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1. Definicja i kontekst GEP

Gender Equality Plan — GEP (Plan Réwnosci Ptci) to zbiér zobowigzan i dziatan majgcych na celu
promowanie réwnosci ptci w organizacji poprzez proces trwatej zmiany strukturalnej. Plan ma
charakter holistyczny, strategiczny i systemowy — obejmuje polityki, praktyki, procesy, kulture
i wyniki organizacji.

GEP powinien:

e angazowac wszystkie grupy interesariuszy;

e wynikac z rzetelnej diagnozy stanu faktycznego;

e zawierac cele, dziatania, wskazniki, zasoby, terminy i odpowiedzialnosci;
e byc¢ monitorowany i oceniany cyklicznie.

Centrum Leczenia Oparzen im. dr. S. Sakiela w Siemianowicach Slaskich (dalej: Centrum Leczenia
Oparzen / CLO) jest wyspecjalizowana jednostkg ochrony zdrowia realizujgcg zadania w zakresie
leczenia pacjentdw z oparzeniami, odmrozeniami i ranami przewlektymi, prowadzenia
dziatalnodci klinicznej, diagnostycznej, terapeutycznej oraz w zakresie dziatalnosci naukowej
i rozwojowej. CLO funkcjonuje w obszarze systemu ochrony zdrowia, ktéry charakteryzuje sie
wysokimi wymaganiami organizacyjnymi, etycznymi i spotecznymi, w tym w zakresie réwnego
traktowania personelu medycznego, naukowego i administracyjnego.

Zasoby ludzkie stanowig kluczowy element funkcjonowania Centrum Leczenia Oparzen.
Skutecznoé¢ leczenia, jako$¢ opieki nad pacjentem oraz rozwoj kompetencji klinicznych
i organizacyjnych sg bezpoérednio powigzane z warunkami pracy, kulturg organizacyjna oraz

mozliwoscig rownego dostepu do rozwoju zawodowego — niezaleznie od ptci.

Centrum uznaje zasade réwnosci kobiet i mezczyzn za fundamentalng wartos¢ organizacyjng oraz
element jako$ci zarzadzania instytucja publiczna. Réwnoé¢ ptci rozumiana jest jako zapewnienie
wszystkim pracownikom i wspotpracownikom réwnych praw, obowigzkéw i mozliwosci, a takze
jako aktywne przeciwdziatanie wszelkim formom dyskryminacji, nieréwnego traktowania,
molestowania oraz przemocy ze wzgledu na ptec.

Plan ma charakter systemowy, dtugofalowy i podlegajacy regularnej ewaluacji. Jego celem jest
trwata poprawa funkcjonowania organizacji poprzez wzmocnienie mechanizmow rownosciowych,
zwiekszenie przejrzystosci proceséw kadrowych oraz budowanie kultury organizacyjnej opartej
na szacunku, odpowiedzialnosci i réwnosci.

Plan Rownosci Ptci bedzie stanowit oficjalny dokument jednostki.

2. Celizakres dokumentu

Plan Réwnosci Ptci (GEP) okre$la zobowigzania i dziatania Centrum Leczenia Oparzen na lata 2026
—-2030 w celu zapewnienia réwnego traktowania oséb pracujacych i wspotpracujgcych z CLO,
niezaleznie od ptci, wieku, niepetnosprawnosci, pochodzenia, przekonan, orientacji seksualnej czy
innych cech chronionych.
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Dokument obejmuje w szczegolnosci procesy HR (rekrutacja, wynagrodzenia, rozwéj i awanse),
kulture organizacyjng, koncepcje worklife balance oraz dziatania naukowe i rozwojowe, w ktérych
ma zastosowanie perspektywa ptci.
Zakres podmiotowy:

e pracownicy i pracowniczki (umowa o prace),

+ 0soby wspotpracujace (kontrakty, umowy cywilnoprawne, staze, praktyki),

» kandydatow i kandydatki w procesach rekrutacyjnych.
Zakres nie obejmuje oceny klinicznej pacjentdéw, jednak standardy réwnego traktowania
w komunikacji i ustugach pozostajg obowigzujgce w CLO.

3. Diagnoza

3.1. Analiza przepiséw prawnych w zakresie réwnosci ptci

e Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dn. 2 kwietnia 1997 r.;

e Ustawa zdn. 26 czerwca 1974 r. — Kodeks Pracy (Dz.U.2023.1465);

e Skonsolidowane wersje Traktatu o Unii Europejskiej i Traktatu o funkcjonowaniu Unii
Europejskiej (2012/C 326/01) oraz Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej (2012/C
326/02) ; Dziennik Urzedowy Unii Europejskiej C326, t.55 z dn. 26 pazdziernika 2012;

e Dyrektywe Rady (Wspélnot Europejskich) z dnia 9 lutego 1976;

e Dyrektywe Rady Unii Europejskiej 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 roku
wprowadzajgca
w zycie zasade réwnego traktowania bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne;

e Dyrektywe Rady Unii Europejskiej 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 roku
ustanawiajgcg warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy7.

e Dyrektywa Parlamentu Europejskiego | Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 .
W sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet
za takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmoéw
przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania.

Przepisy prawne UE obejmuja zaréwno wspieranie rownosci ptci, jak i dziatania majace na celu
przeciwdziatanie wykluczeniu spotecznemu i dyskryminacji, traktujac réwnoé¢ i brak
dyskryminacji jako fundamentalne zasady prawa unijnego. Istotnym wsparciem w ksztattowaniu
polityki rownosci ptci sg wytyczne Europejskiego Instytutu ds. Rownosci Kobiet i Mezczyzn (EIGE),
wymagania Europejskiej Przestrzeni Badawczej oraz polityka rdwnoéci ptci realizowana w ramach
programu Horyzont Europa. Dokumenty te podkreslaja znaczenie réwnych szans w karierze
naukowej, uwzgledniania perspektywy ptci w badaniach i innowacjach oraz dazenia do
zrownowazonej reprezentacji ptci w zespotach badawczych i organach decyzyjnych. Dodatkowym
wsparciem sg raporty EIGE, takie jak ,2024 Report on Gender Equality in the EU" czy .Gender
Equality Action Plan”. Zasada rownosci ptci zostata réwniez ujeta na poziomie miedzynarodowym,
m.in. w Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka, Miedzynarodowym Pakcie Praw Obywatelskich
i Politycznych oraz w Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet.

Wnioskodawca posiada regulacje dot. dziatan zwigzanych m.in. z réwnosécig kobiet i mezczyzn,
antymobbingowych, zapobiegajgcych molestowaniu seksualnemu. Wnioskodawca w Regulaminie
pracy pracownikéw w CLO wprowadzonym Zarzadzeniem Dyrektora CLO nr 56/2025 z dnia
31.12.2025 r. wprowadzit Rozdziat 4 ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu oraz przeciwdziatanie
dyskryminacji mobbingowi i innym zachowaniom niepozgdanym"”. Zatgcznikiem do Regulaminu
jest Polityka przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi i innym zachowaniom niepozadanym
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w Centrum Leczenia Oparzen im. dr. Stanistawa Sakiela w Siemianowicach Slaskich stanowiaca
zatgcznik nr b do Zarzadzenia.

Jednostka powotata oficjalng Zespét ds. rownosci i niedyskryminacji.
3.2. Analiza jednostki

Centrum Leczenia Oparzen im. dr Stanistawa Sakiela w Siemianowicach Slaskich przeprowadzito
analize sytuacji pracownikow i pracowniczek w kontekscie réwnosci ptci, zgodnie z zatozeniami
Gender Equality Plan (GEP). Celem analizy jest identyfikacja potencjalnych nieréwnosci oraz
monitorowanie zmian w strukturze zatrudnienia i warunkach pracy kobiet i mezczyzn.

Centrum Leczenia Oparzen im. dr Stanistawa Sakiela w Siemianowicach Slaskich w swoim catym
zespole zatrudnia 314 pracownikow, w tym 247 kobiet i 67 mezczyzn. tacznie jest 317 stanowisk,
gdyz wystepuja 3 podwdjne zatrudnienia, w tym 2 mezczyzn i 1 kobieta majg zawarte po dwie
umowy o prace. W sektorze zawoddw medycznych zatrudnionych jest 192 pracownikdw, w tym
168 kobiet i 24 mezczyzn.

Analiza jednostki obejmuje kluczowe wskazniki ilosciowe pozwalajace oceni¢ sytuacje
pracownikow i pracowniczek w organizacji. Jednym z podstawowych analizowanych elementow
jest zatrudnienie kobiet i mezczyzn na stanowiskach zarzadczych. W jednostce Dyrektorem jest
mezczyzna, na stanowiskach zastepcéw réwniez obsadzonych jest 3 mezczyzn, jednakze biorgc
pod uwage stanowiska kierownicze Centrum Leczenia Oparzen zatrudnia 42 kobiety oraz 11
mezczyzn. W ramach stanowisk kierowniczych wykazuje sie stanowiska tj. Petnomocnik
zarzadzajgcy kontraktem/kierownik i jego zastepca w jednostkach organizacyjnych oraz
Pielegniarka oddziatowa i pielegniarka koordynujaca jako zastepczyni, pielegniarka nadzorujgca
lub samodzielna pielegniarka nadzorujaca/koordynujaca.

Istotnym elementem analizy jest rowniez struktura zatrudnienia, w tym liczba pracownikow
zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy w podziale na pte¢. W jednostce zatrudnionych
jest 11 kobiet oraz 14 mezczyzn pracujacych w niepetnym wymiarze czasu pracy. Analiza
obejmuje takze strukture zatrudnienia kobiet i mezczyzn na wszystkich poziomach
organizacyjnych wedtug grup zaszeregowania, co pozwala monitorowac udziat kobiet i mezczyzn
w réznych kategoriach stanowisk zgodnie z podziatem ponizej:
e Grupa 1 .pracownicy dziatalnosci medycznej” - 168 kobiet oraz 24 mezczyzn.
«  Grupa 2 .pracownicy dziatalnosci niemedycznej - podstawowej” — 54 kobiety oraz 8
mezczyzn.
«  Grupa 3 .pracownicy dziatalnosci niemedycznej - pomocniczej” — 26 kobiet oraz 36
mezczyzn.
W ramach diagnozy sytuacji pracownikéw analizowana jest takze rotacja zatrudnienia.
Uwzglednia ona liczbe kobiet i mezczyzn, ktorzy odeszli z organizacji w poprzednich latach, wraz
z informacja dotyczaca dtugosci zatrudnienia w jednostce. W analizowanym okresie z organizacji
odeszto 16 kobiet oraz 6 mezczyzn, przy czym $redni okres zatrudnienia wynosit odpowiednio 6

lat i 66 dni dla kobiet oraz 4 lata i 128 dni dla mezczyzn.

Elementem monitorowania réwnosci ptci jest réwniez analiza korzystania z uprawnien
zwigzanych z rodzicielstwem. W szczegdlnosci uwzgledniana jest liczba pracownikow
ubiegajacych sie irozpoczynajacych urlopy rodzicielskie oraz liczba osdéb korzystajacych juz z tych
uprawnien, z podziatem na pte¢. W analizowanym okresie o urlopy rodzicielskie ubiegato sie



Centrum
Leczenia
Oparzen

im. dr. Stanistawa Sakiela
w Siemianowicach Slgskich

i rozpoczeto ich wykorzystywanie 6 kobiet oraz 0 mezczyzn, natomiast ws$rdéd oséb
kontynuujgcych korzystanie z urlopu rodzicielskiego byty 3 kobiety oraz 0 mezczyzn.

Analiza obejmuje takze dane dotyczgce absencji pracowniczych, w szczegdlnosci liczby dni
nieobecnosci wykorzystanych przez kobiety i mezczyzn, z podziatem na przyczyny absencji, takie
jak zwolnienia chorobowe (wynagrodzenie chorobowe i zasitek chorobowy) oraz zwolnienia
zwigzane z opiekg nad cztonkiem rodziny. W analizowanym okresie liczba dni zwolnien
chorobowych wyniosta 5529 w przypadku kobiet oraz 460 w przypadku mezczyzn, natomiast
liczba dni zwolnien opiekunczych wyniosta odpowiednio 259 dla kobiet oraz 26 dla mezczyzn.

Zgromadzone dane stanowig podstawe do oceny poziomu réwnoéci ptci w organizacji oraz
identyfikacji potencjalnych obszaréw wymagajacych dalszych dziatan wspierajacych réwne

traktowanie i rowne szanse kobiet i mezczyzn w miejscu pracy.

Wskazniki te bedg monitorowane i analizowane w ramach corocznych raportéw dotyczacych
realizacji Gender Equality Plan, co umozliwi ocene postepéw oraz planowanie dalszych dziatan
w obszarze réwnosci ptci w jednostce.

3.3. Diagnoza ogdlna sytuacji rownosci ptci w nauce i innowacjach

Analiza sytuacji kobiet i mezczyzn w sektorze badan naukowych oraz technologii wskazuje na
stopniowy wzrost udziatu kobiet w dziatalnosci naukowej w krajach Unii Europejskiej. Dane
publikowane przez Eurostat pokazujg, ze w 2023 roku w sektorze nauki i inzynierii w Unii
Europejskiej pracowato okoto 7,7 mln kobiet, podczas gdy taczna liczba 0sdb zatrudnionych w tych
dziedzinach wynosita okoto 18,7 min. Kobiety stanowity zatem okoto 41% wszystkich naukowcow
I inzynierow w UE. W skali roku liczba kobiet w tych profesjach wzrosta o okoto 380 tys. 0séb,
co potwierdza utrzymujgcy sie trend zwiekszania udziatu kobiet w dziatalnoéci badawcze;
i technologiczne;.

Na tle panstw Unii Europejskiej Polska charakteryzuje sie stosunkowo wysokim udziatem kobiet
w sektorze nauki i technologii. Wedtug danych Eurostatu w 2023 roku w Polsce pracowato okoto
1,63 mlin naukowcow i inzynieréw, co stanowito okoto 5,8% populacji kraju oraz 9,2% o0séb
aktywnych zawodowo. W tej grupie kobiety stanowity okoto 48% zatrudnionych, co oznacza wynik
wyzszy niz w wielu panstwach Europy Zachodniej, takich jak Niemcy (34%), Francja (39%) czy
Holandia (38%). Dane te wskazuja, ze Polska znajduje sie wsrdd krajow o relatywnie wysokiej
reprezentacji kobiet w sektorze badan i innowacji.

Analiza regionalna pokazuje réwniez zréznicowanie liczby naukowcéw i inzynierdow
w poszczegolnych czesciach kraju. W makroregionie potudniowym, obejmujacym m.in.
wojewddztwa potudniowej Polski, w 2023 roku pracowato okoto 378 tys. specjalistow
w dziedzinach nauki i inzynierii, z czego okoto 173 tys. stanowity kobiety. Dane te wskazujg na
znaczgcg obecnos¢ kobiet w sektorze naukowym réwniez w regionach przemystowych
i medycznych.

Mimo obserwowanych pozytywnych trendéw w zakresie wzrostu udziatu kobiet w nauce
I technologii, wcigz wskazuje sie na istnienie barier strukturalnych oraz spotecznych, ktére moga
wptywac¢ na wybory edukacyjne i zawodowe kobiet, a takze na ich mozliwosci awansu
zawodowego. W literaturze przedmiotu podkresla sie m.in. znaczenie stereotypéw ptciowych,
utrwalonych wzorcow kulturowych oraz zjawiska nieswiadomej dyskryminacji (ang. unconscious
bias), ktére moga oddziatywac na procesy rekrutacji, ocene osiggnieé¢ naukowych czy dostep do
stanowisk kierowniczych.
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W zwigzku z powyzszym, na poziomie europejskim oraz krajowym coraz wiekszy nacisk ktadzie
sie na wdrazanie polityk réwnosciowych w instytucjach naukowych i badawczych. Dziatania te
obejmuja m.in. monitorowanie struktury zatrudnienia, analize udziatu kobiet i mezczyzn na
réznych poziomach kariery naukowej oraz wprowadzanie rozwigzan wspierajacych réwnosc
szans w dostepie do rozwoju zawodowego. Wdrazanie i monitorowanie Gender Equality Plan (GEP)
stanowi jeden z kluczowych instrumentéw wspierajacych realizacje tych celéw w instytucjach
prowadzacych dziatalnos¢ badawczg oraz medyczna.

4. Cele strategiczne GEP
A. Kultura organizacyjna oraz réwnowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym

e zasady dotyczace urlopéw rodzicielskich, w tym zapewnienie mozliwosci przedtuzenia
umow na czas okreslony;

e elastyczne ustalenia dotyczace czasu pracy;

e wsparcie w zakresie obowigzkéw opiekunczych;

e zarzadzanie obcigzeniem pracg, w tym sposob przydzielania i rozdzielania réznych zadan;

e reintegracja pracownikéw po przerwach w karierze, w tym aktywny mentoring i wsparcie;

e porady i wsparcie psychologiczne w zakresie rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym.

B. Réwnowaga ptci w przywddztwie i decyzyjnosci

e Dbiezgce monitorowanie udziatu kobiet na stanowiskach decyzyjnych i kierowniczych,
e demokratyzacja proceséw wyboru i nominacji.

C. Réwnos¢ ptci w rekrutacji i rozwoju kariery

e zapewnienie transparentnych procedur rekrutacyjnych i awanséw wolnych od uprzedzen,
e eliminacja roznic ptac ze wzgledu na ptec (gender pay gap),
e wprowadzenie mechanizmodw rownosciowego dostepu do zasobow i benefitow.

D. Integracja perspektywy ptci w dziataniach naukowo-badawczych

e biezacy monitoring udziatu kobiet i mezczyzn w dziataniach naukowo - badawczych,
e uwzglednianie perspektywy ptci w programach, projektach i decyzjach strategicznych.

E. Przeciwdziatanie przemocy i dyskryminacji

e szkolenia z gender mainstreaming dla wszystkich pracownikow,

e uwzglednianie perspektywy ptci w programach, projektach i decyzjach strategicznych
e polityka "zero tolerancji" wobec molestowania, przemocy i uprzedzen,

e bezpieczne i anonimowe kanaty zgtaszania naruszen,

e programy prewencyjne i wsparcie poszkodowanych.
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5. Monitoring i zgtaszanie nieprawidtowosci

Monitorowanie bedzie prowadzone w skali roku i bedzie zgodne z zatacznikiem nr 1 do niniejszego
dokumentu. Raport roczny bedzie tworzony przez Komisje ds. réwnosci i niedyskryminacji.

Wyniki analiz powinny byc jawne i dostepne dla wszystkich cztonkéw organizacji. Wskazniki
monitorowane bedg na podstawie danych przekazywanych przez Dziat ds. Pracowniczych.
Nieprawidtowosci zwigzane z naruszeniem zasad réwnosci i niedyskryminacji moga by¢
zgtaszane w formie ustnej lub pisemnej do Zespotu ds. Réwnoséci i Niedyskryminacji. Zesp6t
dokonuje wstepnej analizy zgtoszenia, w tym oceny jego wagi i charakteru, a nastepnie podejmuje
dziatania majgce na celu rozwigzanie problemu. W uzasadnionych przypadkach wdrazane sa
odpowiednie $rodki naprawcze oraz wyciagane konsekwencje zgodnie z obowigzujgcymi
przepisami i regulacjami wewnetrznymi.

6. Zarzadzanie i odpowiedzialno$¢

e Kierownictwo CLO - sponsor planu; zatwierdzanie polityk, zapewnienie zasobow.

e Koordynator/Koordynatorka ds. réwnosci i niedyskryminacji — prowadzenie
wdrozenia, plan szkolen, raportowanie.

e Komisja ds. rédwnosci i niedyskryminacji — organ doradczy i monitorujgcy; opiniowanie
dziatan i raportow.

e Dziat ds. Pracowniczych (HR) — dostarczanie danych, wsparcie proceséw rekrutacji, ptac
i rozwoju.

e Kierownicy komérek organizacyjnych — wdrazanie dziatan w zespotach i komunikacja
Z personelem.

7. Wdrozenie

Za koordynacje dziatan zwigzanych z réwnoscia i przeciwdziataniem dyskryminacji odpowiada
Komisja ds. rownosci i niedyskryminacji. Informacja o osobie petnigcej te funkcje zostanie
udostepniona wszystkim pracownikom i wspétpracownikom. Do jego gtéwnych zadan nalezy
zarzadzanie planem szkolen w zakresie réwnosci, przygotowywanie corocznych raportéw
dotyczgcych wdrazania Planu Réwnosci Ptci, monitorowanie wskaznikow realizacji planu, a takze
biezgce wspieranie pracownikéw w sprawach zwigzanych z réwnoscia ptci. Koordynator prowadzi
dziatania informacyjne i szkoleniowe oraz wspotpracuje z Zarzadem, zgtaszajgc mu wszelkie
zidentyfikowane problemy.

Plan Roéwnosci Ptci bedzie dostgpny na stronie internetowej organizacji, tak aby kazdy
zainteresowany mogt z niego korzysta¢. W ramach komunikacji w zakresie réwnosci ptci
i przeciwdziatania dyskryminacji zostanie utworzona specjalna zaktadka, w ktérej beda
zamieszczane niezbedne informacje oraz materiaty dodatkowe, takie jak artykuty naukowe czy

inne wazne dokumenty.
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8. Utrwalanie zmian i kontynuacja

Plan GEP jest narzedziem ciggtym — bedzie aktualizowany o nowe wytyczne zgodnie z ich
publikacja lub co 2 lata jesli wystapi taka koniecznosc.

Zatwierdzam:

D YR E KT O R
CENTRUM LECZENIA OPARZEN
im. dr. Stanistawa Sakiela w Siemianowicac?skich

ed. MariuszZ’Nowak

Dyrektor Centrum Leczenia Oparzen

im. dr. Stanistawa Sakiela w Siemianowicach Slgskich
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Zatacznik 1 Raport roczny

Raport za rok ..o,

Centrum Leczenia Oparzen im. dr Stanistawa Sakiela w Siemianowicach Slaskich przeprowadzito
analize sytuacji pracownikow i pracowniczek w konteks$cie réownosci ptci, zgodnie z zatozeniami
Gender Equality Plan (GEP). Celem analizy jest identyfikacja potencjalnych nieréwnosci oraz

monitorowanie zmian w strukturze zatrudnienia i warunkach pracy kobiet i mezczyzn.

Centrum Leczenia Oparzen im. dr Stanistawa Sakiela w Siemianowicach Slaskich w swoim catym

zespole zatrudnia ..., pracownikéw, w tym ... kobiet i wooieae, mezczyzn.
W sektorze zawodoéw medycznych zatrudnionych jest ............... pracownikow , w tym ...
kobieti .o, mezczyzn

Analiza jednostki obejmuje kluczowe wskazniki ilosciowe pozwalajace oceni¢ sytuacje
pracownikéw
i pracowniczek w organizacji.

Wskaznik: Liczba pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych

Mierzone efekty: liczba K-M

Kobiety

Mezczyzni

Okres czasu:

Wskaznik: Liczba pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy

Mierzone efekty: liczba zatrudnienia K-M

Kobiety

Mezczyzni

Okres czasu:

Wskaznik: Liczba pracownikéw zatrudnionych na wszystkich poziomach organizacyjnych
wedtug grup zaszeregowania

Mierzone efekty: liczba K-M

Kobiety

Grupa 1
Mezczyzni
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Bank Tkanek

Kobiety
Grupa 2

Mezczyzni

Kobiety
Grupa 3

Mezczyzni

Okres czasu:

Wskaznik: Liczba pracownikdw, ktérzy odeszli z organizacji w roku ...........

Mierzone efekty: liczba K-M

Kobiety

Mezczyzni

Okres czasu:

Wskaznik: Liczba pracownikéw ubiegajacych sie o urlopy rodzicielskie

Mierzone efekty: liczba K-M

Kobiety

Mezczyzni

Okres czasu:

Wskaznik: Liczba dni absencji wykorzystanych przez pracownikéw (zwolnienia zdrowotne i
opiekuncze)

Mierzone efekty: liczba K-M

Kobiety

Mezczyzni

Okres czasu:




