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Oddajemy w Panstwa rece ,Plan Réwnosci Pici Sie¢ Badawcza tukasiewicz -
Instytutu Elektrotechniki na lata 2022 - 2026".

Na potrzeby sporzadzenia GEP dokonano diagnozy warunkéw pracy, ptacy
i postrzegania swojej sytuacji zawodowej i powigzanej z nig sfery zycia prywatnego
wsréd pracownikéw Sie¢ Badawcza tukasiewicz - Instytutu Elektrotechniki.
W efekcie przeprowadzonych analiz stwierdzono pewne dysproporcje, ktérych
wyroznikiem jest pte¢ oraz zostaly wyartykutowane pewne oczekiwania

udogodnien przez pracownikow obu ptci.

W odpowiedzi na powyzsze zagadnienia Plan rownosci ptci formutuje nastepujace

cele:

CEL 1. Zmniejszenie dysproporcji w zarobkach kobiet i mezczyzn.
CEL 2. Wykluczenie zachowan dyskryminacyjnych.

CEL 3. Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet.

CEL 4. Utatwienie tgczenia pracy z zyciem rodzinnym.

W Planie Réwnosci Pici zaplanowano rozwigzania prowadzace do uzyskania
zatozonych rezultatéw, opisane w rozdziale 3. Okreslone w planie dziatania
do podjecia przewidziane zostaty na lata: 2022-2026, przy czym wewnetrzna

ewaluacja nastgpi po dwéch latach tj. w 2024 roku.



~Plan Réwnosci Pici Sie¢ Badawcza kukasiewicz - Instytutu Elektrotechniki na lata
2022 - 2026" jest diagnozg aktualnej sytuacji oraz planem dziatan réwnosciowych
roztozonym na lata 2022-2026 (zwany dalej: Plan Rownosci Pici, Planem Réwnosci
Ptci lub w skrécie PRP).

Niniejszy dokument stawia diagnoze sytuacji, ocenia braki i okresla obszary
wymagajace poprawy. Planuje dziatania, ktére w zatozonej perspektywie czasowej

sprawig ze Sie¢ Badawcza tukasiewicz - Instytut Elektrotechniki:

— bedzie miejscem przyjaznym i bezpiecznym dla wszystkich, funkcjonujgcym
Z poszanowaniem réwnosci oraz réoznorodnosci, gdyz rownosc i roznorodnosc
sq wartosciami, ktére przyczyniaja sie do rozwoju nauki;

— wypracuje i wdrozy dobre praktyki oraz usprawni komunikacje wewnetrzng,
tak aby uksztattowany pozytywny komunikat mozna bylo sprawniej
upowszechni¢;

— wypracuje mechanizmy identyfikowania postaw dyskryminacyjnych i stworzy¢

system wczesnego reagowania.

Jak wynika z przeprowadzonych badan i konsultacji, niektére osoby napotykajg na
swej drodze trudnosci sprawiajace, ze nie wszystkim udaje sie w réwnym stopniu
korzysta¢ z mozliwosci rozwoju naukowego i zawodowego. Bariery te moga
przybiera¢ posta¢ dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, molestowania, mobbingu oraz
utrudnien w faczeniu pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Tego rodzaju
przeszkody sprawiajg, ze kariery naukowe, w szczegdlnosci kobiet, ulegajq
spowolnieniu, a czes¢ z nich moze traci¢ zainteresowanie dalszym rozwojem
naukowym i zawodowym. Bariery w tgczeniu pracy z zyciem rodzinnym
zniechecajg réwniez ojcow starajacych sie angazowaé w obie sfery zycia -
zawodowq irodzinng. W kazdym przypadku jest to strata zaréwno

dla pracodawcy, jak i rozwoju nauki w Polsce.

Komisja Europejska wymienia nastepujace cele strategii réwnosci ptci w badaniach

i innowacjach:

— wspieranie réownosci w karierze naukowej;



— zapewnienie réwnowagi ptci w procesach i organach decyzyjnych;
— wigczenie wymiaru ptci, biologicznego i spotecznego, do badan i tresci

innowacyjnych.

Zgodnie z komunikatem Komisji Europejskiej w sprawie wzmocnionej europejskiej
przestrzeni badawczej (2012) zacheca sie panstwa czionkowskie UE m.in.
do usuwania prawnych i innych barier w rekrutacji, utrzymaniu i rozwoju karier
naukowych kobiet, przy jednoczesnym petnym przestrzeganiu prawa UE
dotyczacego rownosci pici (dyrektywa 2006/54/WE), jak rowniez rozwigzania
problemu nieréwnosci ze wzgledu na pte¢ w procesach decyzyjnych oraz
zapewnienie, ze co najmniej 40% przedstawicielek lub przedstawicieli ptci
niedostatecznie reprezentowanej uczestniczy w komitetach zaangazowanych

w rekrutacje / rozwéj kariery oraz w tworzenie i ocene programéw badawczych.



Plan rownosci ptci w Sie¢ Badawcza tukasiewicz - Instytucie Elektrotechniki opiera

sie na nastepujacych podstawach prawnych:

— art. 18 Konstytucji RP dotyczacy zasady ochrony i opieki wtadz publicznych
nad macierzynstwem i rodzicielstwem,

- art. 33 w zw. z art. 70 ust. 4 i 5 Konstytucji RP dotyczacy zasady réwnosci
kobiet i mezczyzn w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym i
gospodarczym, realizowang poprzez obowigzek zapewnienia osobom obu ptci
rownego prawa do ksztatcenia, zatrudnienia oznaczajgcego wolnos¢ pracy i
zakaz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w jej realizacji, awanséw,
oznaczajacego takze zakaz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w ustalaniu
kryteridw zajmowania stanowisk kierowniczych w miejscu pracy, jednakowego
wynagradzania za prace jednakowej wartosci, zabezpieczenia spotecznego,
zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci
publicznych, odznaczen,

- art. 73 Konstytucji RP dotyczacy wolnosci twoérczosci artystycznej, badan
naukowych oraz ogtaszania ich wynikéw, wolnosci nauczania, a takze wolnosci
korzystania z débr kultury,

- ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséow Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz.U. z 2020 r. poz. 2156)

— Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006
r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy
(Dz.U.UE.L.2006.204.23)

— Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet, przyjetej
przez Zgromadzenie Ogdlne Naroddéw Zjednoczonych dnia 18 grudnia 1979 r.
(Dz.U. z 1982 r. Nr 10 poz. 71)

— Europejska Karta Naukowca

-~ Kodeks Postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych



W ramach Planu Réwnosci Pici opierajgcego sie na wskazanych we Wprowadzeniu
celach, realizowane bedg poszczegdlne dziatania, a ich skuteczno$é monitorowana

bedzie za pomocg okreslonych wskaznikow.

Strategia zaplanowana zostata na lata: 2022-2026, przy czym

wewnetrzna ewaluacja nastapi po dwoch latach tj. w 2024 roku.



2. Diagnoza

2.1. Zestawienie danych kadrowych

Na podstawie zebranych w Sie¢ Badawcza tukasiewicz - Instytucie Elektrotechniki
danych kadrowych z roku 2020 okreslono udziat kobiet i mezczyzn
w poszczegdllnych obszarach i kategoriach narazonych na brak réwnowagi.

Zgromadzone dane ksztattujq sie nastepujaco:

1. Udziat procentowy kobiet i mezczyzn wséréd wszystkich pracownikéw

Wszyscy pracownicy

1 Kobiety
29%

2 Mezczyzni
71%

m 1 Kobiety =2 Mezczyzni =



2. Udziat pracownikow w pionach

Pion badawczy

1 Kobiety; 14%

2 Mezczyzni; 86%

= 1 Kobiety =2 Mezczyzni = =

Pion wsparcia

1. Kobiety
31%
2. Mezczyzni
69%

= 1. Kobiety = 2. Mezczyzni




3. Udziat pracownikéw w podziale na poszczegodlne stanowiska ogétem
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3.1. Udziat pracownikéw w podziale na poszczegodlne stanowiska w pionie

badawczym
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3.2. Udziat pracownikow w podziale na poszczegodlne stanowiska w pionie

wsparcia
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4. Wynagrodzenia
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4.1. Réznica w sredniorocznych wynagrodzeniach ogétem
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4.2. R6znica w wynagrodzeniach w podziale na stanowiskach w pionie

badawczym

Réznica w wynagrodzeniach w podziale na stanowiska w pionie

badawczym
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4.3. Roéznica w wynagrodzeniach w podziale na stanowiskach w pionie

wsparcia
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Jednoczesnie wsrdéd pracownikéw Sie¢ Badawcza tuksiewicz - Instytutu

Elektrotechniki zostata przeprowadzona anonimowa ankieta.

Ponizej przedstawiono tres¢ wybranych pytan, na ktére odpowiadali pracownicy:

1.
2.

10.
11.

12.

13.

Czy czesto zostaje Pan/Pani po godzinach w pracy?

Czy spotkat/a sie Pan/Pani z oczekiwaniem ze strony pracodawcy, ze bedzie
Pan/Pani spedzaé w pracy zazwyczaj wiecej niz 8 godzin?

Czy Pan/Pani uwaza, ze obowigzki zwigzane z dzieémi lub chorymi/starszymi
cztonkami rodziny utrudniajg Panu/Pani rozwijanie kariery zawodowej?

Czy przebywat/a Pan/Pani na urlopie macierzynskim/ojcowskim/
rodzicielskim?

Czy uwaza Pan/Pani, ze urlop macierzynski/przerwy w pracy zwigzane
z wychowaniem dzieci miaty wplyw na Pana/Pani kariere naukowgqg i/lub
zawodowQq?

Czy miat/a Pan/Pani poczucie, ze zaniedbuje swojg rodzine z powodu
obowigzkdéw stuzbowych i/lub pracy badawczej?

Czy czesto miat/a Pan/Pani poczucie winy z powodu pracy zawodowej/
badawczej kosztem czasu spedzonego z dzie¢mi i/lub cztonkami rodziny?

Czy kiedykolwiek w formalnych rozmowach o prace lub stypendium/staz
pytano Pana/Panig o plany rodzinne i/lub dzieci?

Czy w Pana/Pani ocenie liczba zadan otrzymywanych przez Pana/Pania,
w porownaniu do liczby zadan otrzymywanych przez przedstawicieli drugiej
ptci, pracujacych na podobnym stanowisku jest wieksza?

Czy kiedykolwiek czut/a sie Pan/Pani wykluczona w $Srodowisku pracy?

Czy kiedykolwiek potrzebowat/a Pan/Pani wsparcia w swojej jednostce,
zwigzanego z Pana/Pani sytuacjg rodzinng (np. konieczno$¢ opieki nad
dzie¢mi, nad rodzicami, innymi cztonkami rodziny)?

Czy uwaza Pan/Pani, ze powinny by¢ wprowadzone jakies konkretne utatwienia
biorgce pod uwage zobowigzania rodzinne pracownikow?

Czy kiedykolwiek kierowat/a Pan/Pani swoim wiasnym zespotem

pracowniczym/badawczym?

13
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2.3. Analiza danych kadrowych

Na podstawie przeprowadzonej analizy stanu zatrudnienia i wynagrodzen

w 2020 r. mozna wyciggna¢ nastepujace wnioski:

w instytucie jest zatrudnionych znacznie wiecej mezczyzn niz kobiet (71%
mezczyzni/29% kobiety);

w pionie badawczym rozkiad pitci ksztattuje sie na poziomie: kobiety 14%,
mezczyzni 86%, natomiast w pionie wsparcia w poréwnaniu do pionu
badawczego reprezentacja kobiet jest liczniejsza: 31% kobiet w stosunku do
69% mezczyzn;

analiza danych na podstawie rozktadu stanowisk w strukturze pionowej
wskazuje na proporcjonalne utozenie ptci w $rodkowej puli stanowisk
z wytgczeniem stanowisk najwyzszego szczebla piastowanych wytacznie przez
mezczyzn zaréwno w pionie badawczym jak i wsparcia;

powyzsze dysproporcje znajdujg swoje odzwierciedlenie w strukturze
wynagradzania, gdzie $rednia réznica wynagrodzenia podstawowego wynosi
1189 2zt miesiecznie na niekorzy$¢ kobiet a rdéznica w wysokosci

przyznawanych dodatkéw 79 zt miesiecznie rowniez na niekorzys¢ kobiet.
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Wyniki przeprowadzonej ankiety wskazujg na nastepujace rozbieznosci w zakresie

udogodnien lub choc¢by braku nadmiernych utrudnien w sferze fgczenia pracy

zawodowej z zyciem rodzinnym:

praca po godzinach zdarza sie zdecydowanie czesciej kobietom niz ma to
miejsce w przypadku mezczyzn (62%K/45%M) i jednoczesnie pracodawcy
czesciej oczekujg od kobiet pracy w godzinach nadliczbowych niz od mezczyzn
(46%K/36%M);

przedstawiciele obojga ptci, w tym zdecydowana wiekszos¢ kobiet, bo az 82%,
ma poczucie zaniedbywania swojej rodziny w wyniku wypetniania obowigzkdéw
stuzbowych i jednoczesnie zdecydowana  wiekszos¢  pracownikéw
(71%K/68%M) ma poczucie winy zwigzane z organizacjg pracy zawodowej
kosztem czasu spedzonego z rodzing;

obcigzenie obowigzkami stuzbowymi wskazuje na bardzo duze dysproporcje,
gdyz w zakresie tozsamych stanowisk od kobiet wymaga sie realizacji wiekszej
liczby zadan niz od mezczyzn (80%K/20M%);

mezczyzni znacznie czesciej kierujg swoimi wtasnymi zespotami pracowniczymi
/badawczymi (38%K/75%M);

pracownicy obu ptci zgodnie twierdzg, ze powinny zosta¢ wprowadzone

konkretne utatwienia biorgce pod uwage zobowigzania rodzinne pracownikow.

Analizujgc posiadane dane kadrowe oraz wyniki ankiety mozna stwierdzi¢,

ze zarowno w strukturze zatrudnienia, wynagradzania, podziatu obowigzkow jak

i ogolnej organizacji pracy zawodowej i taczenia jej z wypetnianiem obowigzkdéw

rodzinnych istnieja dysproporcje, ktére nalezy zniwelowaé w mozliwym

do osiggniecia zakresie.

15



CEL 1. Zmniejszenie dysproporcji w zarobkach kobiet i mezczyzn.

CEL 2. Wykluczenie zachowan dyskryminacyjnych.

CEL 3. Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet.

CEL 4. Utatwienie tgczenia pracy z zyciem rodzinnym.

3.1.1. Zmniejszenie dysproporcji w zarobkach kobiet i mezczyzn.

Cele szczego6towe:

— wyrdéwnanie proporcji kobiet i mezczyzn na pionowej strukturze awansu,

— wyrownanie zarobkéw na stanowiskach rownowaznych.

Srodki prowadzace do osiagniecia celu:

Dziatania dgzace do stworzenia na pionowej strukturze awansu takiej

reprezentacji kobiet i mezczyzn, ktéra odzwierciedla rzeczywistg strukture

pracownikdéw ze wzgledu na pte¢ w t-IEL.

Miernik:

Réznica poziomu S$redniorocznych wynagrodzen kobiet i mezczyzn.

3.1.2. Wpykluczenie zachowan dyskryminacyjnych

Cele szczego6towe:

zwiekszanie swiadomosci i znaczenia zagadnien réwnosciowych oraz
wzmocnienie tolerancji,
wprowadzenie rozwigzan systemowych zgtaszania i interwencji w przypadku

zaistnienia nieprawidtowosci.

Srodki prowadzace do osiagniecia celu:

szkolenie pracownikow Sie¢ Badawcza tukasiewicz - Instytutu Elektrotechniki

w zakresie zwiekszenia wiedzy na temat dyskryminacji, przemocy

i molestowania oraz zwiekszenia umiejetnosci zwigzanych z rozpoznawanie

m
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tych zjawisk i reagowania na nie - stan wiedzy sprawdzany przed i po
szkoleniu;

- wprowadzenie szkolen antydyskryminacyjnych dla kadry zarzadzajacej Siec
Badawcza tukasiewicz - Instytutem Elektrotechniki oraz dla kierownikéw grup
badawczych;

— wprowadzenie elektronicznego narzedzia wspomagajgacego edukowanie
i informowanie o przypadkach dyskryminacji i molestowania;

- wprowadzenie funkcji petnomocniczek i petnomocnikéw do spraw réwnosci.

Miernik:

— ilos¢ osbb bioracych udziat w szkoleniu (liczba);

— uruchomienie elektronicznego systemu zgtoszen o przypadkach naduzyé
(tak/nie).

3.1.3. Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet

Cele szczego6towe:

Realizacja tego celu ma przyczynic sie do stworzenia warunkow, w ktorych kobiety
beda mogty sprawnie realizowac¢ swoje ambicje i cele zawodowe z réwnoczesnym

zachowaniem balansu pomiedzy pracg zawodowg a zyciem rodzinnym.

Srodki prowadzace do osiagniecia celu:
— dofinansowanie podnoszenia kwalifikacji;
— zmniejszenie dysproporcji udziatu kobiet i mezczyzn w rekrutacji pracownic

i pracownikéw;

- organizacja 2-3 spotkan grup networkingowych w ciggu roku o nastepujacym
charakterze:

e podejmujace dziatania majace na celu wprowadzenie i stosowanie dobrych
praktyk, instrumentow, gdzie ogloszenia rekrutacyjne zawierajg
przejrzyste kryteria, jasne wytyczne oceny dorobku;

e komisje konkursowe powinny by¢ zréwnowazone ptciowo badz powinny
sktada¢ sie z przedstawicieli i przedstawicielek obu pfci;

e przewodniczenie komisji konkursowej powinno by¢ funkcjg sprawowang

naprzemiennie przez kobiety i mezczyzn (np. zmiana co kadencje).

17



— wypracowanie i upowszechnienie dobrych praktyk zwigzanych z wspieraniem
karier kobiet stosowanych w pionie badawczym i w pionie wsparcia;

- zréwnowazony udziat kobiet i mezczyzn w projektach.

Miernik:
— gromadzenie i monitorowanie danych o udziale kobiet i mezczyzn
w projektach, komisjach konkursowych i rekrutacyjnych;

— wdrozenie dobrych praktyk (tak/nie).

3.1.4. Ulatwienie taczenia pracy z zyciem rodzinnym
Cele szczegotowe:
Poprawa komfortu pracy i poczucie rownowagi oraz bezpieczenstwa wsréd

pracownikdéw w kontekscie zycia rodzinnego.

Srodki prowadzace do osiagniecia celu:

— mozliwos$¢ pracy hybrydowej;

— mozliwo$¢ czasowej zmiany czasu pracy;

- praca w sobote w zamian za wolny dzien w tygodniu;

— korzystania z bezptatnego urlopu jako formy opieki nad bliskimi;

— rozliczanie zadaniowe, a nie godzinowe w przypadku trudnych sytuacji
rodzinnych;

— dazenie do obligatoryjnej zastepowalnos¢ na stanowisku;

-  mozliwos¢ przebywania dzieci w rodzicami w pracy - w sytuacjach
wyjatkowych;

— przeprowadzenie ankiety dotyczacej utworzenia ztobka lub przedszkola przy
instytucie.

Miernik:

— wprowadzenie regulacji wewnetrznych dotyczacych wdrozenia wyzej
wymienionych $rodkow (tak/nie);
— roczne analizy zastepowalnosci na poszczegdlnych stanowiskach;

— przeprowadzenie ankiety (tak/nie).
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Realizacja PRP w Sie¢ Badawcza tukasiewicz - Instytucie Elektrotechniki odbywac
sie bedzie poprzez wykorzystanie powyzszych narzedzi lub innych instrumentow
stosownie do aktualnych potrzeb.

Poszczegdlne cele bedg sukcesywnie wdrazane i realizowane z uwzglednieniem
aktualnych najpilniejszych potrzeb i mozliwosci finansowych Sie¢ Badawcza

tukasiewicz - Instytutu Elektrotechniki w okresie do dnia 31 grudnia 2026 r.

Biezace zarzadzanie i monitorowanie sytuacji w Sie¢ Badawcza tukasiewicz -
Instytucie Elektrotechniki w zakresie rownego traktowania, przestrzegania zasad
niedyskryminacji i rownouprawnienia bedzie odbywac sie poprzez agregowanie
danych i przeprowadzanie badan ankietowych. Zbieranie danych spowodowane
jest koniecznoscig biezacego monitorowania sytuacji rownosciowej w Siec

Badawcza tukasiewicz - Instytucie Elektrotechniki.

Realizowanie, monitorowanie i promowanie dobrych praktyk oraz rozwigzan
prowadzacych do przeciwdziatania dyskryminacji odbywac sie bedzie za wiedzq i
zgodg Dyrektora Sie¢ Badawcza tukasiewicz - Instytutu Elektrotechniki lub na jego
wniosek inicjowane bedg dziatania zmierzajgce do zapewnienia réwnego
traktowania a takze do ochrony przed dyskryminacjg pracownikéw Sie¢ Badawcza
tukasiewicz - Instytutu Elektrotechniki w szczegdlnosci ze wzgledu na pteé, stan

cywilny oraz rodzinny we wszystkich pionach.
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Liczba pracownikow wedtug pfici

Ptec 2020
Kobieta 101
Mezczyzna 247

Rozklad pracownikow wedtug pici w podziale na piony

Pion badawczy Pion wsparcia

Ptec 2020 Ptec 2020

Kobieta 5 Kobieta 96
Mezczyzna 32 Mezczyzna 217

Rozktad pracownikéw wedtug pici w podziale na poszczegdlne stanowiska

Pion badawczy
Lider obszaru

Pte¢ 2020
Kobieta 0
Mezczyzna 8

Glowny specjalista

Pte¢ 2020
Kobieta 3
Mezczyzna 10

Starszy specjalista

Ptec 2020
Kobieta 2
Mezczyzna 8

Specjalista

Ptec 2020
Kobieta 0
Mezczyzna 6

Mtodszy specjalista

Ptec 2020
Kobieta 0
Mezczyzna 0
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Pion wsparcia

Osoby pelnigce stanowiska kierownicze (prezes, wiceprezesi, dyrektor
instytutu, dyrektor generalny, dyrektor oddzialu instytutu, gléwny ksiegowy)

Pte¢ 2020
Kobieta 0
Mezczyzna 3

Lider obszaru

Pte¢ 2020
Kobieta 0
Mezczyzna 2

Gléwny specjalista

Pte¢ 2020
Kobieta 5
Mezczyzna 12

Starszy specjalista

Pte¢ 2020
Kobieta 7
Mezczyzna 25

Specjalista

Ptec¢ 2020
Kobieta 33
Mezczyzna 52

Mtodszy specjalista

Pte¢ 2020
Kobieta 13
Mezczyzna 8



Roéznica w wynagrodzeniach (Wyrazone kwotowo sSrednioroczne
wynagrodzenie zasadnicze wraz z statlymi elementami wynagrodzenia)

Ptec 2020
Kobiety 5250,46
Mezczyzni 6439,69

Roéznica w wynagrodzeniach w podziale na stanowiska (Wyrazone
kwotowo s$rednioroczne wynagrodzenie zasadnicze wraz z stalymi
elementami wynagrodzenia)

Pion badawczy
Lider obszaru

Pte¢ 2020

Kobieta 0
Mezczyzna 8373,42
Glowny

specjalista

Pte¢ 2020

Kobieta 6230,75
Mezczyzna 4384,82
Starszy

specjalista

Pte¢ 2020

Kobieta 5311,15
Mezczyzna 6824,75
Specjalista

Pte¢ 2020

Kobieta 0
Mezczyzna 4653,86
Mtodszy

specjalista

Pte¢ 2020

Kobieta 0
Mezczyzna 0
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Pion wsparcia

Osoby petnigce stanowiska kierownicze (prezes, wiceprezesi, dyrektor
instytutu, dyrektor generalny, dyrektor oddziatu instytutu, giéwny

ksiegowy)
Ptec

Kobieta
Mezczyzna

Lider obszaru

Pte¢
Kobieta
Mezczyzna

Glowny
specjalista
Pte¢

Kobieta
Mezczyzna

Starszy
specjalista
Ptec

Kobieta
Mezczyzna

Specjalista
Ptec

Kobieta
Mezczyzna

Mtodszy
specjalista
Ptec

Kobieta
Mezczyzna

2020
0
16340,08

2020
0
10388,21

2020
6748,13
6791,87

2020
4249,82
5051,25

2020
4693,1
5627,17

2020
3652,59
3332,63

Zestawienie wyplacanych dodatkow do wynagrodzen (charakter

niestaty, okresowy) - wyrazone w kwotach

Ptec
Kobiety
Mezczyzni

2020
180,51
259,56
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