Zarzadzenie nr 43/2025
Dyrektorki Instytutu Przemystéw Kreatywnych
z dnia 31.12.2025r.

w sprawie wprowadzenia Planu réwnosci pici Instytutu Przemystéw Kreatywnych

Na podstawie § 5 ust. 3 pkt 5 Statutu Instytutu Przemystow Kreatywnych, stanowigcego
zatgcznik do zarzadzenia Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego z dnia 31 maja 2022 r,
w sprawie nadania statutu Instytutu Przemystéw Kreatywnych (Dz. Urz. MKIiDN z 2022 r.,
poz. 58 z pdzn. zm.), zarzgdzam co nastepuje:

§1
Wprowadza sig Plan rownosci ptaci Instytutu Przemystow Kreatywnych w brzmieniu
stanowigcym zatgcznik do niniejszego zarzadzenia.

§2
Zobowigzujg wszystkich pracownikow Instytutu Przemystow Kreatywnych do zapoznania sie
z niniejszym zarzgdzeniem oraz zatgcznikiem do zarzgdzenia.

§3

Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem jego podpisania.

l ektorka\ )

Aleksandra Szymariskg



Zatgcznik do zarzadzenia nr 43/2025
z dnia 31.12.2025 r.

PLAN ROWNOSCI PLCI
Instytutu Przemystoéw Kreatywnych
(GEP)

. Wprowadzenie.

Instytut Przemystow Kreatywnych (dalej: IPK) jest paristwowsg instytucjg kultury dziatajgca
w oparciu o przepisy ustawy z dnia 25 paZdziernika 1991 r. o organizowaniu i prowadzeniu
dziatalnosci kulturalnej (Dz. U. 2024 poz. 87 ze zm.) oraz w oparciu o statut stanowigcy
zatgcznik do zarzgdzenia Ministra Kultury i Dziedzictwa Narodowego z dnia 31 maja 2022 r.
w sprawie nadania statutu Instytutowi Przemystéw Kreatywnych (Dz. Urz. MKIiDN 2022 poz.
58 ze zm.).

Do zakresu dziatalnosci IPK nalezy w szczegdlno$ci wspieranie rozwoju polskich
przemystéw kreatywnych, w szczegdlnosci branz nowych medidw i gier wideo (sektor
audiowizualny), designu, mody, rzemiosta artystycznego, muzyki aktualnej, a takze
technologii i innowacji, ktére wplywajg na rozwdj tych branz i w tych ramach IPK stara sie
kierowal zasadami réwnosci, poszanowania godno$ci czlowieka oraz odpowiedzialnosci
spotecznej. Rownosé pici stanowi nieodtgezny element jakosci, otwartosci i efektywnosci
pracy IPK.

ZapeWwnienie rownych szans kobiet i mezczyzn w obszarze zatrudnienia, rozwoju
zawodowego, dostgpu do stanowisk decyzyjnych, a takze w realizacji projektow, przekiada
si¢ bezposrednio na lepsze wyniki organizacji i wigksze zaufanie spoteczne. Stworzenie
dobrych warunkow do rozwoju dla wszystkich (bez wzgledu na pte€) moze przyczyniaé sie
takze do przyciggania izatrzymywania ludzi z réznorodnymi kompetencjami, co daje
mozliwos¢ wykorzystania catego potencjatu IPK i cigglego rozwoju we wszystkich swoich
dziataniach.

Plan Réwnoéci Pici IPK jest dokumentem strategicznym, ktérego celem jest systematyczne
wprowadzanie i utrwalanie rozwigzan sprzyjajgcych réwnoéci, réznorodnosci i wigczaniu
spotecznemu, w szczegolnosci dotyczace personelu i zarzgdzania.

Przyjecie niniejszego planu jest wyrazem zaangaZowania IPK w realizacje wartosci
europejskich i krajowych standardéw réwnosciowych, zgodnie z przepisami prawa,
rekomendacjami Komisji Europejskiej oraz dobrymi praktykami sektora nauki i ochrony
zdrowia. Dokument ten stanowi narzedzie do monitorowania postepéw, oceny wdrozonych
dziatan oraz inspiracje do ciggtego doskonalenia kultury organizacyjnej opartej na szacunku i
partnerstwie.

Minimalne obowigzkowe wymagania wobec Planu Réwnoéci Plci obejmuija:
1) jego publiczny charakter — formalny dokument opublikowany na stronie internetowej
instytuciji i podpisany przez przedstawiciela jego kierownictwa;
2) dedykowane zasoby — wyraznie przypisane osobowe, finansowe i materialne zasoby
w instytuciji przeznaczone na implementacje Planu Réwnosci Pici;



3) zbieranie danych i monitorowanie — Plan Rownosci Plci powinien zawieraé dane z
podziatem na pte¢, dotyczace kadry instytucji oraz zaktadacC coroczne raportowanie
na podstawie wskaznikow;

4} szkolenia — Plan Rownosci Plci powinien zapewnia¢ w ramach instytucji szkolenia na
temat rownosci plci i uprzedzen ze wzgledu na pteé dla pracownikéw i decydentow.

W celu opracowania Planu Rownosci Plci przeprowadzono diagnoze procedur i tzw. dobrych
praktyk funkcjonujgcych w IPK, w celu zidentyfikowania ewentualnych dziatan mogacych
nosié znamiona nierdbwnego traktowania ze wzgledu na pte¢ oraz wskazania obszarow
stanowigcych mocne strony polityki kadrowej w badanym obszarze. Plan Roéwnosci Pici
zawiera konkretne dziatania, ktére IPK podejmuje w celu wyrdwnania szans kobiet i
mezczyzn oraz wyeliminowania potencjalnych uprzedzen uwarunkowanych plcig. Plan
Réwnosci Pici zawiera jasno sformutowane cele oraz zasady ich monitorowania.

L. Diagnoza.

Punktem wyjscia dla niniejszego dokumentu byla diagnoza aktualnej sytuacji w IPK
w kontekscie rownosci pici, w tym: analiza statystyk =zatrudnienia, identyfikacja
wystepujacych problemdéw w tym zakresie, instrumentéw przeciwdziatania problemom i ich
rozwigzywania.

W IPK na keniec 2025 r. byto zatrudnionych:
1. 22 kobiety,
2. 17 mezczyzn

Na stanowiskach dyrektorskich: 2 kobiety, 1 mezczyzna,
Na stanowiskach kierowniczych (innych niz Dyrektor i Zastepcy Dyrekiora). 4 kobisty, 4
mezczyzn.

Powyzsze dane wskazujg na przewage ogdlnej licznie zatrudnionych. Mezczyzni stanowig
44%, a kobiety 56% wszystkich zatrudnionych. Najwyzszg funkcje kierowniczg petni
Dyrektorka, ktdra jest kobieta. Natomiast réwnowaga na stanowiskach Zastepcow Dyrektora
jest zachowana i jest to 1 kobieta i 1 mezczyzna. Z kolei na stanowiskach kierowniczych,
innych niz Dyrektor i Zastepcy Dyrektora jest rdwnowaga i wynosi 4 kobiety i 4 mezczyzn.,

Ponadto od momentu wprowadzenia polityki antymobbingowej oraz antydyskryminacyjnej,
co nastgpito zarzadzeniem Dyrektorki Centrum Rozwoju Przemystéw Kreatywnych (obecnie
IPK) nr 43/2024 z dnia 20.12.2024 r. w sprawie wprowadzenia polityki Antymobbingowej i
Antydyskryminacyjnej w Centrum Rozwoju Przemystéw Kreatywnych, nie odnotowano
zgtoszen dotyczacych dyskryminacji do Komisji ds. przeciwdziatania mobbingowi i
dyskryminacji.
W [IPK funkcjonuja przepisy wewnetrzne przeciwdziatajgce zjawisku mobbingu i
dyskryminacji. Do regulacji wewnetrznych IPK, ktdre majg znaczenie w kontekscie dziatan na
rzecz rownosci pici, nalezy zaliczy¢ w szczegdélnosci:
1. zarzadzenie nr 43/2024 Dyrektorki z dnia 20.12.2024 r. w sprawie wprowadzenia
polityki Antymobbingowej i Antydyskryminacyjnej w Centrum Rozwoju Przemysidéw
Kreatywnych (obacnie IPK)



2. zarzadzenie nr 27/2023 Dyrektora z dnia 17.03.2023 w sprawie wprowadzenia

Kodeksu Etyki pracownikéw w Centrum Rozwoju Przemystéw Kreatywnych. (obecnie
IPK)

3. zarzadzenie nr 03/2025 Dyrektorki z dnia 29.01.2025 r. w sprawie nadania

Regulaminu Organizacyjnego Instytutu Przemystow Kreatywnych

Powyzsze dokumenty definiujg, w szczegdinosci:

1.

pojecie mobbingu — jako dziatania lub zachowania dotyczace pracownika/pracownicy
lub skierowane przeciwko pracownikowi/pracownicy, polegajace na uporczywym i
diugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika/pracownicy, wywolujace u
niego/niej zanizong oceng przydatno$ci zawodowej, powodujgce lub majgce na celu
ponizenie lub osmieszenie pracownika/pracownicy, izolowanie gofjej lub
wyeliminowanie z zespotu wspdlpracownikow/wspotpracowniczek;

2. pojecie dyskryminacji, w ramach ktérej wyréznia sie:

a. dyskryminacje hezposrednig — sytuacje, w ktorej pracownik/pracowniczka ze
wzgledu na pleé, tozsamosé plciowa, rase, pochodzenie etniczne,
narodowos$é, religie, wyznanie, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwigzkowa, niepetnosprawnosé, wiek lub orientacje seksualng, zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony albo zatrudnienie w pethym lub w
niepetnym wymiarze czasu pracy jest traktowany mniej korzystnie niz jest, byt
lub bytby traktowany inny pracownik/pracowniczka w poréwnywalnej sytuaciji,

b. dyskryminacje posrednig — sytuacje, w kibérej dla pracownika/pracowniczki ze
wzgledu na pleé, tozsamosé piciowsg, rase, pochodzenie etniczne,
narodowos¢, religie, wyznanie, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwigzkowa, niepetnosprawnosé, wiek lub orientacje seksualng, zatrudnienie
na czas okredlony lub nieckreslony albo zatrudnienie w petnym lub w
nigpetnym wymiarze c¢zasu pracy, na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium:lub podjetego dziatania wystgpujg
lub moglyby wystgpi¢ niekorzystne dysproporcje lub szczegdlnie niekorzystna
dia niego sytuacja, chyba Zze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢
osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wlasciwe i konieczne.

3. pojecie innych niepoZzgdanych zachowari — jako kazde nieprzychylne dziatanie

pracownika/pracowniczki, $wiadome Ilub nieswiadome, majgce negatywne
oddziatywanie na pojedyncze osoby, zespoly i sama organizacje, naruszajgce zasady
dobrych obyczajow, zakiécajgce lub uniemozliwiajgce wykonywanie obowigzkéw
stuzbowych, wplywajgce destrukcyjnie na ogolne funkcjonowanie
pracownika/pracowniczki, zespotdw i organizacje, a w szczegdlnosci:

a. molestowanie — kazde niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnosci pracownika/pracowniczki i stworzenie wobec
niego/niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwlaczajgcej
atmosfery, :

b. molestowanie seksualne — kazde niepozadane zachowanie o charakterze
seksualnym wobec pracownika/pracowniczki lub odnoszgce sie do jegoljej
plei, ktérego celem lub  skutkiem jest naruszenie  godnosci
pracownika/pracowniczki, w szczegoélnosci przez stworzenie wobec niego/niej
zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej
almosfery; na zachowanie to mogg sie sktadac¢ fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy,



¢. nierdwne traktowanie - trakiowanie pracownika/pracowniczki w sposdb
bedacy jednym lub kilkoma z nastepujacych zachowar: dyskryminacjg
bezposrednig, dyskryminacjg posrednia, molestowaniem, molestowaniem
seksualnym, a takze mniej korzystnym traktowaniem pracownika/pracowniczki
wynikajgcym z odrzucenia molestowania lub molestowania seksualhego lub
podporzgdkowania sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, oraz
zachecanie do takich zachowan i nakazywanie tych zachowan,

4. Nadto:

a. powoiujg Komisje do spraw maobbingu i dyskryminacji, ktorej zadaniem jest
w szczegolnosci  monitorowanie  wystgpowania  zjawisk  mobbingu i
dyskryminacji oraz przyjmowanie i rozpatrywanie skarg dotyczacych
mobbingu i dyskryminacii;

b. zobowigzujg do przeprowadzenia z udziatem pracownikéw/pracowniczek oraz
zwigzkow zawodowych dziatajgcych w IPK, okresowych analiz i ocen
skutecznosci  regulacji  dotyczagcych  przeciwdziatania  mobbingowi,
dyskryminacji i innym niepozgdanym zachowaniom, w miare potrzeb, jednak
nie rzadziej niz raz na rok;

Diagnoza wykazata, ze:

1) IPK w Zaden sposéb nie ogranicza dostepu do poszczegdlnych stanowisk, czy
projektow ani kobietom, ani mezczyznom, nie wystepujg formy dyskryminacji ze
wzgledu na pted;

2) w IPK funkcjonujg rozwigzania, ktore zapewniajg mozliwo$¢ prowadzenia efektywnej
polityki réwnosci plci;

L. Cele strategiczne.

Na bazie przeprowadzonej diagnozy i zebranych danych IPK wyznaczyt do realizacji
nasiepujace cele strategiczne w kontekscie rownosci piei:

1) ciggty monitoring danych statystycznych dotyczgeych zatrudnienia pod kgtem pici
w IPK - realizacja tego celu ma pozwolié na zaobserwowanie ewentualnych trenddw
zafrudnienia w IPK wskazujgcych na naruszenie zasady réwhosci plci;

2) upowszechnianie ws$réd zatrudnionych wiedzy ni. réwnosci plci, zasad réwnego
traktowania, w tym ze wzgledu na pleé oraz przeciwdziatania dyskryminacji, w tym
ptciowej — realizacja tego celu ma przyczynié sie do wzrostu $wiadomosci dotyczacej
réwnosci plci oraz wzmocnienia pozytywnych postaw wobec réznorodnosci;

3) utrzymanie réwnosci w wysoko$ci wynagradzania bez uwarunkowan z uwagi na ple¢
— realizacja tego celu ma pozwoli¢ na usunigcie materialnego zagrozenia dla
réwnosci ptci w IPK.

V. Wdrazanie.
IPK prowadzi diugoterminowe dziatania na rzecz realizacji wyzej wymienionych celéw:
1) do celu nr 1 - staty przeglad i monitorowanie danych dotyczacych plci pracownikéw

IPK w poszczegdlnych pionach w korelacji z rodzajem stanowisk w podziale na pte¢ i
grupy stanowisk wedtug stanu na 31 grudnia kazdego roku;



2) do celu nr 2 — prowadzenie aktywnej polityki informacyjnej wéréd pracownikow IPK,
majgcej na celu uwrazliwianie na przejawy dyskryminacji, promowania postaw
rownosci i poszanowania roznorodnosci w formule cyklicznych szkolen;

3) do celu nr 3 — stata analiza danych odnosnie do wynagrodzen kobiet i mezczyzn ze
szczegdlnym uwzglednieniem dysproporcji w wysokosci wynagrodzer na tozsamych
stanowiskach, podobnym doswiadczeniu i ocenie pracowniczej. Dziatania te sg
realizowane przy pomocy posiadanych zasobdéw osobowych, finansowych i
materialnych, w szczegdinosci: Komisji do spraw mobbingu i dyskryminacji oraz
pracownikéw Dziatu Personalnego.

V. Raportowanie i ewaluacja.

Plan Réwnosci Plci Panstwowego Instytutu Przemystéw Kreatywnych ma charakter
dokumentu strategicznego 1 jednoczesnie dynamicznego, dostosowywanego do
zmieniajgcych sie uwarunkowan oraz potrzeb organizacji. W zwiazku z tym przewiduje sie
jego biezgca aktualizacje, w tym modyfikacje celéw niniejszego planu oraz narzedzi ich
realizacji tak, aby jak najpetniej wspierat realizacje nadrzednego celu, jakim jest tworzenie i
utrzymanie w IPK $rodowiska pracy wolnego od dyskryminacji i uprzedzen ze wzgledu na
pleé.

Plan Réwnosci Pici jest dostepny na stronie internetowej IPK oraz w wewnetrznej sieci
informatycznej, aby zatrudnieni mieli tatwy dostep do dokumentu i mogli zawsze odwotac sie
do niego.

Komisja do spraw mobbingu i dyskryminaciji przedstawia raz w roku Dyrektorowi/Dyrektorce

Wi IPK informacje roczng o zrealizowanych w poprzedsiim roku dziataniach, w szczegdlnosci o
przeprowadzonych szkoleniach i liczbie udzielonych: porad, kiére obejmujg takze kwestie
‘dotyczgce polityki rownosci plci i nieréwnego traktowania w IPK.

Vi. Podsumowanie i rekomendacje.

Plan Rownosci Pici przywoluje podstawowe zasady i cele polityki rownosci pici, jakimi kierujg
sig na co dzien IPK. Wskazuje rowniez kluczowe instrumenty stuzace ich realizacji. IPK
doktada staran, aby wszystkim zatrudnionym — niezaleznie od pici — zapewnié poczucie
réwnego traktowania i jednakowe szanse na rozwoj zawodowy.

Rekomendacje w zakresie dziatah w poszczegdlnych obszarach:

1. Kultura organizacyjna oraz réwnowa§a miedzy zyciem zawodowym i prywatnym:
a. wprowadzanie elastycznych form pracy (np. praca zdalnha, ruchomy czas
pracy), o ile charakter stanowiska na to pozwala;
b. promowanie Kkorzystania z urlopdw rodzicielskich i opiekunczych przez
wszystkie osoby zatrudnione;
¢. organizowanie szkolefh i kampanii informacyjnych dotyczgcych réwnowagi
work-life balance;
d. monitorowanie obcigzenia praca;
e. wspieranie inicjatyw prozdrowotnych i dobrostanu pracownikdw;
2. Roéwnowaga plci na szczeblu kierowniczym i decyzyinym:



d.

dazenie do zréwnowazonej reprezentacji kobiet i mgzczyzn na stanowiskach
kierowniczych;

wprowadzanie przejrzystych kryteridw awansu i powolywania na stanowiska
decyzyjne; :

organizowanie programdéw mentoringowych i rozwojowych, szczegdlnie
wspierajgcych niedoreprezentowang pted;

monitorowanie struktury zatrudnienia pod katem udziatu pici na réznych
poziomach zarzgdzania.

3. Rownowaga w rekrutacji i rozwoju kariery:

a.

b.

T @

" psychologiczna, doradztwo); '

zapewnienie neutralnych pod wzgledem pici procesow rekrutacyjnych i
awansowych;

stosowanie jednolitych i przejrzystych kryteriow oceny kandydatéw i
pracownikéw;

zachegcanie przedstawicieli obu pici do aplikowania na wszystkie stanowiska,
w tym techniczne i kierownicze;

zapewnienie rownego dostepu do szkolen, kurséw i mozliwoséci rozwoju
zawodowego;

przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pleé, w tym molestowaniu
seksualnemu;

wdrozenie i upowszechnienie procedur zgtaszania przypadkéw przemocy i
molestowania;

zapewnienie poufnych i bezpiecznych kanatéw zgtaszania nieprawidtowosci;
prowadzenie regularnych szkoler dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji
i przemocy;

.Zzapewnienie wsparcia osobom doswiadczajacym przemocy (np. pomoc

=y

podejmowanie niezwlocznych i adekwatnych dziatah wobec sprawcéw
naruszen, d



