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Zasadniczym celem wprowadzenia w Sie¢ Badawcza tukasiewicz - Instytucie
Mikroelektroniki i Fotoniki Planu Rownosci Pici (eng. Gender Equality Plan
(GEP)) jest tworzenie takich warunkéw pracy, ktdre przyczyniajg sie do
rozwoju doskonatosci naukowej rozumianej jako zrédwnowazona reprezentacja
obu pici w dziatalnosci badawczo - naukowej, w tym zapewnienie réwnego
dostepu do rozwoju oraz tworzenie miejsca pracy wolnego od uprzedzen,

dyskryminacji i stereotypéw na kazdym tle.

Plan Réwnosci Pici dla kukasiewicz - IMiF opiera sie na trzech celach, ktére
beda realizowane poprzez konkretne inicjatywy (o charakterze
dtugoterminowym oraz inicjatywy wdrozone natychmiast), a ich skutecznos¢
bedzie monitorowana za pomoca wskaznikéw, ktére na state wejda do kokpitu

zarzadczego.

Plan wprowadzany jest na lata 2022 - 2026, z czego pierwszy rok bedzie
czasem  dostosowywania i zmian  procedur wewnetrznych  oraz

operacjonalizacji dziatan zaproponowanych w harmonogramie.



W ramowym programie Unii Europejskiej do spraw badan naukowych
i innowacji Horyzont Europa na najblizsze lata istotnym priorytetem jest
zagadnienie réwnosci pici pod postacig konkretnych planéw. Majg one
wspierac¢ instytucje badawcze i naukowe w podejmowaniu dziatan na rzecz
zrébwnowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn w $wiecie nauki. Szczegdlne
miejsce zajmujq organizacje z sektora badan i innowacji, poniewaz to one
uznawane s za te, ktére wyznaczajq trendy i przyczyniajq sie do osiggania

doskonatosci naukowej.

Gtébwnym celem wprowadzenia Planu ROwnosci Pici jest zagwarantowanie
tego, aby poprzez dziatania promujace rownosc i roznorodnosc Instytut Sieci
byt miejscem wolnym od dyskryminacji oraz zapewniajgcym réwny
i swobodny dostep do rozwoju, w tym do wynagradzania i doceniania pracy.
Jednoczes$nie jest zobowigzaniem do ciggtego doskonalenia polityk i regulacji
wewnetrznych, w tym w szczegdlnosci tych zwigzanych z zarzadzaniem
ludZzmi w organizacji. Ponadto tworzenie odpowiednich warunkéw pracy oraz
budowanie swiadomosci pracownikdw zwieksza szanse wczesnego reagowania
na potencjalne przejawy dziatan mogacych nosi¢ znamiona dyskryminacji

i tym samym bedzie pozwalac skutecznie im przeciwdziatal.

Ogdlnodostepne opracowania i analizy potwierdzajg istnienie wielu korzysci
jakie niesie za sobg réwnos¢ i roznorodnos¢ w miejscu pracy. W nauce
wymieni¢ mozna pozytywny wptyw na jakos¢ badan oraz wzmocnienie pozycji
naukowo - badawczej w konkurencyjnym Srodowisku, ale i poprawe
komunikacji. Na gruncie ogdlnym jest réwniez zwigzane ze zwiekszeniem
zaangazowania pracownikdw i poprawg ich dobrostanu. Na poziomie
strategicznym wpisuje sie to w jeden z naszych gtéwnych celdow, czyli
tworzenie atrakcyjnego miejsca pracy dla ludzi z pasjg, chcacych sie pracowad
w sprzyjajacych rozwojowi warunkach.

W swoich podstawowych zatozeniach kazdy plan réwnosci ptci odnosi sie do

kilku kluczowych obszaréw:
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1) Kultury organizacyjnej i réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym
i prywatnym (tworzenie sprzyjajacych warunkéw);

2) Dazenia do rownowagi pfci na wszystkich szczeblach niezaleznie od branzy
i obszaru dziatania;

3) Dazenia do rownowagi pfci w procesach rekrutacji i rozwoju kariery;

4) Wiaczania wymiaru ptci (gender dimension) do tresci badawczych;

5) Przeciwdziataniu przemocy ze wzgledu na pte¢ (mobbing, dyskryminacja,
itp.).

Plan Rownosci Pici dla Sie¢ Badawcza tukasiewicz - Instytutu Mikroelektroniki
i Fotoniki na lata 2022 - 2026 zostat wprowadzony do stosowania
Zarzadzeniem Dyrektora tukasiewicz-IMiF nr 2/22 dnia 18 stycznia 2022
roku. Przyjete praktyki i dziatania majgq zastosowanie do wszystkich

pracownikéw Instytutu.



Z upowaznienia Dyrekcji ktukasiewicz - IMIF powofany zostat zespot
projektowy skfadajacy sie z 6 przedstawicieli reprezentujacych oba Piony
Instytutu Sieci.

Na etapie przygotowawczym, jeszcze przed uformowaniem zespotu
projektowego, zostaty opracowane dwie ankiety. Pierwsza z nich (ankieta
iloSciowa) zostata przestana do przedstawicieli HR w instytutach i zawierata
dane kadrowe (rozkfad pracownikdw wedtug pici, nastepnie w podziale na
stanowiska, rodzaje umoéw, absencje oraz wynagrodzenia i dodatki). Druga
ankieta (ankieta jakosciowa) zostata przestana do pracownikéw badawczych
w Instytutach. Pytania podzielone byty na trzy bloki tematyczne - rdwnowaga
pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym, rekrutacja oraz wsparcie
w rozwoju kariery. Wyniki obu ankiet stanowity istotny punkt odniesienia
w zidentyfikowaniu przez zespdt projektowy dziatarn zmierzajacych do

niwelowania wszelkich uprzedzen na tle rownosciowym.

Pierwszy etap, tzw. etap kreatywny rozpoczat sie od spotkania
warsztatowego, na ktérym zostaty udostepnione dobre praktyki z rynku oraz
réozne opracowania. W celu ufatwienia przeptywu informacji zostata stworzona
grupa na MS Teams, gdzie zamieszczane byty wyzej wymienione opracowania
i materiaty opracowywane przez zespdt. Czionkowie zespotu zapoznali sie
Zz obowigzujacymi w tukasiewicz - IMiF procedurami i praktykami oraz ocenili
funkcjonujgce rozwigzania w celu zidentyfikowania luk, ale i mocnych stron.
Juz na tym etapie zostatlo wprowadzonych kilka istotnych zmian we
wprowadzanych i procesowanych regulacjach. Etap kreacji zakonczyt sie
przedstawieniem oraz zarekomendowaniem Dyrekcji Instytutu Sieci inicjatyw

wraz Z ramowym harmonogramem.

Po etapie wdrozenia planu istotnym etapem bedzie faza powdrozeniowa
zwigzana z monitorowaniem dziatan i wskaznikéw tak, aby mozliwe byto

zwinne i elastyczne reagowanie na zmieniajaca sie rzeczywistoscé.



Ramowy schemat dziatania:

ANALIZA (przeglad RERR PODSUMOWANIE
regulacii, wyzwania, . WARSZTATY . Ry (wnioski, dziatania
trendy) naprawcze)

2. Diagnoza

Ple¢ Sie¢  Badawcza kukasiewicz - Instytutu Mikroelektroniki

i Fotoniki w liczbach:

Punktem wyjscia do analityki bylo zweryfikowanie tego jak przedstawia sie

rozktad pitci w catym Instytucie Sieci.

Zatrudnienie K/M w tukasiewicz-IMIF

60%

= Kobiety = Mezczyzni

Podziat ze wzgledu na pte¢ pokazuje niewielkg réznice w liczbie pracujacych

kobiet i mezczyzn w tukasiewicz-IMiF.



Pracownicy pionu badawczego

Zatrudnienie K/M w badaniach

= Kobiety = Mezczyzni

Pracownicy pionu wsparcia (administracja)

Zatrudnienie K/M wsparcie

= Kobiety = Mezczyzni



Wyniki badania dotyczacego rownosci w tukasiewicz - IMiF

Ponizsza diagnoza opiera sie na wynikach ankiety przeprowadzonej on - line
wsrod pracownikdw Instytutu Sieci w sierpniu 2021 roku. Celem ankiety byto
pozyskanie i pogtebienie informacji dotyczacych potrzeb i probleméw
zwigzanych z doswiadczeniami dyskryminacji, taczenia pracy zawodowej
Zz zyciem prywatnym oraz rozwoju kariery zawodowej. W badaniu wzieto

udziat 19 % pracownikéw z obszaru badawczego tukasiewicz - IMiF.
a) Réwnowaga pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym

Zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw uwaza, ze urlop zwigzany

Z rodzicielstwem miat negatywny wptyw na ich kariere naukowa.

Ponad potowa respondentéw nie wie lub nie wskazuje na mozliwosci
w zakresie systemowych utatwien biorgcych pod uwage zobowigzania
rodzinne naukowcow. Oczekiwane utatwienia systemowe w tym zakresie to
elastyczny czas pracy, mozliwos¢ pracy zdalnej, dofinasowanie przedszkoli
i zZtobkdw.

b) Rekrutacja (pytania dotyczace planéw zwiazanych

z rodzicielstwem) oraz wsparcie w rozwoju kariery

Potowa respondentdéw (wytacznie kobiety) spotkata sie z dyskryminacjg ze
wzgledu na pte¢ w procesie budowania swojej kariery. Ankietowani wskazali
na przejawy dyskryminacji, podczas procesu rekrutacji zarowno na pierwsze
stanowisko, jak i do zespotu projektowego, zarowno w tukasiewicz - IMiF, jak
i poza nim. Przejawiato sie to gtdwnie w formie pytan dotyczacych sytuacji
rodzinnej, w szczegoélnosci planéw zwigzanych z macierzyAstwem oraz

niestosownych zartéw i niegrzecznych sformutowan.

Dodatkowo wskazane zostaty takie przyktady jak:
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e przyznawanie wyzszych stanowisk zawsze mezczyznom, mimo

obiektywnie posiadanych wyzszych kwalifikacji przez kobiety,

e przyznawanie dodatkowych premii mezczyznom za wykonanie

zadania, ktére kobiety wykonywaty w ramach zadan stuzbowych,

e wieksze promowanie mezczyzn wykonujacych te same obowigzki

stuzbowe.
Poza tukasiewicz - IMiF miaty miejsce takze sytuacje w postaci:

e umniejszania kwalifikacji kobiet w pordwnaniu z mezczyznami

zajmujacymi takie same stanowiska,

e zwiekszania ilosci mato rozwijajagcych zadan tylko kobietom

(w poréwnaniu z mezczyznami na tych samych stanowiskach).

Ponad potowa respondentéw aplikowata o granty ze Srodkéw zewnetrznych
(krajowych i zagranicznych). Gtdwng motywacjg (w nieznacznej przewadze
mezczyzn) byta chec¢ rozwoju kariery naukowej i rozwigzywania probleméw
badawczych oraz kontynuacji badan naukowych. W dalszej kolejnosci
motywatorem do ziozenia wnioskéw o grant byta chec¢ zwiekszenia dorobku
publikacyjnego, utworzenia wtasnego zespotu badawczego i samodzielnosci
naukowej, niezaleznie od pici. Réwnie znaczaca dla respondentéw byta
motywacja finansowa tj. mozliwos¢ sfinansowania swojego etatu i uzyskania
dodatkowego wynagrodzenia. Na tego rodzaju motywacje w nieznacznej

przewadze wskazali mezczyzni.

W przypadku wsparcia administracyjnego w jednostce macierzystej
w zakresie przygotowywania wnioskéw grantowych kobiety wskazaty na brak
lub niski poziom wsparcia, mezczyzni, za$ na Sredni i wysoki poziom wsparcia.
Podobnie w przypadku wsparcia merytorycznego przy przygotowywaniu
wnioskow w konkursach zewnetrznych w swoim s$rodowisku / zespole
naukowym kobiety nie otrzymaty wcale lub otrzymaty niewielkie wsparcie,
w przeciwienstwie do mezczyzn, ktorzy mogli liczy¢ na sredni i wysoki poziom
wsparcia. Z utrudnianiem lub zniechecaniem do sktadania wniosku o grant

spotkato sie 2 razy wiecej kobiet niz mezczyzn.
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Potowa ankietowanych kobiet spotkata sie z problemem uzyskania zgody
przetozonych lub jednostki na ztozenie wniosku o konkursy zewnetrzne bez
podania wyrazniej przyczyny. W przypadku mezczyzn zdecydowana wiekszos¢
nie miata takich probleméw. Prawie dwukrotnie wiecej mezczyzn niz kobiet
zadeklarowato, ze zdarzyto im sie zrezygnowac¢ z ubiegania sie o grant
w konkursie krajowym lub zagranicznym, przede wszystkim z powodu braku
czasu na przygotowanie wniosku w zwigzku z innymi obowigzkami
stuzbowymi (np. funkcjami administracyjnymi). W przypadku kobiet gtéwnym
powodem rezygnacji bylty obawy zwigzane z niewystarczajgcym dorobkiem

naukowym.

Funkcje kierownika w projektach badawczych preferuje dwukrotnie wiecej
mezczyzn niz kobiet. Prawie cztero- krotnie wiecej mezczyzn uwaza, ze liczba
otrzymywanych zadan w poréwnaniu do liczby zadan otrzymywanych przez
przedstawicieli drugiej pici pracujagcych na tym samym stanowisku i na
podobnym etapie rozwoju naukowego jest taka sama. Nieznaczna przewaga
respondentédw pici meskiej wskazata na wysoki poziom swojej niezaleznosci
zawodowej w stosunku do etapu rozwoju naukowego. Ponadto 100% wiecej
mezczyzn niz kobiet uwaza, ze powinni przyja¢ dodatkowe zadania, zeby
udowodni¢ swojg warto$¢ zawodowg w Instytucie Sieci. Niecate 30%
respondentdw wskazato, ze zdarzyto im sie czu¢ wykluczonymi w Srodowisku
pracy, a 100% wiecej mezczyzn niz kobiet kierowato swoim wilasnym

zespotem badawczym/pracowniczym.

Jak wynika z analizy, niektorzy pracownicy ktukasiewicz - IMiF
spotkali na swojej drodze zarowno uprzedzenia, jak i roznego rodzaju
instytucjonalne przeszkody sprawiajace, ze nie wszystkim udaje sie
w rownym stopniu korzysta¢ z mozliwosci rozwoju. Bariery te dotycza
takze trudnosci zwiazanych 2z godzeniem 2zycia zawodowego

z prywatnym gtéwnie w aspektach zwigzanych z rodzicielstwem.

Bariery rownosciowe to zaréwno nieréwnosci systemowe, jak i wynikajace ze
stereotypowego podejscia, ktore wptywajg na odmienne traktowanie kobiet

i mezczyzn w przestrzeni prywatnej i publicznej.

Powszechnie przytaczane bariery to przede wszystkim:
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segregacja pozioma (przewaga liczebna jednej pfci nad drugq)
i pionowa (utrudniony dostep do awanséw) rynku pracy;

réznice w ptacach kobiet i mezczyzn zatrudnionych na réwnowaznych
stanowiskach, wykonujgacych tozsame obowigzki;

mata dostepnosc¢ elastycznych rozwigzan czasu pracy;

niski udziat mezczyzn w wypetnianiu obowigzkéw rodzinnych;

niski udziat kobiet w procesach podejmowania decyzji;
niewystarczajacy system opieki przedszkolnej lub opieki
instytucjonalnej nad dzie¢mi w wieku do lat 3;

stereotypy ptci we wszystkich obszarach;

dyskryminacja wielokrotna (krzyzowa) czyli ze wzgledu na dwie lub
wiecej przestanek (np. w odniesieniu do kobiet w wieku powyzej 50 lat,

0s0b z niepetnosprawnosciami, nalezacych do mniejszosci etnicznych).

Sq to zjawiska, ktére majg miejsce w niemal kazdym S$rodowisku pracy

w mniejszej badz wiekszej skali i tylko budowanie swiadomosci i odpowiedzialne

wprowadzanie systemowych zmian moze da¢ pozytywne rezultaty.

Plan dziatan w zakresie GEP

Cele Planu Rownosci Pici dla tukasiewicz - IMiF zostaty wypracowane przez

zespot roboczy na podstawie wynikdow diagnozy, ale i zebrania najlepszych

praktyk funkcjonujacych na rynku. Wynikiem prac jest plan oparty na trzech

gtdwnych filarach - celach. Kazdy z tych celéow zostat zoperacjonalizowany

oraz opatrzony wskaznikami.

Plan Réwnosci Pici tukasiewicz - IMiF odpowiada na nastepujace

potrzeby:

rozpowszechnienie wiedzy na temat roéwnosci, rdznorodnosci
i przeciwdziatania dyskryminacji;

przeciwdziatanie stereotypom, ktére maja wptyw na procesy
rekrutacyjne, rozwdj kariery zawodowej oraz wizerunek pracodawcy;
wsparcie w efektywnym tgczeniu 2zycia zawodowego z zyciem
rodzinnym;

umozliwianie rozwoju kariery poprzez jasne kryteria i zasady.
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Powyzsze potrzeby zostaty przetozone na trzy podstawowe cele:

1. KULTURA ORGANIZACYJINA

Zwiekszenie swiadomosci dotyczacej zagadnien rownosciowych oraz
wzmochienie pozytywnych postaw wobec roéznorodnosci, w tym

przeciwdzialanie stereotypom.

Budowanie kultury organizacyjnej zwigzane jest z troska o tworzenie
Srodowiska pracy, w ktorym wszyscy traktowani s z jednakowym
szacunkiem. Zwiekszanie $wiadomosci i uwrazliwianie na tematyke
rownosciowa, w tym stosowanie komunikacji réwnosciowej to dziatania
podejmowane przez wiekszos¢ innowacyjnych instytucji, z ktérymi spotykajg

sie nasi pracownicy i kandydaci.

2. ROWNOWAGA LACZENIA ZYCIA ZAWODOWEGO Z PRYWATNYM

Wprowadzenie utatwien w laczeniu pracy zawodowej z zyciem

rodzinnym.

Potozenie nacisku na tworzenie rozwigzan instytucjonalnych ufatwiajacych
godzenie pracy z zyciem prywatnym i oferowanie elastycznych rozwigzan

opartych na jasnych dla wszystkich zasadach.
3. ROWNOWAGA W ROZWOJU KARIERY

Dzialania majace na celu wsparcie rozwoju kariery zawodowej

i dostepu do niej.

Cell:

Zwiekszenie swiadomosci dotyczacej zagadnien rownosciowych oraz

wzmochienie pozytywnych postaw wobec roéznorodnosci, w tym

przeciwdziatanie stereotypom.

Dziatanie / kto odpowiedzialny: Wskaznik: Dla kogo:
Akcja promujaca wprowadzenie Planu | Wynik ankiety po | Pracownicy
Réwnosci Pici - kampania promocyjna kampanii tukasiewicz
[Koordynator ds. Réwnosci Pici, Dziat - IMiF
Marketingu i Komunikacji]
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Cykliczne szkolenia / materiaty wspierajqce | Szkolenie - liczba | Kierownicy

dla kierownikdw projektéw - uzyteczne | uczestnikow projektéw

informacje pod katem rekrutacji do | szkolenia - 20

projektéw kierownikow

[Koordynator ds. Roéwnosci Ptci, Dziat

Marketingu i Komunikacji, Dziat Ludzie

i Kultura]

Dziatania promocyjno - informacyjne | 3 akcje rocznie - | Pracownicy

wewnetrzne i zewnetrzne cykl wywiadédw z | kukasiewicz

[Koordynator ds. Réwnosci Pici, Dziat| pracownikami, - IMiF,

Marketingu i Komunikacji] akcja plakatowa, | kandydaci,
akcja angazujaca; | klienci

Organizacja cyklicznych spotkan | 100% Kadra

warsztatowych dla lideréw tukasiewicz-IMiF | przeszkolonych zarzadzajaca

poswieconych przeciwdziataniu | lideréw

dyskryminacji w miejscu pracy

[Koordynator ds. Réwnosci Pici, Dziat

Ludzie i Kultura]

O

Szkolenia dla pracownikdow zwiekszajace | Konkurs  wiedzy | Pracownicy

Swiadomos¢ na temat zjawisk typu | dla pracownikéw | kukasiewicz

dyskryminacja ze wzgledu na pte¢, itp. oraz - IMiF

zwiekszajace umiejetnosci zwigzane

Z rozpoznawaniem  tych  zjawisk i

reagowania na nie

[Koordynator ds. Roéwnosci Pici, Dziat

Marketingu i Komunikacji, Dziat Ludzie

i Kultura]

Wigczenie tematyki rownosciowej do | Kazdy nowy | Nowi

szkolenia wprowadzajacego dla nowych | pracownik jest | pracownicy

pracownikéw
[Dziat Ludzie i Kultura]

przeszkolony
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Wprowadzenie/ odswiezenie  procedury

antymobbingowej i antydyskryminacyjnej
umozliwiajacej formalne postepowanie

[Dziat Ludzie i Kultura]

Wdrozenie
zatgcznika
stanowigcego
czes¢ Regulaminu

Pracy

Pracownicy
tukasiewicz
- IMiF

Cel 2:

Wprowadzenie ufatwien w f{aczeniu pracy zawodowej z zyciem
rodzinnym.

Dziatanie / kto odpowiedzialny: Wskaznik: Dla kogo:
Stworzenie mozliwosci pracy zdalnej dla | Opracowanie i | Pracownicy

pracownikéw - tam gdzie jest to mozliwe
[Dziat Ludzie i Kultura]

wdrozenie zasad i
systemowych

udogodnien

kukasiewicz
- IMIF

Opracowane zakresu dziatan dotyczacych | Przeprowadzenie Pracownicy
tgczenia pracy zawodowej z zyciem | konsultacji i | tukasiewicz
prywatnym, w tym oprowadzenie zasad | opracowanie - IMiF
elastycznego czasu pracy [Dziat Ludzie i | dziatan

Kultura]

Zdiagnozowanie potrzeb oséb wracajgcych | Wdrozenie Pracownicy
do pracy po urlopach rodzicielskich w | howego tukasiewicz
zakresie mozliwosci wsparcia ze strony | Regulaminu ZFSS | - IMiF
pracodawcy, np. poprzez dofinansowanie | uwzgledniajgcego

do przedszkoli i ztobkéw dla rodzicéw, | dofinansowania

stworzenie miejsc dla matek karmigcych/ | do opieki

pokoj opieki/ zabaw dla dzieci przedszkolnej,

[Koordynator ds. RoOwnosci Pici, Dziat | przeprowadzenie

Ludzie i Kultura] konsultacji i analiz

Wsparcie psychologiczne dla pracownikéw i | Wdrozenie Pracownicy
ich  rodzin (platforma 2z webinarami | rozwigzania tukasiewicz
dotyczacymi zdrowia, stylu Zycia, - IMiF

wychowania dzieci itp.)

D




RoOwnosci
Dziat

ds.

Kultura,

[Koordynator Pici, Dziat

Ludzie i Marketingu

i Komunikacji]

Cel 3:
Dziatania majace na celu wsparcie rozwoju kariery zawodowej
i dostepu do niej.
Dziatanie / kto odpowiedzialny: Wskaznik: Dla kogo:
Centrum wiedzy (baza danych) | Intranet jako | Pracownicy
o mozliwosciach rozwoju miejsce do | kukasiewicz
[Dziat Ludzie i Kultura, Dziat Marketingu i | komunikacji + | - IMIF
Komunikacji] regularna

komunikacji
Dalszy rozwoj systemu rekrutacji | Przejrzyste kryteria | Pracownicy
wewnetrznych i zewnetrznych - | w ogtoszeniach o | Lukasiewicz
transparentne zasady, wiedza na temat | prace, proba | - IMiF,
mozliwosci, atrakcyjne oferty pracy [Dziat | dotarcia do jak | kandydaci
Ludzie i Kultura] najwiekszej liczby

kandydatow i

kandydatek,

pytania

rekrutacyjne

pozbawione

dyskryminacji
Dalsze usprawnienia procesdow w zakresie | Zdiagnozowanie Pracownicy
wsparcia administracyjnego i | potrzeb i | pionu
merytorycznego w przygotowywaniu | wprowadzenie badawczego

wnioskow projektowych
ds. Pkci,

Zarzadzania i rozliczania projektow]

[Koordynator Réwnosci Dziat

usprawnien

D




Wsparcie w rozwoju kariery - cykl szkolen | Liczba Kierownicy
dla kierownikéw projektow przeszkolonych Projektéw,
[Dziat Ludzie i Kultura, Dziat Marketingu i | kierownikow na

Komunikacji] poziomie 50%

Program mentoringowy - rola mentoréw w | Rola mentora | Pracownicy
rozwoju kariery (wyselekcjonowane | tukasiewicz-
[Dziat Ludzie i Kultura, Dziat Marketingu i | osoby) IMiF
Komunikacji]

Do koordynowania dziatan i realizacji zatozen Planu Roéwnosci Pici
w tkukasiewicz-IMiF stworzona zostanie funkcja Koordynatora ds. RoGwnosci
Ptci. Osoba ta bedzie wyznaczona przez Dyrektora tukasiewicz-IMiF i bedzie

odpowiadac za wdrazanie systemowych rozwigzan rownosciowych.

Wszystkie niezbedne regulacje oraz zmiany w zakresie Planu Rownosci Pici
zamieszczane beda w intranecie. Dokument ramowy - Plan Réwnosci Pici

dostepny bedzie na stronie www tukasiewicz - IMiF.

Zakres dziatan ewaluacyjnych bedzie obejmowal przygotowanie rocznego
podsumowania, ktére bedzie zawiera¢ wyciag z realizacji zatozen planu ze
szczegdlnym uwzglednieniem realizacji przyjetych wskaznikdéw.
Podsumowanie bedzie zawierato rekomendacje zwigzane z wprowadzeniem
ewentualnych zmian na kolejne lata z uwagi na to, ze zatozeniem jest to, aby

plan miat wymiar czysto praktyczny.

Podsumowanie bedzie sporzgadzane przez Koordynatora ds. ROwnosci Pici
do 31 marca kazdego roku.



