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Z przyjemnoscig przekazujemy Panstwu ,Plan Réwnosci Pici w kukasiewicz
~ Instytucie Metali Niezelaznych na lata 2022-2026" opracowany z myslg o catej
spotecznosci Instytutu.

Jego celem jest uczynienie z tukasiewicz - IMN miejsca pracy bezpiecznego
dla wszystkich, w ktérym szanuje sie rownos¢ i réznorodnosc oraz przeciwdziata
stereotypom przypisywanym ptci. Zalezy nam na stworzeniu kultury
organizacyjnej wolnej od uprzedzenn i dyskryminacji, gdzie panuje atmosfera
zapewniajgca swobode rozwoju naukowego i zawodowego.

Na co dzien kierujmy sie takimi wartosciami jak: szacunek, réwnosc
i tolerancja, dlatego prezentujemy niezgode na istnienie jakichkolwiek form
dyskryminacji, nieréwnego traktowania czy wykluczenia.

Dyrektor Instytutu
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Streszczenie

Plan Réwnosci Pici (z ang. Gender Equality Plan - GEP) jest dokumentem, ktérego
podstawowym celem jest zapewnienie wszystkim pracownikom bez wzgledu na
pte¢ réwnego dostepu do rozwoju kariery zawodowej w zgodzie z Zyciem
rodzinnym. Przygotowane rozwiazania majg podnies¢ $wiadomos¢ na temat
rownosci, poprawi¢ rownowage pici wsréd pracownikéw bioracych udziat
w projektach naukowo-badawczych, jak rowniez zwiekszy¢ wiedze na temat
mobbingu i dyskryminacji. Powstate procedury pozwolg wdrozy¢ system
monitorowania rownosci ptci oraz dziatania zapobiegajace dyskryminacii.
Inicjatywy podejmowane w ramach Planu Réwnosci Pici bedg cyklicznie
monitorowane, a wnioski publikowane poczgwszy od 2023.

Wprowadzenie

Wprowadzenie Planu Réwnosci Pici w tukasiewicz — Instytucie Metali Niezelaznych
ma na celu zapewnienie réwnych szans w srodowisku pracy, w ktérym wszyscy,
niezaleznie od pici, mogq rozwijac kariere zawodowg z uwzglednieniem swojej roli
spotecznej. Jego zadaniem jest takze lepsze zintegrowanie wymiaru pici
w projektach naukowych w celu poprawy jakosci badan, a takze ich znaczenia dla
spoteczenstwa bazujacego na wiedzy, technologii i innowacji zgodnie ze strategia
Komisji Europejskiej na rzecz rownosci pici na lata 2020-2025.

Wdrozenie PRP ma polegac na:

e uruchomieniu dziatan na rzecz réwnosci pici i eliminacji dyskryminacji
w srodowisku naukowym,

e wyeliminowaniu przyczyn braku rownowagi pfci,

e zniesieniu uprzedzen ze wzgledu na ptec,

e zniesieniu roznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn,

e poprawie rownowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym,

e propagowaniu rownosci kobiet i mezczyzn w obszarze badan i innowacii,
w tym zasady réwnosci wynagrodzen bez dyskryminacji ze wzgledu na pte¢,

o stworzeniu warunkow, zapewniajgcych zréwnowazong reprezentacj¢ obu
ptci w gremiach zarzadzajgcych i opiniodawczych, a takze grupach
badawczych,

« zniesieniu barier psychologicznych, organizacyjnych, technicznych,
utrudniajacych dostep kobiet i mezczyzn do pracy na réwnowaznych
stanowiskach.



Celem wdrozenia jest zapewnienie takiego dostepu do zasobdw, dziatan
i mozliwosci, aby kazda osoba miata rowne szanse realizacji swoich aspiracji oraz
dazen w zyciu zawodowym i spotecznym.

Osiggniecie rownosci pici i eliminowanie przyczyn braku rownowagi ptci planowane
jest w pieciu kluczowych obszarach:

L. réwnowagi miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym i w kulturze
organizacyjnej Instytutu,

rownowagi ptci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych,
rownosci ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery zawodowej,

wigczenia perspektywy ptci w proces badan i innowacii,
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przeciwdziatania przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu
seksualnemu i mobbingowi.

1. Metodyka pracy nad GEP

Dziatania zmierzajace do opracowania Planu Rownosci Ptci objety:

1. przeprowadzenie analizy stanu obecnego na podstawie ankiety opracowanej
przez Centrum tukasiewicz w celu identyfikacji przypadkow dyskryminacji
i uprzedzen zwigzanych z picig, mobbingiem, taczeniem pracy zawodowej
z zyciem rodzinnym i opracowanie diagnozy,

2. rozmowy z pracownikami na temat warunkdéw pracy w tukasiewicz - IMN,

3. zidentyfikowanie kluczowych problemoéw i opracowanie planu oraz
harmonogramu dziatai w celu skorygowania wszelkich nieprawidtowosci,

4. ustalenie celow i wskaznikowych metod monitorowania postepow w zakresie
promowania réwnosci ptci.

Prace prowadzone byly przez czternastoosobowy zespot, ktory analizowat wyniki
ankiety dostarczone przez Centrum tukasiewicz oraz przeprowadzat wywiady
z pracownikami Instytutu.

2. Diagnoza

Plan Réwnosci Pici stanowi wynik analiz przeprowadzonych w oparciu o dane
uzyskane z ankiety opracowanej w Sieci Badawczej tukasiewicz oraz konsultacji
przeprowadzonych z pracownikami w tukasiewicz - IMN.



Analiza wynikow ankiety pt. Rownowaga pici w Lukasiewiczu

Badania realizowano w okresie od 27 sierpnia do 17 wrzesnia 2021 roku. Ankieta
byta udostepniona wszystkim pracownikom tukasiewicza w intranecie Rownowaga
ptci w kukasiewiczu - wypetnij anonimowa_ankiete! (sharepoint.com).

Udziat w ankiecie byt dobrowolny i anonimowy. Wyniki ankiety miaty pomoc
wiasciwie oceni¢ obecng sytuacje w kwestii rownowagi ptci w kukasiewiczu oraz
poprawi¢ warunki pracy tak, aby wszyscy pracownicy traktowani byli w mozliwie
rowny i sprawiedliwy sposob.

Celem badania ankietowego byto okre$lenie potrzeb pracownikéw, aby Plany
Rownosci Plci przyjete przez Instytuty kukasiewicza oraz Centrum kukasiewicz
w sposob maksymalny odpowiadaty na te potrzeby.

Ponizej przedstawiono analize wynikéw badania ankietowego respondentéw,
bedacych pracownikami tukasiewicz — IMN.

Charakterystyka respondentow

Wedtug stanu zatrudnienia na 30 wrzesnia 2021 roku w tukasiewicz — IMN nieco
ponad 36% pracownikéw Instytutu stanowig kobiety i niecate 64% mezczyzni.

W badaniu ankietowym wzieto udziat ok. 19% pracownikéw tukasiewicz - IMN,
z czego 56% stanowity kobiety, a 44% mezczyzni (zatgcznik rys. 1).

Stosunkowo maty udziat pracownikéw Instytutu w ankiecie (niecate 20%
zatrudnionych), jak réwniez odwrdécone proporcje uczestnikow pod wzgledem ptci,
mogg zaburzac uzyskany obraz badania, jednak z uwagi na fakt, ze ankieta byta
dostepna dla wszystkich pracownikéw Sieci, a udziat w niej byt dobrowolny, nalezy
przyja¢ wyniki badania jako reprezentatywne dla organizacji.

Najmniejsza grupe respondentow, okoto 4%, tworzyli pracownicy w wieku ponize]j
25 lat i stanowito to 7% wszystkich ankietowanych mezczyzn i 2% pytanych
kobiet. Najwieksza grupe badanych, blisko 75%, stanowili pracownicy w przedziale
wiekowym od 25-54 lat i nalezato do niej 87% kobiet i 60% mezczyzn. Niewiele
ponad 21% ankietowanych tworzyto grupe pracownikéw powyzej 55 roku zycia,
do ktdrej przypisano 33% badanych mezczyzn i 11% kobiet (zatacznik rys. 2).

Laczenie pracy z zyciem rodzinnym

Badania ankietowe wykazaty, Ze ponad 65% pytanych pracownikow tukasiewicz -
IMN posiada dzieci wtasne i/lub przysposobione, a niecate 35% respondentow ich
nie posiada (zatacznik rys. 3 ai 3 b).

8% badanych potwierdza, ze zazwyczaj zostaje w pracy po godzinach.
Dotyczy to 14% wszystkich pytanych mezczyzn i 4% kobiet. Jeden do dwdch razy
w miesigcu pracuje ponad wymagany wymiar czasu pracy 22% ankietowanych,
czyli 25% kobiet i 26% mezczyzn. 25% sposrod badanych zostaje po godzinach
w pracy od kilku do kilkunastu razy w miesigcu, co deklaruje 25% pan i 19%
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panéw. Sporadycznie zostaje w pracy 44% pytanej grupy, co stanowi 47% kobiet
1 40% mezczyzn (zatacznik rys. 4).

77% respondentow nie odczuwa presji ze strony pracodawcy w zakresie
pozostawania w pracy po godzinach, co deklarujg zaréwno kobiety, jak
i mezczyzni, 23% twierdzi, ze spotkato sie z takim oczekiwaniem ze strony
pracodawcy | w tej grupie przewage maja mezczyzni (zatgcznik rys. 5).

48% pracownikow zadeklarowato, ze ma pod swoja opieka starszych lub
schorowanych czionkéw rodziny, a sytuacja ta dotyczy zardwno kobiet, jak
i mezczyzn. Z badania ankietowego wynika jednak, ze wigze sie to z wigkszymi
trudnos$ciami szczegédlnie dla kobiet, poniewaz az 46% zadeklarowato, ze to
gtbwnie na nich cigza obowiazki wynikajace z opieki nad dzieémi lub starszymi
i schorowanymi cztonkami rodziny (zatgcznik rys. 6 i rys. 7).

Blisko 30% uczestnikow badania potwierdzito potrzebe wsparcia ze strony
pracodawcy w zwigzku z koniecznoscia opieki nad czltonkiem rodziny —~ 36% w te]
grupie stanowily kobiety, a 17% mezczyzni. Blisko 60% ankietowanych nie
potrzebowato pomocy w tym zakresie, przy czym takiej odpowiedzi udzielito ponad
50% kobiet i blisko 70% mezczyzn. Ponadto az 15% respondentdw nie chciato
odpowiadad na to pytanie, a w przewadze tej grupy byli mezczyzni (zatacznik rys.
8).

W dalszej czesc ankiety respondenci odpowiadali na pytania dotyczace potrzeby
wsparcia organizacji przy faczeniu obowigzkdéw domowych z pracg; poczucia winy
zwigzanego z tgczeniem zycia rodzinnego z zawodowym; wsparcia ze strony
cztonkow rodziny w zwigzku obowigzkami stuzbowymi, wyrzutdw rodzinny
w zwigzku z petnionymi obowigzkami czy poczucia zaniedbania rodziny z powodu
obowiazkow stuzbowych (zatacznik rys. 9-13).

Pracownicy przedstawili rowniez swoje propozycje rozwigzaih organizacyjnych,
ktére w znacznym stopniu mogtyby utatwic¢ im taczenie obowiazkdéw zawodowych
z zyciem rodzinnym. Wséréd zaproponowanych dziatan najczesciej wskazywana
byla praca w formie hybrydowej, elastyczny czas pracy, czy praca zdalna.
Ankietowani argumentowali swoje propozycje specyfika pracy w Instytucie, w tym
okresowym zwiekszeniem natezenia zadan stuzbowych zwigzanym np.:
z terminem opracowania i ztozenia wniosku projektowego, czy realizacja procesu
badawczego, ktérego nie mozna przerwac (zatacznik rys. 14-15),

Podsumowanie

kaczenie pracy z zyciem rodzinnym jest codziennoscig ponad 65% respondentow,
ktorzy zadeklarowali posiadanie dzieci wlasnych iflub przysposobionych oraz 48%
pracownikéw, ktérzy majg pod swoja opiekg starszych lub schorowanych cztonkdw
rodziny. Zasygnalizowane w ankiecie zjawiska dotykaja zardwno kobiet, jak
i mezczyzn, lecz wieksze trudno$ci napotykajg kobiety, na ktorych czesciej
spoczywaja obowiazki opiekuncze wzgledem rodziny. 30% badanych potwierdzito
potrzebe wsparcia ze strony pracodawcy, ktére pozwoli im znalez¢ réwnowage
miedzy pracg a zyciem rodzinnym, a 34% chciatoby wprowadzenia ufatwien
umozliwiajacych godzenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym.



W wyniku przeprowadzonej ankiety oraz rozmow z pracownikami zidentyfikowano
nastepujgce problemy:

e pozostawanie w pracy ,po godzinach” - deklarujg to niemal wszyscy
respondenci, jednak wynika to bardziej z trybu pracy, z koniecznosci
zapewnienia jej ciggtosci anizeli z przymusu przetozonego,

e brak przeszkolonych  pracownikéw, ktorzy potrafiliby  zastgpic
przebywajgacego na opiece wspotpracownika,

e brak elastycznego czasu pracy oraz jasnych i obowigzujgcych wszystkich
zasad pracy zdalnej (oczywiscie wtedy, kiedy jest to mozliwe),

e obawy o zachowanie stanowiska po zajsciu w cigze, a nastepnie przed
powrotem do pracy z urlopu rodzicielskiego.

Dyskryminacja ze wzgledu na pteé

Ankieta opracowana w celu przeprowadzenia analizy stanu w zakresie
wystgpowania w tukasiewiczu zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na ptec
zawierata szereg pytan, ktore stanowily podstawe do zidentyfikowania tego
zjawiska, a takze ustalenia okolicznosci wskazujacych na mozliwos$é odczuwania
przez pracownikow dyskryminacii.

Respondentéw zapytano m.in. czy kiedykolwiek w formalnych rozmowach zostali
zapytani o plany rodzinne zwigzane m.in. z macierzynstwem (rys. 16). Blisko 77%
ankietowanych odpowiedziato, ze nigdy nie spotkato sie z takim przejawem
dyskryminacji, ok. 7% spotkato sie z takg sytuacjg raz, a prawie 15% pytanych
kilka razy. W kazdej z tych kategorii takiej samej odpowiedzi udzielita podobna
ilos¢ kobiet i mezczyzn.

Respondentow zapytano rdowniez, czy spotkali sie z jakimkolwiek przejawem
dyskryminacji ze wzgledu na pfe¢ podczas procesu rekrutacji u obecnego
pracodawcy. Blisko 98% badanych odpowiedzialo, Zze nie spotkato sie
z jakimkolwiek przejawem dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w omawianej sytuacji,
a jednoczesnie 2% sposréod badanych uznato, ze spotkali sie z tg formg
dyskryminacji z powodu generalizowania umiejetnosci, jakie posiadajq mezczyzni
i kobiety oraz przypisywania ptciom konkretnych cech i rél. Ponadto wsrdd tej
grupy znalazty sie osoby, ktére spotkaly sie z dyskryminacjg z powodu zbyt
mtodego wieku, aby np. objg¢ stanowisko kierownicze, czy posiadania matych
dzieci, ktore uniemozliwig poswiecenie sie pracy (zatacznik rys. 17).

Kolejnym obszarem analizowanym pod katem mozliwosci wystepowania zjawiska
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ byto budowanie kariery zawodowej / naukowej
oraz famanie zasad rownosci ptci.

Na pytanie dotyczgce wystepowania przejawéw dyskryminacji ze wzgledu na ptec
w procesie budowania kariery ponad 86% respondentéw odpowiedziato, ze nie
spotkato sie z jakimkolwiek przejawem dyskryminacji w tym zakresie.
Jednoczesnie blisko 14% badanych potwierdzito, ze spotkato sie z taka formg
dyskryminacji (zatgcznik rys. 18).



Funkcjonalnosé ankiety umozliwiala respondentom wypowiedzenie sie w zakresie
przykladowych czynnosci, ktorych doznali w organizacji, mogacych wskazywaé na
wystepowanie zachowan dyskryminacyjnych., Wsréd wymienionych przyktadow
niestosownych zachowan znalazty sie sugestie dotyczace faworyzowania zaréwno
kobiet - podyktowane parytetem, jak i mezczyzn, ze wzgledu na potencjalnie
wickszg dyspozycyinosc i brak ograniczen zwiazanych z macierzynstwem. Wedlug
niektorych ankietowanych w tukasiewicz - IMN podejmowanie decyzji dotyczacych
awansu zawodowego nie zawsze uwzglednia doswiadczenie | posiadane
kompetencje kandydatéw. Respondenci zwrocili rowniez uwage na brak
mechanizmow i procedur okreslajgcych jasne zasady zwigzane z realizacjg procesu
rekrutacji wewnetiznej na stanowiska kierownicze.

W zakresie tamania zasad réwnosci pici w organizacji ponad 80% respondentow
odpowiedziato, ze nigdy nie spotkato sie z famaniem zasad, a odpowiedzi takie]
udzielila taka sama ilos¢ kobiet i mezczyzn. Jednoczeénie 4% ankietowanych
potwierdzito, ze rzadko obserwowali takie sytuacje, a 11% czasem. Jako przyktady
tamania zasad réwnosci pici respondenci wskazywali najczesciej preferencie do
zatrudniania oséb konkretnej plci, nieréwnosé w wysokosc wynagrodzenia oraz
nierdwnosc w iloscl i rodzaju przydzielanych zadan (zatacznik rys. 19).

Podsumowanie

Stereotypy i uprzedzenia dotyczace pici sg widoczne w spotecznosci instytutowej
i najczesciej dotycza cech szablonowo przypisywanych kobietomn (kobiety sg mniej
odporne na stres, sa zbyt emocjonalne, mato konkretne). Nie potwierdzity tego
badania ankietowe, gdyz 98% badanych deklaruje, Ze nie spotkalo sie
z jakimkolwiek przejawem dyskryminacji ze wzgledu na pteé podczas procesu
rekrutacji u obecnego pracodawcy, a tylko 2% sposréd badanych przyznato, ze
spotkato sig@ z tg formga dyskryminacji. Problem wybrzmial wyrazniej podczas
rozmoéw z pracownikami.

Stereotypy | uprzedzenia przekiadaja sie na zachowania wzgledem kobiet:
protekcjonalne  traktowanie, odmawianie i podwazanie  kompetenc]i,
niedopuszczanie do naukowych projektow, delegowanie administracyjnych
obowigzkdw, odbieranie prawa gtosu, traktowanie jako ,tadnych” dodatkdw na
konferencjach, biznesowych spotkaniach, utrudnianie udziafu w stypendiach
naukowych oraz stazach.

Kobiety oceniane sg dwutorowo: z jednej strony bierze sie pod uwage ich
wyksztatcenie | doswiadczenie, z drugiej atrakcyjnosé fizyczna: wage, ubidr,
fryzure, makijaz. Informacje dotyczace wygladu pojawiaja sie w komunikacji
migdzy pracownikami i czesto przyjmuja forme pietnujacq. Majg za zadanie
~ustawid” kobiete, pokazac jej miejsce.

W Ltukasiewicz - IMN najwiece]j kobiet pracuje w tzw. pionie wsparcia. Osoby tam
zatrudnione zarabiajg mniej niz naukowcy, maja krotszy urlop, a czesto stysza, ze
to ,naukowcy na nich pracuja”, nie docenia sie ich wyksztalcenia i kwalifikacji, jak
réwniez wykonywanej pracy.



Dyskryminowani czujg sie tez mezczyzni, ktérzy uwazaja, ze w tukasiewicz — IMN
faworyzowane sg kobiety, ktore zajmujg szereg kierowniczych stanowisk.

Najbardziej narazone na dyskryminacje sg osoby mitode oraz posiadajgce male
dzieci.

Widoczne jest tez poczucie nierdwnego traktowania pracownikéw pionu wsparcia
i pionu badawczego.

Kariera zawodowa

Przedmiotem badania byla ocena mozliwosci kreowania wtasnej kariery naukowej
w ramach dziatan tukasiewicz - IMN i jego struktur, organizacji prac zwigzanych
z aplikowaniem o finansowanie i realizacjq projektow, a takze opinie
o identyfikowanych barierach rozwoju naukowego. Baza udzielonych odpowiedzi
umozliwia ponadto stwierdzenie, czy kreowanie kariery zawodowej napotyka na
trudnosci zwigzane z picia.

Na pytanie dotyczace wplywu urlopu  macierzynskiego/ojcowskiego/
rodzicielskiego na kariere naukowg i/lub zawodowa odpowiedziato 34%
respondentéw, z czego 81% to kobiety, a 19% mezczyzni (zatgcznik rys. 20).
Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych odpowiedziata, ze przerwa w pracy
zwigzana z opiekq nad dzieckiem nie miata wplywu na kariere zawodowa,
natomiast 2% ankietowanych zwrécito uwage, ze urlop macierzynski wpltynat
pozytywnie na ich kariere (zatgcznik rys. 21).

Okoto 1/4 respondentow odpowiedziata na pytanie dotyczgce indywidualnych
doswiadczen zwigzanych z pozyskiwaniem finansowania i realizacjg projektow
(zatgcznik rys. 22). Stwierdzono, ze najsilniejszg motywacjg do podejmowania
staran o projekt sg zainteresowania naukowe, zamiar rozwigzania problemoéw
z obszaru zainteresowania respondenta, a takze rozwdj kompetencji i kariery
zawodowej. Taka opinia charakteryzuje okoto potowe respondentéw, w zasadzie
niezaleznie od ptci. Istotng ,sitg napedowg” jest takze chec sfinansowania kosztéw
pracy wiasnej.

Kobiety czesciej wskazujg na motywacje zwigzang z powiekszeniem dorobku
publikacyjnego, uzyskaniem samodzielnosci naukowej i budowg wtasnego zespotu
badawczego (obszaru kompetencji).

Interesujacym wynikiem badania jest fakt, ze mozliwos¢ pozyskania dodatkowego
wynagrodzenia motywuje tylko 1/4 respondentow, bez wzgledu na ptec (zatacznik
rys. 23).

W badaniu ankietowym respondenci zostali rowniez zapytani o swoje potrzeby
zwigzane ze wsparciem tukasiewicz — IMN w procesie aplikowania o finansowanie
projektu oraz opinie o merytorycznym poziomie tego wsparcia.



Generalnie  potrzebe uzyskania wsparcia zidentyfikowatlo ponad 57%
ankietowanych. Podobny odsetek (ponad 61%) ocenito pozytywnie poziom
uzyskanego wsparcia {zatgcznik rys. 24-25).

100% respondentdéw stwierdzito, ze nigdy nie spotkato sie ze zjawiskiem braku
mozliwosci  uzyskania zgody przelozonych na aplikowanie w konkursach
projektowych (zalqcznik rys. 26). Natomiast 12,9% z nich {(co ocenia sie jako
wielkos¢ relatywnie niewielkg, choé skianiajaca do zastanowienia), ujawnito fakt
wystapienia zjawiska celowego zniechecania lub utrudniania skladania wniosku
(zatacznik rys. 27).

Zadano rowniez pytanie o czestotliwo$¢ rezygnacji ze sktadania wniosku
i przyczyny podjecia takiej decyzji. 29% respondentéw zadeklarowato, Ze
kiedykolwiek zrezygnowato ze zlozenia aplikacji projektowej. Okolo polowa
ankietowanych wskazata jako gldwng przyczyne zaangazowanie w innych
projektach {wigkszos¢ mezczyzn 45 do 29%) i inne obowigzki stuzbowe (wigkszosé
kobiet - 21 do 9%). Jest to symptomatyczne, bo wskazuje na nieréwnowage pici
w wypetnianiu obowigzkéw administracyjnych i organizacyjnych, koniecznych dla
prawidtowego funkcjonowania centrow badawczych., 14% kobiet 1 9% mezczyzn
wskazato powody prywatne jako powdd rezygnacji ze staran o grant (zatgcznik rys.
28 -30).

Udzielone odpowiedzi wskazujg, ze kobiety sy bardziej krytyczne w ocenie
wlasnych kompetencji, uznawanych przez nie za niezbedne w procesie sktadania
wnioskéw projektowych.

Podsumowanie

Wyniki przeprowadzonej ankiety wskazujq, ze w tukasiewicz - IMN stworzono
optymalne warunki do prowadzenia badan, aplikowania o finansowanie i realizacji
projektéw. Dla ponad 50% ankietowanych, niezaleznie od ptci wnioskujgcego,
gtdéwng motywacja do podejmowania stara’ o uzyskanie finansowania projektu
badawczego jest cheé rozwoju naukowego, rozwigzywania zidentyfikowanych
problemdw badawczych, rozwdj kompetencji wrasnych i zespotu badawczego.
Dobrze oceniane jest wsparcie administracyjne w procesie przygotowywania
aplikaciji, Nie stwierdza sie przypadkow odmowy zgody na aplikacje, ale w ok, 12%
wypowiedzi stwierdzonc wystapienie zjawiska celowego zniechecania lub
utrudniania skladania wniosku., Fakt ten powinien byé przedmiotem bardziej
szczegotowej analizy. Najwiece] respondentow rezygnuje =z ubiegania sie
o finansowanie i realizacjg projektu z powodu cbceigzenia innymi obowigzkami
stuzbowymi - realizacja innych projektow, prace administracyjne i organizacyjne.
Znamienne jest, ze czesdciej ostatni powdd wskazujg kobiety.

W wyniku rozmow z pracownikami zidentyfikowano nastepujace problemy:

« brak jasno wytyczonej sciezki awansu zawodowego,
o czesto brak mozliwosci nawigzania relacji ,,mentorskiej” z doswiadczonym
pracownikiem, co utrudnia transfer wiedzy,
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e brak cyklicznej oceny kompetencji kierowniczych,

e podwazanie kompetencji naukowych i zawodowych  mtodszych
pracownikéw, traktowanie ich w sposoéb protekcjonalny,
e nierowny udziat kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych

w projektach,
e nierowny udzial kobiet i mezczyzn na Sciezce awansu naukowego.

Wynagrodzenia

Przedmiotem badania bylo ustalenie wiedzy ankietowanych o poziomie
uzyskiwanych przez nich zarobkéw w poréwnaniu do zarobkéw przedstawicieli
drugiej ptci, na tym samym lub podobnym stanowisku. Na pytanie odpowiedzieli
wszyscy respondenci — najwiecej, bo 44% ankietowanych odpowiedziato "trudno
powiedziec", 25% udzielito odpowiedzi "takie same zarobki”, 22% badanych
podato "nizsze zarobki", a blisko 9% "wyzsze zarobki".

Sposrod os6b odpowiadajacych skrajnie — wyzsze/nizsze zarobki - kobiety
stanowig 66% (zatacznik rys. 31).

Podsumowanie

Z ankiety wynika, ze wiecej kobiet uznaje, ze zarabia mniej niz mezczyzni na tym
samym lub podobnym stanowisku, natomiast wiecej mezczyzn uznaje, ze zarobki
sg na podobnym poziomie.

Niedozwolone zachowania/mobbing

Ankieta zawierata pytania, umozliwiajgce ustalenie, czy w tukasiewicz - IMN
dochodzi do niedozwolonych zachowan (w tym mobbingu), ktore mogg powodowac
u pracownikéw m.in. poczucie wykluczenia. Respondenci mieli mozliwosc
napisania, o jakie niewtasciwe zachowania chodzi.

Na pytanie dotyczgace poczucia wykluczenia w sSrodowisku pracy 68%
ankietowanych odpowiedziato, ze nie ma takiego poczucia, natomiast 32%
odpowiedziato twierdzaco. W ogolnym zestawieniu wiecej kobiet odpowiedziato, ze
czujg sie wykluczone w swoim srodowisku pracy (zatgacznik rys. 32 a).

Respondenci zostali tez zapytani o wystepowanie niewtasciwego traktowania ze
wzgledu na pte¢ w ich bezposrednim otoczeniu zawodowym. Blisko 90% kobiet
oraz 95% mezczyzn odpowiedziato, Zze w ich ocenie nie spotkali sie z takim
traktowaniem w swoim otoczeniu zawodowym (zatgcznik rys. 33).

Na pytanie dotyczace niestosownych lub niedozwolonych zachowan ze wzgledu na
pte¢ odpowiedzi ,nigdy” udzielito tgcznie 86% respondentow, w tym 81% kobiet
oraz 93% mezczyzn biorgcych udziat w badaniu. Odpowiedzi twierdzacej tgcznie
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przed zbagatelizowaniem problemu przez przetozonego lub z braku odpowiedniej
komorki, ktorej niepokojace sytuacje mozna zgtasza¢ w sposob poufny i/lub
anonimowy. Nieche¢ i obawy przed zgtaszaniem niewtasciwych zachowan
utrudniajg kierownictwu ich identyfikacje oraz przeciwdziatanie.

W tukasiewicz — IMN nie stwierdzono bezposrednich zachowan o charakterze
molestowania seksualnego, jednakze pojawity sie informacje o niestosownych
komentarzach, a takze niestosownym kontakcie fizycznym (dotykanie, gtaskanie).

Dyskryminacja wiekowa 20/55+

W tukasiewicz — IMN zatrudnionych jest 4% osob w wieku réwnym lub ponizej 25
lat. Sg to najczesciej osoby, ktore niedawno skonczyty studia i zaczynajg swojg
kariere zawodowa. Wyzszy odsetek mezczyzn w tej grupie mozna wigzac
z wiekszym zatrudnieniem mezczyzn na stanowiskach technicznych.

W ankiecie nie pojawity sie bezposrednie pytania zwigzane z dyskryminacjg
20/55+ oraz nie opisano sytuacji bezposrednio wskazujgcych na roéznice
w traktowaniu pracownikéw ze wzgledu na wiek.

Do analizy dyskryminacji wiekowej wybrano pytania zwigzane z wykluczeniem
w Ssrodowisku pracy i kierowaniem zespotem badawczym, ktére pozwolity na
stwierdzenie, czy wiek ma znaczenie dla jakosci wykonywanej pracy oraz
petnionego zakresu obowigzkow.

Osoby w wieku 55 lat i wigcej stanowig 20% zatrudnienia. Zdecydowana wiekszosc
w tej grupie to mezczyzni. W przedziale lat 26-54 wieksza grupa stanowig kobiety
(zatgcznik rys. 2).

Ankietowanych zapytano rowniez, czy kiedykolwiek kierowali swoim wtasnym
zespotem badawczym/pracowniczym. Twierdzgco odpowiedziato 60% mezczyzn
i 40% kobiet. Swoj zespdt badawczy/pracowniczy miato 41% kobiet w przedziale
wiekowym 26-54 oraz 29% w wieku powyzej 55 roku zycia. Natomiast wsrod
mezczyzn w przedziale wiekowym 26-54 swoim zespotem badawczym/naukowym
kierowato 68% badanych oraz 38% respondentéw w wieku powyzej 55 roku zycia.
W grupie statystycznej ponizej 25 roku zycia nie byto ani jednej odpowiedzi
twierdzacej niezaleznie od pici (zatacznik rys. 35).

Na pytania dotyczgce odczucia wykluczenia w srodowisku pracy twierdzaco
odpowiedziato tqcznie 32% respondentéw. W tej grupie znalazto sie 36% kobiet
i 26% mezczyzn. Zadna z 0sdb ponizej 25 roku zycia nie udzielita twierdzacej
odpowiedzi na to pytanie. Odpowiedzi twierdzace najczedciej pojawiaty sie
w przypadku kobiet w wieku pomiedzy 26 a 54. Uczucie wykluczenia w Srodowisku
pracy wykazato 36% mezczyzn w wieku 26-54 oraz 15% mezczyzn powyzej 55
roku zycia. W przypadku kobiet uczucie wykluczenia potwierdza 52% badanych
w wieku 26-54 oraz 40% kobiet powyzej 55 roku zycia. Nie mozna jednoznacznie
stwierdzi¢, ze w tym przypadku problem zwigzany z kierowaniem zespotem
badawczym dotyczy wieku (zatgcznik rys. 32 ai 32 b).
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Podsumowanie

Z przeprowadzonej ankiety wynika, ze stanowiska kierownicze nie sg petnione
przez osoby ponizej 25 roku zycia, bez wzgledu na pteé. Najczesciej sq one
petnione przez mezczyzn pomiedzy 26 a 55 rokiem zycia (68% respondentow)
oraz kobiety (41% badanych). Powyzej 55 roku zycia stanowisko kierownicze petni
badZz petnito 29% kobiet oraz 38% mezczyzn. Na podstawie udzielonych
odpowiedzi nie stwierdza sie =zauwazalnych réznic pomiedzy kobietami
i mezczyznami. Brak stanowisk kierowniczych w mtodym wieku wynika najczesciej
z braku wymaganego doswiadczenia i nie powinien by¢ traktowany jako przejaw
dyskryminacji. Wieksza liczba osob na stanowiskach kierowniczych wsrod
pracownikow w wieku pomiedzy 26 a 54 lata moze wigzac sie z faktem, iz jest to
najliczniejsza grupa pracownikow.

Whnioski:

W ankiecie opracowanej przez Centrum tukasiewicz wzielo udziat stosunkowo
niewielu pracownikéw instytutéw Sieci. W odniesieniu do catkowitego udziatu
pracownikow instytutéw Sieci w ankiecie, spotecznos¢ tukasiewicz — IMN dosc
licznie uczestniczyta w badaniu, ale biorac pod uwage udziat procentowy, ta liczba
stanowita niespetna 1/5 zatrudnionych w Instytucie.

Dlatego tez zdecydowano sie pogtebi¢ diagnoze o konsultacje przeprowadzone
wewnatrz organizacji. Na pierwszym miejscu pracownicy kwestionowali sposéb
w jaki zostata skonstruowana ankieta. Budzit on wsrdd badanych niepokdj o to, ze
zostang zidentyfikowani m.in. poprzez koniecznos¢ podania roku urodzenia, liczby
dzieci, a nawet IP komputera. Z drugiej strony pracownicy, ktorzy sie zdecydowali
na udziat w ankiecie, mieli nadzieje, ze dane bedq analizowane poza organizacjg,
a ich spostrzezenia i sugestie zostang obiektywnie rozpatrzone. Ta sytuacja moze
by¢ dos¢ niepokojaca, poniewaz moze wskazywac na:
e brak zaufania do szeroko pojetej kadry zarzadzajacej w tukasiewicz — IMN,
o presje ze strony przetozonych wywierang na pracownikow, ktérzy bojg sie
to ujawnic,
o zastraszenie pracownikow, ktorzy nie widza mozliwosci rozwigzania
problemu wewngtrz organizacji.

Najwazniejsze wnioski plynace z analizy aktualnej sytuacji w zakresie

rownosci w tukasiewicz - IMN:

1. Organizacja dazy do osiggniecia parytetu kobiet i mezczyzn w gremiach
decyzyjnych.
2. Niektore osoby napotykaja przeszkody sprawiajace, ze nie wszystkim udaje

sie w réwnym stopniu korzystac¢ z mozliwosci rozwoju naukowego. Problem
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3.

najczesciej dotyka kobiet i zwigzany jest m.in. z ich obowigzkami
wynikajacymi z posiadania dzieci lub sprawowaniem opieki nad starszymi
cztonkami rodziny.

Bariery przybierajq posta¢ dyskryminacji ze wzgledu na ptec,
niedozwolonego zachowania oraz utrudnienn w faczeniu pracy zawodowej
z zyciem rodzinnym. Dyskryminowani czujg sie pracownicy obu pfci.

Stwierdzono pojedyncze przypadki nekania, zniewazania i innych
niedozwolonych zachowan. Niewykluczone, ze przypadkow jest wiecej,
a zastraszone osoby bedace ofiarami mobbingu nie zdecydowaty sie
wypetni¢ ankiety ze wzgledu na brak zapewnienia petnej anonimowosci.

Nie wszystkie opisane sytuacje mogg by¢ okreslane mianem dyskryminacji,
co $wiadczy o potrzebie przeprowadzenia szkolen | warsztatow dla
pracownikéw na temat szeroko rozumianej dyskryminacji i mobbingu.

Zdecydowana wiekszo$¢ przejawow dyskryminacji zostata zgtoszona przez
kobiety.

Zauwazalna jest potrzeba wprowadzenia udogodnieri, ktére pozwola tgczyc
prace zawodowg z zyciem rodzinnym, np. praca hybrydowa, elastyczny czas
pracy itp.

Stwierdzono potrzebe przygotowania programéw dla pracownikow
powracajacych z urlopow rodzicielskich.

Plan dzialan w zakresie GEP

W wyniku przeprowadzonych badan, analiz i konsultacji zidentyfikowano
nastepujace cele Planu Réwnosci Pici:

Upowszechnienie wiedzy na temat réwnosci, przeciwdziatania dyskryminacji
i wzmocnienie pozytywnych postaw wobec réznorodnosci,

Opracowanie i wdrozenie systemu monitorowania rownosci ptci,

Opracowanie rozwigzan majacych na celu godzenie zycia zawodowego
i rodzinnego,

. Perspektywa pitci w badaniach,

Wspomaganie rozwoju karier naukowych po urlopach rodzicielskich

. Opracowanie i wdrozenie skutecznych form komunikacii.
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Planowane sg nastepujgce dziatania:

4. Harmonogram dziatan w zakresie GEP

Lp. | Cel/zadanie Dziatanie/odbiorcy Wskaznik Komorka
odpowiedzialna
za realizacje

I Upowszechnienie wiedzy na temat rownosci, przeciwdzialania

dyskryminacji i wzmocnienie pozytywnych postaw wobec
réznorodnosci

la | Prezentacja Szkolenia dla Ilosc HR

podstawowych pracownikow przeszkolonych

zagadnien pracownikow,
wzrost
Swiadomosci
mierzony
wynikami
kolejnych
ankiet

1b | Regularne szkolenia Szkolenia dla Ilosc HR

w zakresie pracownikow przeszkolonych
rozpoznawania dziatan | uéwiadamiajace im pracownikow
dyskryminacyjnych prawo do reagowania
| reagowania na nie na dziatania
dyskryminacyjne,
identyfikacja tych
dziatan
lc | Zwiekszanie Szkolenia dla kadry Ilosc HR
Swiadomaosci wagi zarzadczej przeszkolonej
zagadnien kadry
réwnosciowych, kierowniczej
przeciwdziatanie
stereotypom
lc | Wyeliminowanie Szkolenie Ilosc HR
przemocy, nekania antymobbingowe dla przeszkolonej
i opresyjnych kadry kierowniczej kadry
zachowan kierownicze]
uwarunkowanych ptcig

11 Opracowanie i wdrozenie systemu monitorowania rownosci plci

2a Utworzenie Zarzadzenie DI Utworzone DI

stanowiska stanowisko
Petnomocnika

Dyrektora ds.

rownego traktowania

i przeciwdziatania

dyskryminacji

2b | Powotanie Zespotu ds. | Pelnomocnik Dyrektora | Utworzony Petnomocnik

rownego traktowania | ds. réwnego zespot Dyrektora ds.

i przeciwdziatania
dyskryminacj

traktowania i
przeciwdziatania
dyskryminacji

réwnego
traktowania

i przeciwdziatania
dyskryminacji
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2c | Przygotowanie Specjalistyczne Ilos¢ szkoleny/ Peinomocnik
warsztatu pracy dla szkolenia/ webinaria webinariow Dyrektora ds.
Petnomocnika rownego
i Zespolu ds. réwnego traktowania
traktowania i przeciwdziatania
i przeciwdzialania dyskryminacji
dyskryminacji
2d Opracowanie Opracowanie sciezki Dokument Petnamocnik
i wdrozenie, zglaszania przypadkow Dyrektora ds.
mechanizmu dyskryminacji/ réwnego
zgtaszania WSZYSCY pracownicy traktowania
nieprawidtowosci, i przeciwdziatania
uwzglednianie dyskryminacji
aspektu pici
2e Wprowadzenie Opracowanie Procedura Petlnomeocnik
procedury procedury | jej Dyrektora ds.
antydyskryminacyjnej | upowszechnienie réwnego
traktowania
i przeciwdzialania
dyskryminacji
2f Usuniecie barier dla Audit regulaminow Dokument HR
réwnego traktowania, | i procedur IS
wystepujacych IT
w regulacjach Pelnomocnik
i dokumentach Dyrektora
wewnetrznych
Instytutu
2g Przygotowanie Opracowanie Dokument HR
wytycznych wytycznych 15
dotyczacych rownosci Petnomocnik
pici w procesach (np. Dyrektora
rekrutacji) i organach
Instytutu, panelach
itp.
III Opracowanie rozwiazan majacych na celu godzenie Zycia
zawodowego i rodzinnego
3a | Wsparcie w zakresie Dostosowanie dziatan Dokument HR
opleki nad osobami do indywidualnych
zaleznymi (dzieémi, potrzeb pracownika -
osobami starszymi, rozwigzania zgodne
niepetnosprawnymi) z obowigzujacy mi
przepisami
3b | Elastyczny czas pracy | Opracowanie regulacji | Dokument HR
zgodnie z
obowigzujacymi
przepisami
v Perspektywa pici w badaniach
4a | Ocena perspektywy Dalsze dziatania na Analiza Zespot
ptci w badaniach podstawie
przeprowadzonej
diagnozy .
v Wspomaganie rozwoju karier naukowych po urlopach rodzicielskich
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5a Zdiagnozowanie Przeprowadzenie Dokument HR
potrzeb osoh konsuitacji, analiza Petnomocnik
wracajacych do pracy | wynikow Dyrektora
po urlopach Zespot
rodzicielskich
w zakresie wsparcia
ze strony Instytutu

5b Wyréwnywanie szans | Opracowanie Dokument HR
naukowych programu Peinomocnik
i zawodowych kobiet utatwiajgcego powrot Dyrektora
i mezczyzn do pracy Zespot

VI Opracowanie i wdrozenie skutecznych form komunikacji

6a | Opracowanie Przeprowadzenie Materiaty Petnomocnik
kampanii kampanii informacyijne Dyrektora
antymobbingowej i informacyjnej Zespot
antydyskryminacyijnej - Sl

6b | Gromadzenie Cykliczna publikacja Hlos¢ publikacji | SI
informacji o dobrych informacji w intranecie
praktvkach i ich if/lub newsletterze
upowszechnianie

Jednym z podstawowych planowanych dziatan jest utworzenie w tukasiewicz -
IMN stanowiska Petnomocnika Dyrektora ds, rownego traktowania
i przeciwdziatania dyskryminacji, ktéry wraz z Zespotem ds. réwnego traktowania
i przeciwdziatania dyskryminacji zajmie sie przypadkami nieréwnego traktowania.

Do jego obowigzkow nalezeé bedzie:
» monitorowanie przestrzegania zasady rownego traktowania,
s przeciwdziatanie dyskryminacji,
+ podejmowanie dziatan zmierzajacych do wyeliminowania nietolerancji
i naruszen prawa do réwnosci, wolnosci | godnosci,
+ podejmowanie dziatanh zmierzajacych do ograniczenia skutkéw powstatych
w wyniku naruszenia zasady rownego traktowania lub uzasadnionego
podejrzenia mobbingu,
+ promowanie i upowszechnianie problematyki rownego traktowania,
standarddw antydyskryminacyjnych i wdrazanie rozwigzan réwnosciowych,
+ podejmowanie czynnosci w celu zbadania zasadnosci skarg w sprawach
naruszenia zasad réwnego traktowania lub mobbingu.
Do Pelnomocnika Dyrektora bedzie mogta zgtosi¢ sie kazda osoba, ktéra uwaza,
ze stata sie ofiarg dyskryminacji ze wzgledu na jakgkelwiek ceche (pted, orientacje
seksualng, wiek, pochodzenie etniczne, wyznanie, poglady polityczne czy
przynaleznosé zwigzkowa) badz doswiadczyta ponizajacego, upokarzajgcego lub
uwlaczajacego zachowania.
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5. Zarzadzanie, monitorowanie i ewaluacja
dzialan GEP

Kierownictwo kukasiewicz - Instytutu Metali Niezelaznych deklaruje wdrozenie
mechanizmow wyréwnywania szans | kultury zarzadzania zespotem, opartej na
poszanowaniu zycia osobistego, stworzenie srodowiska otwartego dla inicjatyw
i roznorodnosci, przeciwdziatanie stereotypom i dyskryminacji.

Dziatania w ramach Planu Roéwnosci Ptci zaplanowano na lata 2022-2026.
Ewaluacja podjetych dziatan planowana jest corocznie poczawszy od roku 2023.
Dodatkowo $érdédrocznemu  monitorowaniu moga podlega¢ te obszary
réwnouprawnienia, w ktérych zadeklarowane zostaty dziatania naprawcze.
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6. Zalacznik

W zatgczniku zaprezentowano wyniki ankiety w formie graficznej.

Rys. 1. Struktura zatrudnienia i struktura respondentow

Struktura zatrudnienia Struktura respondentow

m kobiety
u mezczyini

Rys. 2. Charakterystyka respondentow

4%

powyzej 55 lat

ponizej 25 lat
m ponizej 25 lat |
m 26-54 lat

© powyiej 55 lat m kobiet = mezczyzn
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Rys. 3. Czy ma Pan/Pani dzieci/pasierbéw/pasierbice?

m TAK

m NIE
kobiety mezczyzni

b)

Dzieci

m jedno dziecko  ® dwoje dzieci ' troje i wigcej

Rys. 4. Jak czesto zostaje Pan/Pani po godzinach w pracy?

- sporadycznie 40%

|
. w jeFier'aldwa razy w

. miesigcu
m kilka/kilkanascie

razy w miesiacu 25%
4% T —
B zazwyciaj
kobiety meiczyini
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Rys. 5. Czy spotkat/a sie Pan/Pani z oczekiwaniem ze strony pracodawcy,

ze bedzie Pan/Pani spedza¢ w pracy zazwyczaj wigcej niz 8 godzin?

31%
m TAK 17%

= NIE
kobhiety mezczyzni

Rys. 6. Czy ma Pan/Pani dzieci lub Pana/Pani rodzina ma pod opiekqa

chorych /starszych czlonkéw rodziny?

n TAK
m NIE

kobiety mezczyzni
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Rys. 7. Czy Pan/Pani zajmuje sie giéwnie obowigzkami dotyczacymi
opieki nad dzie¢mi lub chorymi/starszymi cztonkami rodziny?

dzielimy sie ze 46%
wspoimalzonkiem/
partnerem ' 78%
o N
m TAK
59% 46% r
kobiety mezczyzni

Rys. 8. Czy kiedykolwiek potrzebowal/a Pan/Pani wsparcia w swojej
jednostce, zwigzanego z Pana/Pani sytuacjq rodzinng (np. koniecznosé

opieki nad dzieé¢mi, nad chorymi/starszymi cztonkami rodziny)?

m TAK m NIE = wole nie odpowiadac

17%

kobiety mezczyzni
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Rys. 9. Czy dostaje Pan/Pani odpowiednie wsparcie w tym zakresie od

swojej jednostki?

nie prositem/am o wsparcie, mimo ze byto mi p
potrzebne

zdecydowanie tak
raczej tak

trudno powiedziec

zdecydowanie nie

m kobiety = mezczyzni

Rys. 10. Jak czesto otrzymywal/a Pan/Pani wsparcie ze strony cztonkow
rodziny w zwiazku z Pana/Pani obowigzkami stuzbowymi?

nie chce odpowiadat
na to pytanie

" zawsze

i czesto

m czasem

m rzadko

m nigdy
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Rys. 11. Jak czesto spotkat/a sie Pan/Pani z wyrzutami ze strony
cztonkoéw rodziny w zwigzku z pelnionymi obowigzkami stuzbowymi?

nie chce odpowiadad

na to pytanie 8%
2% ™
© czesto
u czasem
30%
m rzadko
36%
m nigdy

kobiety mezczyini

Rys. 12. Jak czesto mial/a Pan/Pani poczucie, ze zaniedbuje swoja
rodzine z powodu obowigzkéw stuzbowych i/lub pracy badawczej

czesto
m czasem
m rzadko
21%
m nigdy

25%

kobiety mezczyzni

7%
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Rys. 13. Jak czesto mial/a Pan/Pani poczucie winy z powodu pracy
zawodowej/badawczej kosztem czasu spedzonego z dzie¢mi i/lub

cztonkami rodziny?

15%

24%

czesto
1 czasem
® rzadko

m nigdy 30%

kobiety mezczyzni

Rys. 14. Czy w Pana/Pani instytucji istniejq systemowe ufatwienia
biorace pod uwage zobowiazania rodzinne naukowcéw (np. ztobek,

elastyczny czas pracy)?

38%
J

m TAK
a NIE

1 nie wiem

e SV
nie wiem |__ %

» kobiety = mezczyZni
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Rys. 15. Czy uwaza Pan/Pani, ze powinny by¢ wprowadzone jakies
konkretne ulatwienia biorgce pod uwage zobowigzania rodzinne
pracownikow?

| ‘

| R |
|

l... ), Lo A i

66% W 42%
R 24%
. NIE
kohiety mezczyzni

Rys. 16. Czy kiedykolwiek w formalnych rozmowach o prace lub

stypendium/staz pytano Pana/Panig o plany rodzinne i/lub dzieci?

mezczyzni
m [kobiety =
75%
m nigdy 7%
® raz I
kilka razy nigdy raz kilka razy
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Rys. 17. Czy spotka/a sie Pan/ Pani z jakimkolwiek innym przejawem
dyskryminacji ze wzgledu n a plec podczas procesu rekrutacji obecnego

pracodawcy?

2,11%

m TAK

u NIE

Rys. 18. Czy spotkal/a sie Pan/Pani z jakimkolwiek przejawem

dyskryminacji ze wzgledu na ptec¢ w procesie budowania kariery?

B TAK

SNIE
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Rys. 19. Czy w swojej jednostce spotkat/a sie Pan/Pani z lamaniem
zasad rownosci plci?

. 1 meiczyzni
|
i m kobiety
!
83%
83% <
/ 5% /- 12%
i) - 2%
-a% - 9% [ 2% 2%
=4 - -

nigdy rzadko czasem czesto zawsze



Rys. 20. Czy przebywal/a Pan/Pani

ojcowskim / rodzicielskim?

E tak

E nie
' nie dotyczy
- m kobiety
nie 1300 - 12%
dotyczy |‘,_ : © mezczyini

|
nie [ 76% ‘

na urlopie

macierzynskim/
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Rys. 21. Czy uwaza Pan/Pani, ze urlop macierzynski/przerwy w pracy
zwigzane z wychowaniem dzieci miaty wplyw na Pana/Pani kariere
naukowg i/lub zawodow3g?

Miat wptyw negatywny

= Miat wptyw pozytywny

m  Nie miat wptywu

Rys. 22. Czy aplikowal/a Pan/Pani kiedykolwiek o granty ze srodkéw

zewnetrznych (krajowych lub zagranicznych)?

m TAK

m NIE
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Rys. 23. Jakimi powodami kierowal/a sie Pan/Pani decydujac sie na

zlozenie wniosku o grant? (wielokrotny wybor)

Umozliwienie rozwiniecia i/lub kontynuacji moich...
Rozwigzanie interesujgcego mnie problemu...

Rozwdj mojej kariery naukowej

Zacheta otoczenia

Zwiekszenie dorobku publikacyjnego

Chet utworzenia wiasnego zespolu badawczego
Che¢ uzyskania samodzielnosci naukowej
Mozliwosc sfinansowania swojego etatu

Mozliwos¢ uzyskania dodatkowego wynagrodzenia

m kobiety 1 meiczyini

Rys. 24, Czy otrzymal/a Pan/P

ani w jednostce macierzystej

wystarczajace wsparcie administracyjne w zakresie przygotowania

whniosku w konkursach zewnetrznych?

m nie miatem/am potrzeby wsparcia
m niski poziom wsparcia

B Sredni poziom wsparcia

= wysoki poziom wsparcia

bardzo wysoki poziom wsparcia
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Rys. 25. Jaki poziom wsparcia merytorycznego otrzymat/a Pan/Pani
w swoim srodowisku/zespole naukowym w zakresie przygotowania
wniosku w konkursach zewnetrznych?

3,23%

® nie miatem/am potrzeby wsparcia
m brak wsparcia

m niski poziom wsparcia

22,58% = Sredni poziom wsparcia

= wysoki poziom wsparcia

~ bardzo wysoki poziom wsparcia

trudno powiedzie¢

Rys. 26. Czy kiedykolwiek spotkatl/a sie Pan/Pani z problemem uzyskania
zgody przetlozonych lub jednostki na =zlozenie wniosku o konkursy
zewnetrzne bez podania wyraznej przyczyny?

0,00%

m TAK

100,00%

= NIE
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Rys. 27. Czy kiedykolwiek spotkal/a sie Pan/Pani z utrudnianiem lub
zniechecaniem do skladania wniosku o grant?

m TAK

o NIE

Rys. 28. Czy kiedykolwiek spotkalt/a sie Pan/Pani z problemem uzyskania
zgody przelozonych lub jednostki na zlozenie wniosku o konkursy
zewnetrzne bez podania wyraznej przyczyny?

| 87,10%
| m TAK

= NIE
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Rys. 29. Czy kiedykolwiek zrezygnowal/a Pan/Pani z ubiegania sie
o grant/y w konkursie krajowym lub zagranicznym?

29,03%

m TAK

u NIE

Rys. 30. Prosze poda¢ powody rezygnacji z ubiegania sie o grant/y
w konkursie zagranicznym? (mozliwos¢ wielokrotnego wyboru)

Brak czasu na przygotowanie wniosku w zwigzku... £
Brak wsparcia w mojej jednostce
Brak wiary w mozliwosci odniesienia sukcesu
Brak czasu na przygotowanie wniosku w zwiazku.., o 459
Brak dobrego pomystu na projekt badawczy
Brak wystarczajgcej wiedzy o konkursach...
Obawy, ze moj dorobek naukowy nie byt...
Obawy zwigzane z terminowa realizacja grantu

Powody prywatne

Brak wspotpracy zagranicznej; brak partnerow...

B kobiety ©1 meiczyini
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Rys. 31. Wedle Pana/Pani wiedzy, Pana/Pani zarobki w porownaniu do
zarobkow przedstawicieli drugiej pici na tym samym lub podobnym
stanowisku s3...

25

20

15

m KOBIETY
1 MEZCZYZNI

10

WYZSZE NIZSZE TAKIE SAME TRUDNO
POWIEDZIEC

Rys. 32. Czy kiedykolwiek czut/a sie Pan/Pani wykluczona w Srodowisku
pracy?

a)

EN..
mT.

26%

kobiety mezczyzni
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b)

m TAK
= NIE

Rys. 33. Czy w Pana/Pani ocenie byl/a/jest Pan/Pani bezposrednio
(po)traktowany/a niewlasciwie w otoczeniu zawodowym ze wzgledu na
Pana/Pani pltec?

1 NIE
m TAK

kobiety mezczyzni
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Rys. 34. Czy spotkat/a sie Pan/Pani w Pana/Pani jednostce
z niestosownymi lub niedozwolonymi zachowaniami ze wzgledu na
Pana/Pani ptec?

100%
93%

20%
81%
80%

70%

60%

50% ' | kobiety

W meiczyini
40%

30%
20% e 15%

10% 594 . % o0,
0% - 0% y
| | ==

nigdy raz kilka razy wiele razy

0%
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Rys. 35. Czy kiedykolwiek kierowat/a Pan/Pani swoim wiasnym
zespotem pracowniczym/badawczym?

m TAK
= NIE

kobiety mezczyzni

® ponizej 25 = 25-54 1 powyzej 55

|
‘ ‘ TR
5 - 62% !
R L)
59% N it
| o5 |
68%
> -
T NIE e .

kobiety mezczyzni




