celu
identyfikacji uprzedzen zwigzanych z ptcig, zidentyfikowanie i wdrozenie innowacyjnych strategii
w celu skorygowania wszelkich uprzedzen oraz ustalenie celdw i monitorowanie — za pomoca
wskaznikdw - postepdédw w zakresie promowania rownosci pici.

W opracowanym Planie réwnosci ptci uwzgledniono powyzsze wymagania Komisji Europejskiej oraz
dobre praktyki w zakresie réwnosci ptci, natomiast cele, dziatania i wskazniki dostosowano do potrzeb
i mozliwosci CIOP-PIB.

Tworzac przedmiotowy Plan réwnosci pici, oparto sie na zebranych dowodach i danych bazowych
z podziatem na pfe¢, uwzgledniajagcych wszystkich pracownikéw CIOP-PIB. Powofany Zespét
ds. wprowadzenia Planu réwnosci ptci w CIOP-PIB, dokonat analizy miedzy innymi nastepujacych
zagadnien: kultury organizacyjnej Instytutu, w tym réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym
i prywatnym, réwnowagi ptci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym, réwnowagi ptci w procesie
rekrutacji i rozwoju kariery zawodowej, wtgczenia wymiaru pfci do tresci badawczych i dydaktycznych
oraz przeciwdziatania przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym przeciwdziatanie molestowaniu.

Realizacja planu umozliwi poprawe jakosci badan, a takze ich znaczenia dla spoteczenstwa bazujgcego
na wiedzy, technologii i innowacji. Zaproponowane przez CIOP-PIB dziatania majg takze na celu
rozwijanie kompetencji w zakresie ptci i zwalczanie nieswiadomych uprzedzen zwigzanych z ptcig
wsrdad pracownikdw, dyrekcji Instytutu i kierownictwa, tworzenie grup roboczych poswieconych
okreslonym tematom oraz podnoszenie swiadomosci poprzez dziatania komunikacyjne.

Realizacje Planu rownosci pfci dla CIOP-PIB przewidziano na lata 2022 — 2025.



2. Diagnoza poczgtkowa w CIOP-PIB

CIOP-PIB jest placéwka naukowo-badawczg w Polsce, zajmujacg sie kompleksowo problematyka
ksztattowania warunkéw pracy zgodnie z psychofizycznymi mozliwosciami cztowieka. Instytut
prowadzi badania naukowe i prace rozwojowe prowadzace do nowych rozwigzan technicznych
i organizacyjnych w zakresie ochrony pracy w dziedzinie bezpieczenstwa, higieny pracy i ergonomii.
Dziatalnos¢ Instytutu stanowi réwniez wsparcie w osigganiu celéw polityki spoteczno-gospodarczej
panstwa w tej dziedzinie.

Instytut dziatajgcy w obszarze ochrony pracy i pracownikdw jest miejscem pracy dla 251 pracownikdéw
(wg danych na 30 listopada 2021 r.), co powoduje, ze takie aspekty jak kultura organizacyjna,
zapewnienie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym, czy rozwdj kariery zawodowej sg
istotnymi czynnikami ksztattujgcymi srodowisko pracy w Instytucie.

Celem gtéwnym opracowania Planu réwnosci ptci jest ksztattowanie przyjaznego oraz wolnego od
dyskryminacji i uprzedzen Srodowiska pracy i nauki w CIOP-PIB. Poznanie subiektywnych opinii
i odczué pracownikéw byto jednym z pierwszych krokéw w celu opracowania takiego planu i stanowito
pierwszy z dwdch filarow diagnozy poczatkowej opisujgcej stan wyjsciowy. Analiza struktury
zatrudnienia, ptac i dziatalnosci naukowo-edukacyjnej, prowadzona réwnolegle do badania
ankietowego, byta drugim filarem. Oba te elementy stanowity podstawe opracowania niniejszego
planu.

2.1. Opis i analiza wynikow badania opinii i wiedzy pracownikow

Poznanie opinii i odczu¢ pracownikéw jest jednym z pierwszych krokéw w celu opracowania Planu
rownosci pfci. Zasady opracowania Planu sg zgodne z wytycznymi Komisji Europejskiej pn. Horizon
Europe Guidance on Gender Equality Plans (dostep grudzien 2021: https://op.
europa.eu/en/publication-detail/-/publication/ffcb06¢c3-200a-11ec-bd8e-01aa75ed71al doi:10.2777
/876509).

Diagnoza poczatkowa opinii i wiedzy pracownikow CIOP-PIB przeprowadzona w formie badania
ankietowego obejmowata 5 obszaréw:

- kulture organizacyjng (w tym ocene réwnego traktowania kobiet i meiczyzn w Instytucie
i otwartosci na réznorodnosé) oraz rownowage miedzy zyciem zawodowym i prywatnym;
- subiektywng ocene nt. réwnowagi ptci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym;

- znaczenie pfci w rdznych obszarach pracy (rGwnowaga ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery
zawodowej);

- wigczenie wymiaru ptci do tresci badawczych i dydaktycznych;

- $rodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu seksualnemu.

Pytania zostaty opracowane, m.in. na podstawie Kopenhaskiego kwestionariusza psychospotecznych
warunkéw pracy - COPSOQ 11° oraz na podstawie Skali dyskryminacji ptciowej’.

5 Pejtersen JH, Kristensen TS, Borg V, et al. The second version of the Copenhagen Psychosocial Questionnaire.
Scand J Public Health. 2010;38:8-24. doi:10.1177/1403494809349858

7 Shaffer MA, Joplin JRW, Hsu Y-S. Expanding the boundaries of work—family research: A review and agenda
for future research. International Journal of Cross Cultural Management. 2011;11(2):221-268.
doi:10.1177/1470595811398800



2.2.1. Informacje o grupie badanej

W badaniu, przeprowadzonym w dniach 17 — 19.01.2022 r., wzieto udziat 120 pracownikdw co stanowi
ok. 48 % wszystkich pracownikéw CIOP-PIB.

W grupie badanej byto 80 kobiet oraz 37 meiczyzn. W 3 ankietach nie zaznaczono informacji
dotyczacych pfci osoby wypetniajgcej ankiete.

Najbardziej liczng grupe wiekowg stanowili pracownicy w przedziale wiekowym 41 — 50 lat (31,7 %).
Zaréwno osoby mtodsze z przedziatu wiekowego 31 —40 lat, jak i starsze 51 — 60 lat stanowity po 23,3 %
grupy badanej. Rozktad w podziale na grupy wiekowe zaprezentowano w tabeli 1.

Tabela 1. Przedziaty wiekowe w grupie badanych pracownikéw (N=120)

Czestos¢ Procent Procent
skumulowany

niepetne dane 4 3,3 3,3

do 30 lat 5 4,2 7,5
31-40lat 28 23,3 30,8
41-50 lat 38 31,7 62,5
51-60 lat 28 23,3 85,8

61 - 70 lat 14 11,7 97,5
powyzej 71 lat 3 2,5 100,0
ogotem 120 100,0

Osoby ze stazem pracy powyzej 11 lat stanowity 62,5 % wsrdod oséb uczestniczacych w badaniu, w tym
30 0s06b (25 %) z przedziatu stazu pracy 11 —20 lat, 28 0séb (23,3 %) z przedziatu 21 —-301ati 17 (14,2 %)
powyzej 30 lat.

W badaniu 51,7 % respondentdw stanowili pracownicy inzynieryjno-techniczni, administracyjno-
ekonomiczni, pracownicy obstugi oraz pracownicy na stanowisku robotniczym, natomiast 43,3 %
pracownicy na stanowiskach naukowych i badawczo-technicznych.



2.2.2. Wyniki badania

Kultura organizacyjna oraz rwnowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym

Pierwsza cze$¢ pytan dotyczyta oceny réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w Instytucie oraz
otwartosci na réznorodnosé tzn. grupy etniczne lub wyznaniowe, pracownikéw starszych oraz oséb
zréznymi chorobami i rodzajami niepetnosprawnosci. Pytania dotyczyty m.in. sprawiedliwosci
i integracji spotecznej, stopnia w jakim praca w Instytucie wptywa na zycie prywatne pracownikéw
i stopnia w jakim zycie prywatne wptywa na prace w Instytucie. Pytanie otwarte na koncu ankiety
pozwalato respondentom zaproponowac dziatania, ktére mogtyby by¢ wprowadzone w celu poprawy
warunkéw pracy z uwzglednieniem dziatan na rzecz réwnosci ptci i przeciwdziatania dyskryminacji.

Na pytanie: Czy meiczyZzni i kobiety sq réwno traktowani w Instytucie? — wiekszos¢ pracownikéw
odpowiedziata twierdzgco. W kategoriach odpowiedzi: w bardzo duzym stopniu i w duzym stopniu
znalazto sie facznie 55 % ocen. Negatywne odpowiedzi (w mafym stopniu lub w bardzo matym stopniu
lub wcale) zaznaczyto 15 % osdb badanych.

Wyniki analizy istotnosci réznic (Test Mann’a Whitneya) pomiedzy odpowiedziami kobiet i mezczyzn
pokazaty, ze mezczyzni wyzej oceniali stopien réwnego traktowania niz kobiety (test Manna Whitneya:
U=763,5; p=0,000). Szczegotowe frekwencje odpowiedzi na pytanie o ocene rownego traktowania
kobiet i mezczyzn w Instytucie prezentuje rysunek 1.

Czy mezczyzni i kobiety sg rowno traktowani w Instytucie?

100
90
80
70
60

% 50
40 35,1

48,6

38,8

31,3
30
20 11,3 13,5 13,5

10 2,7 > )

w bardzo duzym w duzym stopniu  do pewnego stopnia w matym stopniu w bardzo matym
stopniu stopniu lub wcale

kobiety mezczyzni

Rysunek 1. Frekwencje odpowiedzi na pytanie: Czy mezczyzni i kobiety sq rdwno traktowani
w Instytucie? z uwzglednieniem ptci osoby badanej

Otwartos$¢ na pracownikéw z réznych grup etnicznych i wyznaniowych przez 54,3 % pracownikéw
zostata oceniana w kategoriach odpowiedzi: w bardzo duzym stopniu i w duzym stopniu. Negatywne
odpowiedzi (w matym stopniu, w bardzo matym stopniu lub wcale) zaznaczyto 25 % osdb badanych.



Wyniki analizy istotnosci réznic pomiedzy odpowiedziami kobiet i mezczyzn pokazaty, ze mezczyzni
wyzej oceniali stopien otwartos$ci na pracownikéw z réznych grup etnicznych i wyznaniowych (test
Manna Whitneya: U=1007,5; p=0,009).

Odpowiedzi na nastepne pytanie: Czy Instytut jest miejscem przyjaznym dla starszych pracownikéw
(55+)? zawieraty wiekszy odsetek wysokich ocen (w bardzo duzym stopniu i w duzym stopniu)— 78,3 %.
Negatywne oceny (w mafym stopniu, w bardzo matym stopniu lub wcale) zaznaczyto 5% osoéb
badanych. Odpowiedzi na to pytanie nie rdéznity sie istotnie statystycznie pomiedzy kobietami
i mezczyznami (test Manna Whitneya: U=1231,5; p=0,112)

Otwartos¢ Instytutu na pracownikdw z réznymi chorobami i rodzajami niepetnosprawnosci na
wysokim poziomie (w bardzo duzym stopniu i w duzym stopniu) ocenito 47,3 % badanych
pracownikéw. Prawie 15 % badanych oceniato te otwartos¢ krytycznie (w matym stopniu, w bardzo
matym stopniu lub wcale). Wyniki analizy istotnosci roznic pomiedzy odpowiedziami kobiet i mezczyzn
pokazaty, ze mezczyzni wyzej oceniali stopied otwartosci na pracownikéw z chorobami
i niepetnosprawnosciami (test Manna Whitneya: U=763,5; p=0,000). Szczegdtowe frekwencje
odpowiedzi na pytanie o ocene réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w Instytucie prezentuje
rysunek 2.

Czy Instytut jest otwarty na pracownikdw z réznymi chorobami i
rodzajami niepetnosprawnosci?
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Rysunek 2. Frekwencje odpowiedzi w grupie kobiet i mezczyzn na pytanie: Czy Instytut jest otwarty
na pracownikow z roznymi chorobami i rodzajami niepetnosprawnosci?

Nastepne dwa pytania dotyczyly rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym, ktéra byta
oceniana poprzez pytania dotyczace konfliktu praca — zycie prywatne i zycie prywatne — praca.

Odpowiedzi na pierwsze z tych pytan Czy czujesz, Ze praca zabiera Ci tyle czasu, Ze odbija sie to
negatywnie na Twoim zyciu prywatnym? pokazaty, ze ponad 40 % pracownikéw odczuwa negatywny
wptyw wymagan pracy na zycie prywatne i rodzinne. Jedynie 22,5 % oséb badanych ocenito ten wptyw
na poziomie matym, bardzo matym lub zadnym. Odpowiedzi na to pytanie nie réznity sie istotnie
statystycznie pomiedzy kobietami i meziczyznami (test Manna Whitneya: U=1244,5; p=0,154).
Szczegdtowe odpowiedzi w catej grupie badanych prezentujg wyniki na rysunku 3.



Czy czujesz, ze praca zabiera Ci tyle czasu, ze odbija sie to
negatywnie na Twoim zyciu prywatnym?
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Rysunek 3. Frekwencje odpowiedzi w catej grupie badanej na pytanie: Czy czujesz, ze praca zabiera Ci
tyle czasu, ze odbija sie to negatywnie na Twoim zyciu prywatnym?

Odwrotny kierunek wptywu — stopien, w jakim zycie prywatne wplywa negatywnie na prace
w Instytucie — byt oceniany mniej krytycznie. Ponad 84 % badanych pracownikéw ocenito ten wptyw
na matym, bardzo matym lub zerowym poziomie. 15 % pracownikdéw zaznaczyto, ze do pewnego
stopnia zycie prywatne zabiera tyle czasu, ze odbija sie to negatywnie na pracy. Rowniez odpowiedzi
na to pytanie nie réznity sie istotnie statystycznie pomiedzy kobietami i mezczyznami (test Manna
Whitneya: U=1435,5; p=0,774). Szczegétowe odpowiedzi w catej grupie prezentujg wyniki na
rysunku 4.

Czy czujesz, ze zycie prywatne zabiera Ci tyle czasu, ze odbija sie to
negatywnie na Twojej pracy?
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Rysunek 4. Frekwencje odpowiedzi w catej grupie badanej na pytanie: Czy czujesz, Ze zycie prywatne
zabiera Ci tyle czasu, ze odbija sie to negatywnie na Twojej pracy?
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Nastepne pytania kwestionariusza dotyczyly spostrzeganej pomocy i wsparcia od przetozonych i
wspotpracownikéw. Odpowiedzi na pierwsze z tych pytan Jak czesto uzyskujesz pomoc lub wsparcie
od swojego bezposredniego przefozonego? wskazaty, ze 55,9 % badanych moze liczyé na wsparcie od
przetozonych, 23,3 % otrzymuje takie wsparcie czasami, natomiast 20,8 % otrzymuje wsparcie od
przetozonych rzadko, prawie nigdy lub nigdy (Rysunek 5). Odpowiedzi na to pytanie nie rdznity sie
istotnie statystycznie pomiedzy kobietami i mezczyznami (test Manna Whitneya: U=1357,0; p=0,457).

Jak czesto uzyskujesz pomoc lub wsparcie od swojego
bezposredniego przetozonego?
100,0
90,0
80,0
70,0
60,0
% 50,0
40,0

29,2
30,0 23,3 26,7 ’

20,0
75 13,3
10,0
0,0
nigdy/prawie nigdy rzadko czasami czesto zawsze

cata grupa

Rysunek 5. Frekwencje odpowiedzi w catej grupie badanej na pytanie: Jak czesto uzyskujesz pomoc
lub wsparcie od swojego bezposredniego przetozonego?

Odpowiedzi na drugie z tych pytan Jak czesto uzyskujesz pomoc lub wsparcie od swoich
wspofpracownikéw? Pokazaty, ze ponad 74 % badanych pracownikéw moze liczy¢ na wsparcie od
wspotpracownikéw czesto lub zawsze, 19,2 % otrzymuje takie wsparcie czasami, natomiast 6,7 %
otrzymuje wsparcie od wspétpracownikéw rzadko (Rysunek 6). Odpowiedzi na to pytanie nie réznity
sie istotnie statystycznie pomiedzy kobietami i mezczyznami (test Manna Whitneya: U=1320,0;
p=0,318).
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Jak czesto uzyskujesz pomoc lub wsparcie od swoich
wspotpracownikéw?
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Rysunek 6. Frekwencje odpowiedzi w catej grupie badanej na pytanie: Jak czesto uzyskujesz pomoc
lub wsparcie od swoich wspdtpracownikow?

Kolejna grupa pytan dotyczyta: dziatan profilaktycznych w zakresie radzenia sobie ze stresem,
podejmowania decyzji dotyczacych sposobu wykonywania pracy, wnioskowania o ustalenie
indywidualnego czasu pracy oraz zasadnosci wdrozenia w Instytucie procedury postepowania
z zagrozeniami psychospotecznymi. Odpowiedzi na te pytania miaty skale dychotomiczng TAK, NIE
oraz dodang mozliwos¢ odpowiedzi NIE WIEM, z ktérej mozna wnioskowac o wsparciu informacyjnym
w Instytucie.

Na pierwsze pytanie Czy w Instytucie odbywaty sie/odbywajq sie szkolenia i warsztaty w zakresie
radzenia sobie ze stresem przeznaczone dla Pracownikdéw Instytutu? az 40 % nie znato odpowiedzi.
Prawie pofowa respondentéw uwazata, ze takie szkolenia nie odbywaty sie w Instytucie. W grupie
mezczyzn ponad 20 % wiecej niz w grupie kobiet nie znato odpowiedzi na to pytanie.

Odpowiedzi na nastepne pytanie: Czy w Instytucie umoZliwia sie pracownikom podejmowanie decyzji
dotyczqcych sposobu wykonywania pracy (np. praca zdalna, hybrydowa)? Daty bardziej jednoznaczne
odpowiedzi. Zdecydowana wiekszos¢ (68,3 %) badanych stwierdzita, ze takich mozliwosci nie ma.
Twierdzaco odpowiedziato 16,7 % grupy badanych. 15 % osdb nie znato odpowiedzi na to pytanie.

Odpowiedzi na pytanie: Czy w Instytucie umozliwia sie pracownikom wnioskowanie o ustalenie
indywidualnego czasu pracy? bylty bardziej pozytywne od poprzednich. Wiekszos¢ (56,3 %) badanych
stwierdzita, ze w Instytucie umozliwia sie pracownikom wnioskowanie o ustalenie indywidualnego
czasu pracy. Przeczgco odpowiedziato 22,5 % grupy badanych. 19,2 % oséb nie znato odpowiedzi na to
pytanie.

Zasadnos¢, czyli celowosé i stusznos¢ wdrozenia w Instytucie procedury postepowania z zagrozeniami
psychospotecznymi potwierdzita prawie 80 % pracownikéw biorgcych udziat w badaniu. Jedynie
7,5 % badanych nie widzi celowosci podejmowania tego typu dziatan organizacyjnych, natomiast
13,3 % nie ma zdania na ten temat.
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W kolejnym pytaniu Czy dziatania profilaktyczne podjete w Instytucie w celu zmniejszenia
rozprzestrzeniania sie COVID-19 obejmowaty w réownym stopniu kobiety i mezczyzn odpowiedzi
badanych byly nastepujace: 42 % badanych potwierdzito ,,symetrycznos¢” podejmowanych dziatan
zaréwno dla kobiet, jak i mezczyzn, ponad 46 % nie znato odpowiedzi na to pytanie, a 11,8 % uwazato,
ze dziatania nie obejmowaty w réwnym stopniu kobiet i mezczyzn.

Ponizej przytoczono wszystkie grupy odpowiedzi, ktore zostaty wpisane w pytaniu otwartym 1. Prosze
wpisac jakie dziatania mogfyby by¢ wprowadzone w celu poprawy warunkdw pracy z uwzglednieniem
dziatan na rzecz rdwnosci pfci i przeciwdziatania dyskryminacji. Odpowiedzi zostaty posegregowane
w poszczegdlne grupy tematyczne. Obejmowaty one nastepujgce grupy propozycji dziatan:

PRACA HYBRYDOWA/ZDALNA | ELASTYCZNY CZAS PRACY

e wprowadzenie pracy hybrydowej/zdalnej np. 1-2 dni w tygodniu (11 komentarzy);

e elastyczny czas pracy dla pracownikéw opiekujgcych sie matymi dziecmi; bardziej elastyczny
czas pracy; czas ruchomy w zakresie okoto 2 godz. utatwitby organizacje zycia rodzinnego
i zapobiegat stresowi (3 komentarze).

PROCEDURY

e stworzenie zbioru zachowan niepozqdanych;
e jasne schematy postepowan w sytuacjach zachowan niepozqgdanych;
e czytelne procedury z przekazywanie istotnych informacji pracownikom.

e réwnos¢ ptac; wyrdwnanie pensji niezaleznie od pftci;

e przejrzystos¢ zasad wynagrodzen, adekwatnych do sposobu  wykonywanych
obowigzkow/pracy; jawnosc¢ ptac (4 komentarze);

e jakakolwiek transparentnosc i jasne zasady w zakresie premiowania za prace pozaplanowe,
jasne zasady w zakresie rozliczania czasu pracy.

SZKOLENIA

o szkolenia z zakresu zarzgdzania zespofem, realizacjq zadan, skutecznego motywowania
pracownikow;
o szkolenia dla kadry zarzqdzajqgcej na temat obcigzenia pracownikdéw pracq.

POJEDYNCZE ODPOWIEDZI

e ujednolicenie dostepu do opieki medycznej dla osob w zwigzkach, prowadzgcych wspdlnie
gospodarstwo domowe. Obecnie prawo do opieki medycznej ma tylko matzonka/matzonek;

e wprowadzenie mechanizmow, umoiliwiajgcych ojcom sprawowanie opieki nad swoimi
dzieémi w takim samym zakresie, jak korzystajg z tego matki;

e wiecej kobiet na samodzielnych stanowiskach z mozZliwoscig podejmowania decyzji;

e Zeriskie koricowki w nazwach stanowisk pracy;

e przestrzeganie zasad dotyczqcych COVID;

e rowny dostep do mozliwosci wykonywania prac pozaplanowych.

W trzech przypadkach zapisano, ze w Instytucie mamy réwnos¢ ptci i nie ma dyskryminacji.

Podsumowanie:

Kobiety bardziej krytycznie niz mezczyzni oceniaty: stopier rownego traktowania kobiet i mezczyzn,
otwartos¢ na pracownikdéw z réznych grup etnicznych i wyznaniowych oraz stopien otwartosci na
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pracownikdw z chorobami i niepetnosprawnosciami. Moze to swiadczy¢ o wiekszej wrazliwosci na
tematy ,,rownosciowe i dyskryminacyjne”.

Odpowiedzi na pytanie dotyczace konfliktu praca — zycie prywatne i rodzinne, pokazaty, ze ponad 40 %
badanych pracownikéw odczuwa negatywny wptyw czasowych wymagan pracy na zycie prywatne
i rodzinne. Jedynie 22,5 % oséb badanych ocenito ten wptyw na poziomie matym, bardzo matym lub
zadnym.

Wiekszo$é badanych pracownikéw ma poczucie, ze moze liczy¢ na pomoc i wsparcie bezposrednich
przetozonych (ok. 55 %) i wspotpracownikéw (ok. 76 %).

Duza grupa pracownikdw uwaza, ze w Instytucie nie odbywaly sie szkolenia i warsztaty w zakresie
radzenia sobie ze stresem (46,7 %) lub deklaruje, ze nie ma wiedzy w tym obszarze (40 %).

Wedtug 68,3 % badanych w Instytucie nie umozliwiano podejmowania decyzji dotyczacych sposobu
wykonywania pracy (np. praca zdalna, hybrydowa), natomiast wedtug 56,3 % w Instytucie umozliwia
sie wnioskowanie o ustalenie indywidualnego czasu pracy.

Zdecydowana wiekszos$¢ pracownikow, ktérzy wzieli udziat w badaniu (79,2 %) uwaza za zasadne
wdrozenie w Instytucie procedury postepowania z zagrozeniami psychospotecznymi.

W odniesieniu do dziatan profilaktycznych podjetych w Instytucie w celu zmniejszenia
rozprzestrzeniania sie COVID-19 w odniesieniu do ptci wedtug 42 % badanych dziatania obejmowaty
w rownym stopniu kobiety i mezczyzn, przy czym 46,2 % zadeklarowato, ze nie ma wiedzy w tym
temacie.

Réwnowaga ptci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym

Poczucie subiektywnej réwnowagi ptci wsréd wszystkich pracownikdéw oraz na szczeblu kierowniczym
i decyzyjnym byly oceniane w kolejnych dwéch pytaniach. 70 % badanych pracownikéw uwazato, ze
w Instytucie wystepuje przewaga liczebnosci kobiet, niecate 30 % twierdzito, ze istnieje rownowaga
w liczebnosci zatrudnionych ze wzgledu na pteé. Odpowiedzi w tym zakresie nie réznity sie znaczaco
pomiedzy kobietami i mezczyznami.

Natomiast wieksza réznorodnos¢ odpowiedzi wystepowata w pytaniu dotyczgcym przewagi ptci na
petnionych funkcjach kierowniczych i decyzyjnych. Najwiecej oséb zaznaczyto, ze w Instytucie na tego
typu stanowiskach petni funkcje tyle samo kobiet i mezczyzn (36,7 %). Jedna trzecia grupy stwierdzita,
ze funkcje takie petni wiecej kobiet, natomiast 29,2 %, ze wiecej mezczyzn. Réznice w odpowiedziach
na to pytanie pomiedzy kobietami i mezczyznami byly istotne statystycznie (Chi-kwadrat Pearsona=
11,432; p=0,003).

W odniesieniu do obszaru dotyczacego réwnowagi pici na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym
w ankiecie zadane zostato pytanie otwarte: Pytanie otwarte 2. Prosze wpisac jakie dziatania mogtyby
by¢ wprowadzone, aby promowac rownowage pitci na stanowiskach kierowniczych i decyzyjnych
w Instytucie. Ponizej przytoczono dziatania, ktdore zostaty wpisane przez respondentdéw w podziale na
grupy tematyczne:

e merytoryczne kwalifikacje i kompetencje jako kryteria wyboru na stanowiska kierownicze
i decyzyjne;

e wprowadzenie przejrzystych zasad, kryteriow (konkursow) obsadzania stanowisk kierowniczych,
decyzyjnych.
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Podsumowanie:

W odczuciu zdecydowanej wiekszosci respondentéw (70 %) w Instytucie pracuje wiecej kobiet, co jest
zgodne z wynikami analizy danych faktycznych, gdyz w CIOP-PIB na 251 pracownikéw 155 stanowig
kobiety, a 96 mezczyzni.

Wyniki dotyczgce obsadzenia stanowisk kierowniczych wskazujg na wystepowanie réznic w odczuciach
pracownikéw. Wedtug duzej grupy kobiet (37,5 %) stanowiska kierownicze i decyzyjne obsadzone s3
przez mezczyzn, natomiast wedtug ponad potowy mezczyzn (51 %) kobiety sprawujg wiekszos¢ funkgji
kierowniczych i decyzyjnych. Rozbieznosci  uzyskanych  wynikdw spowodowane s3
najprawdopodobniej niejednoznacznoscig sformutowania ,funkcje kierownicze i decyzyjne”, gdyz
moze to oznacza¢ zaréwno tylko najwyzsze kierownictwo, kierownikow zaktadow/osrodkéw, jak
i kierownikéw pracowni.

Na szczegblng uwage zastuguja odpowiedzi pracownikdw Instytutu przedstawione w pytaniu
otwartym. Sformutowanie, ze kierownicze stanowiska powinny by¢ obsadzane niezaleznie od pfci,
a w oparciu o ocene kompetencji, kwalifikacji, umiejetnosci lub doswiadczen pojawito sie w ankiecie
najczesciej. Drugi co do liczebnosci wystepowania postulat dotyczyt wprowadzenia przejrzystych zasad
i kryteridw obsadzania stanowisk kierowniczych.

Znaczenie ptci w réznych obszarach pracy (rownowaga pici w procesie rekrutacji i
rozwoju kariery zawodowej)

Znaczenie ptci w rdéznych obszarach pracy, tzn. rdwnowaga pici w procesie rekrutacji, przy
podejmowaniu decyzji o przyznawaniu ostatniej premii i ocenie wynikéw pracy oraz w kontekscie
rozwoju kariery zawodowej byty oceniane w kolejnych pytaniach kwestionariusza. We wszystkich tych
sytuacjach nie stwierdzono znaczenia ptci. Zdecydowana mniejszos¢ respondentéw (10,7 %)
twierdzita, ze pte¢ miata znaczenie przy zatrudnieniu, 1,7 % przy przyznaniu ostatniej premii, 4,1 % przy
ostatniej ocenie wynikow pracy, 26 % na przebieg wtasnej kariery zawodowej/naukowej.

Podsumowanie:

Nie stwierdzono przewagi znaczenia ptci w nastepujacych obszarach pracy: w procesie rekrutacji, przy
podejmowaniu decyzji o przyznawaniu ostatniej premii i ocenie wynikow pracy oraz w kontekscie
rozwoju kariery zawodowej.

Wit3aczenie wymiaru pfici do tresci badawczych i dydaktycznych

Odpowiedzi na pytanie dotyczace wtgczania wymiaru ptci do tresci badawczych i dydaktycznych
pokazato, ze w wiekszosci przypadkéw pytanie to nie dotyczyto czesci respondentéw (56,3 %), co
pokrywato sie z odsetkiem pracownikéw pracujgcych na stanowiskach ,inzynieryjno-technicznych,
administracyjno-ekonomicznych, pracownikéw obstugi lub robotniczych”, na ktdrych nie decyduje sie
o zatozeniach badawczych projektéw. W grupie pozostatych oséb wystepowata wzgledna réwnowaga:
w 20,2 % uwzgledniano pte¢ w analizach i ocenach badawczych, w 23 % nie robiono takich analiz.

Odpowiedzi na pytania dotyczgce uwzgledniania kompetencji, doswiadczenia, dostepnosci ekspertéw
z danego obszaru, ptci, kultury osobistej, dyspozycyjnosci i komunikatywnosci podczas powotywania
sktadu wykonawcéw badania/zadania/projekty przedstawiono w ponizej tabeli zbiorczej w postaci
procentowego udziatu odpowiedzi w catej grupie badawczej (Tabela 2) oraz w podziale na grupy kobiet
i mezczyzn (Tabela 3). Za wyjatkiem ptci wykonawcy wszystkie pozostate badane aspekty sg brane pod
uwage podczas tworzenia zespotu wykonawcow.
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Tabela 2. Frekwencje (%) odpowiedzi w catej grupie badane;j

Czy powotujac sktad zespotu wykonawcéw

badania/zadania/projektu uwzgledniam: TAK NIE NIE DOTYCZY
kompetencje 66 2 30
doswiadczenie 67 1 29
dostepnosc ekspertéw z danego obszaru 63 2 33

ptec 3 55 38
kulture osobistg 49 9 38
dyspozycyjnosé 51 11 35
komunikatywnos¢ 61 4 32

Tabela 3. Frekwencje (%) odpowiedzi w podziale na kobiety (K) i mezczyzn (M)

Czy powotujac sktad zespotu wykonawcow TAK NIE NIE bOTYCZY
badania/zadania/projektu uwzgledniam: K y o ” % y

kompetencje 64 76 1 3 31 22

doswiadczenie 65 76 1 1 29 24
dostepnosc ekspertéw z danego obszaru 59 76 3 0 34 24
pteé 1 8 54 62 40 30
kulture osobista 46 59 8 14 41 27
dyspozycyjnosc 50 57 9 16 36 27
komunikatywnos¢ 58 73 6 0 31 27

Podsumowanie:

Pracownicy Instytutu podczas powotywania sktadu wykonawcow w duzym stopniu uwzgledniajg takie
aspekty jak kompetencje, doswiadczenie, dostepnosc ekspertdw z danego obszaru, komunikatywnos¢,
dyspozycyjnosé oraz kulture bezpieczenstwa wykonawcow. Sposrdd 58 % pracownikéw Instytutu
ktérzy zaznaczyli, ze powotuja sktad wykonawcoéw projektéw/zadan/tematow, tylko 6 % uwzglednia
pteé podczas powotania sktadu zespotu wykonawcéw.

Wystepowanie zachowan niepozadanych oraz srodki przeciwko réznym formom
przemocy

Ostatnia grupa pytan odnosita sie bezposrednio do badania wystepowania zachowan niepozadanych
oraz S$rodkéw przeciw przemocy podejmowanych w Centralnym Instytucie Ochrony Pracy —
Panstwowym Instytucie Badawczym. Odpowiedzi na pytanie: Czy w Instytucie odbywaty sie szkolenia
w zakresie rownosci ptci i przejawow dyskryminacji? pokazaty, ze wedtug respondentéw takie szkolenia
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do tej pory nie odbywaty sie (0 % odpowiedzi twierdzacych). Jednak nalezy zwréci¢ uwage, ze ponad
40 % badanych nie znato odpowiedzi na to pytanie i w wiekszosci byli to mezczyzni.

Podobne wyniki uzyskano w odpowiedziach na pytanie: Czy w Instytucie odbywaty sie szkolenia
w zakresie rozwigzywania konfliktow? 60,8 % badanych odpowiedziato przeczaco, a 37,5 % badanych
nie znato odpowiedzi.

Natomiast odpowiedzi na pytanie na temat potrzeby dziatan zwiekszajgcych wiedze pracownikéw na
temat postepowania przy wystepowaniu niepozgdanych zachowan pokazaty, ze istnieje uzasadnienie
przeprowadzenia takich dziatan. Potwierdzito jg ponad 64 % badanych pracownikdw, a tylko 15 % nie
potwierdzito tej potrzeby. W wiekszosci (72,5 %) potrzeby dziatan zwiekszajgcych wiedze pracownikéw
na temat postepowania przy wystepowaniu niepozadanych zachowan deklarowaty kobiety, ale
rowniez 43,2 % mezczyzn uwaza takie dziatania za potrzebne.

W odniesieniu do wystepowania réinych form niepozgdanych zachowan w Instytucie w ciggu
ostatnich 12 miesiecy, w pytaniu: Czy w okresie ostatnich 12 miesiecy bytes(as) narazony(a) na plotki i
pomdwienia? najwieksza grupa badanych (42 %) odpowiedziata nie wiem. tacznie 37,8 % pracownikdw
doswiadczyto tego typu niepozgdanych zachowan o réznej czestosci wystepowania (od ,kilka razy” do
,codziennie”).

Udziat w konfliktach w ciggu 12 ostatnich miesiecy tacznie potwierdzito 40,7 % badanych, przy czym
z tego 35,6 % deklarowato udziat w konfliktach o najmniejszej czestosci wystepowania (kilka razy).
59,3 % badanych nie brata udziatu w konfliktach. Réznice w odpowiedziach na to pytanie pomiedzy
kobietami i mezczyznami nie byty istotne statystycznie.

W pytaniu Czy w okresie ostatnich 12 miesiecy doswiadczytes(as) niepozgdanego zainteresowania
seksualnego w Instytucie? zaznaczono 6 odpowiedzi twierdzacych (tak, kilka razy). W 5 przypadkach
to niepozadane zainteresowanie byto ze strony wspodtpracownikdw, w 1 przypadku ze strony
klienta/studenta. Wszystkie odpowiedzi twierdzace zostaty zaznaczone przez kobiety.

Narazenie na przemoc stowng o rdinej czestosci wystepowania potwierdzito tgcznie 37,6 %
pracownikéw biorgcych udziat w badaniu. Réznice w odpowiedziach na to pytanie pomiedzy kobietami
i mezczyznami nie byty istotne statystycznie.

Narazenie na przemoc fizyczng nie wystepowato w Instytucie w ani jednym przypadku

Zgodnie z art. 94 (3) § 2. Kodeksu pracy mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym
nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw. Wg tej definicji z Kodeksu Pracy badani oceniali
wystepowanie zachowan mogacych stanowi¢ mobbing.

Narazenie na zachowania mogace stanowi¢ mobbing potwierdzito tgcznie 27,4 % pracownikéw
biorgcych udziat w badaniu. Czestos¢ wystepowania tych zachowan byto oceniane przez wiekszos¢ tej
grupy jako kilkakrotne. Rdznice w odpowiedziach na to pytanie pomiedzy kobietami i mezczyznami nie
byty istotne statystycznie. Odpowiedzi na to pytanie dla catej grupy badanej prezentowane sg na
rysunku 7.
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Czy w okresie ostatnich 12 miesiecy byte$(as) ofiarg zachowan mogacych
stanowi¢ mobbing?
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80 72,6
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%
40
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0 3,4 0
0
Nie Tak, kilka razy Tak, co miesigc Tak, co tydzien Tak, codziennie
cata grupa

Rysunek 7. Frekwencje odpowiedzi w catej grupie badanej na pytanie dotyczgce doswiadczania
zachowan mogacych stanowié mobbing w okresie ostatnich 12 miesiecy

W ostatnim pytaniu kwestionariusza poproszono o ocene wiedzy na temat postepowania w sytuacji
bycia swiadkiem lub ofiarg przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowania seksualnego
w Instytucie. Okoto 40 % badanych zadeklarowato, ze wie jak postgpi¢ w takich sytuacjach. Prawie
60 % badanych pracownikéw nie wiedziato w jaki sposéb postapic. Czesciej w tej grupie odpowiedzi
znalazty sie odpowiedzi kobiet (67,1 %).

Ostatnie pytanie otwarte dotyczyto propozycji dziatan: Prosze wpisac jakie dziatania mogtyby byc
wprowadzone w celu przeciwdziatania zjawisku przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu
seksualnemu. Ponizej przytoczono grupy odpowiedzi:

e  dziatania informacyjne, szkolenia;, obowigzkowe szkolenia dla wszystkich pracownikéw;
potrzebne sq szkolenia zwigzane dotyczqce radzenia sobie przez kadre kierowniczq jak i
pracownikéw z ewentualnym przesladowaniem i mobbingiem. Aby kazdy niezaleznie od
zajmowanego stanowiska wiedziat jakie kroki moze podjqgc;

e opracowanie polityki antydyskryminacyjnej i antymobbingowej Instytutu, ktéra bytaby
dostepna dla wszystkich pracownikow i faktycznie przestrzegana.; kodeksy zachowan, jasne
informacje co zrobi¢ w przypadku takich zachowan; Przekazanie informacji o tym, jakie
zachowania sq molestowaniem i poinformowanie, jakimi sankcjami jest to zagroZzone, komu
nalezy zgtosic takie zachowanie oraz co osoba otrzymujgca zgtoszenie ma z nim zrobic¢; Szybka
reakcja w przekazaniu info. o fakcie Przetozonemu lub Dyrekcji lub Radzie Zaktadowej; Zgtaszanie
petnomocnikowi Dyrektora ds. rownosci ptci;

e  zwrdci¢ uwage na niewfasciwe zachowanie; poszerzy¢ wiedze;, mowi¢ gfosno o rodzajach
zachowarn nieakceptowanych przez pracownikow;

e spotkania i szkolenia prowadzone z osobami z zewngqtrz.

Podsumowanie:

W ocenie zgtoszono 6 przypadkéw kilkakrotnego niepozgdanego zainteresowania seksualnego
w Instytucie. W 5 przypadkach to niepozgdane zainteresowanie byto ze strony wspoétpracownikow,
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w 1 przypadku ze strony klienta/studenta. Wszystkie odpowiedzi twierdzace zostaly zaznaczone
przez kobiety.

Ponad potowa pracownikéw CIOP-PIB (59,7 %), w przypadku gdy jest swiadkiem lub ofiarg przemocy
ze wzgledu na pteé, w tym molestowania seksualnego w Instytucie, zaznaczyta, ze nie wie w jaki sposdb
postgpic. Sytuacja ta dotyczy w wiekszym procencie kobiet (67,1 %) niz mezczyzn (43,2 %).

Wedtug wiekszosci pracownikéw Instytutu, ktérzy wzieli udziat w badaniu ankietowym (64,2 %)
potrzebne sa dziatania zwiekszajace wiedze pracownikdw na temat postepowania przy
wystepowaniu niepozgdanych zachowan.

W Instytucie nie wystepowato w ciggu ostatnich 12 miesiecy narazenie na przemoc fizyczna.
Wiekszos¢ pracownikdw Instytutu zaznaczyto, ze nie brato udziatu w konfliktach, ani nie byto
narazonych na przemoc stowna, czy mobbing. Jednakze, az 55,6 % pracownikéw brato w ciagu
ostatnich 12 miesiecy udziat w konfliktach kilka razy, 1,7 % co miesigc, a 3,4 % co tydzieA. Podobnie
wyglada sytuacji w odniesieniu do narazenia na przemoc stowng (odpowiednio 30,8 %, 1,7 % oraz
4,3 % badanych). W odniesieniu do zachowan mogacych stanowi¢ mobbing 23,9 % pracownikdéw
stwierdzito, ze kilka razy byto ofiarg takich zachowan w ciggu ostatnich 12 miesiecy, a 3,4 %, ze byto
ofiarg takich zachowan co tydzien.

Wedtug wiekszosci respondentéw w Instytucie nie odbywaty sie szkolenia w zakresie réwnosci pici
i przejawow dyskryminacji, ani szkolenia w zakresie rozwigzywania konfliktow.
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2.2. Opis i analiza struktury i procedur (analiza danych twardych)

W ramach analizy danych twardych przeanalizowano strukture zatrudnienia, ptace oraz dziatalnos¢
naukowo-edukacyjng prowadzong w CIOP-PIB.

2.2.1. Analiza struktury zatrudnienia

Majac na celu okreslenie udziatu kobiet i meziczyzn wsrdéd pracownikéw CIOP-PIB rozpatrywano
najpierw udziat przedstawicieli poszczegdlnych ptci w ogdlnej strukturze Instytutu, a nastepnie
poddano analizie udziat kobiet i mezczyzn zgodnie z dwiema mozliwymi sciezkami kariery: naukowej
(pion naukowy) oraz zarzadczej (kierowniczej).

Struktura zatrudnienia w CIOP-PIB w podziale na kobiety i mezczyzn

Wedtug danych z listopada 2021 r. w CIOP — PIB zatrudnionych byto 251 oséb, w tym 155 kobiet (co
stanowito 62 % wszystkich zatrudnionych) i 96 mezczyzn (38 % wszystkich zatrudnionych). W roku
2021 na 35 pracownikéw, ktdrzy zakonczyli prace w Instytucie, 22 osoby stanowity kobiety (63 %),
zatrudnione s$rednio 12 lat, pozostate 13 0séb (37 %) to mezczyzni, zatrudnieni $rednio 7 lat. 36 %
kobiet koriczgcych zatrudnienie przeszto na emeryture, a w przypadku mezczyzn byto to 85 %.

Struktura zatrudnienia w podziale na kobiety i meiczyzn wg ustawy o instytutach
badawczych

Kadre Instytutu zgodnie z art. 39 ustawy o instytutach badawczych z dnia 30 kwietnia 2010 r. w CIOP-
PIB stanowig pracownicy naukowi, badawczo-techniczni, inzynieryjno-techniczni, administracyjno-
ekonomiczni, obstuga oraz osoby zatrudnione na stanowiskach robotniczych. Procentowy udziat kobiet
i mezczyzn wsrdd poszczegdlnych grup zostat przedstawiony na wykresie.

16%
11% K mM

naukowi

badawczo-techniczni

28%

inzynieryjno-techniczni 179

administracyjno-ekonomiczni
obstuga
stanowiska robotnicze

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Wiecej kobiet pracuje na stanowiskach naukowych, inzynieryjno-technicznych i administracyjno-
ekonomicznych, natomiast mezczyzni przewazajg na stanowiskach badawczo-technicznych, obstugi
i stanowiskach robotniczych.

Rozpatrujgc strukture zatrudnienia w grupie pracownikéw naukowych, mozna wyodrebni¢ stanowiska:
profesora, profesora Instytutu, adiunkta i asystenta. Tytut profesora nadawany przez Prezydenta RP
posiada w CIOP-PIB 8 0séb, w tym 3 kobiety i 5 mezczyzn. W przypadku 8 oséb na stanowisku profesora
instytutu rozktad wsréd kobiet i mezczyzn jest rdwnomierny po - 4 osoby. Na stanowisku adiunkta
zatrudnionych jest 25 kobiet i 14 mezczyzn, a na stanowisku asystenta 9 kobiet i 7 mezczyzn. W grupie
pracownikéw naukowych wspétczynnik liczby kobiet w odniesieniu do mezczyzn wynosi 1,4.

Analiza osdb zgtaszajacych sie do pracy w Instytucie wskazuje, ze kobiety czesciej aplikujg do pracy na
stanowiskach inzynieryjno-technicznych, zaréwno do zespotu, czy osrodka, a takze do dziatu
administracyjnego, w tym do sekretariatow. Mezczyzni zgtaszali sie czesciej do pracy w zaktadach
naukowych, jako pracownicy inzynieryjno-techniczni (56 % zgtaszajgcych sie na to stanowisko).
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Struktura zatrudnienia w podziale na kobiety i mezczyzn w poszczegélnych komarkach

organizacyjnych

Zgodnie ze schematem organizacyjnym CIOP-
PIB, stanowigcym Zatgcznik do Zarzadzenia
Dyrektora CIOP-PIB Regulamin Organizacyjny
Centralnego Instytutu Ochrony Pracy -
Panstwowego Instytutu Badawczego
obowigzujgcym w listopadzie 2021 r. w skfad
zaktadow naukowo-badawczych wchodza:
Zaktad Zagrozen Wibroakustycznych (NA),
Zaktad Techniki Bezpieczenstwa (NB), Zaktad
Zagrozen Chemicznych, Pytowych
i Biologicznych (NC), Zaktad Ergonomii (NE),
Zaktad Bioelektromagnetyki (NM), Zakfad
Ochron Osobistych (NO) i Zaktad Zarzadzania

Bezpieczenstwem i Higieng Pracy (NZ).

Do osrodkoéw zalicza sie: Osrodek Certyfikacji
Indywidualnych Srodkéw
i Robotniczych (S0),
i Doskonalenia Kompetencji BHP (SP), Osrodek

Ochronnych
Osrodek Oceny

Informacji Naukowej i Dokumentacji (PO)
i Osrodek Promocji i Wdrazania (WU) wraz
z Petnomocnikiem Dyrektora ds. Wdrozen.

Dziaty stanowia: Dziat Finansowo-Ksiegowy
(GF) wraz z Gtéwnag Ksiegowa, Dziat Spraw
Pracowniczych (NK), Dziat Aparatury (OA), Dziat
Zaopatrzeniowo-Gospodarczy  (0OG)  wraz
z Petnomocnikiem Dyrektora ds. Ochrony
Informacji Niejawnych, Dziat Informatyki (Ol)
wraz z Inspektorem Danych Osobowych, Dziat
Prawny (OP), Dziat Zaméwien Publicznych (0Z),
Dziat Planowania i Koordynacji Projektow (PP),
Dziat Wydawnictw (PW) i Dziat Wspotpracy
Miedzynarodowej (PZ).

" skald
organizacyjnych

pozostatych komorek

wchodza: Centrum
Edukacyjne (CE) oraz Zespdt Laboratoriow
Badawczych i Wzorcujgcych (SL) z Sekcja

Wzorcowania Urzadzen Pomiarowych (LM).

Procentowy udziat zatrudnienia kobiet
imezczyzn w poszczegblnych komdrkach

organizacyjnych zostat przedstawiony na
wykresie
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W 4  zaktadach
wiekszo$¢  stanowig kobiety, natomiast

naukowo-badawczych

w 3 mezczyzni. Kobiety stanowig zdecydowang
wiekszo$¢ w osrodkach. W 6 dziatach na
9 przewazajy kobiety, takie w2 komdrkach
sposréd 3 wiekszosé stanowig kobiety.
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Struktura zatrudnienia w podziale na kobiety i mezczyzn wg poziomu wyksztatcenia

Analizujgc rozwdj naukowy pracownikdéw Instytutu wsrdd oséb, ktore posiadajg tytut profesora
wiekszos¢ stanowig mezczyzni (5 mezczyzn, 3 kobiety), przy czym 4 z nich z chwilg zatrudniania w CIOP-
PIB posiadato tytut profesora, natomiast wszystkie z kobiet uzyskaty tytut profesora pracujgc w CIOP-
PIB. W przypadku stopnia doktora habilitowanego liczba pracownikéw ptci zenskiej i meskiej jest
poréwnywalna (odpowiednio 9 i 10). Natomiast ws$rdd osdb ze stopniem doktora, a takze z tytutem
zawodowym magistra/inzyniera/licencjata zdecydowanie przewazajg kobiety (35 kobiet i 21 mezczyzn
W pierwszej wymienionej grupie oraz 85 kobiet i 39 mezczyzn w drugiej grupie). Wérdéd pozostatych
pracownikéw Instytutu bez wyksztatcenia wyzszego wystepuje rownowaga.

Analiza awansu naukowego w pionie naukowym w odniesieniu do $redniej liczby lat przepracowanych
w Instytucie do uzyskania tytutu lub stopnia naukowego wskazuje, ze kobiety potrzebujg 2 lata wiecej
w porownaniu do mezczyzn by uzyskac¢ stopien doktora habilitowanego, natomiast w przypadku
uzyskania stopnia doktora srednia liczba lat zatrudnienia jest identyczna.

Kobiety i mezczyzni potrzebujg podobng ilos¢ czasu, aby uzyska¢ awans naukowy w podziale
wg tytutu/stopnia naukowego/zawodowego wyrazony liczbg lat od daty uzyskania najnizszego stopnia
naukowego/zawodowego do daty uzyskania kolejnego stopnia naukowego lub tytutu zawodowego.
W przypadku uzyskania tytutu profesora obie grupy potrzebujg srednio 12 lat. Mezczyzni potrzebujg
$rednio o 1,5 roku wiecej na uzyskanie stopnia doktora niz kobiety, natomiast kobiety potrzebujg
Srednio o 2 lata wiecej na uzyskanie stopnia doktora habilitowanego.

Na koniec listopada 2021 r. w Instytucie 3 osoby przygotowywaty wnioski do wszczecia postepowania
w sprawie nadania stopnia doktora habilitowanego (wszystkie to kobiety), natomiast na 6 otwartych
przewoddw doktorskich 3 zwigzane byty z rozwojem naukowym kobiet i 3 z rozwojem naukowym
mezczyzn.

Struktura zatrudnienia w podziale na kobiety i mezczyzn w aspekcie kierowania Instytutem
W sktad dyrekcji Instytutu wchodzi Dyrektor (mezczyzna), jego dwdch zastepcow (mezczyzni) i Gtdwny
Ksiegowy (kobieta). Zgodnie ze Statutem Dyrektor Instytutu podjat decyzje w sprawie ustanowienia
funkcji Sekretarza Naukowego Instytutu i zostata nim kobieta. W odniesieniu do pozostatych stanowisk
kierowniczych funkcje kierownikéw zaktaddéw, dziatéw, osrodkéw oraz sekcji/redakcji w wiekszosci
petnig kobiety. Jedynie w przypadku kierowania pracowniami wystepuje nieznaczna przewaga
mezczyzn (9 mezczyzn na 8 kobiet). W przypadku stanowisk nie kierowniczych na 189 stanowisk 61 %
przypada na kobiety, a 39 % na mezczyzn.

Srednia liczba lat przepracowanych w CIOP-PIB potrzebnych kobietom do uzyskania awansu w pionie
funkcyjnym jest wieksza w przypadku wiekszosci stanowisk kierowniczych, za wyjatkiem awansu na
stanowisko kierownikow dziatéw.

Struktura Rady Naukowej w podziale na kobiety i mezczyzn

Wsrdd 15 cztonkéw Rady Naukowej wybieranych sposréd pracownikéw Centralnego Instytutu
Ochrony Pracy — Panstwowego Instytutu Badawczego, kobiety stanowig 53 %.
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2.2.2. Informacje dotyczace zréznicowania ptac

W ramach analizy danych dotyczacej badania zréznicowania ptac wsréd pracownikéw CIOP-PIB,
rozpatrywano najpierw zréznicowanie ptac wszystkich pracownikéw z zastosowaniem podziatu na
ptace kobiet i mezczyzn, a nastepnie poddano analizie $rednie wynagrodzenie kobiet i mezczyzn
w aspekcie dziatalnosci naukowo-badawczej oraz w aspekcie kierowania Instytutem. Odrebnie
przeprowadzono analize ptac pracownikdw uwzgledniajagcg zaréwno poziom wyksztatcenia, jak
i petniong funkcje. Na koniec poréwnano przyktadowe zrdéznicowanie ptac na poréwnywalnych
stanowiskach administracyjnych miedzy kobietami, miedzy mezczyznami, a takze miedzy kobietami i
mezczyznami. Wyniki analizy zostaty przedstawione w dokumencie wewnetrznym pn. Diagnoza
poczatkowa. Analiza danych dotyczacych struktury zatrudnienia, ptac i dziatalnosci naukowo-
edukacyjnej z przeznaczeniem do opracowania ,,Planu réwnosci ptci”.

2.2.3. Realizacja projektow i zadan badawczych wg pici

Na mocy uchwaty nr 80/2019 Rady Ministréw z dnia 13 sierpnia 2019 r. w Centralnym Instytucie
Ochrony Pracy - Paiistwowym Instytucie Badawczym realizowany jest V etap programu wieloletniego
pn. Poprawa bezpieczeristwa i warunkdow pracy. W ramach programu prowadzone sg 82 zadania
w zakresie stuzb panstwowych i 55 projektdw w zakresie badan naukowych i prac rozwojowych.
W CIOP-PIB realizowane jest rdwniez 8 zadan badawczych w ramach dziatalnosci statutowe;.

Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy w roku 2021 realizowat jako lider
badZ cztonek konsorcjum takze 13 projektéw badawczych w ramach programoéw operacyjnych:
Programu Operacyjnego Inteligentny Rozwdj (4), Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwdj (2),
w ramach Wspdlnego Przedsiewziecia (1), w ramach konkursu Narodowego Centrum Nauki OPUS
18 (1), w ramach Narodowego Programu Zdrowia (2), w ramach programu Promocja Zagraniczna (1)
oraz prace na rzecz Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych (2).

Ponadto, w ramach dziatalnosci miedzynarodowej CIOP-PIB uczestniczy w programach wspoétpracy
naukowej finansowanych przez UE realizujgc projekty w ramach programu ramowego Horyzont 2020.
Instytut jest réowniez jest cztonkiem sieci PEROSH - Partnership for European Research in Occupational
Safety and Health - sieci Instytutéw zajmujgcych sie bezpieczenstwem i higieng pracy w krajach UE,
w ramach ktdrej rowniez realizowane sg wspdlne projekty badawcze.

Gtéwni wykonawcy projektow, zadan i tematdéw realizowanych w CIOP-PIB

Analiza liczby tematéw realizowanych w 2021 roku w CIOP-PIB w ramach V etapu Programu
Wieloletniego, dziatalnosci statutowej i innych (poza wymienionymi 2 grupami, np. programow
operacyjnych) wykazata, ze kobiety byty gtéwnymi wykonawcami 85, a mezczyzni 72 tematow (co
stanowito odpowiednio 54 % i 46 % w odniesieniu do tgcznej liczby wszystkich 157 tematéw). Koreluje
to z przewazajaca liczbg kobiet na stanowiskach naukowych, stanowiskach badawczo-technicznych
i inzynieryjno-technicznych (sposrdad ktérych pochodzg gtéwni wykonawcy tematéw — wspdtczynnik
liczby kobiet w odniesieniu do mezczyzn w tej grupie pracownikow wynosi 1,4).

Analiza liczby kobiet i mezczyzn jako gtdwnych wykonawcow w programie wieloletnim, zaréwno dla
catego programu, jak i posrdd projektow badawczo-rozwojowych oraz zadan realizowanych w zakresie
stuzb panstwowych udziat kobiet jest nieznacznie przewazajgcy. tacznie wsréd 137 gtdéwnych
wykonawcéw projektéw i zadan, kobiety stanowity 54 %, a mezczyzni 46 %. Udziat kobiet i mezczyzn
jako gtéwnych wykonawcow w przypadku zadan stuzb panstwowych oraz projektow wynosit
odpowiednio takze 54 % i 46 %. Przy niewielkiej liczbie 8 tematdw realizowanych w ramach dziatalnosci
statutowe] kobiety sg gtéwnymi wykonawcami 75 % tematéw, natomiast mezczyzni tylko 25 %.
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W przypadku innych tematdw, realizowanych poza Programem Wieloletnim i dziatalnoscig statutowg
(np. realizowanych w ramach programoéw operacyjnych), udziat kobiet i mezczyzn jako gtéwnych
tematéw wynosi odpowiednio 46 % i 54 %.

W przypadku projektdw miedzynarodowych realizowanych w ramach programéw wspétpracy
naukowej finansowanych przez UE, w tym programu ramowego Horyzont 2020 na 6 projektéw
realizowanych w 2021 r. kierownikami wszystkich projektéow sg kobiety. Natomiast wséréd projektow
miedzynarodowych realizowanych w ramach sieci PEROSH na 6 projektéw mezczyzni sg kierownikami
67 % projektow, kobiety 33 %. Reasumujgc na 12 projektéw miedzynarodowych kobiety s3
kierownikami 67 %projektdw, natomiast mezczyzni 33 %.

Wykonawcy projektéw, zadan i tematéw realizowanych w CIOP-PIB

Wykonawcami tematéow realizowanych w 2021 roku w CIOP-PIB wramach V etapu Programu
Wieloletniego i dziatalnosci statutowej byty w zdecydowanej wiekszosci osoby zatrudnione na
stanowiskach naukowych, stanowiskach badawczo-technicznych i inzynieryjno-technicznych.
Podobnie jak w przypadku gtdwnych wykonawcow, udziat kobiet wsréd wykonawcéw tematdw jest
nieznacznie przewazajgcy w porownaniu z mezczyznami (odpowiednio 60% i 40%) i jest
odzwierciedleniem proporcji kobiet i mezczyzn w strukturze ich zatrudnienia w Instytucie.

Bioragc pod uwage wszystkie tematy Programu Wieloletniego i to, ze jedna osoba zazwyczaj jest
wykonawcg w kilku tematach, udziat kobiet i mezczyzn wynosi odpowiednio: 227 i 161, z czego
w zadaniach realizowanych w zakresie stuzb panstwowych: 55 % to kobiety, a 45 % to mezczyini,
natomiast w projektach badawczo-rozwojowych udziat kobiet i mezczyzn stanowit odpowiednio: 66 %
i 34%. W odniesieniu do tematéw realizowanych w ramach dziatalnosci statutowej na
17 wykonawcdw, 82 % to kobiety, a 18 % to mezczyzni.

W przypadku projektéw miedzynarodowych realizowanych w ramach programéw wspétpracy
naukowej finansowanych przez UE, w 6 projektach bierze udziat 57 kobiet i 20 mezczyzn, natomiast
w przypadku projektéw realizowanych w ramach sieci PEROSH na 5 mezczyzn przypadajg 3 kobiety.
Oznacza to, iz we wszystkich projektach realizowanych w ramach miedzynarodowej wspdtpracy
naukowej na 60 kobiet przypada 23 mezczyzn.

Recenzenci projektow, zadan i tematéw realizowanych w CIOP-PIB

Recenzenci tematdéw V etapu Programu Wieloletniego i dziatalnosci statutowej sg proponowani przez
wykonawcéw tych tematéw. Wsrdd recenzentdw dominuje udziat mezczyzn. Biorgc pod uwage
wszystkie tematy Programu Wieloletniego udziat kobiet i mezczyzn jako recenzentéw wynosi
odpowiednio: 28 % i 72 %, z czego w zadaniach realizowanych w zakresie stuzb panstwowych udziat
kobiet i mezczyzn stanowit odpowiednio: 32 % i 68 %, a w projektach badawczo-rozwojowych: 24 %
i 46 %. W odniesieniu do tematdw realizowanych w ramach dziatalnosci statutowej na 15 recenzentéw
33 % to kobiety i 67 % to mezczyini.

2.2.3. Budiet projektdw, zadan i tematow realizowanych w CIOP-PIB

Analiza catkowitego budzetu tematdw realizowanych w 2021 roku w CIOP-PIB (najczesciej w ciggu
2-3lat) w ramach V etapu Programu Wieloletniego, dziatalnosci statutowej i innych (poza
wymienionymi 2 grupami) nie wykazuje istotnych dysproporcji w finansowaniu tematow z okreslonej
grupy, ze wzgledu na pte¢ gtéwnych wykonawcow.

W przypadku zadan realizowanych w ramach programu wieloletniego oraz tematéw spoza tego
programu kobiety uzyskujg wieksze finansowanie, natomiast w przypadku projektéw badawczo-
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rozwojowych oraz dziatalnosci statutowej — mezczyzni. Najwieksza rdznica, wynoszaca ok. 33 %,
dotyczy tematdw realizowanych w ramach dziatalnosci statutowej, a w innych réznica ta wynosi 6-7 %.

2.2.4. Projekty i zadania zrealizowane oraz realizowane obecnie w CIOP-PIB
uwzgledniajgce bezpieczenstwo i zdrowie kobiet oraz mezczyzn w pracy

W Centralnym Instytucie Ochrony Pracy — Paristwowym Instytucie Badawczym realizowane sg projekty
i zadania ukierunkowane na badania dotyczace dyskryminacji, bezpieczeistwa i zdrowia kobiet.
Ponizej podano przyktadowe projekty i zadania zrealizowane od roku 2013 oraz realizowane obecnie.

Projekt badawczo-rozwojowy pt. ObcigZenia i bariery w karierach kobiet versus mezczyzn i ich skutki
w stanie zdrowia psychicznego, realizowany w ramach Programu Wieloletniego Poprawa
bezpieczeristwa i warunkow pracy IV etap w latach 2017 — 2019.

Zadanie z zakresu stuzb panstwowych pt. Ocena obcigzenia pracq kobiet 55+ zatrudnionych w sektorze
handlu detalicznego na stanowiskach pracy fizycznej, realizowany w ramach Programu Wieloletniego
Poprawa bezpieczenstwa i warunkow pracy IV etap w latach 2017- 2019.

Projekt badawczo-rozwojowy pt. Czynniki warunkujgce zachowania zdrowotne oraz ich wpfyw na
zdolnos¢ do pracy mezczyzn, realizowany w ramach Programu Wieloletniego Poprawa bezpieczeristwa
i warunkdw pracy IV etap w latach 2017 — 2019.

Projekt badawczo-rozwojowy pt. Ocena skutecznosci dziatarn podejmowanych w zakresie godzenia
obowigzkow w pracy i poza pracq w cyklu aktywnosci zawodowej pracownika, realizowany w ramach
Programu Wieloletniego Poprawa bezpieczeristwa i warunkow pracy lll etap w latach 2013 — 2015.

Zadanie z zakresu stuzb panstwowych pt. Uwarunkowania efektywnego radzenia sobie w pracy
petnosprawnych i niepetnosprawnych mtodych matek, realizowany w ramach Programu Wieloletniego
Poprawa bezpieczenstwa i warunkow pracy Il etap w latach 2014- 2016.

Projekt pt. Indywidualizacja systemu ostony osobistej, akronim "VESTA", Badania naukowe i prace
rozwojowe, Poddziatania 4.1.4 "Projekty aplikacyjne" Programu Operacyjnego Inteligentny Rozwdj
2014-2020 wspdtfinansowanego ze srodkdw Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego. Okres
realizacji: 2019-2022. Projekt realizowany w ramach Dziatania 4.1 Lider projektu: ITB MORATEX.

Problematyka dyskryminacji i przemocy z uwzglednieniem grupy kobiet jest poruszana od wielu lat
w publikacjach w czasopismach o zasiegu krajowym, np.:

e  Roman-Liu, D., Mazur-Rézycka, J., Tokarski, T., Wptyw wieku i ptci na cechy funkcjonalnosci
powigzane z precyzjqg wykonywania zadan. Bezpieczenstwo Pracy. Nauka i Praktyka, 8/2020, s. 20-
24, DOI: 10.5604/01.3001.0014.3449

e  Warszewska-Makuch, M., Mockatto, Z., Nieréwnosci pfci na rynku pracy — przeglqd literatury.
Bezpieczenstwo Pracy. Nauka i Praktyka, 9/2019, s. 15-19, DOI: 10.5604/01.3001.0013.4544

e tastowiecka-Moras, E., Kobiety na stanowiskach pracy fizycznej — ograniczenia wynikajgce z pfci i
wieku, Bezpieczenstwo Pracy. Nauka i Praktyka, 6/2019, s. 12-15, DOL:
10.5604/01.3001.0013.2410

e  Pawtowska-Cyprysiak K., Podwdjna dyskryminacja kobiet niepetnosprawnych w miejscu pracy,
Bezpieczenstwo Pracy. Nauka i Praktyka, 12/2012, s. 16-19

e  Warszawska-Makuch M., Przemoc w miejscu pracy — na przyktadzie doswiadczeri kobiet
zatrudnionych w przetwdrstwie przemystowym, Bezpieczenstwo Pracy. Nauka i Praktyka,
10/2012, s. 16-19

2.2.5. Studia podyplomowe

W roku 2021 r. stuchaczami studidw podyplomowych ,Bezpieczernstwo i ochrona cztowieka
w Srodowisku pracy” byto 77 oséb, z czego 55 % uczestnikéw stanowity kobiety.
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3. Plan dziatania

Plan réwnosci ptci odnosi sie do takich aspektow jak kultura organizacyjna, rwnowaga miedzy zyciem
zawodowym i prywatnym, ale takze réwnowaga pitci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym oraz
podczas rekrutacji i rozwoju kariery zawodowej. Odrebnymi elementami planu jest kwestia wigczenia
wymiaru ptci do tresci badawczych i dydaktycznych a takze przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na
pte¢, w tym przeciwdziatanie molestowaniu.

Planowane dziatania majg na celu zwiekszenie swiadomosci oraz znaczenia zagadnien réwnosci ptci,
wyréwnywania szans kobiet i mezczyzn. Promowanie wtasciwych postaw w zakresie przeciwdziatania
dyskryminacji i jej skutkom oraz wzmacnianie postaw wzajemnego szacunku i zrozumienia ma stuzy¢
budowaniu przyjaznego wolnego od uprzedzen srodowiska pracy.

Skuteczno$¢ planu opiera sie na uktadzie, na ktéry skfada sie identyfikacja problemdw i ich przyczyn
(diagnoza poczatkowa), zdefiniowanie mozliwych do osiggniecia celéw oraz dziatania wymagane do ich
uzyskania wraz ze wskaznikami do monitorowania postepdw i osobami odpowiedzialnymi za ich
przeprowadzenie.

Plan dziatania zostat przygotowany na podstawie wynikéw diagnozy poczatkowej, uzyskanych po
analizie przeprowadzonego badania ankietowego i analizie danych dotyczacych struktury
organizacyjnej, ptac i dziatalnosci naukowo-edukacyjnej CIOP PIB.

3.1. Kultura organizacyjna oraz réwnowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym

W kulture organizacyjng wpisane sg zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn oraz otwartosci na
réoznorodnos$¢ tzn. na rézne grupy etniczne lub wyznaniowe, pracownikdéw starszych oraz osoby
z réznymi chorobami i rodzajami niepetnosprawnosci. Sg to nie tylko procedury i rozporzadzenia, ale
rowniez wartosci i przekonania pracownikow warunkujgce wzajemne postawy i zachowania. Dlatego
ta czes¢ planowanych celéw i dziatan opiera sie gtdwnie na opiniach i odczuciach pracownikéw
wyrazonych w poczatkowych badaniach kwestionariuszowych przeprowadzonych w CIOP-PIB.
Réwniez kwestia mozliwosci i rozwigzan organizacyjnych wspierajacych rownowage miedzy zyciem
zawodowym i prywatnym byta przedmiotem oceny w diagnozie poczatkowej. Na podstawie wynikéw
diagnozy poczatkowej w tej czesci badania stwierdzono przede wszystkim wiekszg wrazliwosé kobiet
na tematy ,,rownosciowe i dyskryminacyjne” oraz odczuwany przez duzg grupe pracownikow (40 %)
negatywny wptyw czasowych wymagan pracy na zycie prywatne i rodzinne. Trzecig wazng kwestig jest
potrzeba wyrazona przez prawie 80% pracownikéw wdrozenia w Instytucie procedury postepowania
w obszarze zagrozen psychospotecznych.

Cel szczegotowy Dziatanie Wskaznik

Zwiekszenie mozliwosci Opracowanie procedury/regulaminu | Wdrozenie (w formie
godzenia obowigzkow zycia | dotyczgcego pracy zarzadzenia Dyrektora
zawodowego i prywatnego | zdalnej/hybrydowej/ruchomego Instytutu) opracowane;j
(rodzinnego) poprzez Czasu pracy na podstawie m.in. procedury/regulaminu
wprowadzenie dziatan konsultacji w poszczegdlnych

wzmacniajacych komorkach organizacyjnych na Termin realizacji: 2022 -
réwnowage miedzy zyciem | temat mozliwosci wdrozenia 2023r.

rodzinnym a zawodowym procedur w obszarach pracy

poprzez tworzenie zdalnej/hybrydowej i ruchomego Osoba/jednostka
dodatkowych mozliwosci czasu pracy — konsultacje na odpowiedzialna: Dyrektor
wykonywania pracy (m.in. | poszczegdlnych etapach Instytutu
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Cel szczegétowy

Dziatanie

Wskaznik

praca zdalna, hybrydowa,
ruchomy czas pracy).

powstawania projektu
procedur/regulaminu.

Ograniczenie zjawisk
odczuwanego stresu i
przypadkdéw wypalenia
zawodowego u
pracownikéw Instytutu.

Opracowanie procedur
postepowania w obszarze zagrozen
psychospotecznych (monitorowania,
zgtaszania, przeprowadzania dziatan
zapobiegawczych) majgcych na celu
zmniejszenie odczuwanego stresu,
ograniczenie przypadkéw wypalenia
zawodowego oraz zwiekszenie
umiejetnosci wsparcia
emocjonalnego i praktycznego od
przetozonych i wspdétpracownikéw.

Wdrozenie (w formie
zarzadzenia Dyrektora
Instytutu) opracowanych
procedur

Termin realizacji: 2023 r.

Osoba/jednostka
odpowiedzialna: Dyrektor
Instytutu

Przygotowanie szkolenia
dotyczacego zagrozen
psychospotecznych.

Przeprowadzenie szkolenia
dla kadry kierowniczej oraz
chetnych pracownikéw

Termin realizacji: 2023 r.

Osoba/jednostka
odpowiedzialna: Dziat Spraw
Pracowniczych we
wspotpracy

z Petnomocnikami ds.
réwnosci pici

Zwiekszenie umiejetnosci
zarzgdzania i wsparcia
spotecznego w grupie
kadry kierownicze;j.

Przygotowanie propozycji szkolen

z zakresu zarzadzania zespotem,
komunikacji i wsparcia spotecznego
oraz skutecznego motywowania
pracownikow.

Przeprowadzenie szkolen dla
kadry kierowniczej oraz
chetnych pracownikéw

Termin realizacji: 2024 r.

Osoba/jednostka
odpowiedzialna: Dziat Spraw
Pracowniczych we
wspotpracy

z Petnomocnikami ds.
réwnosci pici

Zwiekszenie rGwnowagi
pomiedzy pracy i zyciem
pozazawodowym

(obowiazki opiekuncze).

Opracowanie zasad umozliwiajgcych
spetnianie obowigzkdéw
opiekuniczych przez pracownikow,
tzn. zdiagnozowanie potrzeb osdb
wracajacych do pracy zawodowej po
urlopach
rodzicielskich/macierzynskich

w zakresie mozliwosci wsparcia ze
strony Instytutu.

Przestanie informacji o
zasadach, w tym o urlopach
ojcowskich i macierzynskich
do pracownikéw Instytutu.

Termin realizacji: 2023 r.

Osoba/jednostka
odpowiedzialna: Dziat Spraw
Pracowniczych
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3.2. Rdwnowaga ptci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym

Z przeprowadzonej analizy struktury zatrudnienia wynika, ze w Instytucie pracuje wiecej kobiet. Na
251 pracownikéw 155 stanowig kobiety, a 96 mezczyzni. Co pokrywa sie w odczuciu zdecydowane;j
wiekszosci respondentéow (70 %). Wyniki dotyczace obsadzenia stanowisk kierowniczych wskazujg na
wystepowanie réznic w odczuciach pracownikdow. Wedtug duzej grupy kobiet (37,5 %) stanowiska
kierownicze i decyzyjne obsadzone sg przez mezczyzn, natomiast wedtug ponad potowy mezczyzn
(51 %) kobiety sprawujg wiekszos¢ funkcji kierowniczych i decyzyjnych.

Z kolei z danych dotyczacych struktury zatrudnienia i ptac wynika, ze w odniesieniu do stanowisk
kierowniczych i decyzyjnych (nie uwzgledniajgc Dyrekcji CIOP-PIB) funkcje kierownikéw zaktadow,
dziatéw, osrodkdéw oraz sekcji/redakcji w wiekszosci petnig kobiety, jedynie w przypadku kierowania
pracowniami mozna dostrzec nieznaczng przewage mezczyzn (9 mezczyzn na 8 kobiet). Srednia liczba
lat przepracowanych w CIOP-PIB potrzebnych kobietom do uzyskania awansu w pionie funkcyjnym jest
wieksza w przypadku wiekszosci stanowisk kierowniczych, za wyjgtkiem awansu na stanowisko
kierownikéw dziatéw. W przypadku ptac stwierdzono, ze kobiety zatrudnione na stanowiskach
kierownikéw zaktadéw naukowych, sekcji/redakcji, zastepcow kierownikéw komérek organizacyjnych
otrzymujg wyzsze wynagrodzenie zasadnicze niz mezczyzni. Natomiast w przypadku kierownikéw
dziatdow/osrodkdow oraz kierownikdw pracowni, mezczyzni otrzymujg wyzsze wynagrodzenie
zasadnicze niz kobiety.

Cel Dziatanie Wskaznik

Propagowanie Monitorowanie oraz kontrola Okresowy (coroczny) raport

zrbwnowazonego struktury kierownictwa Instytutu | dotyczacy struktury kierownictwa

udziatu kobiet i mezczyzn | ze wzgledu na udziat kobiet i Instytutu

w procesach mezczyzn.

decyzyjnych. Termin realizacji: 2023, 2024,
2025r.

Osoba/jednostka odpowiedzialna:
Petnomocnicy ds. réwnosci pfci

Zwiekszenie Opracowanie wymagan Wdrozenie (w formie zarzadzenia
transparentnosci zasad stawianych kandydatom na Dyrektora Instytutu) opracowanych
powotywania oséb na stanowiska kierownicze oraz wymagan i zasad
stanowiska kierownicze. | zasady zapewniajacej

zréwnowazony udziat kobiet i Termin realizacji: 2024 r.

mezczyzn wsrdéd kierownictwa

Osoba/jednostka odpowiedzialna:

Instytutu. Dyrektor Instytutu

Zréwnanie wynagrodzen | Opracowanie jednolitych zasad Wdrozenie (w formie zarzadzenia

kobiet i mezczyzn regulujacych wysokos¢ Dyrektora dot. regulaminu
zatrudnionych na wynagrodzenia kobiet i wynagrodzen) opracowanych zasad
rownowaznych mezczyzn zatrudnionych na

stanowiskach réwnowaznych stanowiskach Termin realizacji: 2023 r.
kierowniczych. kierowniczych.

Osoba/jednostka odpowiedzialna:
Dyrektor Instytutu
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Cel Dziatanie Wskaznik

Monitorowanie i analiza
zrdznicowania wynagrodzen
kobiet i mezczyzn zatrudnionych
na stanowiskach kierowniczych.

Okresowy (coroczny) raport
dotyczacy zréznicowania wysokosci
wynagrodzen kobiet i mezczyzn
zatrudnionych na stanowiskach
kierowniczych

Termin realizacji: 2023, 2024,
2025,

Osoba/jednostka odpowiedzialna:
Petnomocnicy ds. réwnosci ptci we
wspotpracy z Gtéwna Ksiegowa

Zwiekszenia udziatu
niedoreprezentowanej
ptci na stanowiskach
kierowniczych.

Przygotowanie propozycji
szkolenia dla Dyrekcji Instytutu
nt. Planu réwnosci pfci.

Przeprowadzenie szkolenia dla
Dyrekgcji Instytutu

Termin realizacji: 2023 r.

Osoba/jednostka odpowiedzialna:
Dziat Spraw Pracowniczych we
wspotpracy z Petnomocnikami ds.
réwnosci pici

3.3. Réwnowaga pftci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery zawodowej

Plan réwnosci ptci (z ang. Gender Equality Plan — GEP) powinien obejmowac krytyczny przeglad
procedur rekrutacji i dziatan zwigzanych z eliminacjg wszelkich uprzedzen, co moze zapewnic kobietom
i mezczyznom réwne szanse rozwoju i rozwoju kariery. Elementami, ktore nalezy wzigé pod uwage s3
m.in. ustanowienie sposobu postepowania podczas rekrutacji, angazowanie Petnomocnika/zespotu
ds. rownosci ptci w dziatania komitetéw rekrutacyjnych i awansowych, proaktywne identyfikowanie
kobiet

(mezczyzn)  w niedostatecznie  reprezentowanych dziedzinach oraz rozwazenie
ogodlnoorganizacyjnych modeli planowania obcigzenia praca.
Cel Dziatanie Wskaznik

Promowanie réwnowagi ptci
w procesie rekrutacji w CIOP-
PIB.

Opracowanie zasad i procedur
zatrudnienia,

z uwzglednieniem zasad
transparentnosci i rOwnowagi
ptci w procesie rekrutacji.

Uwzglednienie w procedurach
rekrutacyjnych zasady, zgodnie
z ktérg w przypadku
posiadania dwdch kandydatéw
réznej ptci, posiadajgcych te
same kwalifikacje na tym
samym stanowisku,

Wdrozenie (w formie

zarzgdzenia Dyrektora dot.

regulaminu wynagrodzen)
opracowanych zasad i
procedur.

Termin realizacji: 2023 r.

Osoba/jednostka
odpowiedzialna: Dyrektor
Instytutu
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Cel

Dziatanie

Wskaznik

preferowany jest wybor
niedoreprezentowanej ptci.

Monitorowanie zasad i
procedur zatrudnienia,

z uwzglednieniem zasad
transparentnosci i rGwnowagi
pfci w procesie rekrutacji.

Okresowy (coroczny)
monitoring dotyczacy
rekrutacji, w tym wskaznika
proporcji zatrudnionych
pracownikéw.

Termin realizacji: 2023, 2024,
2025r.

Osoba/jednostka
odpowiedzialna: Dziat Spraw
Pracowniczych we wspdtpracy
z Petnomocnikami ds. rownosci
pfci

Podnoszenie Swiadomosci
pracownikéw
rozpoczynajacych prace

w CIOP-PIB w zakresie prawa
do zapewnienia rownosci
ptci/przestrzegania zachowan
antydyskryminacyjnych.

Uwzglednienie tresci
antydyskryminacyjnych jako
elementu koniecznego

w ramach szkolen wstepnych
BHP dla oséb rozpoczynajgcych
prace w Instytucie.

Weryfikacja szkolen wstepnych
oraz oswiadczenia zawartego
w dokumencie
potwierdzajgcym odbycie
szkolenia wstepnego BHP.

Termin realizacji: 2022 r.

Osoba/jednostka
odpowiedzialna: Specjalista

ds. bhp we wspotpracy

z Petnomocnikami ds. réwnosci
pici

Podnoszenie Swiadomosci
dotyczacej mozliwosci rozwoju
kariery zawodowej.

Wypracowanie zasad
dotyczgcych proaktywnych
dziatan promujacych rozwdéj
kariery zawodowe;.

Publikacja corocznej informacji
z wykorzystaniem
wypracowanych zasad.

Termin realizacji: 2023, 2024,
2025 .

Osoba/jednostka
odpowiedzialna: Sekretarz
Naukowy we wspdtpracy

z Petnomocnikami ds. réwnosci
pici

Podnoszenie Swiadomosci na
temat systemu wynagrodzen i
kryteridw wynagradzania —
wyeliminowanie dysproporcji
w wynagradzaniu osob tej

Weryfikacja regut
wynagradzania dla
zapewnienia kobietom i
mezczyznom na tych samych
stanowiskach i posiadajgcym
podobne obowigzki i podobne

Wdrozenie (w formie
zarzadzenia Dyrektora
Instytutu) opracowanych
zasad/regut oraz wskaznikéw

Termin realizacji: 2023 r.
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Cel

Dziatanie

Wskaznik

samej ptci pracujacych na
rownorzednych stanowiskach.

wyniki pracy identyczne
zarobki.

Opracowanie czytelnych
zasad/regut oraz wskaznikow
rownego wynagradzania oraz
innych swiadczen
pracowniczych zapewniajgcych
transparentne reguty ptac,

w tym przejrzystosci sposobu
premiowania (eliminacja
uznaniowosci premii) na
poszczegdblnych stanowiskach.

Osoba/jednostka
odpowiedzialna: Dyrektor
Instytutu

Systematyczny monitoring
wysokosci wynagrodzen

z podziatem na: kobiety i
mezczyzn.

Okresowy (coroczny) raport na
temat wynagrodzen

Termin realizacji: 2023, 2024,
2025 .

Osoba/jednostka
odpowiedzialna: Petnomocnicy
ds. réwnosci ptci

3.4. Wiaczenie wymiaru ptci do tresci badawczych i dydaktycznych

Wyniki diagnozy przeprowadzonej w CIOP-PIB wskazujg, ze kwestie zwigzane z picig nie sa
w wystarczajgcym stopniu uwzgledniane w tresciach badawczych i dydaktycznych Instytutu.
W projektach i zadaniach realizowanych obecnie w CIOP-PIB lub juz zakonczonych czesciej poruszane
sg problemy dyskryminacji oraz bezpieczedstwa i zdrowia kobiet w pracy anizeli w przypadku
mezczyzn. Uwzglednienie réznic pomiedzy ptciami ma bardzo duze znaczenie w tworzeniu wiedzy
naukowej. Stad niezbedne jest podjecie dziatan w kierunku zwiekszenia swiadomosci pracownikéw
CIOP-PIB na temat wagi ptci w badaniach naukowych.

Cel

Dziatanie

Wskaznik

Podnoszenie Swiadomosci na
temat zasad réwnosci i
niedyskryminacji oraz
uwzglednianie aspektu ptci
w miedzynarodowych
projektach naukowych.

Zebranie informacji
dotyczacych wymagan

w projektach
miedzynarodowych (kryteria
dotyczace pftci) i opracowanie
materiatow informacyjnych.

Przekazanie drogg mailowa
pracownikom CIOP-PIB
materiatéw informacyjnych

Termin realizacji: 2022 r.

Osoba/jednostka
odpowiedzialna: Dziat
Wspotpracy Miedzynarodowej
we wspotpracy

z Petnomocnikami ds.
rownosci pfci
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Whparcie projektéw
uwzgledniajacych
problematyke dyskryminacji i
braku réwnosci ptci.

Gromadzenie informacji o
zadaniach/projektach/tematach
dotyczacych posrednio lub
bezposrednio tematyki
réwnosci pfci.

Przygotowanie corocznych
raportow

Termin realizacji: 2023, 2024,
2025r.

Osoba/jednostka
odpowiedzialna:
Petnomocnicy ds. réwnosci
ptci we wspdtpracy

z O$rodkiem Informaciji
Naukowej i Dokumentacji

3.5. Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pteé, w tym przeciwdziatanie

molestowaniu

Wedtug wiekszosci pracownikéw Instytutu, ktérzy wzieli udziat w badaniu ankietowym potrzebne s3

dziatania

zwiekszajagce wiedze pracownikbw na temat

postepowania przy wystepowaniu

niepozgdanych zachowan oraz wdrozenie w Instytucie procedury postepowania z zagrozeniami
psychospotecznymi. Realizacja celu zapewni zwalczanie przemocy zwigzanej z ptcig i molestowania
seksualnego, w tym zachowan naruszajgcych godnosé jednostki lub tworzacych wrogie Srodowisko

pracy.

Cel

Dziatanie

Wskaznik i osoba
odpowiedzialna

Zwiekszenie Swiadomosci na
temat negatywnych,
niepozadanych i
przemocowych mechanizméw
i zachowan oraz wdrozenie
srodkéw zapobiegania
zagrozeniom
psychospotecznym.

Wypracowanie procedury
zgtaszania, interweniowania
oraz procedowania spraw o
charakterze przemocowym
oraz niepozadanych zachowan,
zaréwno w przypadku bycia
Swiadkiem lub ofiarg takich
zachowan.

Utworzenie adresu poczty
email: rownosc@ciop.pl w celu
umozliwienia przesytania
korespondencji w przypadku
wystgpienia przejawow
przemocy, w tym zwigzanej

z pfcia.

Opracowaniei
upowszechnienie komunikacji
wewnetrznej dotyczgcej braku
zgody na jakiekolwiek formy
zachowan przemocowych

w relacjach stuzbowych.

Wdrozenie (w formie
zarzadzenia Dyrektora)
procedury

Termin realizacji: 2022 r.

Osoba/jednostka
odpowiedzialna: Dyrektor
Instytutu
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Przygotowanie propozycji serii
szkolen na temat
rozwigzywania konfliktow,
zachowan mobbingowych i
molestowania seksualnego.

Organizacja szkolen dla
pracownikéw, w tym
wyktadowcdw i kadry
zarzadzajgcej Instytutu

Termin realizacji: 2022, 2023,
2024, 2025 r.

Osoba/jednostka
odpowiedzialna: Petnomocnicy
ds. réwnosci ptci
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Podsumowanie

Przygotowany w CIOP-PIB Plan réwnosci ptci ma na celu zapewnienie otwartego i integracyjnego
srodowiska pracy poprzez zréwnowazong transformacje kultury organizacyjnej. Akceptujac i
podpisujgc przygotowany przez Zespot ds. réwnosci pici plan Dyrektor Instytutu wskazuje na duze
zaangazowanie kierownictwa Instytutu na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi i dgzenie
do zapewnienia réwnosci ptci oraz przyjmuje petng swiadomosé odpowiedzialnos$ci za realizacje
zobowigzan okreslonych w tym dokumencie.

Opracowany w CIOP-PIB Plan réwnosci ptci odnosi sie nie tylko do widocznej struktury i praktyk
organizacji, ale takze uwzglednia subiektywne odczucia pracownikéw. Wynikajace z diagnozy
poczatkowej zatozone, realne cele s3 mozliwe do osiggniecia dzieki konkretnym dziataniom,
weryfikowalnym dzieki zaproponowanym wskaznikom, ktére pozwolg na ocene zachodzgcych zmian.

W celu zwiekszenia $wiadomosci znaczenia zagadnien réwnosciowych oraz wzmocnienia pozytywnych
postaw wzajemnego szacunku i zrozumienia, ujete w Planie réwnosci ptci, dziatania obejmujg zaréwno
wypracowanie okreslonych procedur, zasad, wymagan, jak réwniez budowanie potencjatu, rozwijanie
kompetencji i zwalczanie nieSwiadomych dziatan zwigzanych z dyskryminacjg i mobbingiem oraz
uprzedzen zwigzanych z ptcig dzieki dedykowanym szkoleniom. Monitorowanie i ocena dziatan pozwoli
na okreslenie postepu realizacji zatozonych dziatan oraz umozliwi state doskonalenie w CIOP-PIB.
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