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Plan Rownosci Pici przyjety w Sie¢ Badawcza ktukasiewicz - Przemystowym
Instytucie Motoryzacji na lata 2022-2026 (zwany dalej GEP, z ang. Gender Equality
Plan lub Planem) okreslit zatozenia polityki zapewnienia réwnosci pici pracownikéw
Instytutu oraz sposob realizacji tej polityki.

Podstawowym celem wprowadzenia GEP bylo zapewnienie réwnego traktowania
wszystkich pracownikéw bez wzgledu na pteé. Przyjeto, ze zatozenia Planu Réwnosci
Pici beda realizowane poprzez stosowanie podstawowych zasad organizacji
i postepowania, do ktérych naleza:

o zwiekszenie wsréd pracownikéw i kierownikéw swiadomosci rdwnosciowych oraz
wzmocnienie pozytywnych postaw wobec réznorodnosci,

e zapewnienie réownosci ptci w procesie rekrutacji i awansu
zawodowego/naukowego,

e propagowanie rownego udziatu kobiet i mezczyzn w procesach decyzyjnych.

e przestrzeganie réwnosci szans kobiet i mezczyzn w inicjatywach
ukierunkowanych na rozwdj naukowy i zawodowy,

e wsparcie tgczenia pracy z zyciem rodzinnym, ze szczegdélnym uwzglednieniem
opieki nad dzie¢mi,

e zwalczanie przemocy uwarunkowanej réznoscia, réznorodnoscig
i dyskryminacjg oraz ochrona i wspieranie jej ofiar,

e ocena zaangazowania pracownikbw na podstawie klucza kompetencji
i osiagniec,

e monitorowanie i gromadzenie danych dotyczgcych zachowania réwnosci na
podstawie wskaznikoéw dla celéw okresowego raportowania.

Dla zapewnienia realizacji zatozen Planu Rownosci Pici w Instytucie zdefiniowano cztery
cele do osiggniecia:

Cel 1: Zapewnienie réwnosci szans w procesach: rekrutacji, awansu zawodowego,
rozwoju naukowego oraz podnoszenia kompetencji lub kwalifikacji, prowadzace
do zmniejszenia dysproporcji udziatu kobiet i mezczyzn w strukturze personelu
Instytutu.

Cel 2: Przeciwdziatanie dysproporcjom w poziomie wynagrodzen kobiet i mezczyzn na
tych samych stanowiskach i/lub w trakcie petnienia tych samych funkcji.

Cel 3: Utatwienie taczenia pracy z zyciem rodzinnym.

Cel 4: Zapewnienie statego, strukturalnego wsparcia dziatan proréwnosciowych
i antydyskryminacyjnych we wszystkich obszarach dziatalnosci.

Dla kazdego z celéw wskazano dziatania niezbedne do realizacji, przedstawione
w rozdziatach 4.1-4.4 Planu Réwnosci Pici.
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Zgodnie z przyjetym harmonogramem, w roku 2024 przewidziano do wykonania
nastepujace dziatania:

e monitorowanie procesu rekrutacji pracownikow,

e monitorowanie struktury zatrudnienia,

e monitorowanie struktury wynagrodzen,

e monitorowanie rozwoju naukowo-zawodowego pracownikow,

e przeprowadzenie okresowej oceny pracownikéw,

e przeprowadzenie ankiety ,work-life balance”,

e przeprowadzenie akcji szkoleniowej z zakresu przeciwdziatania mobbingowi

i dyskryminacji.

Wyniki podjetych dziatan i osiggniete cele opisano ponizej, w kolejnych podrozdziatach.
2.1. Analiza procesu rekrutacji pracownikow w Instytucie

W 2024 roku przeprowadzono 39 postepowan rekrutacyjnych, w tym na
stanowiska w Pionie Badani - 4 postepowania, a w Pionie Wsparcia - 35 postepowan.
Nie byto naboru na stanowiska kadry zarzadzajacej.

W wyniku przeprowadzonych postepowan rekrutacyjnych zatrudniono 17 kobiet i 18
mezczyzn w Pionie Wsparcia oraz 3 kobiety i 1 mezczyzne w Pionie Badan. W 2024
roku, w 2 postepowaniach rekrutacyjnych aplikowaly same kobiety, a w 8 sami
mezczyzni. Sposrod wszystkich przyjetych pracownikéw, kobiety stanowity 51%.

Z uwagi na tematyke podejmowanych w Instytucie prac z obszaru motoryzacji, na wolne
stanowiska w dziatach badawczo-laboratoryjnych zatrudnianych jest wiecej mezczyzn
niz kobiet. Natomiast do pracy w dziatach administracyjnych (finansowo-ksiegowy,
obstuga projektéw, kadry) zatrudnianych jest wiecej kobiet.

Postepowania rekrutacyjne w 2024 roku byly prowadzone zgodnie z wymaganiami
Polityki Rekrutacyjnej Sieci Badawczej tukasiewicz oraz zadeklarowang politykg
rownosci ptci wprowadzong w Instytucie.

2.2. Analiza struktury zatrudnienia w Instytucie w roku 2023 i 2024

W Planie Réwnosci Pici przyjeto, ze do 2026 roku w Instytucie zatrudnionych
bedzie co najmniej 35% kobiet (wskaznik 1), w tym co najmniej 40% kobiet na
stanowiskach kierowniczych (wskaznik 2). Za rok bazowy przyjeto rok 2020. Analiza
stanu zatrudnienia w Instytucie wykazata, ze w 2023 roku nie wzrosta liczba
zatrudnionych kobiet, byta poréwnywalna do roku bazowego - wskaznik 30,3%,
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natomiast w roku 2024 wskaznik zatrudnienia kobiet wynosit 36,7% (Zatacznik 1,
Tabela 1, Monitoring stanu réwnosci - Dane z lat 2020-2024).

W 2023 roku w Instytucie 53,8% kobiet pracowato na stanowiskach kierowniczych,
tym samym wskaznik 2 zostat osiggniety. W Pionie Wsparcia, kobiet na stanowiskach
kierowniczych w 2023 roku byto 79,2%, natomiast w Pionie Badan tylko 13,3% czyli
podobnie jak w latach 2021-2022. W Pionie Badan funkcje lideréw obszaru, tak jak
w latach poprzednich petnili tylko mezczyzni, natomiast w Pionie Wsparcia 33,3% kobiet
byto liderami obszaru.

W 2024 roku w catym Instytucie na stanowiskach kierowniczych pracowato 41,2%
kobiet, analogicznie w Pionie Wsparcia bylo 55,6% kobiet, a w Pionie Badan 25,0%.
W 2024 roku odnotowano spadek ilosci kobiet pracujagcych na stanowiskach
kierowniczych w stosunku do roku 2023. W Pionie Badan funkcje lideréw obszaru, tak
jak w latach poprzednich petnili tylko mezczyzni, natomiast w Pionie Wsparcia 50%
kobiet byto liderami obszaru.

2.3. Analiza struktury wynagrodzen w Instytucie w roku 2023 i 2024

W Planie Réwnosci Pici celem nr 2 do spetnienia jest minimalizacja dysproporcji
w wysokosciach wynagrodzen i dodatkéw dla osob petnigcych te same funkcje lub
bedacych na tych samych stanowiskach. Przyjeto, ze wskaznik ten nie bedzie wiekszy
niz 10% (wskaznik 3).

Rozktad wynagrodzen pracownikéw Instytutu w 2023 i 2024 roku zostat przedstawiony
w Tabeli 2 (Zatacznik 1) i ksztattowat sie nastepujgaco: w 2023 roku Srednie
wynagrodzenie kobiet wynosito 96,8% sSredniego wynagrodzenia w Instytucie, a w 2024
roku 100,4%. Natomiast $rednie wynagrodzenie mezczyzn w 2023 roku wynosito
103,2%, a w 2024 roku - 99,6% sredniego wynagrodzenia w Instytucie.

W skali catego Instytutu, zaréwno w 2023 roku jak i w 2024, $rednie wynagrodzenie
kobiet petnigcych funkcje kierownicze byto wyzsze niz srednie wynagrodzenie mezczyzn
na stanowiskach kierowniczych, jednak réznica nie przekroczyta 10%.

W 2023 roku w Pionie Badan srednie wynagrodzenia kobiet i mezczyzn petnigcych
funkcje kierownicze byty zblizone. W 2023 roku w grupie specjalistow z Pionu Badan
wskaznik dysproporcji miedzy wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn wynosit 3,4%. W
Pionie Wsparcia wskazniki dysproporcji wynosity odpowiednio: w grupie lideréw - 30%,
w grupie specjalistow - 17,6%, w grupie inzynieréw - 5,4%, pozostali pracownicy -
23,2%.

W 2023 roku w Pionie Wsparcia, w grupie specjalistdw, wynagrodzenia kobiet byty
wyzsze niz wynagrodzenia mezczyzn, podobnie w grupie kobiet petnigcych funkcje
kierownicze.




W 2024 roku w grupie specjalistow z Pionu Badan wskaznik dysproporcji miedzy
wynagrodzeniami kobiet i mezczyzn byt niewielki i wynidst 0,6%. W Pionie Wsparcia
wskazniki dysproporcji wynosity odpowiednio: w grupie lideréw - 22,4%, w grupie
specjalistéw - 2,6%, w grupie inzynieréw - 13,6%, pozostali pracownicy - 1,6%.

W 2024 roku w Pionie Wsparcia, w grupie specjalistow, wynagrodzenia kobiet byty
wyzsze niz wynagrodzenia mezczyzn, podobnie byto w grupie kobiet petnigcych funkcje
kierownicze.

Analiza Tabeli 3 (Zatacznik 1) prezentujacej rozktad dodatkéw do wynagrodzen
wskazuje, ze w skali catego Instytutu, kobiety otrzymujg mniej dodatkow badz sg one
nizsze niz w przypadku mezczyzn. W 2023 i 2024 roku najwieksze dysproporcje sqg
widoczne w Pionie Badan.

2.4. Analiza danych dotyczacych rozwoju naukowo-zawodowego pracownikéow
w roku 2023 i 2024

W 2023 roku awans stanowiskowy uzyskato 17 oséb, w tym 5 kobiet. Awans
naukowy uzyskata 1 osoba w zwigzku z ukonczeniem studiow I stopnia.

W grupie oséb, ktére podnosity kwalifikacje na kursach zawodowych krétkoterminowych
byto 11 kobiet oraz 28 mezczyzn. W 2023 roku studia I stopnia ukonczyto 2 mezczyzn,
a studia II stopnia 1 kobieta i 1 mezczyzna.

W 2024 roku grupie osob, ktéore podnosity kwalifikacje na kursach zawodowych
krétkoterminowych byto 20 kobiet oraz 26 mezczyzn. W 2024 roku studia podyplomowe
ukonczyta 1 kobieta.

Celem planu GEP jest osiggniecie poziomu co najmniej 35% kobiet
w procesach podnoszenia kwalifikacji oraz rozwoju naukowego. W Tabeli 4 (Zatacznik 1)
przedstawiono wskazniki rozwoju zawodowego i naukowego pracownikéw. W 2023 roku
wskazniki te wynosity:

v 28,2% kobiet oraz 71,8% mezczyzn podnosito swoje kwalifikacje na kursach,
v 25% kobiet oraz 75% mezczyzn podnosito kwalifikacje na studiach,
v' awans stanowiskowy/naukowy osiggneto 27,8% kobiet i 72,2% mezczyzn.

W 2023 roku wskaznik 35% kobiet w procesach podnoszenia kwalifikacji nie zostat
osiggniety.

W 2024 roku wskazniki rozwoju zawodowego i naukowego pracownikéw ksztattowaty
sie nastepujgco:

v' 43,5% kobiet oraz 56,5% mezczyzn podnosito swoje kwalifikacje na kursach,



v Jedna kobieta podnosita swoje kwalifikacje na studiach, mezczyzni nie korzystali
z tej formy podnoszenia kwalifikacji,

v/ awans stanowiskowy osiggneto 31,6% kobiet i 68,4% mezczyzn.

W 2024 roku wskaznik 35% kobiet w procesach podnoszenia kwalifikacji zostat
osiggniety w obszarze ksztatcenia na kursach krétkoterminowych.

Realizujac zatozony cel rownosci szans rozwoju zawodowego pracownikow, w 2024 roku
dziat HR przygotowat dla pracownikow:

= szkolenie wewnetrzne pt. Profesjonalna obstuga klienta. Program szkolenia
zawierat takie zagadnienia jak budowanie pozytywnego wizerunku u klienta,
skuteczna komunikacja, radzenie sobie z trudnymi sytuacjami, budowanie
dtugotrwatych relaciji,

» warsztat ,team building” (gra terenowa) z tematyki pracy zespotowej. Celem
warsztatu byto rozwijanie umiejetnosci pracy zespotowej, budowanie efektywnej
komunikacji oraz promowanie wspodtpracy i integracji,

= badanie wewnetrzne w formie ankiety on-line na temat jakosci pracy
w Instytucie.

2.5. Okresowa ocena pracownikow

W Instytucie funkcjonuje system oceny pracownika nowozatrudnionego w formie
ankiety wypetnianej przez przetozonego po zakonczeniu prébnego okresu zatrudnienia.
Dziat HR w porozumieniu z kierownikami poszczegélnych komoérek organizacyjnych
przygotowat projekt dziatan zmierzajgcych do przeprowadzenia okresowej oceny pracy
wszystkich pracownikéow. W drugim kwartale 2024 roku odby! sie Pilotazowy Proces
Oceny Personelu za rok 2023. Przetozeni oceniali indywidualnie swoich pracownikow,
a nastepnie spotykali sie by omoéwi¢ wyniki oceny. Pilotazowy proces oceny pozwolit
wytonic¢ 4 osoby z wysokim potencjatem. Dzieki przeprowadzonej po raz pierwszy ocenie
pracownikéw Instytut posiada juz wiedze co nalezatoby wdrozy¢ w przysztych
procesach, m.in. ocene 180 stopni wraz z samooceng pracownika. Istotne jest réwniez
wdrozenie obowigzku udzielania ocenianemu pracownikowi informacji zwrotnej
o przeprowadzonej ocenie, poniewaz cze$¢ z pracownikow nie miata omédwionej oceny
z przetozonymi.

2.6. Laczenie zycia zawodowego z zyciem prywatnym - ankieta ,,Work-Life

Balance”

Ankieta dotyczaca réwnowazenia pracy zawodowej z zyciem osobistym
obejmowata nastepujgce zagadnienia: czas i organizacja pracy, dojazd do pracy,
wypoczynek pracownikow i ich dzieci, opieka medyczna oraz wsparcie socjalne. Ankieta
byta anonimowa. W badaniu wzieto udziat 82,5% pracownikow.



I tak 72,7% ankietowanych stwierdzito, ze rozpoczynanie i konczenie pracy w ustalonym
przedziale czasowym ma duze znaczenie, a mozliwo$¢ ustalenia w szczegdlnych
przypadkach indywidualnego rozktadu czasu pracy jest bardzo dobrze oceniana przez
63,6% ankietowanych. Wykonywanie pracy zdalnej jest uwazane za bardzo korzystne
przez 54,5% ankietowanych. Az 90,2% os6b wskazato, ze duze znaczenia ma dla nich
mozliwo$¢ wyjscia z pracy w celu zatatwienia waznej sprawy osobistej/rodzinnej.

Duze znaczenie-77,3% ma rowniez mozliwos¢ korzystania z bezptatnego miejsca
parkingowego. Stojakami rowerowymi zainteresowanych jest 20,5% oséb.

Dofinansowanie do wypoczynku pracownika zostato ocenione pozytywnie, 81,8% o0séb
uznato, ze ma ono duze znaczenie (w tym 95,7% kobiet i 74,4% mezczyzn).
Dofinansowanie do wypoczynku dzieci pracownikow miato duze znaczenie dla 73,9%
kobiet i 45,3% mezczyzn, wartos¢ srednia 55,3%. Dofinansowanie kart sportowych oraz
biletow na imprezy kulturalne miato znaczgce znaczenie odpowiednio dla 43,9% i 37,1%
osob. Okoto 17% ankietowanych wypowiedzialo sie, ze dofinansowanie do kart
sportowych i biletéw na imprezy kulturalne nie ma znaczenia.

Mozliwoscig wykupienia dodatkowego ubezpieczenia. medycznego jest
zainteresowanych ponad 90% ankietowanych, z czego 46,2% uwaza, ze ma to dla nich
duze znaczenie. Natomiast dofinansowaniem do wybranego pakietu medycznego
zainteresowanych jest 62,9% w stopniu znacznym, dla 6% nie ma ta kwestia znaczenia.

Zapomoga finansowa w zdarzeniach losowych ma duze znaczenie dla 53,8% oséb (w
tym 65,2% kobiet i 47,7% mezczyzn), dla 7,6% o0s6b mozliwos¢ otrzymania zapomogi
nie ma znaczenia. 84,8% kobiet i 75,6% mezczyzn wskazuje na duze znaczenie bondéw
lub dodatkéw finansowych przyznawanych pracownikom z okazji np. swiat. 17,4% oséb
ankietowanych uwaza, ze bony lub dodatki finansowe przyznawane dla dzieci
pracownikdéw nie majg dla nich znaczenia.

Na pytanie otwarte Opisz rozwigzania, ktére chciatbys/ chciatabys widzie¢ w pracy
ankietowani zwracali uwage na potrzebe rozszerzenia oferty szkolen merytorycznych,
szkolen rozwijajgcych kompetencje pracownikéw, warsztatéw ,well-being”, waloryzacje
wynagrodzen, przywrocenie nagrody jubileuszowej, wiekszg otwarto$¢ na potrzeby
pracownika, feedback od przetozonych.

2.7. Szkolenie z zakresu przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji

Przyjety w Planie Réwnosci Pici cel monitorowania i promowania wiasciwych
postaw wobec réznorodnosci, zwiekszenia wiedzy na temat zjawisk dyskryminacyjnych
oraz zapewnienia statego wsparcia dziatan proréwnosciowych i antydyskryminacyjnych
poprzez systematyczne szkolenia pracownikéw w roku 2024 nie zostat osiggniety.

Natomiast opracowany zostat Regulamin przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji,
regulamin ten zostat wprowadzony do stosowania w Lt-PIMOT w 2024 roku
Zarzadzeniem nr 83/2024.
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Podstawowe cele z wykonania Planu Rownosci Pici w 2024 roku ksztattowaty sie w

nastepujacy sposob:

przyjety wskaznik zatrudnienia kobiet na poziomie nie mniejszym niz 35%
w 2023 roku nie zostat osiggniety (odnotowano jego spadek w stosunku do lat
poprzednich), natomiast w roku 2024 wskaznik przekroczyt zatozony poziom

i wyniost 36,7%,

planowany, w roku bazowym 2020, wskaznik 40% kobiet na stanowiskach
kierowniczych zostat przekroczony w wyniost w 2023 roku 53,8%, a w 2024 roku
41,2%,

zalozony cel co najmniej 35% kobiet w obszarze rozwoju i podnoszenia
kwalifikacji nie zostat osiggniety w 2023 roku, natomiast w 2024 roku swoje
kwalifikacje na kursach krétkoterminowych podnosito 43,5% kobiet,

zatozony cel dysproporcji wynagrodzen na tych samych stanowiskach ponizej
10% zostat osiggniety w grupie osdb petnigcych funkcje kierownicze w skali
catego Instytutu,

zatozony cel dysproporcji wynagrodzen na tych samych stanowiskach ponizej
10% w 2023 roku nie zostat osiggniety w Pionie Wsparcia w grupach: liderow
obszaru, specjalistéw, o0séb petnigcych funkcje kierownicze oraz w grupie
pozostatych pracownikow,

zatozony cel dysproporcji wynagrodzen na tych samych stanowiskach ponizej
10% w 2024 roku nie zostat osiggniety w Pionie Wsparcia w grupach: lideréw
obszaru oraz inzynieréw,

w 2023 roku studia I / IT stopnia ukonczyly 4 osoby (1 kobieta i 3 mezczyzn),

w 2024 roku wskaznik 35% kobiet w procesach podnoszenia kwalifikacji zostat
osiggniety w obszarze ksztatcenia na kursach krétkoterminowych,

wyniki ankiety ,Work-Life Balance” wskazujg, ze pracownicy cenig sobie
funkcjonujgcy obecnie ruchomy czas pracy, mozliwos¢ wyjscia z pracy w celu
zalatwienia waznej sprawy osobistej/rodzinnej, mozliwos¢ korzystania
z firmowego parkingu, dofinansowania do wypoczynku i dodatkéw finansowych
z okazji swiat,

najczesciej odnotowanym oczekiwaniem pracownikéw jest dofinansowanie przez
pracodawce pakietu medycznego, waloryzacja wynagrodzen oraz rozszerzenie
oferty warsztatow i szkolen zawodowych,

wprowadzono do stosowania w Instytucie Regulamin przeciwdziatania
mobbingowi i dyskryminacji,




e w Instytucie nie jest jeszcze wdrozony system oceny pracownikéw umozliwiajacy
weryfikacje zasady rownosci wynagrodzenia pracownikow za taka sama, prace.

Wiekszos$¢ zaplanowanych na rok 2024 dziatan zostata wykonana, a nieosiggniete cele
mogqa by¢ realizowane w kolejnych latach objetych planem rdéwnosci pici. Nalezy
zweryfikowaé  czestotliwos¢  przeprowadzania szkoledn z zakresu dziatan
proréwnosciowych i antydyskryminacyjnych, tak aby zatozenia Planu Réwnosci Pici i
postanowienia Regulaminu przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji bylty spéjne.

Tabela. 1. Rozklad pici wéréd pracownikéw (wyrazony w procentach)

. 2020 2021 2022 2023 2024
Podziat
strukturailny K M K M K M K M K M
]
%
pracownicy
. ogblem 31,5| 68,5 | 33,5| 66,5 | 34,4 | 65,6 | 30,3 | 69,7 | 36,7 | 63,3
i) .
5. petniacy
* funkcje 40,0 | 60,0 | 32,0 | 68,0 | 41,2 | 58,8 | 53,8 | 46,2 | 41,2 | 58,8
.‘.:. kierownicze
pracownicy 21,2 | 78,8 | 18,8 | 81,2 | 20,0 | 80,0 | 18,4 | 81,6 | 24,1 | 75,9
ogotem
petnigcy
c 'S | funkce 16,7 | 83,3 | 12,5| 87,5 | 13,3 | 86,7 | 13,3 | 86,7 | 25 | 75
© © | kierownicze
[ :
e | liderzy o 00| o | w0 | o |100]| o | 00| o | 100
obszaru _
ist%ecl'a”édr 26,9 | 73,1 | 25,9 | 74,1 | 24,1 | 75,9 | 20,6 | 79,4 | 23,7 | 76,2
pracownicy 34,5| 65,5 | 36,9 | 63,1 | 37,7 | 62,3 | 33,1 | 66,9 | 40,0 | 60,0
ogotem
petnigcy
- funkcje 61,5 | 38,5 | 66,6 | 33,3 | 63,2 | 36,8 | 79,2 | 20,8 | 55,6 | 44,4
E kierownicze
§ lider obszaru 0,0 100,0 0 0 50,0 50,0 33,3 66,7 50,0 | 50,0
2 —
= ;Stl")eqa“sc'f 39,7 | 60,3 | 56,5 | 43,5 | 61,8 | 38,2 | 55,1 | 44,9 | 62,0 | 38,0
o .
Q- :;‘piyniemWier 16,7 | 83,3 | 13,3 | 86,7 | 8,6 | 91,4 | 10,0 | 90,0 | 3,2 | 96,8
pozostali 41,2 | 58,8 | 16,9 | 83,1 | 15,8 | 84,2 | 14,3 | 85,7 | 23,7 | 76,3

K- kobiety, M- mezczyzni



Tabela. 2. Rozkiad wynagrodzen wsréd pracownikow Instytutu, w ujeciu
procentowym, w stosunku do wynagrodzenia sredniego w danej

kategorii
2020 2021 2022 2023 2024
Rozkiad
wynagrodzen K M K M K M K M K M
%
pracownicy
E oadlem 95,4 | 104,6 | 95,9 | 104,1 | 89,3 110,7 | 96,8 | 103,2 | 100,4 | 99,6
oy petniacy
2 | funkcje 97,4 | 102,6 | 88,8 | 111,2| 96,6 | 103,4 | 103,5 | 96,5 | 104,8 | 95,2
= kierownicze
pracownicy 87,9 | 112,1] 93,8 | 106,2 | 92,2 | 107,8 | 97,6 | 102,4 | 93,8 | 106,2
ogdtem
petniacy
e 'S | funkcje 89,4 | 110,6 | 84,0 | 116,0 | 90,7 109,3| 99,2 | 100,8 | 97,9 | 102,1
© © | kierownicze
a B liderz
0 Y 0 100 0 100 0 100 0 100 0 100
obszaru
ist%eCJ'a”éC" 88,8 | 111,2 | 95,7 | 104,3 | 96,5 103,5| 98,3 | 101,7 | 100,3 | 99,7
pracownicy 99,2 | 100,8 | 88,4 | 111,6 | 84,0 116,0| 96,2 | 103,8 | 97,2 | 102,8
ogdtem
petniacy
o | funkcie 103,2 | 96,8 | 95,0 | 105,0 | 102,7 | 97,3 | 107,6 | 92,4 | 109,1 | 99,9
E kierownicze
g lider obszaru 0 100 0 0 86,6 H113,4| 85,0 | 1150 | 88,8 | 111,2
2 ===
p ft%ecla"sc'r 96,8 | 103,2 | 94,6 | 105,4 | 106,3 | 93,7 | 108,8 | 91,2 | 101,3 | 98,7
° .
o :L‘;V“‘em"‘”er 94,7 | 105,3 | 86,0 | 114,0 | 71,9 | 128,1 | 97,3 | 102,7 | 93,2 | 106,8
pozostali 68,5 | 131,5| 80,5 | 119,5| 43,3 | 156,7 | 88,4 | 111,6 | 99,2 | 100,8

K- kobiety, M- mezczyzni



Tabela. 3. Rozklad dodatkéw do wynagrodzen wséroéd pracownikow Instytutu

W ujeciu procentowym, w stosunku do dodatku sredniego

2020 2021 2022 2023 2024
Rozkiad
dodatkow K M K M K M K M K M
%
L
2
> 90,1 | 109,9 | 91,2 | 108,8 | 94,3 | 1057 | 87,3 | 112,7 | 91,8 | 108,2
c
=]
c'§
oo 19,9 | 180,1 | 87,1 | 112,9 | 71,5 | 128,5| 84,2 | 1158 | 853 | 114,7
ol
5
e £ 130
es ' | 69,4 | 982 | 101,8 |124,1 | 759 | 92,5 | 107,5 | 951 | 104,
)
2 l
K- kobiety, M- mezczyzni
Tabela 4. Rozwdéj naukowy/zawodowy w podziale na pleé, w ujeciu

procentowym,

kwalifikacje w danej grupie

w odniesieniu do ogdétu os6b podnoszacych

Udzial pracownikow
w rozwoju
zawodowym/
naukowym

2020

2021

2022

2023

2024

K M

K M

%

Podnoszenie
kwalifikacji, kursy

27,3 72,7

32,0 | 68,0

25,0 | 75,0

28,2 | 71,8

43,5 | 56,5

Podnoszenie
kwalifikacji, studia

20 80

50 50

25 75

100 0

Awans
stanowiskowy/naukowy

0 100

27,3 | 72,7

33,3 | 66,7

27,8 | 72,2

31,6 | 68,4

K- kobiety, M- mezczyzni




