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1. Wprowadzenie

Stosowane przez Komisje Europejskg w dokumentach dotyczacych réwnosci ptci oraz programu
Horyzont Europa pojecie pfici jest definiowane na kilka réznych sposobéw, natomiast rozréznienie
miedzy ptcig biologiczng a pfcig spoteczno-kulturowa ma kluczowe znaczenie dla kwestii réwnosci pfci.

Dwa centralne pojecia bedace podstawg rozumienia idei i zasad réwnosci ptci, to:

1. Pte€ biologiczna (z ang. sex) jest determinowana przez kilka cech biologicznych, zgodnie z
funkcjami, ktére wynikajg z cech chromosomalnych, hormonalnych, narzgdéw rozrodczych lub
czynnikéw Srodowiskowych, ktére wptywajg na ekspresje cech fenotypowych (morfologii) w
organizmach rozmnazajacych sie ptciowo. W badaniach inzynieryjnych i projektowania
produktow pte¢ obejmuje cechy anatomiczne i fizjologiczne, ktére mogg wptywaé na
projektowanie produktéw, systemdéw i procesow.

2. Ptec spoteczno-kulturowa (z ang. gender) odnosi sie do socjokulturowych norm, tozsamosci i
relacji, ktore kategoryzujg ludzi, porzadkujg spoteczenstwa i organizacje oraz ksztattujg
zachowania, produkty, technologie, srodowiska i wiedze. Postawy i zachowania zwigzane z
ptcig sg ztozone i zmieniajg sie w czasie i miejscu, wraz ze zmiang norm i wartosci kulturowych.
To, w jaki sposdb méwimy, rzeczy, ktérych uzywamy i nasze zachowania, wszystko wskazuje
na to, kim jesteSmy i ustanawia zasady interakcji. Pte¢ jest zasadg organizacyjng, ktéra
porzadkuje zachowania, postawy, wyglad fizyczny i nawyki.

Natomiast Plan Réwnosci Ptci (ang. Gender Equality Plan) jest oficjalng strategig dziatann majacych na
celu promowanie réwnosci ptci, zaréwno biologicznej jak i spoteczno-kulturowej, poszanowanie
réznorodnosci oséb i przeciwstawianie sie wszelkim rodzajom dyskryminacji. Ma on wspomagac
tworzenie rownych, komfortowych warunkdw pracy dla wszystkich pracownikéw, umozliwiaé rozwaj
zawodowy z poszanowaniem zasad réwnosci przekonan, orientacji seksualnej, itp. Bariery, ktdre
wynikajg z nieréwnosci ptci, mogg by¢ powodem spowolnienia kariery zawodowej, w szczegdlnosci w
przypadku kobiet, ktére z ktére z racji przejawdw dyskryminacji oraz utrudnied w faczeniu pracy z
zyciem rodzinnym bardzo czesto rezygnujg z rozwoju naukowego i zawodowego. Niektdre napotkane
przeszkody mogg réwniez negatywnie wptywac na kariere mezczyzn, ktdrzy starajg sie potaczyé obie
sfery zycia — zawodowg i rodzinng. W kazdym przypadku konieczne jest wprowadzenie dziatan
rownosciowych i wspierajgcych rozwoj karier pracownikéw.

Dziatania na rzecz promowania réwnosci ptci w badaniach i innowacjach sg wazng czescig strategii
Komisji Europejskiej na rzecz réwnosci ptci na lata 2020-2025 ogtoszonej w marcu 2020 r. Do
posiadania Planu Rdwnosci Pici zobowigzana jest kazda instytucja publiczna, organizacja badawcza i
uczelnia pragnaca uczestniczy¢ programie Horyzont Europa.

Plan Réwnosci Pici dla Instytutu Energetyki — Panstwowego Instytutu Badawczego jest oparty na
wytycznych zawartych w dokumentach Unii Europejskiej, z ktérych najwazniejsze to:

e Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w
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dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE. L 2006. 204. 23), zgodnie z ktérg: ,Rownos¢ kobiet i
mezczyzn jest podstawowq zasadq prawa wspdlnotowego, zgodnie z art. 2 i art. 3 ust. 2 Traktatu
oraz orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci. Te postanowienia Traktatu okreslajq zasade
rownosci kobiet i mezczyzn jako ,zadanie” i ,,cel” - Preambuta (2).

e Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-
Spotecznego | Komitetu Regiondéw. Unia réwnosci: strategia na rzecz rownouprawnienia pici na
lata 2020-2025 z 5 marca 2020 (COM (2020 152 final), zgodnie z ktérym ,Propagowanie
rownouprawnienia pfci jest zadaniem Unii, we wszystkich jej dziataniach przewidzianych
w Traktatach.”

e Rozporzadzenie parlamentu Europejskiego i 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 [...], a w szczegdlnosci:
,Dziatalnos¢ prowadzona w ramach Programu powinna dqzy¢ do zniesienia uprzedzen ze wzgledu
na pfe¢ i réznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn, do poprawy rownowagi miedzy Zyciem
prywatnym i zawodowym oraz propagowania rownosci kobiet i mezczyzn w obszarze badan
naukowych i innowacji, w tym zasady réwnosci wynagrodzenia bez dyskryminacji ze wzgledu na
ptec, zgodnie z art. 2 i 3 Traktatu o Unii Europejskiej (TUE) oraz art. 8 i 157 TFUE. Aspekt pfci
powinien by¢ uwzgledniany w tresciach z zakresu badan naukowych i innowacji oraz
monitorowany na wszystkich etapach cyklu badawczego. Ponadto dziatalnos¢ w ramach
Programu powinna mie¢ na celu wyeliminowanie nierownosci oraz promowanie réwnosci i
réznorodnosci we wszystkich aspektach badan naukowych i innowacji w odniesieniu do wieku,
niepetnosprawnosci, rasy i pochodzenia etnicznego, religii lub przekonan oraz orientacji
seksualnej.” - Preambuta (53).

Plan Réwnosci Pici dla IEn PIB jest zgodny z dokumentami obowigzujgcymi w Rzeczpospolitej Polskiej,
z ktérych najwazniejsze to:

e Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., (Dz. U. z 1997 r. Nr 78, poz. 483 ze
zm.), w szczegdlnosci z art. 32, ktéry stanowi, ze ,wszyscy sq wobec prawa rowni i wszyscy majq
prawo do réownego traktowania przez wtadze publiczne (ust. 1), oraz ze nikt nie moze byc
dyskryminowany w Zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny
(ust. 2). Jak rowniez art. 33, ktory ktadzie szczegdlny nacisk na rownos¢ kobiet i mezczyzn
stwierdzajqc, Ze , Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg rowne prawa w Zyciu
rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodarczym”,

e Europejska Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci (ratyfikowana przez
Polske w 1993 r.), w szczegdlnosci art. 14 zakazujacy dyskryminacji w korzystaniu z opisanych w
konwencji wolnosci, w tym dyskryminacji z takich powoddw jak ptec, rasa, kolor skdry, jezyk,
religia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub spoteczne, przynaleznos¢ do
mniejszosci narodowej, majqtek i urodzenie.

e Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (tj. Dz. U. z 2020 r. poz. 1320 ze zm.), w Swietle
ktérego ,niedopuszczalna jest jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub
posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie,
narodowosc, przekonania polityczne, przynaleznosc¢ zwigzkowq, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo



w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy (art. 11 [3]). Pracownicy majq réwne prawa z
tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkdw; dotyczy to w szczegdlnosci rownego
traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu (art. 11 [2], art. 18 [3c]).”

e Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny (tj. Dz. U. z 2020 r. poz. 1444 ze zm.), ktory stanowi,
ze ,kto publicznie propaguje faszystowski lub inny totalitarny ustroj panstwa lub nawotuje do
nienawisci na tle réznic narodowosciowych, etnicznych, rasowych, wyznaniowych albo ze wzgledu
na bezwyznaniowos¢, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci
do lat 2 (Art. 256, § 1)”,

Celem Planu Réwnosci Pici dla Instytutu Energetyki — Panstwowego Instytutu Badawczego jest
zaproponowanie zestawu dziatan prowadzacych do wyeliminowania wszelkich przejawow
nieréwnosci, dyskryminacji i uprzedzen oraz zapewnienie réwnego dostepu do wiedzy, umiejetnosci
oraz kariery naukowej i rozwoju zawodowego wszystkim pracownikom. Plan ten poprzedzony zostat
liczbowg analizg struktury zatrudnienia w catym Instytucie, w jego jednostkach oraz wsréd
poszczegdlnych grup pracownikéw, w tym na stanowiskach kierowniczych. Wstepna cze$¢ planu
zawiera réwniez wyniki i analize przeprowadzonego wsrdéd pracownikéw badania ankietowego
dotyczacego problemdéw w obszarze rownosci ptci, dyskryminacji, molestowania seksualnego, faczenia
pracy zawodowej z zyciem rodzinnym oraz mozliwosci wsparcia pracownikéw w tym zakresie.

Na tej podstawie zostaty sformutowane propozycje rozwigzan systemowych, procedur, dziatan
szkoleniowych i informacyjnych w kierunku eliminacji zdarzajacych sie przypadkdw nieréwnosci i
dyskryminacji, zwiekszania Swiadomosci pracownikéw w zakresie rownosci ptci oraz likwidacji barier
ograniczajgcych mozliwosci rozwoju kariery naukowej i zawodowej poszczegdlnych grup pracownikdéw
(gtéwnie kobiet).

2. Analiza liczbowa

2.1. Analiza struktury zatrudnienia w Instytucie Energetyki — Painistwowym Instytucie
Badawczym

Wedtug stanu na 31 pazdziernika 2023 r. ogdlna liczba zatrudnionych w IEn PIB wynosita 365 oséb, w
tym 103 (28%) zatrudnionych kobiet i 262 (72%) mezczyzn (Rys. 1).

Kobiety
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Mezczyzni
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H Kobiety M MezczyZni

Rys. 1 Struktura zatrudnienia wg pfci w IEn PIB

Na stanowiskach merytorycznych pracowato 314 oséb, w tym 39 kobiet (12%) i 275 mezczyzn (88%) -
Rys. 2. W dziatach obstugi zatrudnionych byto 66 oséb, w tym 54 kobiet (82%) i 12 mezczyzn (18%) -
Rys. 3.



Kobiety
12%

Mezczyzni

39%
Kobiety
61%
Mezczyzni
88%
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Rys. 2 Struktura zatrudnienia wg pfci wsréd pracownikéw Rys. 3 Struktura zatrudnienia wg pfci w dziatach obstugi
merytorycznych IEn PIB IEn PIB

Kadra naukowa Instytutu (profesorzy, adiunkci i asystenci) liczyta tgcznie 70 oséb, w tym 10 kobiet
(14%) i 60 mezczyzn (86%). Podobnie wygladata struktura zatrudnienia kadry inzynieryjno-techniczne;j
(specjalisci, inzynierowie, technicy): 19 kobiet (11%) i 155 mezczyzn (89%). Struktura zatrudnienia
kadry naukowej i inzynieryjno-technicznej IEn PIB zostata przedstawiona na Rys. 4 i Rys. 5.

Kobiety Kobiety
l 14% I 11%
Mezczyzni Mezczyzni
86% 89%
H Kobiety B Mezczyzni H Kobiety B Mezczyzni
Rys. 4 Struktura zatrudnienia wsréd kadry naukowej i Rys. 5 Struktura zatrudnienia wsréd kadry naukowej i
inZynieryjno-technicznej wg pfci w IEn PIB inzynieryjno-technicznej wg pfci w IEn PIB

Wsrod pracownikdow naukowych w IEn PIB na stanowiskach profesoréw zatrudnionych byto 7 oséb, w
tym 100% to mezczyzni, na stanowiskach adiunktéw 26 oséb, w tym 6 kobiet (23%) i 20 mezczyzn
(77%), a na stanowiskach asystentéw 37 osdb, w tym 4 kobiety (11%) i 33 mezczyzn (89%). Liczby
zatrudnionych pracownikdw naukowych na poszczegdlnych stanowiskach przedstawiono na Rys. 6.

40 33
30
20
20
7
10 S 4
g
0
Profesorzy Adiunkci Asystenci

H Kobiety M Mezczyini

Rys. 6 Liczba zatrudnionych kobiet i mezczyzn na stanowiskach naukowych w IEn PIB
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Wsradd pracownikow inzynieryjno-technicznych na stanowisku specjalisty zatrudnionych byto 16 osdb,
w tym 100% to mezczyzni, na stanowiskach inzynieréw 115 oséb, w tym 17 kobiet (15%) i 98 mezczyzn
(85%), a na stanowiskach pracownikéw technicznych 43 osoby, w tym 2 kobiety (5%) i 41 mezczyzn

(95%). Liczby zatrudnionych pracownikéw inzynieryjno-technicznych na poszczegdlnych stanowiskach
przedstawiono na Rys. 7.
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Rys. 7 Liczba zatrudnionych kobiet i mezczyzn na stanowiskach inzynieryjno-technicznych w IEn PIB

Odmiennie ksztattowata sie struktura zatrudnienia wg ptci w grupie pracownikéw ekonomicznych,
administracyjnych i fizycznych. W tej grupie pracownikow zatrudnione byty fgcznie 121 oséb, w tym 74
kobiety (61%) i 47 mezczyzn (39%) - Rys. 8.
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Rys. 8 Struktura zatrudnienia wg pfci w grupie pracownikéw ekonomicznych, administracyjnych i fizycznych w IEn PIB

W grupie pracownikéw ekonomicznych zatrudnionych tgcznie byto 46 oséb w tym 43 kobiety (93%) i 3
mezczyzn (7%), w grupie pracownikéw administracyjnych zatrudnione byty 22 osoby, w tym 20 kobiet
(91%) i 2 mezczyzn (9%), a w grupie pracownikéw fizycznych 54 osoby, w tym 16 kobiet (30%) i 38
mezczyzn (70%) - Rys. 9.
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Rys. 9 Liczba zatrudnionych kobiet i mezczyzn w grupie pracownikow ekonomicznych, administracyjnych i fizycznych w IEn
PIB

Na stanowiskach kierowniczych w IEn PIB zatrudnionych byly 52 osoby, w tym 18 kobiet (35%) i 34
mezczyzn (65%). Kierownikami jednostek badawczych byto 27 oséb, w tym 5 kobiet (19%) i 22
mezczyzn (81%) - Rys. 10, a kierownikami dziatéw obstugi byto 25 oséb, w tym 13 kobiet (52%) i 12
mezczyzn (48%) - Rys. 11.
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Rys. 10 Struktura zatrudnienia wg pfci wsréd kierownikow  Rys. 11 Struktura zatrudnienia wg ptci wsrod kierownikéw
jednostek badawczych IEn PIB dziatow obstugi IEn PIB

W sktad czteroosobowe] dyrekcji Instytutu wchodzito trzech mezczyzn (dyrektor i jego zastepcy), co
stanowito 75% sktadu dyrekcji oraz jedna kobieta (gtéwna ksiegowa) — 25% sktadu dyrekcji.



2.2. Analiza struktury zatrudnienia w oddziatach Instytutu Energetyki — Panstwowego
Instytutu Badawczego

Struktura zatrudnienia z podziatem na kobiety i mezczyzn w poszczegdlnych oddziatach Instytutu
zostata przedstawiona w Tab. 1 oraz na Rys. 12 - Rys. 16.

Tab. 1 Struktura zatrudnienia wg pfci w oddziatach IEn PIB

Jednostka Centralna 171 59 112 35 65
Oddziat Gdansk 109 13 96 12 88
OC CEREL 50 25 25 50 50
OTC to6dz 15 4 11 27 73
Zaktad Doswiadczalny 20 2 18 10 90
IEn PIB razem 365 103 262 28 72

Mezczyzni
65%

H Kobiety M Mezczyini

Rys. 12 Struktura zatrudnienia wg pfci w Jednostce Centralnej IEn PIB
Kobiety
12%

Mezczyzni
50%

Kobiety
50%

Mezczyzni
88%
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Rys. 13 Struktura zatrudnienia wg ptci w Oddziale Gdarisk Rys. 14 Struktura zatrudnienia wg ptci w OC CEREL w

Boguchwale
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27%

Rys. 15 Struktura zatrudnienia wg ptci w OTC todz
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Rys. 16 Struktura zatrudnienia wg ptci w ZD Biatystok

W punktach 2.2.1-2 przedstawione zostaty szczegdétowe informacje na temat struktury zatrudnienia w

dwdch najwiekszych czesciach Instytutu: w Jednostce Centralnej i w Oddziale Gdansk.

2.2.1. Jednostka Centralna

W Tab. 2 oraz na Rys. 17 przedstawiona zostata struktura zatrudnienia wg ptci w jednostkach
badawczych Jednostki Centralnej IEn PIB.

Tab. 2 Struktura zatrudnienia w jednostkach badawczych Jednostki Centralnej IEn PIB

Pion  Jednostka Ogétem Kobiety (k) Meiczyini(m) %k

Pion C CPC
CPE
CUE
Pion E EAZ
El
EOS
EUR
EWN
Pion M MAP
MBM
MDT
Pion U UGA
uos
USM
DEE
DZE
DzC
Razem

25 7
18 7
9 2
4 0
6 1
2 0
9 0
6 3
13 0
8 0
1 0
2 0
2 0
1 0
1 1
3 0
8 4
118 25
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18 28
11 39
7 22
4 0
5 17
2 0
9 0
3 50
13 0
8 0
1 0
2 0
2 0
1 0
0 100
3 0
4 50
93 21

%m
72
61
78

100
83

100

100
50
100
100
100
100
100
100

100
50
79
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Rys. 17 Liczba zatrudnionych kobiet i mezczyzn w jednostkach badawczych Jednostki Centralnej IEn PIB

W Tab. 3 oraz na Rys. 18 przedstawiona zostata struktura zatrudnienia wg ptci w dziatach obstugi
Jednostki Centralnej IEn PIB.

Tab. 3 Struktura zatrudnienia w dziatach obstugi Jednostki Centralnej IEn PIB

Jednostka = Ogotem Kobiety (k) Mezczyini (m) %k %m

D 1 1 0 100 O
DDK 3 3 0 100 O
DIT 2 0 2 0 | 100
DKM 2 2 0 100 O
DSB 1 1 0 100 O
GFK 8 7 1 88 13
FDE 3 3 0 100 O
TOM 6 1 5 17 83
TOS 9 7 2 78 | 22
TOR 2 1 1 50 50
CENERG 3 3 0 100 O
Razem 38 27 11 73 28
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Rys. 18 Liczba zatrudnionych kobiet i mezczyzn w dziatach obstugi
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W Jednostce Centralnej IEn PIB oprécz oséb uwzglednionych w Tab. 2 i Tab. 3 zatrudnieni byli

kierownicy Pionéw niewliczani w sktad jednostek badawczych, osoby zatrudnione na stanowiskach
samodzielnych (audytor wewnetrzny, radca prawny, doradca ds. naukowych, prokurent, doradca ds.
ekonomicznych) oraz dyrekcja Instytutu (dyrektor, jego zastepcy oraz gtéwna ksiegowa). Struktura

zatrudnienia w tej kategorii oséb przedstawiona jest w Tab. 4.

Tab. 4 Struktura zatrudnienia 0sob niewliczanych do jednostek badawczych ani dziatow obstugi Jednostki Centralnej IEn PIB

Ogétem Kobiety (k) Mezczyini (m) @ %k

Kierownicy Pionow 4 1 3 25
Stanowiska samodzielne 5 3 2 60
Dyrekcja Instytutu 4 1 3 25

Razem 13 5 8 38
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2.2.2. Oddziat Gdansk

Jak pokazano w Tab. 5 ogromna wiekszo$¢ osdb zatrudnionych w Oddziale Gdansk to mezczyzni.
Szczegdtowa struktura zatrudnienia w Oddziale Gdansk przedstawiono w Tab. 5 oraz na Rys. 19.

Tab. 5 Struktura zatrudnienia w Oddziale Gdarisk IEn PIB

Jednostka Ogotem Kobiety (k) Mezczyzni (m) %k %m
OGA 16 0 15 0 | 94
0GC 43 3 39 7 9
OGH 13 1 11 8 85
OGS 3 0 3 0 | 100
OGM 17 1 16 6 94
Dziaty Obstugi (0GO) 16 8 50 50
Dyrekcja Oddziatu (DO) 1 0 1 0 | 100
Razem 109 13 93 12 85
39
40
35
30
25
20
15
10
5 3
i
0
OGA 0GC OGH OGS OoGM Dziaty Dyrekcja
Obstugi Oddziatu
(0GO) (DO)

B Kobiety M Mezczyzni

Rys. 19 Liczba zatrudnionych kobiet i mezczyzn w Oddziale Gdarisk IEn PIB

2.3. Podsumowanie analizy struktury zatrudnienia w Instytucie Energetyki -
Panstwowego Instytutu Badawczego

Przedstawione w poprzednich punktach liczby wskazujg na znaczng przewage liczby zatrudnionych
mezczyzn nad liczbg zatrudnionych kobiet. Zjawisko to obserwowaé mozna zaréwno w statystykach
dla catego Instytutu (prawie 3-krotnie wiecej zatrudnionych mezczyzn), jak i w jego oddziatach oraz
poszczegdlnych jednostkach, przy czym najwieksze dysproporcje wystepujg w Oddziale Gdansk
(prawie 9 razy wiecej zatrudnionych mezczyzn niz kobiet). Gtdwnymi przyczynami tych dysproporcji sg
specyfika tematyczna i branzy oraz charakter dziatalnosci Instytutu Energetyki - Panstwowego
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Instytutu Badawczego ukierunkowany na wspdtprace z zawodowa energetyka, wymagajacy pracy w
trudnych warunkach fizycznych, czesto z koniecznoscig dalekich dojazdéw do obiektu badan. Wynika¢
to moze rdéwniez z przewagi liczby mezczyzn konczacych wydziaty uczelni technicznych o
specjalnosciach energetyka, elektroenergetyka, mechanika, procesy chemiczne itp., bedacych
gtéwnym zasobem osobowym Instytutu Energetyki - Paiistwowego Instytutu Badawczego.

Dysproporcja ta jest szczegdlnie widoczna w grupie pracownikéw naukowych i inzynieryjno-
technicznych Instytutu, gdzie liczba zatrudnionych mezczyzn jest prawie 9-krotnie wyzsza niz liczba
zatrudnionych kobiet.

Inaczej wyglada sytuacja w grupie pracownikéw ekonomicznych i administracyjnych, gdzie ogromna
wiekszos$¢ stanowig kobiety. W grupie pracownikéw obstugi (pracownicy administracyjni, ekonomiczni
i fizyczni) zatrudnionych jest prawie 2 razy wiecej kobiet niz mezczyzn, przy czym wsrdd pracownikow
fizycznych liczba kobiet stanowi nieco mniej niz potowe zatrudnionych mezczyzn.

Ogdlne dysproporcje w strukturze zatrudnienia przektadajg sie na dysproporcje zatrudnienia na
stanowiskach kierowniczych Instytutu, gdzie na stanowiskach kierowniczych jest okoto 2,5-raza wiecej
mezczyzn niz kobiet.

Ma to rowniez odzwierciedlenie w dwdch podstawowych grupach pracownikdéw: grupie pracownikéw
badawczych i grupie pracownikow obstugi, gdzie na stanowiskach kierownikéw jednostek badawczych
zatrudnionych jest prawie 9-krotnie wiecej mezczyzn niz kobiet, natomiast na stanowiskach
kierownikdw dziatéw obstugi zatrudnionych jest prawie 2,5 razy kobiet niz mezczyzn.

W pazdzierniku 2023 r. na poziomie dyrekgcji Instytutu nie byto duzych dysproporcji w zatrudnieniu. Co
prawda Instytutem zarzgdzato trzech dyrektoréw (dyrektor i jego zastepcy), ale rownie wazng funkcje
Gtéwnej Ksiegowej petnita kobieta. Wérdd kierownikéw piondw Jednostki Centralnej byta 1 kobieta i 3
mezczyzn.

3. Diagnoza

W czerwcu 2022 wsrédd pracownikdw Instytutu Energetyki przeprowadzone zostato badanie ankietowe
majagce na celu diagnoze probleméw w obszarze réwnosci ptci, dyskryminacji, molestowania
seksualnego, faczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, wsparcia lub braku wsparcia w tym
zakresie. Pytania dotyczyly tego, w jakich sytuacjach dochodzi do nieréwnego traktowania, kogo
najczesciej dotyka i kto sie dopuszcza, jakie sg indywidualne reakcje i jak postrzegane sg dziatania
pracodawcy.

Ankieta zostata przeprowadzona we wszystkich jednostkach i oddziatach Instytutu i miata charakter
anonimowy.

3.1. Wyniki liczbowe analizy

W badaniu wzieto udziat 185 pracownikéw Instytutu Energetyki tj. 49% wszystkich zatrudnionych w
tym 83 pracownikéw Jednostki Centralnej (45% zatrudnionych), 63 pracownikéw Oddziatu Gdansk
(60%), 14 pracownikéw Oddziatu Techniki Cieplnej w todzi (88%), 19 pracownikéw Oddziatu Ceramiki
CEREL w Boguchwale (39%) i 6 pracownikéw Zaktadu Doswiadczalnego w Biatymstoku (26%).

Ankieta zawierata 19 pytan, w tym 17 byto pytaniami jednego wyboru.

14



Pytanie 1 Czy dostrzega Pani/Pan nieréwnosc szans kobiet i mezczyzn w zdobywaniu kariery?

Tab. 6 Odpowiedzi na pytanie 1

Odpowiedz | Liczba
Tak 55
Raczej tak 30
Raczej nie 44
Nie 56

W Tak Raczej tak Raczej nie m Nie

Rys. 20 Odpowiedzi na pytanie 1 w ujeciu procentowym

Odpowiedzi na pytanie 1 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 6, a w ujeciu procentowym na Rys.
20. Z otrzymanych odpowiedzi wynika, ze problemy dotyczace nieréwnosci szans kobiet i mezczyzn
dostrzegane s3 przez blisko potowe ankietowanych (46%), przy czym wsrdod oséb, ktére udzielity
zdecydowanej odpowiedzi tak/nie, gtosy roztozyty sie praktycznie jednakowo.

Pytanie 2 Kto jest bardziej zagrozony problemem nieréwnosci szans kobiet i mezczyzn?
Tab. 7 Odpowiedzi na pytanie 2

Odpowiedz Liczba

Kobiety 86

Mezczyzni 19

-;I;rolj/:/jir:():lziec' 4>

Nie ma m Kobiety Mezczyzni
problemu 35 Trudno powiedzie¢ ® Nie ma problemu

Rys. 21 Odpowiedzi na pytanie 2 w ujeciu procentowym

Odpowiedzi na pytanie 2 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 7, a w ujeciu procentowym na Rys.
21. Sposréd osdb, ktdére udzielity odpowiedzi, 47% wskazato, ze bardziej zagrozone problemem
nierdwnosci szans sg kobiety, a 10% - ze mezczyzni. Duza cze$¢ 0séb (24%) nie potrafita jednoznacznie
odpowiedzie¢ na to pytanie, a 19 % oséb uznato, ze problem nie wystepuje.

15



Pytanie 3. Czy kiedykolwiek czuta/t sie Pani/Pan wykluczona/y za srodowiska pracy ze wzgledu na pteé?

Tab. 8 Odpowiedzi na pytanie 3

Odpowied? Liczba

Tak 44

Nie 140

Brak o 1 B Tak m Nie
odpowiedzi

Rys. 22 Odpowiedzi na pytanie 3 w ujeciu procentowym

Odpowiedzi na pytanie 3 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 8, a w ujeciu procentowym na Rys.
22. Na pytanie dotyczace poczucia wykluczenia ze Srodowiska pracy ze wzgledu na pteé wiekszos¢ osob
(76%) odpowiedziata negatywnie, jednakze 24% oséb odpowiedziato pozytywnie, co oznacza istnienie

tego typu problemu w Instytucie Energetyki — Paistwowym Instytucie Badawczym w niewielkim
stopniu.

Pytanie 4. Czy ptec ogranicza mozliwosci rozwoju kariery zawodowej i spotecznej?

Tab. 9 Odpowiedzi na pytanie 4

Odpowiedz Liczba

Nie 75
Trudno 0
powiedzie¢ B Tak © Trudno powiedzie¢ M Nie

Rys. 23 Odpowiedzi na pytanie 4 w ujeciu procentowym

Odpowiedzi na pytanie 4 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 9, a w ujeciu procentowym na Rys.
23. Pozytywne i negatywne odpowiedzi na pytanie dotyczgce ograniczenia mozliwosci rozwoju kariery
ze wzgledu na ptec roztozyty sie praktycznie réwnomiernie (odpowiednio 38% i 40%). Duza grupa osob
(22%) nie potrafita jednoznacznie odpowiedzie¢ na to pytanie.

16



Pytanie 5. Czy Instytut Energetyki, jako Pani/Pana Pracodawca, realizuje polityke rownych szans dla
kobiet i mezczyzn?

Tab. 10 Odpowiedzi na pytanie 5

Odpowied? Liczba

Tak 96

Nie 29

Nie wiem 59

Brak . M Tak © Niewiem M Nie
odpowiedzi Rys. 24 Odpowiedzi na pytanie 5 w ujeciu procentowym

Odpowiedzi na pytanie 5 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 10, a w ujeciu procentowym na Rys.
24. Na pytanie o realizacje przez Instytut Energetyki polityki rownych szans dla kobiet i mezczyzn
zdecydowana wiekszo$¢ ankietowanych (52%) odpowiedziata pozytywnie. Jedynie 16% osdb byto
przeciwnego zdania. Duza grupa (32%) osob nie potrafita odpowiedzie¢ na to pytanie.

Pytanie 6. Jesli tak, to w jakim stopniu uwaza Pani/Pan te dziatania za wystarczajgce?

Tab. 11 Odpowiedzi na pytanie 6

. : 20%

Odpowiedz Liczba

Bardzo dobre 27

Dobre 33

Woystarczajace 35

Ni t j 25

\ewystarczajace M Bardzo dobre 16 Dobre 20
Nie mam zdania 46 Woystarczajgce 21 B Niewystarczajace 15
® Nie mam zdania 28
Brak odpowiedzi 19

Rys. 25 Odpowiedzi na pytanie 6 w ujeciu procentowym

Odpowiedzi na pytanie 6 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 11, a w ujeciu procentowym na Rys.
25. Na pytanie 6 odpowiadaty gtéwnie osoby, ktére udzielity odpowiedzi pozytywnej na pytanie 5. Stad
19 os6b wstrzymato sie od odpowiedzi. Ponad potowa oséb, ktére odpowiedziata na pytanie 6 (57%)
ocenita, ze dziatania Instytutu Energetyki — Pannstwowego Instytutu Badawczego w zakresie realizacji
polityki réwnych szans dla kobiet i meiczyzn sg co najmniej wystarczajace, a duza grupa oséb ocenita
jako bardzo dobre (16%) lub dobre (20%). Jako niewystarczajace uznato je 15% ankietowanych. Duza
grupa osob (28%) nie miata zdania w tym zakresie.
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Pytanie 7. Czy urlop macierzyniskii zwigzane z tym przerwy w pracy majqg wplywa na kariere zawodowgq
kobiet?

Tab. 12 Odpowiedzi na pytanie 7

Odpowiedz Liczba

Tak 114

Nie 71

B Tak m Nie

Rys. 26 Odpowiedzi na pytanie 7 w ujeciu procentowym

Odpowiedzi na pytanie 7 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 12, a w ujeciu procentowym na Rys.
26. Znaczna wiekszo$¢ ankietowanych (62%) uwaza, ze przerwy w pracy spowodowane urlopem
macierzynskim kobiet wptywajg na ich kariere zawodowa.

Pytanie 8. Jesli tak to, w jakim stopniu wptywajg na kariere?

Tab. 13 Odpowiedzi na pytanie 8

Odpowiedz Liczba

Pozytywnie 34

Negatywnie 81

Neutralnie 48
Brak

22
odpowiedzi

B Pozytywnie 21 Neutralnie 29 ® Negatywnie 50

Rys. 27 Odpowiedzi na pytanie 8 w ujeciu procentowym

Odpowiedzi na pytanie 8 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 13, a w ujeciu procentowym na Rys.
27. Na pytanie 8. odpowiedziaty gtéwnie osoby, ktdre udzielity odpowiedzi pozytywnej na pytanie 7.
Stad 22 osoby wstrzymaty sie od odpowiedzi. Sposrdd osdb, ktére udzielity odpowiedzi doktadnie
potowa uwaza, ze przerwy w pracy spowodowane urlopem macierzyriskim wptywajg negatywnie na
kariere kobiet, 21% uwaza, ze wptywajg pozytywnie, 29% - ze neutralnie.
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Pytanie 9. Czy w IEn PIB istniejg ufatwienia umozliwiajgce realizacje zobowiqzan rodzinnych (np.
ztobek, elastyczny czas pracy)?

Tab. 14 Odpowiedzi na pytanie 9

Odpowied? Liczba

Tak 65

Nie 39

Powinny by¢ 31

wprowadzone

Nie wiem 43 m Tak M Nie © Powinny by¢ wprowadzone M Nie wiem
Brak . . 1 Rys. 28 Odpowiedzi na pytanie 9 w ujeciu procentowym
odpowiedzi

Odpowiedzi na pytanie 9 w ujeciu liczbowym zawarte s w Tab. 14, a w ujeciu procentowym na Rys.
28. Wedtug opinii 35% ankietowanych w Instytucie Energetyki istniejg utatwienia umozliwiajace
realizacje zobowigzan rodzinnych. Znaczna czes¢ osob (38%) uwaza, ze takich utatwien nie ma lub
powinny by¢ wprowadzone. Duza grupa osdb nie ma wiedzy o takich utatwieniach.

Pytanie 10. Czy wynagrodzenia kobiet i mezczyzn na tych samych stanowiskach sq porownywalne?

Tab. 15 Odpowiedzi na pytanie 10

Odpowied? Liczba ‘
Nie 23
Nie wiem 112
Brak

s 1 mTak © Nie wiem M Nie
odpowiedzi

Rys. 29 Odpowiedzi na pytanie 10 w ujeciu procentowym

Odpowiedzi na pytanie 10 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 15, a w ujeciu procentowym na Rys.
29. Na pytanie o porownywalnos¢ wynagrodzen kobiet i mezczyzn na tych samych stanowiskach,
wiekszos¢ oséb (61%) nie znata odpowiedzi. Wynika to z catg pewnoscig z poufnosci danych o
wynagrodzeniach wsrdd pracownikow. Sposréd tych, ktdrzy udzielili jednoznacznej odpowiedzi ponad
dwa razy wiecej ankietowanych odpowiedziato, ze wynagrodzenia na tych samych stanowiskach s3
poréwnywalne, a jedynie 13% ankietowanych zauwazyto problem réznicy miedzy wynagrodzeniami
kobiet i mezczyzn na tych samych stanowiskach.
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Pytanie 11. Jesli nie, to kobiety czy mezczyzni zarabiajq wiecej?

Tab. 16 Odpowiedzi na pytanie 11

Odpowied? Liczba '

Kobiety 14

Mezczyzni 29 68%

Trud.no o 90

powiedziec¢

Brak o 52

odpowiedzi B Kobiety = Trudno powiedzie¢ M Mezczyzni

Rys. 30 Odpowiedzi na pytanie 11 w ujeciu procentowym

Odpowiedzi na pytanie 11 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 16, a w ujeciu procentowym na Rys.
30. O odpowiedz na to pytanie byli proszeni tylko ci, ktdrzy odpowiedzieli ,nie” na pytanie 10. Dlatego
142 osoby albo nie odpowiedziaty, albo stwierdzity, ze trudno powiedzieé. Sposrdd pozostatych oséb
ponad dwukrotnie wiecej (22%) odpowiedziato, ze na tych samych stanowiskach wiecej zarabiajg
mezczyzni.

Pytanie 12. Czy Pracodawca poinformowat Paniq/Pana o zakazie dyskryminacji?

Tab. 17 Odpowiedzi na pytanie 12

Odpowiedz Liczba
Tak 90
Nie 88
Brak
S 7
odpowiedzi HTak H Nie

Rys. 31 Odpowiedzi na pytanie 12 w ujeciu procentowym

Odpowiedzi na pytanie 12 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 17, a w ujeciu procentowym na Rys.
31. Pozytywne i negatywne odpowiedzi na to pytanie roztozyty sie prawie réwnomiernie. Oznacza to
jednak, ze prawie potowa z oséb, ktdre udzielity odpowiedzi czuje sie niepoinformowana o zakazie
dyskryminacji. 7 oséb nie udzielito zadnej odpowiedzi.
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Pytanie 13. Czy zostates/as dotknieta dyskryminacjg w miejscu pracy?

Tab. 18 Odpowiedzi na pytanie 13

Odpowied? Liczba

Tak 47

Nie 134

Brak 4 .
odpowiedzi mTak M Nie

Rys. 32 Odpowiedzi na pytanie 13 w ujeciu procentowym
Odpowiedzi na pytanie 13 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 18, a w ujeciu procentowym na Rys.

32. Prawie trzy czwarte osob (74%) oswiadczyto, ze nie byto dotkniete dyskryminacjg w miejscu pracy.
Jedna czwarta osob (26%), ktore udzielity odpowiedzi, przyznata, ie zostata dotknieta tego typu
dziataniem.

Pytanie 14. Jakim rodzajem dyskryminacji zostates/as dotkniety/ta (mozna wybrac kilka odpowiedzi)?

Tab. 19 Odpowiedzi na pytanie 14

Odpowiedz Liczba
Ze wzgledu na ptec 25
Agresywne zachowanie 31
Dwuznaczne komentarze 33
Niestosowne zarty 37
Nieodpowiednie wynagrodzenie 40
Nadmierna ilos¢ obowigzkéow 33
Komentarze na temat ubioru, wygladu 26
Kwestionowanie kompetencji ze wzgledu na pte¢ 24
Brak odpowiedzi 105

Na pytanie to odpowiedziaty gtdwnie osoby, ktére na pytanie 13 odpowiedziato twierdzgco. Stad 105
0s6b nie udzielito odpowiedzi.
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33 33
35 A 31

30 - 26 55
25 -
20 -
15 -
10 -
5 -

Rys. 33 Rodzaje dyskryminacji spotykane w IEn PIB

N
B

Odpowiedzi na pytanie 14 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 19, a w ujeciu procentowym na Rys.
33. Wsrdd otrzymanych odpowiedzi trudno wyrdznic jaka$ wyraznie dominujaca tendencje. Rdznice
miedzy wystepowaniem poszczegdlnych rodzajow dyskryminacji sg niewielkie. Najwiecej oséb (40
0s6b) wskazato, ze zostato dotknieta dyskryminacjg poprzez nieodpowiednie wynagrodzenie. Niewiele
mniej oséb (37 osdéb) spotkato sie z niestosownymi zartami. Porownywalna liczba oséb stwierdzita, ze
zostaty dotkniete dyskryminacjg w postaci dwuznacznych komentarzy (33 osoby), nadmierng iloscig
obowigzkéw (33 osoby) i agresywnym zachowaniem (31 oséb). Podobnie poréwnywalna liczba oséb
wskazata na dyskryminacje poprzez komentarze na temat ubioru lub wygladu (26 osdb), ze wzgledu na
ptec (25 osdb) i kwestionowaniem kompetencji z wzgledu na pteé¢. Pomimo, ze liczby te nie sg wielkie
w skali catego Instytutu, to jednak sam fakt, ze przypadki dyskryminacji sie zdarzajg, zmusza do
podjecia odpowiednich dziatan.

Pytanie 15. Czy Pani/Pan osobiscie (lub inna pracujgca w IEn PIB osoba, o ktérej Pani/Pan wie)

doswiadczyta/t niestosownych propozycji w seksualnym  kontekscie skftadanych przez
przetozonego/przetozong?

Tab. 20 Odpowiedzi na pytanie 15

0%

5%
Odpowied? Liczba ?
Tak 15
Nie 144
Raczej tak 0
Raczej nie 14
Trudno 10 mTak ®Raczejtak ™ Trudno powiedzie¢ = Raczejnie M Nie
powiedziec

Rys. 34 Odpowiedzi na pytanie 15 w ujeciu procentowym

Brak odpowiedzi 2
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Odpowiedzi na pytanie 15 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 20, a w ujeciu procentowym na Rys.
34. Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych nie doswiadczyta osobiscie (ani nie styszata w podobnym
kontekscie o innych osobach) niestosownych propozycji w seksualnym kontekscie sktadanych przez
przetozonych lub przetozong (87% odpowiedzi ,nie” lub ,raczej nie”). Niemniej jednak 8% o0sodb
przyznato, ze doswiadczyto takich propozycji.

Pytanie 16. Czy bytes/as swiadkiem obraZliwych uwag na temat religii, orientacji seksualnej?

Tab. 21 Odpowiedzi na pytanie 16

Odpowiedz Liczba
Tak 42
Nie 139
Brak 4
odpowiedzi

B Tak ®m Nije

Rys. 35 Odpowiedzi na pytanie 16 w ujeciu procentowym

Odpowiedzi na pytanie 16 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 21, a w ujeciu procentowym na Rys.
35. Ponad trzy czwarte 0sob, ktdre udzielity odpowiedzi stwierdzito, ze nie byli Swiadkiem obrazliwych
uwag na temat religii lub orientacji seksualnej. Jednakze 23% oséb potwierdzito, ze byto swiadkiem
takich uwag. 4 osoby nie udzielity odpowiedzi.

Pytanie 17. Czy Pani/Pana zdaniem w spofeczeristwie dyskryminowana jest jedna z pfci?

Tab. 22 Odpowiedzi na pytanie 17

Odpowiedz Liczba
Kobiety 58
Mezczyzni 20

Poréwnywalnie 60

Zadna 44

Brak B Kobiety Poréwnywalnie ®Zadna ™ Mezczyzni
L 3

odpowiedzi

Rys. 36 Odpowiedzi na pytanie 17 w ujeciu procentowym

Odpowiedzi na pytanie 17 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 22, a w ujeciu procentowym na Rys.
36. Duza grupa os6b (24%) jest zdania, ze zadna ze ptci nie jest w spoteczenstwie dyskryminowana.
Jeszcze wiecej oséb (33%) uwaza, ze obie grupy sg dyskryminowane poréwnywalnie. Podobna liczba
0s0b (32%) wskazata, ze dyskryminowane sg kobiety, a 11% - ze mezczyZni. 3 osoby nie udzielity
odpowiedzi.
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Pytanie 18. Czy w sytuacji dyskryminacji moze Pani/Pan liczy¢ na pomoc ze strony Pracodawcy?

Tab. 23 Odpowiedzi na pytanie 18

Odpowied? Liczba

Tak 59

Nie 31

Nie wiem 92

Brak 3

odpowiedzi B Tak © Nie wiem M Nie

Rys. 37 Odpowiedzi na pytanie 18 w ujeciu procentowym

Odpowiedzi na pytanie 18 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 23, a w ujeciu procentowym na Rys.
37. Ponad potowa oséb, ktére udzielity odpowiedzi, nie wie czy moze liczy¢ na pomoc ze strony
pracodawcy w sytuacji dyskryminacji. Moze to wynikac z faktu, ze jak wynika z odpowiedzi na pytanie
13, trzy czwarte osdb ankietowanych nie zetkneta sie z faktem dyskryminacji w IEn PIB lub nie
otrzymata informacji od pracodawcy o mozliwosci pomocy. Prawie jedna trzecia osob (32%)
odpowiedziata, ze moze liczy¢ na pomoc pracodawcy, a 17% - ze na taka pomoc nie moze liczy¢.

Pytanie 19. Jakie wg Pani/Pana sq mozliwe do podjecia dziatania edukacyjne, ktére pozwolg na walke
z dyskryminacjg?

~N
~N

Tab. 24 Odpowiedzi na pytanie 19

80 1
64
70 -
Odpowied? Liczba 60 -
50 . 42
Szkolenia 77
40 - 30
Doradztwo prawne 64 30
Zarzadzenia 30 20 -
Inne 42 10 -
Brak odpowiedzi 11 0 : : : :
Szkolenia  Doradztwo Zarzadzenia Inne
prawne

Rys. 38 Proponowane dziatania edukacyjne w celu walki z dyskryminacjq

Odpowiedzi na pytanie 19 w ujeciu liczbowym zawarte sg w Tab. 24, a w ujeciu procentowym na Rys.
38. Najwiecej 0sob (77 osdéb) proponuje dziatania typu szkoleniowego, nieco mniej oséb (64 osoby)
widzi potrzebe doradztwa prawnego. Tylko 30 osdb wskazato potrzebe nowych zarzadzen. 42 osoby
widzg potrzebe innych dziatan, ale wskazaty jakich. 11 oséb nie udzielito odpowiedzi.
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3.2. Podsumowanie wynikow analizy

Wyniki przeprowadzonej ankiety dajg bardzo istotng informacje na temat sytuacji Instytutu Energetyki
— Panstwowego Instytutu Badawczego w kontekscie przestrzegania zasad réwnosci ptci, przejawow
dyskryminacji, molestowania, problemdw tgczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym oraz dziatan
wspierajgcych pracownikéw, podejmowanych przez kierownictwo Instytutu i przetozonych.

Oceniajac jej wyniki trzeba wzig¢ pod uwage, ze ze wzgledu na znaczng przewage meziczyzn w
zatrudnieniu w Instytucie, z duzym prawdopodobieristwem mozna stwierdzi¢, ze wiekszos¢ osdb, ktore
odpowiedziaty na ankiete, byto mezczyznami. Stagd wyniki ankiety, jako obcigzone w pewnym stopniu
ich punktem widzenia, mogg nie odzwierciedla¢ petnej skali zagrozen dla rownosci ptci. Mimo to, juz
w odpowiedzi na drugie pytanie prawie potowa ankietowanych stwierdza, ze bardziej zagrozone
nierébwnoscig szans sg kobiety. Réwniez w odpowiedzi na pytanie 3 prawie jedna czwarta
ankietowanych miata kiedys poczucie wykluczenia ze srodowiska pracy ze wzgledu na ptec. Potwierdza
to rowniez odpowiedZ na pytanie 17, gdzie jedna trzecia oséb wskazata, ze w spofeczenstwie
dyskryminowane sg kobiety, a 11% ankietowanych, ze mezczyzni. W odpowiedzi na pytanie 7 znaczna
wiekszo$¢ ankietowanych (62%) odpowiedziata, ze urlop macierzyiski i zwigzane z tym przerwy w
pracy wptywajg na kariere zawodowg kobiet. Z odpowiedzi na pytania 13 i 14 wynika, ze w Instytucie,
cho¢ moze niezbyt czesto, to jednak zdarzajg sie przypadki dyskryminacji w miejscu pracy, przy czym
jako najczestszy rodzaj dyskryminacji wskazano problemy zwigzane z wynagrodzeniem i niestosowne
zarty. Wyniki odpowiedzi na pytanie 15 potwierdzajg takze, ze w Instytucie, chociaz rzadko (8%
ankietowanych), to jednak zdarzajg sie przypadki niestosownych propozycji w seksualnym kontekscie
sktadanych przez przetozonego lub przetozong. Natomiast prawie jedna czwarta ankietowanych
potwierdza, ze byta swiadkiem obrazliwych uwag na temat religii czy orientacji seksualne;j.

Oznacza to, ze chociaz problemy nieréwnosci ptci, dyskryminacji, niestosownych propozycji na tle
seksualnym lub obrazliwych uwag nie majg masowego charakteru w Instytucie, to jednak problemy te
istniejg i nie mogg by¢ pomijane. Z odpowiedzi na pytania 18 i 19 wynika, Zze znaczna wiekszos¢
pracownikéw (83% ankietowanych) jest przekonana, ze w przypadku dyskryminacji albo nie moze
liczy¢ na pomoc pracodawcy, albo nie wie, czy na takg pomoc moze liczyé. Jako rodzaj oczekiwanej
pomocy ankietowani wskazujg gtéwnie potrzebe szkolen i doradztwa prawnego.

Konieczne jest wiec przedsiewziecie odpowiednich dziatan, w tym oczekiwanych przez pracownikéw,
w kierunku rozwigzania tych problemow i eliminacji wszelkich tego rodzaju przypadkdw.
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4. Cele gtéwne Planu Rownosci Pici

Plan Roéwnosci Pici dla Instytutu Energetyki - Paristwowego Instytutu Badawczego na lata 2024-2027
jest odpowiedzig na problemy i potrzeby Instytutu oraz jego pracownikéw, zidentyfikowane w wyniku
analizy struktury zatrudnienia i przeprowadzonego badania ankietowego.

Na podstawie wykonanych analiz sformutowane zostaty nastepujace cele gtéwne:

Cel 1. Podniesienie swiadomosci w obszarze réwnosci pici oraz rozpowszechnianie wiedzy o zakazie
dyskryminacji.

Uzasadnienie: Dziatania na rzecz réwnosci ptci i przeciwdziatania wszelkim ztym praktykom maja
szanse realizacji tylko wtedy, gdy cata spotecznosc¢ Instytutu bedzie miata sSwiadomos¢ wagi problemu
i bedzie podzielata humanistyczne wartosci z tym zwigzane. Niezbedne jest uswiadomienie
pracownikom Instytutu negatywnego znaczenia i konsekwencji dla zycia spotecznego i poszczegdlnych
os6b, a takze dla prawidtowego funkcjonowania Instytutu, wystepowania przypadkéw dyskryminacji i
przemocy. O wiele skuteczniejsza od réznego rodzaju zakazéw i nakazéw jest szeroka swiadomosc
problemu oraz wewnetrzna akceptacja réznorodnosci, prywatnosci i wrazliwosci wspdtpracujacych
0s0b.

Cel 2. Zwiekszenie rownowagi reprezentacji pfci w jednostkach badawczych i dziatach obstugi, kadrze
zarzqdzajqcej i gronach decyzyjnych.

Uzasadnienie: Réwnowaga reprezentacji ptci w roznych obszarach dziatalnosci Instytutu ma znaczenie
dla zwiekszenia mozliwosci wykorzystania réznych perspektyw i doswiadczen. Jest wazne, aby gtos
reprezentantéw kazdej z ptci byt rzeczywiscie, a nie tylko symbolicznie styszalny. Zwiekszenie
rownowagi pfci w jednostkach badawczych, dziatach obstugi oraz gremiach decyzyjnych pozwoli na
gtebszg analize istniejgcych procedur obowigzujgcych wewnatrz instytutu i opracowanie nowych oraz
da mozliwos¢ lepszego wspdtdziatania catej spotecznosci Instytutu.

Cel 3. Wspomaganie rozwoju kariery naukowej iflub zawodowej kobiet i meiczyzn poprzez
utatwienie tgczenia pracy z zyciem prywatnym i rodzinnym.

Uzasadnienie: Harmonijne tgczenie zycia zawodowego i rodzinnego jest jednym z warunkdéw
koniecznych rozwoju kariery naukowej zaréwno kobiet jak i mezczyzn. Ma to szczegdlne znaczenie w
przypadku kobiet, ktére w duzo wiekszym wymiarze obcigzone sg obowigzkami opiekunczymi.
Zaangazowanie kobiet w zycie domowe skutkuje czesto ograniczeniem mozliwosci ich aktywnosci
zawodowej, utrudnia zdobywanie kolejnych stopni naukowych i petnienie funkcji kierowniczych.
Niezbedne jest stworzenie warunkdow wyréwnujgcych szanse wszystkich pracujacych rodzicow i
opiekunéw w rozwoju naukowym i zawodowym.

Cel 4. Stworzenie instytucjonalnych mechanizmow i procedur przeciwdziatania wszelkim przejawom
dyskryminacji, przemocy, molestowania i innym ztym praktykom.

Uzasadnienie: Dyskryminacja i wszelkie rodzaje przemocy, zaréwno fizycznej jak i werbalnej sg
zjawiskiem ze wszech miar nagannym i muszg by¢ wyeliminowane. Dotyczy to zaréwno kobiet, jak i
mezczyzn, cho¢ niewatpliwie czestszg ofiarg dyskryminacji i przemocy padajg kobiety. Wszelkie
naruszenia w sferze bezpieczedstwa osobistego, w tym przybierajgca réine postacie przemoc
seksualna, sg niedopuszczalne. Czynnikiem sprzyjajgcym wystepowaniu mobbingu molestowania lub
molestowania seksualnego sg, wynikajgce ze struktury organizacyjnej lub pozycji naukowej, relacje
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zaleznosci oraz podporzadkowania formalnego i nieformalnego pracownikéow. Niezbedne jest

stworzenie poczucia

petnego bezpieczenstwa

wszystkich  pracownikéw

Instytutu poprzez

wprowadzenie odpowiednich procedur i mechanizméw gwarantujagcych to bezpieczenstwo oraz

dajacych mozliwos¢ szybkiej reakcji w przypadku zaistnienia problemu.

5. Plan dziatania

Cel 1. Podniesienie swiadomosci w obszarze réwnosci pfci oraz rozpowszechnianie wiedzy o
zakazie dyskryminacji
. . S Jednostka
Dziatania Wskazniki ..
odpowiedzialna
1.1. Powotanie Zespotu ds. Rownosci Ptci (ZdRP) w
Instytucie Energetyki — Panstwowym Instytucie | Zarzgdzenie Dyrektora Dyrekcja IEn PIB
Badawczym.
1.2. Organizacja szkoleri podejmujacych zagadnienia | Dwa szkolenia rocznie
rownoéci ptci i wykluczenia (np. o0séb | (obowigzkowy udziat
niepetnosprawnych lub starszych), | wszystkich pracownikow) ZdRP
realizowanych przez zaproszonych, | Liczba przeszklonych
profesjonalnych wyktadowcow pracownikow
o o L Opracowany dokument wraz
1.3. .Opracowa.nle i rozpowszechnienie materlafom{ zatacznikami.
informacyjnych  dotyczacych  problematyki . 7dRP
réwnosci ptci i walki z przejawami dyskryminacji Dokumgnt rozestany rpalllem do
i przemocy wszystkich pracownikow [En
PIB
1.4. Stworzenie na wewnetrznej stronie
intranetowej |En PIB zaktadki poswieconej
zagadnieniom rownosci zawierajacej | Zaktadka tematyczna na stronie
S o . . ) ZdRP, DIT
odpowiednie akty prawne, linki do waznych | intranetowej IEn PIB
stron internetowych oraz inne powigzane
dokumenty
1.5. Zachecanie p.racovymkolw naul.<owych IEn PIB do Whioski projektowe zlozone w
przygotowania wnioskéw projektowych (lub do .
. . ) konkursach  krajowych lub DWR
udziatu w projektach) dotyczacych problemoéw L
. - - europejskich
réwnosci w badaniach naukowych
1.6. Stosowanie jezyka inkluzywnego w | Wyeliminowanie wszelkich
dokumentach, komunikacji, procesach | przejawéw dyskryminacji do DDK, DKM, DIT
rekrutacji. 2026 r.
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Cel 2. Zwiekszenie rownowagi reprezentacji ptci w jednostkach badawczych i dziatach obstugi,
kadrze zarzqdzajqcej i gronach decyzyjnych

Dziatania Wskazniki Jedr!ostlfa
odpowiedzialna
1. Liczba zgromadzonych
L L . dokumentéw
2.1. Gromadzenie i rozpowszechnianie informacji o 2. Liczba rozpowszechnionych
dobrych praktykach wspierania réwnowagi informacji 7dRP
reprezentacji ptci w jednostkach, dziatach, 3. Wzrost wiedzy  wéréd
gronach decyzyjnych i kadrze zarzadzajacej pracownikéw (mierzony w
ankietach — co 2 lata)
2.2. Opracowanie i wdrozenie wytycznych w | 1. Zarzadzenie dyrektora
zakresie powotywania 0s6b do Rady Naukowej, | 2. Osiagnigcie poprawy
zespotédw zadaniowych i komisji konkursowych reprezentacji pfci na Radca prawny
o zréwnowazonej reprezentacji pfci poziomie 30% w 2026 r.
. . o 1. Jedna ankieta rocznie
2.1. Cykliczna analiza struktury zatrudnienia z 2. Liczba zebranych
punktu widzenia ptci w poszczegdlnych odpowiedzi
oddziatach, grupach pracownikbw i na 3. Poprawa réwnowagi pfci w
stanowiskach kierowniczych Instytutu oraz obszarach 7dRP
monitorowanie poziomu w adekwatnych niedoreprezentowanych
sektorach (uczelnie techniczne, instytuty (osiagniecie poziomu
badawcze, dziedzina nauk Inzynieryjno- zblizonego do adekwatnych
technicznych). sektoréw).
2.2. Powotywanie na stanowiska kierownicze osdb z
niedoreprezentowanej ptci w przypadku | Opracowane i wprowadzone Radca Prawny,
kandydatéw rdéznych pici o tych samych | wytyczne Dyrekcja IEn PIB
kompetencjach
2.3. Zapewnienie petnej transparentnosci i szerokiej

dostepnosci ogtoszen o rekrutacji kandydatow
na stanowiska naukowe w IEn PIB

Ogtoszenia o rekrutacji na
stanowiska naukowe

DDK
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Cel 3. Wspomaganie rozwoju kariery naukowej i/lub zawodowej kobiet i mezczyzn poprzez
utatwienie tqczenia pracy z zyciem prywatnym i rodzinnym

Dziatania Wskazniki Jedr!ostlfa
odpowiedzialna
1. Opracowana ankieta
3.1. Identyfikacja potrzeb o0séb wykonujacych | 2. Liczba otrzymanych
obowiazki rodzinne w zakresie wsparcia rozwoju odpowiedzi ZdRP
kariery zawodowej i/lub naukowej 3. Zbior  zidentyfikowanych
potrzeb
3.2. Rozszerzenie mozliwosci pracy zdalnej oraz .
. . . Regulamin wprowadzony
ruchomych godzin pracy dla oséb petnigcych . DDK
o . . , zarzadzeniem dyrektora
obowigzki rodzinno-opiekuncze
3.3. Zwiekszenie zakresu zadaniowego systemu .
e . Regulamin wprowadzony
pracy umozliwiajagcego lepsze tgczenie pracy . DDK
L . zarzadzeniem dyrektora
zawodowej z zyciem rodzinnym
1. Jedna ankieta rocznie
. . . . Rozwdj kariery (rozumiany
3.4. Systematyc'z.ne monltorOV\{anle.ro.ZWOJ'u kariery m.n.  poprzez  awans, 7dRP
zawodowej i/lub naukowej kobiet i mezczyzn wzrost wynagrodzenia,
stopnie naukowe)
Cel 4. Stworzenie instytucjonalnych mechanizmow i procedur przeciwdziatania wszelkim
przejawom dyskryminacji, przemocy, molestowania i innym ztym praktykom.
Dziatania Wskazniki Jedn.ostlfa
odpowiedzialna
1. Wzrost $wiadomosci nt.
4.1. Organizacja szkoleA podejmujacych zagadnienia przeciwdziatania
przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi, dyskryminacji (mierzony w
przemocy, molestowaniu lub molestowaniu ankietach —co 2 lata). ZdRP
seksualnemu, realizowanych przez | 2. Dwa szkolenia rocznie.
zaproszonych, profesjonalnych wyktadowcéw 3. Przeszkolenie  wszystkich
pracownikow w 2024 r.
1. Lliczba przeprowadzonych
analiz
2. Liczba aktualizacji wielkosci
wynagrodzen w przypadku
. . e wykrytych
4.2, Monlt.orowanle wynagrodzen koblejc i mezczyzn nieprawidtowosci
praCUchYCh na 't'yc.h s?mycl') s'tanOW|skach Pracy | 3 Qsiagniecie maksymalnego DDK
w celu eliminacji nieréwnosci 2ré2nicowania
wynagrodzenia na tym
samym  stanowisku na
poziomie
nieprzakraczajgcym 25%
4.3. Opracowanie ,Procedury antydyskryminacyjnej, | Dokument wprowadzony Radca Prawny,
antymobbingowej i antyprzemocowej” w IEn PIB | zarzadzeniem Dyrektora Dyrekcja IEn PIB
4.4. Wprowadzenie systemu pomocy prawnej i Radca Prawny,

psychologicznej dla oséb doswiadczajacych

Zarzadzenie Dyrektora

Dyrekcja IEn PIB
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dyskryminacji lub przemocy ze wzgledu na pteé
lub niepetnosprawnosc

) ) .| 1. Udostepnione miejsca

4.5, Wprgwadzenle ' procedur.y i narzedzi sktadania  anonimowych
anonlmo'weg"0 |nformowan|a o przypadkac.h informacji ZdRP, DI

dyskryminacji, mobbingu, molestowania 2. Liczba zgtoszonych

seksualnego i innych ztych praktykach nieprawidtowosci

4.6. Zapoznawanie nowo zatrudnianych
pracownikéw IEn PIB z obowigzujgcymiw IEn PIB | Liczba przeszkolonych nowych
zasadami i procedurami dotyczacymi zakazu | pracownikow
dyskryminacji i przemocy

DDK

Dyrekcja IEn PIB,

4.7. Wprowadzenie Kodeksu Etycznego IEn PIB Zarzadzenie Dyrektora 7dRP

6. Podsumowanie

Plan Réwnosci Pici Instytutu Energetyki — Paristwowego Instytutu Badawczego na lata 2024-2027 jest
programem dziatania Dyrekcji Instytutu oraz wyznaczonych dziatéw i zespotdw majgcym na celu realne
wdrozenie zasad rownosci oraz wyeliminowanie wszelkich przejawéw dyskryminacji i przemocy.
Gtéwnym organem Dyrekcji, odpowiedzialnym za wdrozenie i ewentualng aktualizacje Planu, bedzie
Zespodt ds. Rownosci Pici Instytutu Energetyki - Paristwowego Instytutu Badawczego, powotany przez
Dyrektora IEn PIB. Zadaniem Zespotu bedzie monitorowanie stanu realizacji Planu oraz poszukiwanie
skutecznych rozwigzan w przypadku pojawiajacych sie realnych probleméw. Zespét bedzie
zobowigzany do szybkiego reagowania w razie ewentualnego zgtoszenia przypadkéw mobbingu,
molestowania seksualnego lub innych rodzajéw przemocy. Zespdt bedzie opracowywat coroczne
raporty obrazujgce stan realizacji Planu, a w szczegdlnosci zmiany w strukturze zatrudnienia IEn PIB
oraz sytuacje w zakresie bezpieczenstwa pracownikéw z punktu widzenia ewentualnej dyskryminacji,
mobbingu lub molestowania seksualnego.

Realizacja Planu RAwnosci Ptci to rowniez zadanie dla catej spotecznosci Instytutu. Podniesienie
Swiadomosci w zakresie réwnosci ptci, zrozumienie problemdéw zycia z niepetnosprawnoscig,
przekonanie o mozliwosci harmonijnego taczenia zycia zawodowego i rodzinnego, a takze zrozumienie
wagi zapobiegania zjawiskom dyskryminacji, wykluczenia i przemocy bedzie bardziej skuteczne niz
wszelkie zarzadzenia, zakazy i nakazy.

Tworzenie w Instytucie Energetyki - Panstwowym Instytucie Badawczym klimatu réwnosci i
bezpieczenstwa wszystkich zatrudnionych oséb jest niezbedne dla rozwoju naukowego i zawodowego
pracownikdw oraz catego Instytutu. Tylko w atmosferze réwnosci, wolnosci od dyskryminacji i
bezpieczeAstwa mozliwe jest wyzwolenie wszystkich sit twoérczych i efektywne wykorzystanie
potencjatu wszystkich pracownikdéw.
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7. Objasnienia
Zespot ds. Réwnosci Pici (ZdRP) bedzie sie sktadat z:

Jednej osoby z Dyrekcji IEn PIB

Przedstawicieli Oddziatéw (po jednym z kazdego Odziatu)

Przedstawiciela Dziatu Kadr — DDK

Trzech przedstawicieli pracownikéw JC (2 z jednostek badawczych i 1 z dziatéw obstugi)

s wnN e

Do zadan ZdRP naleze¢ bedzie przede wszystkim:

e gromadzenie danych nt. réwnosci ptci w IEn PIB,

e prowadzenie badan stanu réwnosci i stanu wiedzy w obszarze rownosci ptci,
e opracowywanie danych i wynikéw badan oraz sporzadzanie raportéw,

e monitorowanie realizacji Planu Réwnosci Pici,

e ewentualna aktualizacja Planu Roéwnosci Pfci,

e organizacja szkolen w zakresie réwnosci ptci,

e opracowanie Kodeksu Etycznego IEn PIB.
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