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Przedmowa

Instytut Nauk Ekonomicznych Polskiej Akademii Nauk (INE PAN) jest instytucjg naukowg promujgca
rownosc¢ pfci, ktéra stanowi fundamentalng wartos¢ spoteczng i stanowi zobowigzanie kluczowe dla
zapewnienia rownosci szans i petnego uczestnictwa w zyciu spotecznym i ekonomicznym bez wzgledu
na pte¢. Pomimo postepu, w Polsce nadal istniejg istotne nierdwnosci miedzy kobietami a mezczyznami
dotyczace w szczegdlnosci rynku pracy, poziomu wynagrodzen, udziatu w procesach decyzyjnych oraz
wielu innych obszarach.

Plan Rownosci Ptci INE PAN jest strategicznym dokumentem, ktéry ma na celu identyfikacje i
niwelowanie tych nieréwnosci poprzez zintegrowane podejscie obejmujgce dziatania na poziomie
kulturowym i instytucjonalnym. Jest to plan dziatania, ktéry uwzglednia analize przyczyn oraz
mechanizmow utrzymujgcych nieréwnosci ptci, a nastepnie proponuje konkretng strategie i srodki
majgce na celu ich przezwyciezenie.

Waznym aspektem planu réwnosci ptci jest promowanie aktywnego uczestnictwa kobiet i mezczyzn we
wszystkich sferach dziatalnosci Instytutu oraz zapewnienie réwnych szans i mozliwosci dla obu ptci.
Obejmuje to dziatania majgce na celu eliminacje dyskryminacji ze wzgledu na pteé, zapobieganie
przejawom przemocy oraz zwalczanie stereotypdw i przeciwdziatanie wszelkim uprzedzeniom oraz

promowanie rownowagi miedzy pracg zawodowa a zyciem rodzinnym.

Plan Réwnosci Ptci INE PAN jest nie tylko wyrazem naszych wartosci spotecznych, ale takze narzedziem
transformacji spotecznej i ekonomicznej, ktéry przyczynia sie do budowy bardziej sprawiedliwego i
zrownowazonego spoteczenstwa. Poprzez skuteczne wdrazanie jego postanowient mozemy zapewnic
warunki gwarantujace kazdej osobie, niezaleznie od ptci, rowny dostep do mozliwosci rozwoju
zawodowego i petnego uczestnictwa w zyciu spotecznym i gospodarczym.



Wstep

Plan Réwnosci Ptci (Gender Equality Plan tzw. GEP) to "zestaw zobowigzan i dziatan, ktére majg na celu
promowanie réwnosci ptci w organizacji poprzez zmiany instytucjonalne i kulturowe" (Horizon Europe
Guidance on Gender Equality Plans).

Niniejszy GEP przedstawia strategie osiggniecia roéwnosci ptci w INE PAN zgodnie z kluczowymi
wskaznikami efektywnosci w Planie Strategicznym na lata 2020-2025 wyszczegdlnionym przez Komisje
Europejska.! GEP, identyfikujagc mocne i stabe strony instytutu, pomoze mu przyjac systematyczne
podejscie do promowania réwnosci ptci. GEP zacheca do uzyskania kompleksowego obrazu obecnej
sytuacji w celu zdefiniowania i podjecia decyzji o ambitnych, ale realistycznych celach na nadchodzace
lata. Ocena istniejgcych warunkow bedzie w centrum pierwszego GEP; przyszte wersje GEP bedg
koncentrowad sie na wdrazaniu zasad, ktére przyblizg nas do naszych celéw. Przygotowujgc Plan
Rownosci Ptci, INE PAN kierowat sie wytycznymi Gender Equality in Academia and Research (GEAR)
opracowanego przez Komisje Europejska (KE) i Europejski Instytut Rdwnosci Ptci (EIGE).

Plan Réwnosci Ptci Instytutu Nauk Ekonomicznych Polskiej Akademii Nauk koncentruje sie na
najwazniejszych obszarach zdefiniowanych przez KE, ktére sg wyszczegdlnione ponizej. Dokument
powstat w rezultacie przeprowadzonej ankiety w INE PAN w listopadzie 2023 roku. Nadrzednym celem
strategii na lata 2024-2027, prezentowanej w dokumencie jest poprawienie warunkéw sprzyjajgcych
réownosci ptci w INE PAN.

L https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-
strategy_en



1. Wymagania stawiane instytucjom badawczym przez Komisje Europejska

Rownosc pfci jest podstawowg wartoscig Unii Europejskiej, ktéra ma by¢ obecna we wszystkich
dziedzinach zycia spotecznego (gender mainstreaming). Komisja Europejska jest zaangazowana w
promowanie réwnosci ptci w badaniach i innowacjach, zgodnie ze strategig na rzecz rownosci ptci na
lata 2020-2025 (https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0152).

Dziedzina badan naukowych wymaga szczegdlnej uwagi pod wzgledem réwnosci pfci ze wzgledu na
wiele barier strukturalnych w tej dziedzinie. W zwigzku z tym Komisja Europejska wprowadzita GEP jako
priorytet przekrojowy i jako kryterium kwalifikowalnosci w celu wzmocnienia wysitkéw na rzecz
wdrazania rownosci ptci w tej dziedzinie.

Jak pokazujg niniejsze liczby, w Polsce sytuacja kobiet w nauce jest dos¢ dobra w pordwnaniu z innymi
krajami europejskimi. Niemniej jednak potrzebne sg ukierunkowane dziatania, aby pomdc kobietom
0siggnac stanowiska decyzyjne i zapewnié¢ im bardziej stabilne warunki pracy (aby tzw. ,umowy
Smieciowe”, czyli umowy o dzieto, cywilno-prawne, czy zlecenia zostaty zastgpione umowami o prace -
less precarious working conditions):

e (Odsetek kobiet naukowcdw i inzynierow w Polsce wzrdst z okoto 40% w 2009 r. do blisko 50%
w 2019 r. (por. mapa Eurostatu w zatgczniku 1). W rzeczywistosci tgczna roczna stopa wzrostu
liczby naukowcdw w latach 2010-2018 jest jedng z najwyzszych w Europie (9,5% dla mezczyzn
i 8,5% dla kobiet).

e Brak kobiet jest szczegdlnie widoczny na stanowiskach decyzyjnych w dziedzinie badan
naukowych: tylko 25% kobiet osigga poziom profesora zwyczajnego (Srednia UE: 26%) (dane
SHE Figures, 2021 - tabela 6.1).

e Zdrugiej strony 56% absolwentéw studiow doktoranckich w Polsce w 2018 r. stanowity kobiety
(wzrost od poziomu 49% w 2010 r.; srednia UE w 2018 r.: 48%), co sugeruje istnienie
"nieszczelnego rurociggu" (tzw. leaky pipeline) w badaniach naukowych.

e Ponadto kobiety-naukowczynie pozostajg mniej aktywne zawodowo niz mezczyzni (12,2%
mezczyzn vs. 9,3% kobiet; SHE Figures, 2021 rys. 4.3) i sg ponad dwukrotnie bardziej narazone
na prace na podstawie niepewnych umoéw niz mezczyzni w sektorze szkolnictwa wyzszego
(5,5% dla kobiet vs. 2,1% dla mezczyzn, SHE Figures, 2021 rys. 5.2).

Od 2022 r. instytucjonalny GEP jest warunkiem wstepnym otrzymania przez instytucje badawcze lub

szkolnictwa wyzszego finansowania z programu ramowego UE w zakresie badan naukowych i innowacji
"Horyzont Europa". GEP musi spetniac cztery obowigzkowe wymogi:

1. Musi to by¢ formalny dokument podpisany przez kierownictwo instytucji, przekazany i
dostepny w instytucji oraz opublikowany na stronie internetowej instytucji;

2. Musi posiada¢ dedykowane zasoby i wiedze specjalistyczng w zakresie rownosci ptci w
celu jego wdrozenia;

3. Organizacje muszg gromadzi¢ dane na temat personelu z podziatem na pte¢, sktadajac
coroczne sprawozdania w oparciu o wskazniki;

4, Musi obejmowac szkolenia uswiadamiajgce i dziatania szkoleniowe w zakresie rownosci
ptci.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0152

Komisja Europejska zwraca uwage na piec¢ obszaréw petnigcych kluczowa role w osiggnieciu réwnosci
ptci w Swiecie naukowym. Obszary te powinny zosta¢ uwzglednione w Planie Réwnosci Pici i nalezg do
nich:

1. Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (work-life balance) a kultura
organizacyjna;

Rownowaga ptci w przywddztwie i podejmowaniu decyzji;

Rownosc pici w rekrutacji i rozwoju kariery;

Wigczenie wymiaru pfci do badan i tresci nauczania;

Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pteé¢, w tym molestowaniu seksualnemu.

vk W

Wreszcie, co jest nie mniej wazne GEP powinien angazowac catg organizacje, witgczajgc liderdw
wyzszego szczebla oraz wszystkich pracownikéw (naukowych oraz administracyjnych).



2. Celeipodejscie

Poprzez Plan Rownosci Ptci INE PAN wdraza zestaw dziatan, ktére majg na celu:

1. Przeprowadzenie oceny wptywu procedur i praktyk w celu zidentyfikowania uprzedzen ze
wzgledu na pte¢;

2. Zidentyfikowanie i wdrozenie innowacyjnych strategii w celu skorygowania istniejgcych
uprzedzen;

3. Ustalenie celéw i monitorowanie postepdw za pomocg wskaznikow.

Celem tych konkretnych dziatan jest opracowanie strategii majgcej na celu osiggniecie réwnosci pfci.

Aby GEP byt skuteczny, INE PAN wdrozy trzy interdyscyplinarne podejscia zwane "Gendered
Innovations" (Schiebinger & Schraudner, 2011), dostosowane do konkretnego kontekstu jako
publicznego instytutu badawczego. Te trzy podejscia majg by¢ wdrazane jednoczesnie i majg na celu:

- fixing the numbers, czyli tzw. naprawienie/ustalenie liczby pracownikéw poprzez znalezienie
réwnowagi miedzy kobietami i mezczyznami na wszystkich szczeblach instytutu,

- fixing the insitutions, czyli tzw. naprawienie instytucji badawczych poprzez usuniecie barier i
przeksztatcenie struktur w instytucie,

- fixing the knowledge, czyli tzw. naprawienie wiedzy poprzez wiaczenie analizy ptci do badan i wptywu
spotecznego instytutu.

GEP INE PAN jest podzielony na 4 fazy opisane w zestawie narzedzi Europejskiego Instytutu Réwnosci
Ptci (EIGE):

e Fazaanalizy, w ktdrej gromadzone sg dane z podziatem na pte¢, a procedury, procesy i praktyki
sg krytycznie oceniane w celu wykrycia nierdéwnosci ptci i uprzedzen ze wzgledu na ptec.

e Faza planowania, w ktdrej definiowana jest sytuacja wyjsciowa, formutowane sg cele,
wyznaczane sg zadania, podejmowane sg decyzje dotyczgce dziatar i srodkdw majgcych na celu
rozwigzanie zidentyfikowanych problemoéw, przydzielane sg zasoby i obowigzki oraz
uzgadniane sg ramy czasowe.

e Faza wdrazania, w ktérej wdrazane sg dziatania i podejmowane sg wysitki majace na celu
stopniowe rozszerzanie sieci interesariuszy.

e Faza monitorowania, w ktorej proces i postepy sg regularnie monitorowane i oceniane. Wnioski
z monitorowania pozwalajg na dostosowanie i poprawe interwencji, tak aby ich wyniki mogty
zostac zoptymalizowane.



3. Strategia implementacji Planu Rownosci Pitci

Niniejsza sekcja obejmuje strategie wdrazania czterech etapow Planu Réwnosci Pici: analize i faze
planowania oraz wynikajace z niej etapy wdrazania i monitorowania.

Podczas tej fazy przeprowadzana jest wstepna analiza istniejgcej sytuacji w instytucie wtgcznie z
przeprowadzonym dogtebnym badaniem dobrostanu (well-being) kobiet i mezczyzn w INE PAN.
Sytuacja jest oceniana pod katem 3 filarow programu:

- rowne traktowanie,
- réwnosé w podejmowaniu decyzji,
- rownos¢ w godzeniu zycia zawodowego i prywatnego (tzw. work life-balance).

Na podstawie badania rozktadu ptci wsréd pracujgcych w INE PAN zostanie opracowany plan dziatania
obejmujgcy dziatania roztozone na 3 filary programu. Diagnoza, dziatania i wskazniki zostang
opracowane przez Komisje ds. Planu Réwnosci Pici. Stan réwnosci ptci w Instytucie Nauk
Ekonomicznych Polskiej Akademii Nauk zostat zdiagnozowany na podstawie analizy przeprowadzonej
w dwodch etapach. W ramach pierwszego etapu, w listopadzie 2023 roku, pod katem pici zostaty
przeanalizowane struktury zatrudnienia wszystkich grup pracownikéw, a takze kadra zarzadcza i Rada
Naukowa INE PAN. Drugim etapem analizy byty badania ilosciowe, do ktdrych dane zostaty zebrane za
pomocg anonimowej ankiety internetowej. Ankieta byta uzupetniana przez pracownikéw INE PAN w
listopadzie 2023 roku.

a. Diagnoza (fixing the numbers)

Celem GEP jest znalezienie réwnowagi miedzy kobietami i mezczyznami na wszystkich poziomach w INE
PAN. Réwnowaga pfci jest celem srednioterminowym i musi by¢ osiggana krok po kroku. Pierwszym
krokiem jest analiza istniejgcej sytuacji, ktéra bedzie musiata by¢ uzupetniona systematyczng kontrolg i
dziataniami (na przyktad w zakresie rekrutacji i awanséw). Ponizej przedstawiono wstepny przeglad
danych liczbowych. Wskazniki mierzone na potrzeby niniejszego planu to:

Udziat procentowy kobiet i mezczyzn wéréd wszystkich pracownikéw
Struktura wiekowa pracownikéw Instytutu wg ptci

e Udziat kobiet i mezczyzn wsrdd pracownikow naukowych i badawczo-technicznych oraz wsrdd
pracownikéw administracyjnych;

e Pracownicy INE PAN wg ptci i rodzaju stanowiska;

o Wyksztatcenie wg pftci;

e Udziat kobiet i mezczyzn w kierowaniu projektami;

e Udziat procentowy wartosci projektdw wg pfci za ostatnie 5 lat;

e Udziat kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych i dyrektorskich;

e Udziat kobiet i mezczyzn w Radzie Naukowe;j.

Docelowo nalezatoby rozszerzy¢ badanie o wskaznik rozktadu ptci prelegentéw seminariow oraz rozktad
wynagrodzen wsrdd ptci.



Zatrudnienie i zarobki — struktura ze wzgledu na pteé

Analiza danych dotyczgcych struktury zatrudnienia zostata przeprowadzona na podstawie danych z
dziatu kadr INE PAN. Prezentowane ponizej informacje obrazujg stan na dzieri 30.11.2023 roku. Instytut
Nauk Ekonomicznych w listopadzie 2023 roku zatrudniat tgcznie 42 pracownikow, w tym 33
pracownikdw naukowych i badawczo-technicznych i 9 pracownikbw na stanowiskach
administracyjnych. Ogolny podziat ptci wérdd pracownikow prezentuje wykres 1.

Wykres 1. Udziat procentowy kobiet i mezczyzn wsrdd wszystkich pracownikow

Udziat procentowy kobiet i mezczyzn wsrdd wszystkich
pracownikow

m Kobiety = Mezczyini

Wsrdd pracownikow zatrudnionych w INE PAN liczniejszg grupe stanowig mezczyzni 55%. Kobiety
stanowig 45% ogotu pracownikdw. Strukture wiekowg zatrudnienia w Instytucie przedstawia wykres 2.

Wykres 2. Struktura wiekowa pracownikéw Instytutu

struktura wiekowa

= <34 m 3555 m=>56

Najliczniejszg grupe stanowig pracownicy w wieku 35-55 lat. To ponad potowa wszystkich pracownikow
zatrudnionych w Instytucie. Jedna czwarta to pracownicy do 34 roku zycia a jedna pigta pracownicy w
wieku 56 i wiecej lat.

WSsrdd pracownikéw do 34 lat i w grupie 35-55 lat liczniejszg grupe stanowig mezczyzni (odpowiednio
55% i 61%). Wsérdd pracownikdw powyzej 56 roku zycia znacznie wiecej jest kobiet (63%).



Wykres 3. Struktura wiekowa pracownikdéw Instytutu wg ptci

struktura wiekowa pracownikow

70% 1o 3%
60% 55%
50% 45%
0% 39% 38%
o

30%
20%
10%

0%

<34 35-55 >56

B Kobiety M Mezczyini

W podziale na grupy pracownikéw wsrdd pracownikdw naukowych i badawczo-technicznych wystepuje
przewaga mezczyzn (67%), Natomiast wéréd pracownikdw administracyjnych zdecydowanie wiecej jest

kobiet (89%). Obrazuje to wykres 4.

Wykres 4. Udziat kobiet i mezczyzn wsrdd pracownikéw naukowych i badawczo-technicznych oraz

wsrod pracownikéw administracyjnych

Udziat procentowy kobiet i mezczyzn Udziat procentowy kobiet i meiczyzna wéréd

wsrod pracownikow naukowych i
badawczo-technicznych

= Kobiety = Meiczyini

pracownikow adminstracyjnych

= Kobiety m Mezczyini

Pod wzgledem liczby zatrudnionych najmniej liczng grupe stanowig asystenci i profesorowie,
odpowiednio 5% i 10%. Najliczniejsza jest grupa adiunktéw, ktorzy stanowia jedng trzecig wszystkich

zatrudnionych (wykres 5).
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Wykres 5. Pracownicy Instytutu w podziale na stanowiska

Pracownicy wg stanowiska

35% 33%
30%

a,
25% 21%

a,
20% 19%

15% 12%

10%
10%

5%
]
0%
administracja specjalista b+t asystent adiunkt profesor profesor
instytutu

Bardziej szczegdtowy rozktad ze wzgledu na stanowiska pokazuje, ze tylko w dwdch grupach stanowisk
tj. asystenta i profesora instytutu jest réwnowaga w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn. Zdecydowana
przewaga kobiet jest na stanowiskach administracyjnych i profesora. Tutaj nalezy doda¢, ze na
stanowisku profesora znajdujg sie gtéwnie osoby powyzej 56 roku zycia — w wiekszosci kobiety.
Natomiast zdecydowanie wiecej mezczyzn zatrudnionych jest na stanowiskach specjalisty badawczo-
technicznego i adiunkta (wykres 6).

Wykres 6 Pracownicy INE PAN wg pfci i rodzaju stanowiska

Udziat procentowy kobiet i mezczyzn w podziale na
poszczegolne stanowiska

100%
0,
90% 89% 86%
80%
20% 75%
70%
60%
50%50% 50%50%
50%
40%
30% 25%
20%
Q,
20% 119% 14%
10% I
0%
administracja specjalista b+t asystent adiunkt profesor profesor
instytutu

W Kobiety M Mezczyini
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Podobnie rozktada sie udziat kobiet i mezczyzn wsrdd zatrudnionych pod wzgledem wyksztatcenia.
Istnieje rownowaga wsrdd doktorédw habilitowanych, wiecej jest kobiet z tytutem profesora, wiecej
mezczyzn z tytutem doktora. Z wyksztatceniem magistra oraz innym jest przewaga kobiet.

Wykres 7. Wyksztatcenie wg pfci

Udziat procentowy kobiet i mezczyzn wg tytutow
zawodowych i naukowych oraz stopni naukowych

120%
100%
100%
83%
75%
80% 67%
60% 50% 50%
33%
40% 25%
0% 17%
(+]
=
0%
inne mgr dr dr hab. prof.

mKobiety m Meiczyini
Poréwnujac udziat kobiet i mezczyzn w kierowaniu projektami wiekszos¢ stanowig mezczyzni - 56%, a

kobiety stanowig 44% (wykres 8).

Wykres 8. Udziat kobiet i mezczyzn w kierowaniu projektami

Udziat procentowy kobiet i mezczyzn w kierowaniu
projektami badawczymi

= Kobiety = Mezczyini

Dysproporcje sg wieksze poréwnujac wartosc projektéw wedtug ptci. Mezczyzni pozyskali 63% wartosci
wszystkich projektéw, a kobiety 37% (wykres 9). Srednia warto$¢ projektu realizowanego przez kobiety
byta 0 25% nizsza niz srednia wartos¢ projektu realizowanego przez mezczyzn.
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Wykres 9. Udziat procentowy wartosci projektéw wg ptci za ostatnie 5 lat

udziat procentowy projektéw wg pici

K m M

Na stanowiskach kierowniczych (w tym zastepcy) znaczng wiekszos$é stanowig kobiety - 67% (wykres
10).

Wykres 10. Udziat kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych i dyrektorskich

Udziat procentowy kobiet i mezczyzn na stanowiskach
kierowniczych i dyrektorskich (réwniez zastepcy)

m Kobiety = MezczyZni

W Radzie Naukowej Instytutu istnieje rownowaga kobiet i mezczyzn, 11 kobiet i 11 mezczyzn.
Podsumowanie

Kobiety stanowig mniejszo$¢ wsréd pracownikéw Instytutu. Szczegdlnie widac to w grupie wiekowej do
55 r. z. oraz ws$réd pracownikdow naukowych i badawczo-technicznych. Przewaga kobiet jest w
administracji oraz na stanowisku profesora. Zdecydowana wiekszo$¢ mezczyzn jest na srednim stopniu
kariery naukowej. Zmaskulinizowane sg stanowiska specjalisty badawczo-technicznego i adiunkta, gdzie
wymagany jest stopien naukowy doktora. Réwnowaga istnieje na stanowiskach profesora instytutu (dr
hab.) i asystenta oraz w Radzie Naukowe]. Na stanowiskach kierowniczych (w tym zastepcy) kobiety
stanowig wiekszos¢. Ale pod wzgledem zdobywania grantow oraz ich wartosci zdecydowanie dominujg
mezczyzni.

Dziatania dgzace do réwnowagi w zatrudnieniu wymagajg wielokierunkowego podejscia ze wzgledu na
rézne nieréwnowagi. W szczegdlnosci wymaga to zwiekszenia zatrudnienia kobiet szczegdlnie na
$rednim poziomie kariery oraz - a moze wraz z tym - wzros$nie ilo$¢ oraz wartos¢ pozyskiwanych
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projektow przez kobiety. Z drugiej strony nadreprezentacja kobiet w administracji wymaga zatrudnienia
mezczyzn w tym dziale oraz na stanowiskach kierowniczych.

Docelowo nalezatoby rozszerzy¢ badanie o wskaznik rozktadu ptci prelegentéw seminaridéw oraz rozktad
wynagrodzen wsrdd ptci.

Rownosc ptei w INE PAN — wyniki badan ankietowych

Anonimowa ankieta internetowa sktadata sie z pytan dotyczacych nastepujgcych obszarow: ogdlna
ocena rownosci ptci w miejscu pracy, rozwoj kariery naukowej, harmonia pomiedzy zyciem zawodowym
i prywatnym, a takze mobbing i molestowanie seksualne. Wszystkie pytania w kwestionariuszu, oprocz
metryczki, byty nieobowigzkowe, to znaczy, ze kazdy respondent mdégt sam zdecydowac, czy chce
udziela¢ odpowiedzi na dane pytanie. Na pytania w ankiecie odpowiedzi udzielito 81% pracownikéw INE
PAN. W badanej grupie 49% stanowity kobiety i 51% mezczyzni. Ankiete mozna znalez¢ na koncu
dokumentu (Aneks nr 2).

Struktura badanych

Wsrdd respondentéw sg wszystkie grupy pracownikéw INE PAN. Ankiete uzupetnito 35 osdb, z czego
51% stanowili mezczyzni i 49% kobiety. W grupie wiekowej do 34 r. z. byto 26% odpowiedzi. W grupie
35-55 lat - 54%, wsréd oséb powyzej 56 r. z. byto 20% odpowiedzi. Pokrywa sie to ze strukturg
zatrudnienia. Réwniez struktura przestanych odpowiedzi w podziale na grupy wiekowe i pteé, jest
zblizona do struktury zatrudnienia (wykres 11).

Wykres 11. Przestane ankiety w podziale na wiek i pte¢

odpowiedzi w podziale na wiek 1 ple¢
60% 56% 57%

53%

47% I

35-55 =5

43%

6

Zdecydowana wiekszos¢, bo az 97% pracownikéw i pracownic INE PAN uwaza, ze sg rowno traktowani

50% 44%
40%
30%
20%
10%
0%
<34

Ogodlna ocena warunkdw pracy w INE PAN

m Kobiety ®Mezczyzni

Pytania 1, 2, 3, 12, 13 ankiety

w Instytucie. Sposrod respondentéw badania 80% odpowiedziato, ze mezczyzni i kobiety sg w bardzo
duzym stopniu rowno traktowani, a 17%, ze w duzym stopniu sg réwno traktowani. Tylko 3%
stwierdzito, ze do pewnego stopnia. Nikt nie podat odpowiedzi negatywnych. Poréwnujac odpowiedzi
wg ptci zaréwno kobiety i mezczyZni czujg sie w bardzo duzym stopniu jednakowo traktowani. 11%
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mezczyzn i 6% kobiet odpowiedziato, ze mezczyzni i kobiety sg w duzym stopniu réwno traktowani, a
3% kobiet odpowiedziato, ze do pewnego stopnia (wykres 12).

Wykres 12. Czy mezczyzni i kobiety sg rowno traktowani w Instytucie

Czy mezczyzni 1 kobiety sa rowno traktowani w
Instytucie?

45%  40%40%

40%

35%

30%

25%

20%

15% 11%

10% 6%
5% 3% o, 0, 0, 0, 0,

- — 0% 0% 0% 0% 0%

0%

W bardzo W duzym Do pewnego W matym W bardzo
duzym stopniu stopniu stopnia stopniu matym stopniu
lub weale

modpowiedzi kobiet  m odpowiedzi mezczyzni

Na pytanie, czy spotkates(as) sie z uprzedzeniami, stereotypami dotyczgcymi ptci w Instytucie, nie byto
odpowiedzi “w bardzo duzym stopniu”, “w duzym stopniu”, “do pewnego stopnia”. Natomiast 49%
mezczyzn i 31% kobiet w bardzo matym stopniu lub wcale nie spotkato sie z uprzedzeniami i
stereotypami. Mniej optymistyczne odpowiedzi dotyczace stereotypédw mozna zobaczy¢é w
odpowiedziach kobiet. W matym stopniu odpowiedziato 3% mezczyzn i 17% kobiet (wykres 13). Mozna

przypuszczad, iz istniejg odczucia co do stereotypowego podchodzenia do ptci zeniskie;.

Wykres 13. Czy spotkates$(as) sie z uprzedzeniami, stereotypami dotyczacymi ptci w Instytucie?

Czy spotkales(as) sie z uprzedzeniami, stereotypami
dotyczacymi plci w Instytucie?

80%
50% 49%
(2]
0,
40% 31%
30%
20% 17%
10% 39,
0% 0% 0% 0% 0% 0%
0% |
W bardzo W duzym Do pewnego W matym W bardzo
duzym stopniu stopniu stopnia stopniu matym stopniu
lubwecale

m odpowiedzi kobiet  modpowiedzi mezczyzni

Czy Instytut jest miejscem przyjaznym dla starszych pracownikéw (55+)? Na to pytanie odpowiedziato
49% kobiet i 51% mezczyzn. Az 74% respondentéw odpowiedziato, ze w bardzo duzym stopniu, 26%,
ze w duzym. Nie byto odpowiedzi negatywnych. Pod wzgledem struktury wiekowej wsréd
respondentow powyzej 56 r. z. odsetek odpowiedzi ,w bardzo duzym stopniu” i ,duzym stopniu”
wynosi odpowiednio 17% i 3% (wykres 14). Zaréwno w grupie ponizej 34 r. z. jak i wsrdd pracownikéw
35-55 lat 11% pracownikéw odpowiedziato, ze instytut jest w duzym stopniu miejscem przyjaznym dla
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starszych pracownikéw. Nie byto odpowiedzi negatywnych. Ten trend nalezatoby utrzymaé, ze wzgledu
na zwiekszanie sie dtugosci zycia oraz w kontekscie atrakcyjnosci pracy dla profesoréow i prof. instytutu,
ktérych jest stosunkowo mato w Instytucie.

Wykres 14. Czy Instytut jest miejscem przyjaznym dla starszych pracownikéw (55+)

Czy Instytut jest miejscem przyjaznym dla starszych
pracownikow (55+)?
45% 43%
40%
35%
30%
25%

209% 17%
° 14% ’
15% 11% 11%

10%
5% 3%
0% |
<34 lat 35-55 lat >56 lat

m\W bardzo duzym stopniu ~ ®\W duzym stopniu

Ponad potowa pracownikéw Instytutu uwaza, ze istnieje réwnowaga w zatrudnieniu pomiedzy
mezczyznami i kobietami (57%). Jedna trzecia (31%) uwaza, ze wystepuje przewaga mezczyzn, a tylko
jedna dziesigta (11%), ze jest przewaga kobiet. Dane statystyczne wskazujg, ze wiekszos$¢ zatrudnionych
stanowig mezczyzni (55%). Respondenci nie zauwazajg jednak dysproporcji w zatrudnieniu ze wzgledu
na pteé. Co ciekawe mezczyZni, ktérych w Instytucie jest wiecej, czesciej uwazajg, ze istnieje rownowaga
(wykres 15). Na przewage mezczyzn wskazato 17% kobiet i 14% mezczyzn. Przewage liczebnosci kobiet
widzi 9% kobiet i 3% mezczyzn.

Wykres 15. Czy istnieje rownowaga w liczebnosci zatrudnionych ze wzgledu na pte¢?

Czy istnieje rownowaga w liczebnos$ci zatrudnionych ze
wzgledu na ple¢?

40%
359 34%

o
30%
259, 23%
20% 17%

14%
15% -
10% 9%
0% [
Przewaga kobiet Przewaga mezczyzn Istnieje réwnowaga

® odpowiedzi kobiet  ®odpowiedzi mezczyzn
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Ponad dwie trzecie (70%) respondentéw uwaza, ze istnieje réwnowaga ptci na stanowiskach
kierowniczych i decyzyjnych, co nie odzwierciedla stanu faktycznego. Dwie trzecie (67%) stanowisk
kierowniczych piastujg bowiem kobiety, a tylko jedng trzecig mezczyzni. Co prawda projektami kieruje
wiecej mezczyzn niz kobiet (odpowiednio 56% i 44%), ale ta przewaga nie jest tak znaczaca. Poza tym
mniej zauwazalna jest funkcja kierownika projektu. Podobnie jak w pytaniu poprzednim wiecej
mezczyzn uwaza, ze istnieje réwnowaga ze wzgledu na pte¢ na stanowiskach kierowniczych. Az 9%
pandw wskazuje na przewage mezczyzn na stanowiskach kierowniczych i tylko 3% z nich dostrzega
przewage kobiet na tych stanowiskach.

Wykres 16. Czy istnieje rownowaga w liczebnosci zatrudnionych ze wzgledu na pte¢ na petnionych
funkcjach kierowniczych i decyzyjnych?

Czy 1stnieje rownowaga w liczebnosci zatrudnionych ze
wzgledu na ple¢ na pelnionych funkcjach kierowniczych 1
decyzyjnych?

45% 40%
40%
35% 31%
30%
25%
20%
15%
10%
5% 3% 3%
0% [ | [ |
Przewaga kobiet Przewaga mezczyzn Istnieje rownowaga

14%
9%

modpowiedzi kobiet ~ modpowiedzi mezczyzn

Rozwdj kariery naukowej
Pytania 15, 16, 17, 18, 19 ankiety

Znaczenie ptci w rdznych obszarach pracy, zarowno w procesie rekrutacji jak i w fazie rozwoju kariery,
sformutowane zostato w pytaniach: ,Czy istnieje rownowaga ptci w procesie rekrutacji?”, , Czy istnieje
réwnowaga pfci w komisjach rekrutacyjnych?”, ,Czy istnieje réwnowaga ptci w ocenie wynikow pracy?”,
,Czy istnieje rownowaga ptci w kontekscie rozwoju kariery zawodowej?”.

Na pytania o réwnowage ptci w procesie rekrutacji i w kontekscie rozwoju kariery zawodowej (wykresy
17 i 20) zdecydowana wiekszos¢ respondentéw odpowiedziata twierdzaco (odpowiednio 74% i 66%).
Natomiast na pytania czy istnieje rownowaga ptci w komisjach rekrutacyjnych oraz w ocenie wynikéw
pracy (wykresy 18 i 19) odpowiedzi rozktadaty sie po potowie na “tak” i “nie wiem”. Wynika to z matej
znajomosci procesow rekrutacji, oceny pracy i sktadéw komisji.



Wykres 17. Rébwnowaga pfci w procesie rekrutacji

Czy istnieje rOwnowaga plei w procesie rekrutacji?

= Tak = Nie =Niewiem

Wykres 18. Réwnowaga pfci w komisjach rekrutacyjnych

Czy istnieje rownowaga plci w komisjach
rekrutacyjnych?

3%

= Tak =Nie = Niewiem
Wykres 19. Czy istnieje rownowaga pfci w ocenie wynikdw pracy

Czy istnieje rownowaga plci w ocenie
wynikéw pracy?

0%

s Tak = Nie = Niewiem

Wykres 20. Czy istnieje réwnowaga pfci w kontekscie rozwoju kariery zawodowej

Czy istnieje rownowaga plel w kontekscie rozwoju
kariery zawodowej?

= Tak =Nie = Niewiem

17
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Odpowiedzi na pytania dotyczace uwzgledniania kompetencji, doswiadczenia, dostepnosci ekspertéw
z danego obszaru, ptci, kultury osobistej, dyspozycyjnosci i komunikatywnosci podczas powotywania
sktadu wykonawcéw badania/zadania/projektu przedstawia wykres 21. Powotujgc wykonawcow
badania/zadania/projektu zdecydowanie kierowano sie kompetencjami, doswiadczeniem i
dostepnoscig ekspertéw. Pte¢ nie wptywata na decyzje dotyczgce powotywania w sktad zespotéw.
Dyspozycyjnos¢, komunikatywnosc¢ i kultura osobista w mniejszym stopniu byty brane pod uwage lub
nie byly rozwazane (,nie wiem”). Jest to bardzo dobry wynik, méwiacy, ze nie ma stereotypowego
podejscia to ptci, a przy powotywaniu zespotéw badawczych liczg sie jedynie kompetencje.

Odpowiedzi nie réznity sie zasadniczo w przypadku kobiet i mezczyzn.

Wykres 21. Uwzglednianie kompetencji, doswiadczenia, dostepnosci ekspertéw z danego obszaru,
ptci, kultury osobistej, dyspozycyjnosci i komunikatywnosci podczas powotywania sktadu wykonawcow
badania/zadania/projektu

19. Czy powotujac sktad zespotu wykonawcow badania/zadanie/projektu kierowano sie wzgledami:

B Tak M Nie Nie wiem
30
20
10 I. I- I.
0 ; , . . . , — .
Kompetencje Doswiadczenie Dostepnosé Ple¢ Kultura osobista  Dyspozycyjnosé  Komunikatywnosé

ekspertow z
danego obszaru

Propozycje dziatan jakie mogtyby by¢ wprowadzone, aby promowac réwnowage ptci na stanowiskach
kierowniczych i decyzyjnych w Instytucie wymienione przez respondentow to:

Zadne. Tylko kryteria merytoryczne
Nie sgdze by takie dziatania byty potrzebne

w N e

Zachecac¢ w réwnym stopniu M i K o aplikowanie na stanowiska. Pytac¢ co by byto potrzebne,
zeby dana osoba kandydowata; szkolenia o leadership

Istnieje rownowaga

Brac to pod uwage i docenia¢ wage tego problemu

Brak potrzebnych dziatan

Promowac wiecej kobiet

© N o vk

Moim zdaniem réwnowaga istnieje juz od dtuzszego czasu i jedynym dziataniem na przysztosé
jest kontynuowanie tego trendu.

Zarowno kobiety jak i mezczyini czujg sie w znacznym stopniu réwno traktowani. W odczuciach
respondentow Instytut jest miejscem przyjaznym dla pracownikéw powyzej 55 r. z., a ze stereotypami
dotyczacymi pfci spotykajg sie w bardzo matym stopniu. Wiekszos$¢ respondentdw uwaza, ze istnieje
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rownowaga pfci na stanowiskach kierowniczych i w procesach rekrutacyjnych. Prawie potowa
pracownic i pracownikow nie wie czy istnieje rownowaga ptci w komisjach rekrutacyjnych, w ocenie
wynikow pracy, w kontekscie rozwoju kariery zawodowej. Natomiast przy powotywaniu zespotéw
badawczych wiekszos¢ ankietowanych uwaza, ze kierowano sie kryteriami merytorycznymi.

Aby promowaé rownowage ptci na stanowiskach kierowniczych i decyzyjnych pracownicy
zaproponowali szkolenia o leadership, promowanie kobiet, zachecanie w rownym stopniu kobiet i
mezczyzn do aplikowania o projekty, a przede wszystkim utrzymanie dotychczasowego trendu.

Réwnowaga pomiedzy zyciem osobistym i zawodowym
Pytania 4-10 ankiety

Na pytanie czy czujesz, ze praca zabiera Ci tyle czasu, ze odbija sie to negatywnie na Twoim 2zyciu
prywatnym, odpowiedzi rozktadaty sie odpowiednio:

e W bardzo duzym stopniu — 6%

e W duzym stopniu - 6%

e Do pewnego stopnia - 26%

e W matym stopniu - 37%

e W bardzo matym stopniu lub wcale - 26%.
W bardzo duzym stopniu i w duzym stopniu deklarowato tacznie 9% kobiet i 3% mezczyzn (wykres 22).
W bardzo matym stopniu i w matym stopniu dotyczyto to fgcznie 26% kobiet i 37% mezczyzn. Czesciej
kobiety odczuwajg negatywny wptyw pracy na zycie osobiste.
Wykres 22. Czy czujesz, ze praca zabiera Ci tyle czasu, ze odbija sie to negatywnie na Twoim zyciu

prywatnym?

Czy czujesz, ze praca zabiera Ci tyle czasu, Zze odbija sie
to negatywnie na Twoim zyciu prywatnym?

25%
20% 20%

20% 17%
14%
0,
15% 1%
10%
6% 6%
5% 3% 3% .
(V]
o, N 0%

W bardzo W duzym Do pewnego W matym W bardzo
duzym stopniu stopniu stopnia stopniu matym stopniu
lub wcale

m odpowiedzi kobiet  ®odpowiedzi mezczyzni

Z drugiej strony, na pytanie czy czujesz, ze zycie prywatne zabiera Ci tyle czasu, ze odbija sie to
negatywnie na Twojej pracy, odpowiedzi ,w bardzo duzym stopniu” i ,w duzym stopniu” nie byto.
Prawie potowa respondentow odpowiedziata, ze zycie prywatne w bardzo matym stopniu lub wcale nie
odbija sie negatywnie na pracy. Druga potowa uwaza, ze zycie prywatne do pewnego lub w matym
stopniu negatywnie wptywa na prace. Przy czym rozktad odpowiedzi ze wzgledu na ptec jest podobny
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(wykres 23). Odpowiedzi w matym stopniu lub wcale rozktadaty sie po rowno wsrdd kobiet i mezczyzn,
a do pewnego lub w matym stopniu wynosity odpowiednio dla kobiet i mezczyzn 25% i 28%.

Wykres 23. Czy czujesz, ze zycie prywatne zabiera Ci tyle czasu, ze odbija sie to negatywnie na Twojej

pracy?
Czy czujesz, ze zycie prywatne zabiera Ci tyle czasu, ze
odbija si¢ to negatywnie na Twojej pracy?
25% 23%23%
20% 17%
14%
0,
15% 11% 11%
10%
5%
00 0% 0% 0% 0%
(]
W bardzo W duzym Do pewnego W matym W bardzo
duzym stopniu stopniu stopnia stopniu matym stopniu
lub weale

m odpowiedzi kobiet W odpowiedzi mezczyzni

Okofto jedna trzecia respondentdéw w swoich odpowiedziach wskazuje, ze otrzymuje w bardzo duzym
stopniu wsparcie zaréwno od bezposredniego przetozonego jak i od wspdtpracownikéw. Podobnie
prawie jedna trzecia wskazata, ze otrzymuje wsparcie od przetozonego i od wspdtpracownikow w
duzym stopniu. Wsparcie w bardzo matym stopniu od bezposredniego przetozonego wskazato 6% oséb,
a od wspotpracownikdw 9% (wykres 24 i 25).

Wykres 24. Jak czesto uzyskujesz pomoc lub wsparcie od swojego bezposredniego przetozonego?

Jak czesto uzyskujesz pomoc lub wsparcie od swojego
bezposredniego przelozonego

20% 18% 18%

15% 12% 12%1 2% 12%

10% 9%
5% I I I I I 3% 39% 3%
o HE Em

W bardzo Wduzym Dopewnego W matym W bardzo

duzym stopniu stopnia stopniu matym
stopniu stopniu lub
wcale

® odpowiedzi kobiet  modpowiedzi mezczyzni

Jak wynika z wykresu kobiety rzadziej wskazaty odpowiedz: ,w bardzo duzym stopniu” i ,do pewnego
stopnia.” Tylko 33% kobiet uwaza, ze otrzymato wsparcie od przetozonego. Natomiast takiego wsparcia
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uzyskato 48% mezczyzn. Wiecej kobiet niz mezczyzn uwaza, ze w matym stopniu otrzymato wsparcie od
przetozonego.

Wykres 25. Jak czesto uzyskujesz pomoc lub wsparcie od swoich wspétpracownikow?

Jak czesto uzyskujesz pomoc lub wsparcie od swoich
wspolpracownikow

18% —14%14% 14%14% 14%

14%
12%
10% 9% 9%

8%

’ 6% 6%

6%

4%

2% 0%

0%

W bardzo W duzym Do pewnego W matym W bardzo
duzym stopniu stopniu stopnia stopniu matym stopniu
lubwecale

m odpowiedzi kobiet  modpowiedzi mezczyzni

Zarowno kobiety jak i mezczyZzni wskazali w jednakowym stopniu, ze otrzymali wsparcie od
wspotpracownikdw. W matym i bardzo matym stopniu wsparcie takie otrzymato tacznie 18% mezczyzna
i tylko 6% kobiet.

Kolejna grupa pytan dotyczyta dziatan profilaktycznych w zakresie radzenia sobie ze stresem,
podejmowania decyzji dotyczacych sposobu wykonywania pracy. Na pytanie, czy w Instytucie odbywaty
sie/odbywajg sie szkolenia i warsztaty w zakresie radzenia sobie ze stresem przeznaczone dla
Pracownikéw Instytutu, 40% pracownikéw odpowiedziato “nie” a 57% - “nie wiem” (jedna osoba
odpowiedziata “tak”).

Na pytanie, czy w Instytucie umozliwia sie pracownikom podejmowanie decyzji dotyczacych sposobu
wykonywania pracy (np. praca zdalna, hybrydowa), wszyscy odpowiedzieli “tak”. Jest w Instytucie
opracowany regulamin pracy zdalnej. Pracownicy naukowi majg mozliwo$¢ pracy w domu. Okresla to
regulamin pracy Instytutu, ktéry kazdy pracownik otrzymuje na poczatku zatrudnienia.

Na pytanie Czy w Instytucie umozliwia sie pracownikom wnioskowanie o ustalenie indywidualnego
czasu pracy? 57% respondentdéw odpowiedziato “tak”, a 43% - “nie wiem”.

Pytanie otwarte dotyczyto dziatan, ktore mogtyby by¢ wprowadzone w celu poprawy warunkéw pracy
z uwzglednieniem dziatan na rzecz rownosci pfci i przeciwdziatania dyskryminacji. Ponizej zostaty
wymienione odpowiedzi na pytanie otwarte.

Zadne

Nie sgdze by takie dziatania byty potrzebne
Harmonogram szkolen - tatwo dostepny;

osoba kontaktowa w razie problemdw z dyskryminacjg

vk W e

Brak komentarza
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6. Nie zauwazytam takiego problemu w Instytucie, standardy kulturowe sg wysokie,
dotyczy zaréwno wtadz Instytutu, pracownikéw naukowych i administracyjnych.
Oczywiscie kluczowe dla INE wartosci mozna zapisa¢ w jakims dokumencie, np. polityki

rozwoju.
7. brak
8. Kampania informacyjna, szkolenia
9. szkolenie
10. Brak potrzebnych dziatan, poniewaz sytuacja jest dobra
11. Publikowanie informacji o fukach ptacowych w instytucie
12. Szkolenia i warsztaty informacyjne
13. Sprawiedliwy podziat obowigzkéw

14. W Instytucie Nauk Ekonomicznych PAN warunki pracy sg bardzo dobre, obowigzuje
zasada rownosci ptci i nie stwierdzitem przejawéw dyskryminacji w tym zakresie.

Czesciej kobiety odczuwajg negatywny wptyw pracy na zycie osobiste. Z drugiej strony ani kobiety, ani
mezczyzni nie wskazali, ze zycie prywatne zabiera tyle czasu, ze odbija sie to w duzym lub bardzo duzym
stopniu negatywnie na ich pracy. Kobiety wskazuja, iz czesciej niz mezczyzni otrzymujg wsparcie od
bezposredniego przetozonego, a mezczyzni, ze od swoich wspdtpracownikow.

W celu poprawy warunkow pracy z uwzglednieniem dziatan na rzecz réwnosci pici i przeciwdziatania
dyskryminacji respondenci wskazali szkolenia. Cze$¢ ankietowanych nie widzi potrzeby podejmowania
dziatan w tym zakresie. Mozna powotac osobe kontaktowg w razie problemow z dyskryminacja i kontakt
zamiescic¢ na stronie Instytutu.

Uprzedzenia, Mobbing i molestowanie seksualne

Kolejna grupa pytan odnosita sie do wystepowania zachowan niepozadanych, uprzedzen, mobbingu i
molestowania seksualnego. Na pytanie, czy w Instytucie wystepowaty zachowania niepozgdane,
przemoc, 63% respondentdéw odpowiedziato ,,nie” i 37% ,,nie wiem”. Przy czym bardziej zdecydowane]
odpowiedzi “nie” udzielali mezczyzni (wykres 26).

Wykres 26. Czy w Instytucie wystepowaty zachowania niepozgdane, przemoc?

Czy w Instytucie wystepowaly zachowania
niepozadane, przemoc?

40% 37%
35%
0% 26%
259, 23%
20%
15% 14%
10%
5%
0%
odpowiedzi kobiet odpowiedzi mezczyzn

m Nie =Nie wiem
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Na pytanie, czy w okresie ostatnich 12 miesiecy byte$(as) narazony(a) na plotki i pomdwienia,
negatywnie odpowiedziata zdecydowana wiekszos¢ respondentéw - 94%. Jedynie 6 % odpowiedziato,
ze w ciggu 12 miesiecy byto narazonych na plotki i pomdwienia kilka razy. Sposrod wszystkich
respondentow sg to dwie osoby. By¢ moze jest to jakis konflikt pomiedzy tymi osobami.

Wykres 27. Czy w okresie ostatnich 12 miesiecy bytes(as) narazony(a) na plotki i pomowienia?

Czy w okresie ostatnich 12 miesiecy byles(as)
narazony(a) na plotki i pomowienia?

s Nie = Tak, kilka razy

Zdecydowana wiekszo$¢ respondentow (83%) nie byta narazona na konflikt w ciggu ostatnich 12
miesiecy. Sposrdd ankietowanych 11% oséb byto kilka razy narazonych na konflikt. Natomiast 6%
pracownikéw wskazato, ze sg codziennie lub raz w tygodniu narazone na konflikt (wykres 28).

Wykres 28. Czy w okresie ostatnich 12 miesiecy bytes(as) narazony(a) na konflikt?

Czy w okresie ostatnich 12 miesiecy
bytes(as) narazony(a) na konflikt

3% 3%

0% >

s Nie = Tak, kilkarazy = Tak, co miesigc = Tak, co tydzien = Tak, codziennie

W Instytucie nie wystepowaty niepozadane zachowania seksualne. Na pytanie, czy w okresie ostatnich
12 miesiecy doswiadczytes(as) niepozgdanego zainteresowania seksualnego w Instytucie, wszyscy
respondenci odpowiedzieli “nie.”

Na pytanie, czy w okresie ostatnich 12 miesiecy bytes(as) narazony(a) na przemoc stowng w Instytucie,
3% respondentéw (jedna osoba) odpowiedziato “tak, kilka razy”, Pozostate odpowiedzi byty negatywne.
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Czy w okresie ostatnich 12 miesiecy bytes(as) ofiarg zachowan mogacych stanowi¢ mobbing? Na to
pytanie odpowiedzi “tak, kilka razy” stanowito 6%. Pozostate 94% byto negatywnych odpowiedzi.

Istnieje w Instytucie konflikt, ktérego podtozem moze by¢ odczucie mobbingu niektérych oséb.

Na pytanie, czy posiadasz wiedze na temat postepowania w sytuacji bycia Swiadkiem lub ofiarg
przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowania seksualnego w Instytucie, potowa respondentow
odpowiedziata twierdzaco, 23% nie wie, jak postapi¢, a 26% nie ma zdania. Przy uwzglednieniu pfci
kobiety w wiekszym stopniu niewiedzg jak postgpi¢ w sytuacji bycia Swiadkiem lub ofiarg przemocy ze
wzgledu na ptec. | odwrotnie mniej kobiet wie, jak postgpic¢ w takiej sytuacji (wykres 29).

Wykres 29. Czy posiadasz wiedze na temat postepowania w sytuacji bycia swiadkiem lub ofiarg
przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu seksualnemu w Instytucie?

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Czy posiadasz wiedze na temat postepowania w sytuacji bycia

$wiadkiem lub ofiara przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym
molestowania seksualnego w Instytucie

34%
20%
17%
14%
11%
[
Wiem jak postapi¢ Nie wiem jak postapic Nie mam zdania

m odpowiedzi kobiet  modpowiedzi mezczyzn

Proponowane przez respondentdw dziatania, ktére mogtyby by¢ wprowadzone w celu przeciwdziatania

zjawisku przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu seksualnemu najczesciej wymieniane sg

szkolenia. Inne propozycje to:

1.

Mozliwo$¢ anonimowego przekazywania informacji. Alternatywg, moze nawet lepszg
jest powotanie (najlepiej przez pracownikow) osoby niebedacej przetozonym do
reprezentowania intereséw pracownikéw, zbierania tego typu informacji, oraz po
zanonimizowaniu przekazywanie informacji przetozonym. To powinno dotyczy¢ nie
tylko przemocy, ale wszystkich niepozgdanych zachowan

Przemoc w pracy jest niewtasciwa bez wzgledu z jakiej przyczyny pochodzi

Rozwijanie poczucia sprawczo$ci w kazdej dziedzinie zycia, zaréwno u kobiet i
mezczyzn

Jasny przekaz, ze takie zachowania bedg skutkowaty zerwaniem stosunku pracy

W Instytucie Nauk Ekonomicznych PAN nie wystepujg zjawiska przemocy ze wzgledu
na pte¢ czy molestowanie seksualne. Obowigzuje wysoka kultura pracy i kontaktéw
miedzyludzkich. Na przysztos¢ powinno sie kontynuowac ten trend.

Na pytanie, czy atmosfera w Instytucie dotyczgca warunkéw pracy z uwzglednieniem dziatan na rzecz
réwnosci ptci i przeciwdziatania dyskryminacji w ciggu ostatnich 3-4 lat zmienia sie, 66% respondentow
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odpowiedziato, ze nie ma wiekszych zmian, a 34% ankietowanych odpowiedziato, ze do pewnego
stopnia i bardzo duzym stopniu polepszyto sie. Odpowiedzi negatywnych nie byto. Ewidentne zmiany
odczuto 3% kobiet i 11% mezczyzn (,,w bardzo duzym stopniu polepszyto sie”). Umiarkowane zmiany
odczuto 20% kobiet, wsrédd mezczyzn nie byto odpowiedzi. Odpowiedzi ,bez wiekszych zmian” wskazato
40% mezczyzn i 26% kobiet (wykres 30).

Wykres 30. Czy atmosfera w Instytucie dotyczaca warunkéw pracy z uwzglednieniem dziatan na rzecz
réwnosci ptci i przeciwdziatania dyskryminacji w ciggu ostatnich 3-4 lat zmienia sie?

Czy atmosfera w Instytucie dotyczaca warunkéw pracy z
uwzglednieniem dzialan na rzecz réwnosci plei i przeciwdziatania
dyskryminacji w ciagu ostatnich 3-4 lat zmienia sie?

45% 40%

40%

35%

30% 26%

25% 20%

20%

15% 11%

10% o

5% 3% 0% 0% 0% 0% 0%
0% [ |

W bardzo Do pewnego Nie ma Do pewnego W bardzo
duzym stopniu stopnia wiekszych stopnia duzym stopniu
polepszyto sie polepszyto sie Zmian pogorszylto sie pogorszyto sie

®m odpowiedzi kobiet  ®odpowiedzi mezczyzn

Zaden z pracownikdw nie wskazat, iz w Instytucie wystepuja dziatania niepozadane i uprzedzenia. W
ciggu ostatnich 12 miesiecy wystepowaty pojedyncze przypadki narazenia na plotki i pomdwienia,
sytuacje konfliktowe, przemocy stownej, mobbingu. Z drugiej strony nie wszyscy wskazali, ze wiedzg,
jak postgpic¢ w sytuacji bycia Swiadkiem lub ofiarg przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu
seksualnemu. Ankietowani wskazywali na potrzebe szkolef w tym zakresie, brak tolerancji wobec takich
zachowan oraz na mozliwos¢ anonimowego przekazywania informacji o niepozgdanych zachowaniach.

b. Przeksztatcanie struktur i usuwanie barier (fixing the institutions)

Celem GEP jest wspieranie przeksztatcenia struktur w celu usuniecia wszelkich istniejgcych barier dla
rownosci ptci. Ponizej przedstawiony zbiér przepiséw prawnych ma na celu wspieranie polityk
integracyjnych Instytutu.

Najwazniejszym aktem prawnym w Polsce, ktéry zakazuje dyskryminacji ze wzgledu na pteé, jest
Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej (art. 33). Kwestie te reguluje rowniez Kodeks pracy i wiele innych
dokumentdéw na poziomie krajowym i miedzynarodowym. Na osiggniecie faktycznego stanu réwnosci
ptci wptywajg nie tylko akty prawne, duze znaczenie majg nan réwniez inne czynniki, takie jak m.in.
normy kulturowe obowigzujgce w danym spoteczenstwie, sposdb organizacji zycia spotecznego. W
przypadku instytucji bez watpienia do tych czynnikéw nalezy kultura organizacji, stosowane rozwigzania
W organizacji pracy, wewnetrzne procedury.
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W Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej mamy art. 33:

1. Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg réwne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym,
spotecznym i gospodarczym.

2. Kobieta i mezczyzna majg w szczegdlnosci rowne prawo do ksztatcenia, zatrudnienia i awanséw, do
jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spotecznego oraz do
zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczen.

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy reguluje nastepujgce aspekty:

1. Réwnouprawnienie w zatrudnieniu
Art. 112, Pracownicy majg rowne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkow;
dotyczy to w szczegdlnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu.

Art. 113. Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze
wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy — jest
niedopuszczalna.

Caty Rozdziat lla. Kodeksu Pracy mowi o réwnym traktowaniu w zatrudnieniu, w szczegdlnosci:

Art. 18%. § 1. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowosé,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy.

2. Przepisy dotyczgce rownego wynagradzania
Art. 18%¢. § 1. Pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace
o jednakowej wartosci.

3. Uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem
Caty dziat 6smy Kodeksu pracy reguluje uprawnienia pracownikow zwigzane z rodzicielstwem (urlopy,

wszelkie uprawnienia)?.

INE PAN ma na celu wdrozenie krokdw majgcych na celu zapewnienie rownosci ptci wérdd pracownikow
naukowych i administracyjnych w nastepujgcych obszarach:

1. Rekrutacja

o Publikowanie neutralnych ogtoszent o prace, ktore zawierajg nastepujgce sformutowania: "K/M"
odnoszace sie do ofert pracy dla kobiet i mezczyzn.

2 https://antal.pl/wiedza/kodeks-pracy/dzial-viii-uprawnienia-pracownikow-zwiazane-z-rodzicielstwem
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o Umieszczanie w ogtoszeniach o prace sformutowan: ,INE PAN jest pracodawcg rownych szans;
Wszystkie zgtoszenia beda traktowane jednakowo i poufnie." "INE PAN szczegdlnie zacheca kobiety do
skfadania aplikacji."

o Uzywanie inkluzywnych sformutowan, takich jak: "Profesor/ka" lub ,Pracownik/Pracownica", na
przyktad w umowach o prace.

2. Awans
Procedura umozliwiajgca pracownikom awans zawodowy. Faza analizy wyjasni, jakie konkretne Srodki
nalezy wdrozyé, aby zapewni¢ réwny awans kobietom i mezczyznom (zardwno pracownikom
akademickim, jak i nieakademickim).

3. Przycigganie i zatrzymywanie pracownikéw naukowych (i administracyjnych).
Na chwile obecng nie istnieje zadna wewnetrzna polityka ani procedura dotyczaca ptci.

4. Widoczno$¢ pracownikdw naukowych i administracyjnych (kobiet i mezczyzn)
Na chwile obecng nie istnieje zadna wewnetrzna polityka ani procedura uwzgledniajgca ptec.
Celem INE PAN jest zwiekszenie rownosci ptci w wyzej wymienionych wymiarach. Szczegdlna uwaga

zostanie poswiecona kwestiom przyciggania talentéw i zatrzymywania pracownikdéw oraz widocznosci
zarowno kobiet, jak i mezczyzn.

Zalecenia: Przeksztatcanie struktur i usuwanie barier

o Petnomocnik ds. réwnosci ptci bedzie jednym 2z konkretnych srodkéw towarzyszacych i
monitorujgcych postepy GEP oraz zapewniajgcych punkt kontaktowy zaréwno dla pracownikéw, jak i
kierownictwa.

o Monitorowanie stosunku liczby kobiet i mezczyzn ubiegajacych sie o kazde stanowisko podczas
procesu rekrutacji.

c. Zwiekszanie doskonatosci wiedzy poprzez witaczanie analizy ptci do badan naukowych (Fixing
the knowledge)

Celem tutaj jest wtgczanie do badan naukowych aspektow zwigzanych z ptcig. Zwtaszcza tam, gdzie jest
to mozliwe bez znacznego naktadu. Prowadzenie tego typy badan przyczynia sie bowiem do budowania
spoteczenstwa bardziej réwnego pod wzgledem ptci i sprzyjajgcego integracji spotecznej (inclusive
society).

W tym momencie temat réwnos¢ ptci nie jest priorytetowym tematem badawczym, lecz przekrojowym.
Niemniej jednak badania na ten temat wystepujg w instytucie.

Przyktady aktualnych tematdéw badawczych obejmuja
e (Ocena polityki rodzinnej,
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e Kobiety na rynku pracy,
o Wybory specyficzne dla pfci.
Prace z lat 2019-2023

Abdul Wahid, Oskar Kowalewski, Edmund H. Mantell, Earnings differentials associated with sexual
orientation in the Pakistan labour market, ,, The Economic and Labour Relations Review”, 2022, vol. 33
nr4,s. 754-765.

Bartosik Krzysztof, Swiadczenia pieniezne na rzecz dzieci a podaz pracy kobiet w krajach OECD,
,Gospodarka Narodowa. The Polish Journal of Economics”, 2020, nr 3, s. 83-104.

Bartosik Krzysztof, The “Family 500+” programme and female labour force participation in Poland.
Demographic and economic determinants, ,Nierdwnosci spoteczne a wzrost gospodarczy”, 2020, nr 3,
s. 24-43.

Bartosik Krzysztof (2023). The Family 500+ benefit and changes in female employment in Poland.
Central European Economic Journal, 10(57), 23-34.D0I: 10.2478/ceej-2023-0002

Referat na konferencje

Martyna Kobus, Marek Kapera, Esfandiar Maasoumi, Gaps in many dimensions: application to gender,
Tenth Meeting of the Society for the Study of Economic Inequality, July 10-12, 2023

Zalecenia: Zwiekszanie doskonato$ci wiedzy poprzez wtgczanie analizy ptci do badan naukowych

Zbieranie kompleksowych informacji na temat biezgcych prac prowadzonych w ostatnich 5-10 lat w
zakresie kwestii ptci. Ponadto w ramach GEP wspierane bedg badania nad ptcig. Kluczows inicjatywa
moze by¢ seria seminaridow na te tematy.

Ponizej przedstawiamy liste celdw i zwigzanych z nimi dziatan, dla ktorych punktem wyjscia sg wyniki
diagnozy. Zgodnie z diagnozg az 80% pracownikow uwaza, ze w bardzo duzym stopniu pracownicy w
INE PAN s3g réwno traktowani bez wzgledu na pteé. Z uwagi na bardzo pozytywng ocene réwnosci ptci
czes¢ celéw dotyczy podtrzymania pozytywnych trendéw.

Dziatania:

1. Wewnetrzne spotkania informacyjno-sprawozdawcze dotyczgce rdownosci ptci w procesie
rekrutacji (od strony kandydatéw i komisji rekrutacyjnej) oraz oceny wynikdéw pracy i rozwoju
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kariery zawodowej. Informowanie na temat polityk i procedur dotyczgcych réwnosci ptci w INE
PAN.

2. Efektywna komunikacja wewnetrzna, aby informacje o réwnosci ptci byty tatwo dostepne dla
pracownikdéw. Moze to obejmowac kwartalne lub roczne aktualizacje kanatem e-mailowym.

3. Zapewnienie, ze polityki dotyczace rownosci pici sg jasne, dostepne i zrozumiate dla wszystkich
pracownikéw. Réwniez procedury rekrutacyjne i oceny wynikdéw powinny byc¢ transparentne i
zgodne z zasadami réwnosci.

4. Regularny przeglad i aktualizacja polityk i procedur dotyczgce réwnosci pfci, aby byty zawsze
zgodne z najnowszymi standardami i oczekiwaniami. Kazdorazowo przeglad powinien by¢
wykonany przez inng grupe pracownikéw tak, aby docelowo kazdy pracownik byt w to
zaangazowany.

5. Opracowanie zasad i procedur zatrudnienia, z uwzglednieniem zasad transparentnosci i
rownowagi ptci w procesie rekrutacji.

6. Aktywna i celowa promocja ofert pracy wsrdd mezczyzn kandydujgcych na stanowiska w
obszarach sfeminizowanych i kobiet kandydujgcych na stanowiska w obszarach
zmaskulinizowanych.

7. Zwiekszenie znajomosci proceséw rekrutacji i sktadow komisji.

Wskazniki

1. Regularne badania ankietowe wsréd pracownikéw, aby ocenié ich poziom $wiadomosci w
zakresie rownosci ptci.

2. Procent pracownikdw, ktdrzy uczestniczyli w szkoleniach, warsztatach lub innych inicjatywach
edukacyjnych dotyczgcych rownosci ptci.

3. Procent pracownikéw biorgcych udziat w badaniach ankietowych dotyczgcych réwnosci ptci, co
bedzie swiadczy¢ o ich zaangazowaniu i zainteresowaniu tematem.

Dziatania:
Zorganizowanie szkolenia z zakresu pisania wnioskéw w konkursach o projekty badawcze.
Podnoszenie swiadomosci dotyczacej mozliwosci rozwoju kariery zawodowej.
Wprowadzanie dla mtodszych pracownikow opiekundw naukowych wspierajgcych rozwdj
kariery zawodowej pracownikéw.

4. Wypracowanie zasad dotyczacych proaktywnych dziatan promujgcych rozwdj kariery
zawodowe;.

Wskazniki:

1. Zwiekszenie liczby sktadanych w INE PAN wnioskéw w konkursach na projekty
badawcze.

2. Prowadzenie regularnych badan dotyczacych réwnosci ptci w miejscu pracy, w tym analiza

wynikow, aby zidentyfikowad obszary wymagajgce poprawy w zakresie rozwoju karier
naukowych.
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Dziatania:

Regularny przeglad regulaminu pracy zdalnej.

Opracowanie procedur postepowania w obszarze zagrozen psychospotecznych majgcych na
celu zmniejszenie odczuwanego stresu, ograniczenie przypadkdow wypalenia zawodowego oraz
zwiekszenie umiejetnosci wsparcia emocjonalnego i praktycznego od przetozonych i
wspotpracownikow.

3. Zorganizowanie szkolenia z (1) efektywnego zarzadzania czasem i godzenia
obowigzkéw zawodowych z zyciem osobistym, oraz (2) z zakresu zarzadzania zespotem,
komunikacji i wsparcia spotecznego, (3) w zakresie radzenia sobie ze stresem.

4. Powotanie osoby kontaktowej w razie problemow z dyskryminacja

Wskazniki:

1. Utrzymanie niskiego stopnia stresu spowodowanego fgczeniem obowigzkéw stuzbowych i
prywatnych (ankieta).

2. Poprawa komunikacji zespotowej i w zakresie pracownik-przetozony (ankieta).

Dziatania:

1. Przygotowanie przystepnejinstrukcji dotyczacej przeciwdziatania przemocy ze wzgledu na pteé
i wewnetrznych procedur zgtaszania mobbingu i molestowania seksualnego.

2. Szkolenie na temat postepowania w sytuacji bycia $wiadkiem lub ofiarg przemocy ze wzgledu
na pte¢, w tym molestowania seksualnego.

Wskazniki:

1. Zwiekszenie  Swiadomosci  pracownikdw na  temat przemocy ze  wzgledu
na ptec.

2. Zwiekszenie $wiadomosci pracownikdéw na temat procedur w zakresie przeciwdziatania

mobbingowi i molestowaniu seksualnemu, obwigzujgcych w INE PAN (np. procedura
antymobbingowa).

Podczas fazy analizy GEP, powotany Petnomocnik ds. réwnosci ptci stworzy warunki, aby ocenic

wewnetrzne polityki i procedury instytutu w celu sprawdzenia, czy promujg one rownosc ptci formalnie

i w praktyce w nastepujgcych wymiarach:

polityka rekrutacji®

3 Opracowywany bedzie OTMR (czyli Open, Transparent and Merit-based Recruitment) przez komisje ds.
opracowania strategii na rzecz zwiekszania atrakcyjnosci warunkoéw pracy i rozwoju kariery pracownikéw
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e polityka szkolen i rozwoju kariery

e ramy rozwoju kariery (rozwdj kariery, luka ptacowa, wynagrodzenie i rozwdj kariery)*

e rozwdj osobisty (umiejetnosci miekkie, szkolenia z zakresu rdéznorodnosci, zarzadzanie
konfliktami, przywoédztwo)

e polityka komunikacji zewnetrzna

e polityka komunikacji wewnetrznej

e polityka przeciwdziatania molestowaniu, przemocy i dyskryminacji

W INE PAN zostanie powotany Petnomocnik ds. réwnosci ptci, ktérego gtéwnym zadanie bedzie
monitoring i wdrazanie Planu Réwnosci Ptci INE PAN w latach 2024-2027. Pod koniec okresu wdrazania
planu zostanie przeprowadzone badanie ewaluacyjne realizacji Planu, w ktdrym zostang zweryfikowane
wskazniki dla kazdego z celéw wymienionych powyzej.

Podsumowanie i Perspektywy

Instytut Nauk Ekonomicznych Polskiej Akademii Nauk jest miejscem przyjaznym dla pracy zawodowej i
rozwoju naukowego dla przedstawicieli obu ptci. MezczyZni i kobiety czujg sie w duzym stopniu réwno
traktowani, w bardzo matym stopniu lub wcale nie doswiadczyli uprzedzen dotyczacych ptci, a Instytut
jest miejscem przyjaznym dla pracownikéw powyzej 55 roku zycia.

Analiza diagnostyczna wykazata, ze mezczyZni stanowig wiekszos¢ w Instytucie, najwieksza
nadreprezentacja jest wsrdd pracownikoéw ze stopniem doktora. Mezczyzni czesSciej kierujg projektami.
Kobiety stanowig wiekszos¢ na stanowiskach administracyjnych, profesora oraz na stanowiskach
kierowniczych. Jednak dysproporcje nie sg znaczne, a niejednokrotnie pracownicy ich nie dostrzegaja.
W powotywaniu sktadu zespotdw brane sg pod uwage kompetencje, co stanowi dobrg praktyke. Warto
zwroci¢ uwage na komunikacje i informacje dotyczace rekrutacji i rozwoju kariery naukowej (konkursy
na leadership, mobilnosci).

Przedstawiony Plan Réwnosci Ptci uwzglednia pie¢ obszaréw zdefiniowanych przez Komisje Europejska
jako kluczowe dla osiggniecia réwnosci ptci w badaniach i innowacjach:

1. Rdwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i kultura organizacyjna.
2. Réwnowaga ptci w kadrze zarzadzajacej i gronach decyzyjnych.

3. Réwnos¢ ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery.

naukowych, w tym planu dziatah w zakresie wdrazania zasad Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu
Postepowania przy Rekrutacji Pracownikéw Naukowych.

4 Rozwijana réwniez przez komisje ds. opracowania strategii na rzecz zwiekszania atrakcyjnosci warunkdéw
pracy i rozwoju kariery pracownikéw naukowych.
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4. Wtaczenie kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych.
5. Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym przeciwko molestowaniu seksualnemu.

Niniejszy dokument spetnia rowniez cztery podstawowe wymagania, ktore kwalifikujg Instytut Nauk
Ekonomicznych PAN do ubiegania sie o srodki finansowe w ramach programu ramowego Horyzont
Europa:

1. Jest dokumentem oficjalnym, opublikowanym na stronie Biuletynu Informacji Publicznej INE PAN,
podpisanym przez dyrektorke/a.

2. Zostaty wyznaczone odpowiednie zasoby ludzkie w postaci petnomocnika, ktérego zadaniem bedzie
opracowanie i wdrazanie Planu Rownosci Ptci (Petnomocnik ds. rownosci ptci).

3. Plan Réwnosci Ptci zostat opracowany na podstawie analizy danych — monitorowanie danych
zostato zaplanowane dla poszczegdlnych celéw i obszardw.

4. Dokument uwzglednia dziatania szkoleniowe w celu zwiekszania swiadomosci catej spotecznosci
akademickiej na temat réwnosci ptci, nieuswiadomionych uprzedzen ze wzgledu na ptec oraz
zapobieganiu dyskryminacji i molestowaniu, w tym molestowaniu seksualnemu.

Wdrozenie Planu Rownosci Pici w latach 2024-2027 poprawi sytuacje obu ptci w Instytucie Nauk
Ekonomicznych Polskiej Akademii Nauk. Przyczyni sie rowniez do zwiekszenia komfortu pracy i
pracownikdéw, co z kolei bedzie miato bezposrednie przetozenie na rozwdj karier i osiggniecia naukowe.



Aneks 1 Odsetek kobiet naukowcéw i inzynierow w UE
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Aneks 2. Ankieta
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Czy mezczyzni i kobiety sa rowno traktowani w Instytucie?

W bardzo duzym stopniu

W duzym stopniu

Do pewnego stopnia

W malym stopniu

W bardzo matym stopniu lub wcale

Czy spotkates(as) si¢ z uprzedzeniami, stereotypami dotyczgcymi pici w Instytucie?
W bardzo duzym stopniu

W duzym stopniu

Do pewnego stopnia

W matym stopniu

W bardzo matym stopniu lub wcale

Czy Instytut jest miejscem przyjaznym dla starszych pracownikow (55+)?
W bardzo duzym stopniu

W duzym stopniu

Do pewnego stopnia

W matym stopniu

W bardzo matym stopniu lub wcale

Czy czujesz, ze praca zabiera Ci tyle czasu, ze odbija si¢ to negatywnie na Twoim zyciu
prywatnym?

W bardzo duzym stopniu — 26,5%

W duzym stopniu

Do pewnego stopnia

W matym stopniu

W bardzo matym stopniu lub wcale

Czy czujesz, ze zycie prywatne zabiera Ci tyle czasu, ze odbija si¢ to negatywnie na Twojej
pracy?

W bardzo duzym stopniu

W duzym stopniu

Do pewnego stopnia

W matym stopniu

W bardzo matym stopniu lub wcale

Jak czesto uzyskujesz pomoc lub wsparcie od swojego bezposredniego przetozonego?

W bardzo duzym stopniu
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10.
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11.

12.

13.

14.

15.

W duzym stopniu

Do pewnego stopnia

W matym stopniu

W bardzo matym stopniu lub wcale

Jak czesto uzyskujesz pomoc lub wsparcie od swoich wspotpracownikow?
W bardzo duzym stopniu

W duzym stopniu

Do pewnego stopnia

W matym stopniu

W bardzo matym stopniu lub wcale

Czy w Instytucie odbywaty sig/odbywaja si¢ szkolenia i warsztaty w zakresie radzenia sobie ze
stresem przeznaczone dla Pracownikow Instytutu?

Tak

Nie

Nie wiem

Czy w Instytucie umozliwia si¢ pracownikom podejmowanie decyzji dotyczacych sposobu
wykonywania pracy (np. praca zdalna, hybrydowa)?

Tak

Nie

Nie wiem

Czy w Instytucie umozliwia si¢ pracownikom wnioskowanie o ustalenie indywidualnego czasu
pracy?

Tak

Nie

Nie wiem

Proszg wpisac jakie dziatania moglyby by¢ wprowadzone w celu poprawy warunkow pracy z
uwzglednieniem dziatah na rzecz rownosci pici i przeciwdziatania dyskryminacji. (pytanie
otwarte).

Czy istnieje rtownowaga w liczebnosci zatrudnionych ze wzgledu na ptec?
Przewaga kobiet

Przewaga me¢zczyzn

Istnieje rownowaga
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Czy istnieje rownowaga w liczebnosci zatrudnionych ze wzgledu na pte¢ na pelnionych funkcjach

kierowniczych i decyzyjnych?

Przewaga kobiet

Przewaga mezczyzn

Istnieje rownowaga

Prosze wpisac jakie dziatania moglyby by¢ wprowadzone, aby promowac rownowagg pici na
stanowiskach kierowniczych i decyzyjnych w Instytucie (pytanie otwarte)

Czy istnieje rownowaga ptci w procesie rekrutacji?
Tak
Nie
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1 Nie wiem
16. Czy istnieje rownowaga plci w komisjach rekrutacyjnych?
[ Tak
I Nie
‘] Nie wiem
17. Czy istnieje rownowaga ptci w ocenie wynikoéw pracy?
1 Tak
‘1 Nie
‘] Nie wiem
18. Czy istnieje rownowaga ptci w kontekscie rozwoju kariery zawodowej?
] Tak
7 Nie
' Nie wiem
19. Czy powotujac sktad zespotu wykonawcdw badania/zadanie/projektu kierowano si¢ wzgledami:
Tak Nie Nie wiem
Kompetencje
Do$wiadczenie
Dostepnos¢ ekspertow z danego
obszaru
Pte¢
Kultura osobista
Dyspozycyjnosé
Komunikatywno$¢
20. Czy w Instytucie wystgpowaly zachowania niepozgdane, przemoc?
1 Tak
" Nie
1 Nie wiem
21. Czy w okresie ostatnich 12 miesiecy bytes(a$) narazony(a) na plotki i pomowienia?
[l Nie
[] Tak, kilka razy
[J Tak, co miesigc
(1 Tak, co tydzien
[1 Tak, codziennie
22. Czy w okresie ostatnich 12 miesi¢cy byte$(as) narazony(a) na konflikt?
T Nie
[ Tak, kilka razy
[J Tak, co miesigc
[J Tak, co tydzien
[1 Tak, codziennie
23. Czy w okresie ostatnich 12 miesiecy doswiadczytes(as) niepozadanego zainteresowania
seksualnego w Instytucie?
71 Nie
[] Tak, kilka razy
[0 Tak, co miesigc
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Tak, co tydzien
Tak, codziennie

. Czy w okresie ostatnich 12 miesiecy byle§(as) narazony(a) na przemoc stownag w Instytucie?

Nie

Tak, kilka razy
Tak, co miesigc
Tak, co tydzien
Tak, codziennie
Czy w okresie ostatnich 12 miesigcy byte$(as) ofiarg zachowan mogacych stanowi¢ mobbing?
Nie

Tak, kilka razy
Tak, co miesigc
Tak, co tydzien
Tak, codziennie

. Czy posiadasz wiedz¢ na temat postgpowania w sytuacji bycia $wiadkiem lub ofiarg przemocy ze

wzgledu na pte¢, w tym molestowania seksualnego w Instytucie.
Wiem jak postapic¢

Nie wiem jak postapi¢

Nie mam zdania

. Czy w Instytucie odbywaty si¢ szkolenia w zakresie rownosci plci 1 przejawdw dyskryminacji?

Tak
Nie
Nie wiem

. Czy w Instytucie odbywaly si¢ szkolenia w zakresie rozwigzywania konfliktow?

Tak
Nie
Nie wiem

. Czy jest potrzeba dziatania zwigkszajacego wiedz¢ pracownikdéw na temat postgpowania przy

wystepowaniu niepozadanych zachowan?
Tak

Nie

Nie wiem

Prosze¢ wpisac jakie dziatania moglyby by¢ wprowadzone w celu przeciwdziatania zjawisku
przemocy ze wzgledu na ple¢, w tym molestowaniu seksualnemu (pytanie otwarte)

. Czy atmosfera w Instytucie dotyczaca warunkoéw pracy z uwzglednieniem dziatan na rzecz

réownosci pici i przeciwdziatania dyskryminacji w ciggu ostatnich 3-4 lat zmienia sig?
W bardzo duzym stopniu polepszyto si¢

Do pewnego stopnia polepszyto si¢

Nie ma wickszych zmian

Do pewnego stopnia pogorszyto si¢

W bardzo duzym stopniu pogorszyto si¢
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Przydatne linki

- Gender Equality Plan in Academia and Research :
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/what-gender-equality-plan-gep

- Gendered innovations

https://genderedinnovations.stanford.edu/ISR 07 Schiebinger.pdf;
https://www.genderportal.eu/



https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/what-gender-equality-plan-gep
https://genderedinnovations.stanford.edu/ISR_07_Schiebinger.pdf
https://www.genderportal.eu/

