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WPROWADZENIE

Potrzeba zagwarantowania rownych praw i obowigzkow wszystkim ludziom, bez wzgledu
na ple¢, wpisuje si¢ gtgboko w $wiadomos¢ europejska. Powyzsza deklaracja powinna mie¢ przede
wszystkim wymiar praktyczny. Konieczne jest podejmowanie konkretnych dziatan na rzecz
rownosci pici nie tylko w sferze osobistej, ale i w miejscu pracy. Warto podkresli¢, ze jedynie
ochrona przed dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ jest gwarantem skutecznej ochrony praw
cztowieka.

Instytut Katalizy i Fizykochemii Powierzchni im. Jerzego Habera Polskiej Akademii Nauk
jest wiodaca jednostka naukowa, ktorej dziatania doskonale wpisuja si¢ w europejska strategie
kadrowa, polegajaca na ciaglej poprawie warunkéw zatrudnienia i rekrutacji naukowcow co
potwierdza wyroznienie znakiem "HR Excellence in Research" nadane przez Komisj¢ Europejska.
Otrzymanie powyzszego logo jest nie tylko nobilitacja, ale rowniez stanowi zachete do ciagtego
doskonalenia polityki rekrutacyjnej 1 kadrowej, ktora doprowadzita do opracowania planu polityki
rownosciowe;j.

Majac na uwadze dobre praktyki przetozone na dzialania oraz usprawnienie komunikacji
wewnatrz instytutu gldéwnym celem opracowanego ,,Planu Rownosci Pici dla Instytutu Katalizy
1 Fizykochemii Powierzchni im. Jerzego Habera Polskiej Akademii Nauk”, zwanego ,,Planem
Réwnosci Piei IKiFP PAN”, jest stworzenie trwatlej sytuacji w ktorej kazda osoba, bez wzgledu
na ple¢, uzyska idealne warunki do nieograniczonego rozwoju w obszarze zawodowym, co
umozliwi jej dokonywanie wyboréw wynikajacych jedynie z osobistych potrzeb, talentow oraz
aspiracji bez do§wiadczania ograniczen w postaci stereotypoéw pici.

W wyniku wdrozenia niniejszego programu zostanie osiggnigty stan faktyczny w ktorym
osoby pracujace, studiujace oraz odbywajaca praktyki zawodowe w IKiFP PAN, a wigc tworzace
zywg tkanke instytutu, bedg czuty si¢ bezpiecznie w wolnej od dyskryminacji placowce, ktorej
zawsze nadrzgdnym celem jest poszanowanie indywidualizmu jednostki oraz zapewnienie jej
swobody rozwoju zawodowego. Wymiernym efektem zaproponowanego planu bedzie osiggnigcie
lepszego wyksztalcenia 1 podniesienie kwalifikacji zawodowych o0séb zatrudnionych i uczacych
si¢ w IKiFP PAN.

Warto podkresli¢, ze zaprezentowany ,,Plan Roéwnosci Pici IKiFP PAN” zawiera program
dziatan réwnosciowych, ktére zostang zrealizowane w latach 2021-2025. Gléwne zalozenia
niniejszego planu opierajg si¢ na wytycznych Komisji Europejskiej - ,,Unia réwnosci: strategia na
rzecz rOwnouprawnienia ptci na lata 2020-2025".

Plan dziatan réwnos$ciowych, sformutowany na podstawie analizy profilu ksztalcenia,
zatrudnienia oraz dziatalno$ci naukowej w IKiFP PAN oraz przeprowadzonej ankiety, opiera si¢
na czterech celach, ktore beda realizowane przez zaproponowane dziatania. Ocena skutecznosci
niniejszych dziatan réwnos$ciowych przedstawionych w planie zostanie poddana ewaluacji po
czterech latach, tj. w roku 2025.

Zaprezentowany ,,Plan Roéwnosci Pici IKiFP PAN” zawiera:
e diagnoze- wraz z jasno sformutowanymi wnioskami uzyskanymi z analizy profilu ksztalcenia,
zatrudnienia oraz dziatalnos$ci naukowej oraz ankiety internetowej przeprowadzonej w IKiFP
PAN,



e cele wraz ze wskazaniem dzialan naprawczych jakie zostang przedsiewziete w IKiFP PAN
w celu poprawienia i usprawnienia dziatan na rzecz rownouprawnienia.



DIAGNOZA

Ple¢, a zatrudnienie w IKiFP PAN

Punktem startowym analizy istnienia problemu nierownosci ptci w IKiFP PAN byto opracowanie
danych liczbowych dotyczacych ksztalcenia, zatrudnienia oraz dziatalno$ci naukowe;j
w konteks$cie ptci 0sob zaangazowanych w powyzsze aspekty funkcjonowania Instytutu. Podstawa
opracowania niniejszego zagadnienia w formie graficznej byly dane zgromadzone przez Instytut
w latach 2019 — 2021 dotyczace zatrudnienia pracownikéw i ksztalcenia doktorantow oraz
obejmujace przewody doktorskie.

Obecnie, Dyrekcje Instytutu stanowig 3 osoby: dwie kobiety oraz jeden mezczyzna, co jest
proporcja wyréwnang. Dyrekcja instytutu nie jest zatem w pelni sfeminizowana ani w pelni
zmaskulinizowana.

Dysproporcja zatrudnienia ze wzgledu na pte¢ nie jest obserwowana na poziomie ogdlnym. Na
dzien 1 lipca 2021, w Instytucie zatrudnionych sa 62 kobiety oraz zatrudnionych jest 61 me¢zczyzn,
co idealnie wpisuje si¢ w strategi¢ rownosci ptci. Niemniej jednak, pewne dysproporcje
obserwowane s3 na poszczegdlnych stanowiskach, co zostanie omowione szczegdélowo ponize;.

W przypadku pracownikéw inzynieryjnych i technicznych, dwie trzecie spo$rod szesciu stanowisk
zajmuja kobiety. Analogiczng zalezno$¢ obserwuje si¢ dla pracownikow badawczo-technicznych,
ktorzy stanowig nieco wigkszg grupe Instytutu obejmujacg 15 osob. Taka dysproporcja na korzysé
kobiet moze wynikac z tego, ze pracownikami badawczo-technicznymi zostaja najczesciej miodzi
badacze zaraz po obronie pracy doktorskiej. Biorac pod uwagg fakt, ze analiza danych dotyczacych
ksztatcenia doktorantow w IKiFP ujawnia silne sfeminizowanie tej grupy miodych badaczy (6
doktorantow 1 27 doktorantek) mozna wysuna¢ teze, ze ple¢ nie jest istotnym kryterium
warunkujacym zatrudnienie w tej grupie pracownikow. Jednoczesnie, nalezy wnioskowac, ze
udziat przedstawicieli poszczegélnych pici wsrod tej grupy pracownikéw wynika wprost ze
znacznej nadreprezentacji kobiet w§rdd doktorantow.



Struktura zatrudnienia w IKIFP PAN

B Kobiety [l Mezczyzni

. 3

Ogotem Profesorowie prof. Instytutu
Razem: Razem: Razem:
123 9 10

18%
49%

A A 4

Adiunkci Asystenci Administracja
Razem: Razem: Razem:
35 15 17

Zaplecze Badawczo - Inzynieryjni i
techniczne techniczni techniczni
Razem: Razem: Razem:
16 15 6

Rys. 1 Struktura zatrudnienia w IKiFP PAN



Szkoty doktorskie i studia doktoranckie

B Kobiety [l Mezczyzni

MezczyZni
18%

Kobiety
82%

Rys. 2 Struktura w szkolach doktorskich i na studiach doktoranckich

Dwie, kolejno znacznie sfeminizowane i zmaskulinizowane grupy pracownikOw stanowig
administracja oraz zaplecze techniczne. W przypadku pracownikow administracji, az 82%
pracownikéw stanowig kobiety. Odwrotng sytuacje obserwuje si¢ w przypadku zaplecza
technicznego, gdzie z kolei ponad 80% pracownikow stanowia mezczyzni. Taka silna polaryzacja
w obrgbie tych dwoch grup pracownikow jest zgodna z trendami obserwowanymi na skale
ogolnopolska lub nawet S$wiatowa. Zjawisko to, znane jest pod nazwa feminizacja administracji
publicznej (lub w literaturze anglojezycznej jako pink collars — okreslenie silnie sfeminizowane;j
grupy zawodowej) juz od lat 70. XX wieku. Niestety, dotychczas nie znaleziono sposobu na
zmniejszenie tej dysproporcji na skale globalng czy chociazby krajowa. Niemniej jednak, Instytut,
wpisujac si¢ w polityke rownosci plei winien to zagadnienie monitorowaé i mie¢ na uwadze
podczas prowadzenia rekrutacji na odpowiednie stanowiska.
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Maskulinizacja grupy pracownikow zaplecza technicznego rowniez jest zgodna z trendami
obserwowanymi na $wiatowym rynku pracy. Jak wynika z analizy ,,Kobiety i m¢zczyzni na rynku
pracy,, przeprowadzonej przez Gtéwny Urzad Statystyczny (GUS, 2018) [1], w grupach
zawodowych takich jak robotnicy przemystowi i rzemie$lnicy oraz operatorzy i monterzy maszyn
1 urzadzen kobiety stanowig mniej niz 15% wszystkich pracownikéw. Zatem, mozna uznac, ze
struktura grupy zaplecze techniczne, odzwierciedla ogdlnopolski trend zatrudnienia. Trudno zatem
mowic o intencjonalno$ci nadreprezentacji mezczyzn w tejze grupie.

Znaczacych dysproporcji nie obserwuje si¢ natomiast wsrod mtodych pracownikow naukowych
(asystenci) oraz tych nieco bardziej doswiadczonych (adiunkci). W tych grupach, procentowy
udziat kobiet wynosi kolejno 47 oraz 49%, co wskazuje na rowno$¢ szans kobiet 1 mezczyzn
w zatrudnieniu na stanowiska asystenta oraz adiunkta, a takze w postepowaniach awansowych na
stanowisko adiunkta.

Nieco wigksze rdznice w udziale me¢zczyzn 1 kobiet obserwowane sg natomiast na wyzszych
etapach kariery naukowej tj. wsrdd profesoréw instytutu oraz osob z tytulem profesora
zwyczajnego. Zaobserwowane roznice wskazuja, ze kluczowy dla rozwoju naukowego kobiet
w IKiFP PAN jest okres pomi¢dzy obrong doktoratu, a zdobyciem stopnia naukowego doktora
habilitowanego (co predestynuje do uzyskania tytutu profesora instytutu) oraz etap uzyskania
tytutu profesora zwyczajnego. Jak mozna zauwazy¢ na tych etapach kariery naukowe kobiet
znacznie zwalniaja, a ich przyczyna moze by¢ zwigkszona ilo$¢ obowigzkow zwigzana
z posiadaniem potomstwa lub koniecznos$cig opieki nad nim, jak réwniez starszymi cztonkami
rodziny.

Warto podkresli¢, ze podobne dysproporcje sa obserwowane w innych krajach, m.in. w Stanach
Zjednoczonych, gdzie me¢zatki z matymi dzie¢mi maja o 35%nizsze szanse na stata posad¢ niz
zonaci ojcowie matych dzieci, a wsrod kadry naukowej 70% mezczyzn pozostaje w zwigzku
malzenskim i ma dzieci, w porownaniu z 44% kobiet w takiej samej sytuacji zyciowej [2].

Strukturg zatrudnienia kobiet i mezczyzn w latach 2019 — 2021 przedstawiono na rys. 3.



Struktura IKIFP w latach 2019 - 2021

Profesorowie [l Profesorowie Instytutu Adiunkci [Jl] Asystenci Pracownicy badawczo-
techniczni [} Pracownicy inzynieryjno-techniczni [l Zarzadzanie i Administracja [Jj Obstuga techniczna
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Rys. 3 Struktura zatrudnienia zatrudnienie kobiet i m¢zczyzn w latach 2019 — 2021

Jak mozna zauwazy¢ w ciggu trzech lat, dysproporcja zatrudnienia na poszczegolnych
stanowiskach ulegla zmniejszeniu na stanowiskach naukowych. Natomiast w przypadku dzialow
zarzadzania 1 administracji oraz pracownikow obstugi technicznej, trend kolejno feminizacji oraz
maskulinizacji tych grup jest w dalszym ciggu wyraznie zauwazalny.

Znajomo$¢ omoéwionej powyze] struktury zatrudnienia w IKiFP PAN umozliwia analize
niektorych aspektow dzialalnos$ci naukowej Instytutu. Nieodtagcznym aspektem pracy kazdego
pracownika naukowego tj. promowania i recenzowania prac dyplomowych. Dotychczas, w IKiFP
PAN obroniono tacznie 177 prac dyplomowych (inzynierskie, magisterskie oraz doktorskie). Na
uwage zastuguje natomiast fakt, ze kobiety, mimo tego, ze stanowig blisko polowe pracownikow
naukowych (40% wsrod profesorow Instytutu, blisko 50% wsrod adiunktow oraz asystentow) to
promowaty zaledwie 29% prac. Analogicznie, kobiety stanowity jedynie 28% recenzentoOw prac
dyplomowych. Przyczyny tak znacznej dysproporcji moga by¢ dwojakie. Po pierwsze, kobiety na
tym etapie kariery naukowej (pomiedzy doktoratem a habilitacja), ze wzgledu na tradycyjny
model rodziny po$wigcaja wiecej czasu na prowadzenie domu i wychowanie dzieci, zatem
mniej chetnie podejmuja dodatkowe aktywnosci zwigzane z opieka nad dyplomantami. Po drugie,
dyplomanci, ze wzgledu na panujace stereotypy/prze§wiadczenie o ,,WwyZszo$ci mezczyzn w
nauce” oraz ,,utrudnionych kontaktach z kobietami promotorami” moga preferowa¢ mezczyzn
jako promotorow. Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, ze niezaleznie od przyczyn obserwowanego
zjawiska, Instytut powinien podja¢ dzialania majace na celu likwidacje dysproporcji, np. poprzez
aktywne promowanie opieki nad dyplomantami.
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Promowanie i recenzja prac dyplomowych
B Kobiety [l Mezczyzni

&

Promotorzy Recenzenci
Razem: Razem:
177 260

Rys. 4 Promowanie i recenzja prac dyplomowych

W przypadku prac doktorskich bronionych tzw. starym trybem (dwie recenzje pracy) interesujace
zalezno$ci uwidaczniajg si¢ podczas zestawienia plci promotora pracy z plcig recenzentow.
W przypadku gdy promotorami prac byty kobiety, w ponad polowie przypadkow (56% prac)
decydowano na wybor jako recenzenta jednej kobiety oraz jednego mezczyzny. Prace, ktorych
recenzentami byto dwoch mezczyzn stanowity 41% przypadkow. Zaledwie 3% prac
promowanych przez kobiety bylo recenzowanych przez dwie recenzentki. W przypadku
promowania prac przez me¢zczyzn, na wybor dwoch recenzentek decydowano sie trzy razy
czesciej, tj. w 9% przypadkdéw. Mezczyzni rdwniez czegsciej promowali prace recenzowane przez
dwoch recenzentow (53% prac), rzadziej natomiast sprawowali opieke nad pracami
recenzowanymi zarOwno przez mezczyzng, jak i kobiete (38% prac). Okreslona konfiguracja
recenzentOw 1 recenzentek jest jednak zagadnieniem ztozonym i1 moze by¢ tylko pozorna. Nalezy
pamigta¢, ze promotorzy jedynie proponuja recenzentdw i recenzentki, a ich wybdr jest
dokonywany w tajnym glosowaniu przez Rade Naukowa IKiFP PAN, ktorej struktura
w kontekscie plci zostanie omdwiona ponizej.
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Pteé promotora vs pteé recenzentéow

B Kobieta i mezczyzna
[l Dwéch mezezyzn
B Dwie kobiety

Promotorki Promotorzy

Rys. 5 Ple¢ promotora vs. ple¢ recenzentow

W rozrachunku ogo6lnym, Rada Naukowa (RN) jest nieznacznie zmaskulinizowana (mezczyzni
stanowia 59%), a jej struktura jest zblizona do struktury zatrudnienia w grupie profesorow
Instytutu. Majac na uwadze fakt, ze w skali europejskiej kobiety stanowig 15% osob z tytutem
profesora lub rownowaznym [3], trudno méwic o istotnej, celowej maskulinizacji RN IKiFP PAN.
Warto jednakze podkresli¢ zjawisko nadreprezentacji kobiet w RN IKiFP PAN w stosunku do
ogolnopolskiego trendu wynoszacego 18,2% kobiet wsrdd osob z tytutem profesora.

Instytut realizuje swoja dziatalno§¢ rowniez przez powotywanie komisji specjalnych.
W przypadku komisji ds. osobowych, kobiety stanowig jedng trzecig cztonkdow komisji. Mniejsza
dysproporcje uwidacznia analiza sktadu osobowego komisji ds. studiow doktoranckich i szkot
doktorskich, gdzie kobiety stanowiag juz 43% czlonkow, natomiast komisja ds. oceny nagrod
1 postepowan awansowych sktada si¢ z jednakowej liczby kobiet i mezczyzn. Jednakze, nalezy
pamigta, ze ze wzgledu na malg liczbe cztonkéw ww. komisji, znaczne procentowe
dysproporcje wynikaja z nadreprezentacji m¢zczyzn w liczbie jednego lub dwoch. W celu
zmniejszenia niewielkich dysproporcji, Instytut powinien podja¢ dziatania promujace
uczestnictwo kobiet w komisjach.

Warto w tym miejscu zauwazy¢, ze Komisja przygotowujaca niniejszy raport jest w pelni
sparytetyzowana, tj. w jej sktad wchodzg trzy kobiety oraz trzech m¢zczyzn.

11



Struktura Rady Naukowej
IKIFP PAN

B Kobiety [l Mezczyzni

Ogétem Komisja ds. osobowych
Razem: Razem:
37 6

Komisja ds. oceny, Komisja ds. studiow
nagrod i postepowan doktoranckich i szkot
awansowych doktorskich
Razem: Razem:

6 7

Rys. 6 Struktura Rady Naukowej IKiFP PAN
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ANKIETA PRACOWNICZA

Aby okresli¢ skalg 1 rodzaj problemu dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, wsrdd pracownikow
1 doktorantow IKiFP przeprowadzono badanie opinii majace na celu wskazanie istnienia
ewentualnego problemu dyskryminacji oraz oceny prowadzonych dotychczas dziatan
antydyskryminacyjnych. Badanie miato forme¢ dobrowolnej ankiety sktadajacej sig
z nastepujacych pytan:

Czy Twoim zdaniem nierownos¢ szans ze wzgledu na pte¢ jest problemem spotecznym?

Czy w IKiFP PAN wystepowaty przypadki dyskryminacji ze wzglgedu na ptec?

Czy Twoim zdaniem ple¢ ogranicza mozliwo$¢ pracy zawodowej w IKiFP PAN?

Czy w IKiFP PAN sg prowadzone dziatania na rzecz wyroOwnania szans bez wzgledu na ptec¢
lub w celu przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na pte¢?

Eall S e

W okresie zbierania odpowiedzi, tj. od 12.08.2021 do 06.09.2021 w ankiecie wzi¢to udziat tacznie
103 osoby. Strukture pici respondentéw przedstawiono na rys. 7.

Pte¢ respondentow

Mezczyzna [22

Rys. 7 Struktura plci respondentow (wg deklaracji ankietowanego)

Uwidaczniajaca si¢ nadreprezentacja kobiet wsrod respondentow ankiety w stosunku do struktury
zatrudnienia wynika prawdopodobnie z nadreprezentacji doktorantek w stosunku do doktorantow
przyjetych na studia doktoranckie i do szkot doktorskich. Potwierdzeniem tego stanu rzeczy jest
rozktad wieku respondentow (rys. 8). Jak mozna zauwazy¢, osoby w wieku 26 — 35 lat stanowia
druga pod wzgledem liczebnosci grupg ankietowanych. Fakt ten wskazuje na istotno$¢ zagadnien
wpisujacych sie w polityke rownosci ptei dla 0s6b rozpoczynajacych karierg naukows.



Wiek respondentow

ponizej 25 lat . 1
26-35lat 85
36 -45 lat 3
46 - 55 lat 18
56 - 65 lat 13

|

powyzej 65 lat [

Rys. 8 Struktura wieku respondentow

Analizg stanu faktycznego istnienia zjawiska dyskryminacji w IKiFP rozpoczeto od zbadania, czy
pracownicy oraz doktoranci IKiFP uwazaja zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ jako
problem spoleczny (pytanie 1). Analizujac ogo6lny trend odpowiedzi mozna wywnioskowac, ze
blisko 2/3 ankietowanych uwaza dyskryminacj¢ za problem o wymiarze spotecznym, 28% uwaza
przeciwnie, natomiast 5% ankietowanych nie ma w tej kwestii zdania. Badanie wskazuje zatem,
ze dyskryminacja ze wzgledu na pte¢, jest w opinii badaczy z IKiFP istotnym problemem
spolecznym. Analiza odpowiedzi na pytanie 1 w konteks$cie deklarowanej przez ankietowanych
ptci pokazuje natomiast, ze w przypadku kobiet, odpowiedz ,,Tak”, padata znacznie czg$ciej niz
w przypadku me¢zczyzn (odpowiednio 83 i 47%). Tak znaczna dysproporcja moze wskazywac na
wieksza §wiadomo$¢ kobiet odnos$nie zagrozen jakie niesie ze soba zjawisko dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ lub posrednio wskazywac na to, ze to wlasnie kobiety czgsciej padajg ofiarami
dyskryminacji. Weryfikacja tej hipotezy wymaga oczywiscie analizy rozktadu odpowiedzi ze
wzgledu na pte¢ pytan zadanych w dalszej czgsci referowanej ankiety.



Czy Twoim zdaniem nierownos$¢ szans ze wzgledu na pteé
jest problemem spotecznym?
B Tak [l Nie Nie mam zdania

9%
28%
44%
83%

Ogotem Kobiety Mezczyzni

Rys. 9 Rozklad odpowiedzi na pytanie 1 ankiety wg plci.

W kolejnym pytaniu, celem ankietowanych bylo wskazanie, czy w przesztosci wystepowaly
w IKiFP PAN przypadki dyskryminacji. Bez wzgledu na deklarowana pte¢ ankietowanego,
znakomita wigkszo$¢ ankietowanych zadeklarowata, ze w IKiFP takie przypadki nie wystepowaty
lub tez nie ma wiedzy odno$nie wystepowania takich przypadkoéw. Tylko nieliczne osoby (2
kobiety oraz 2 mezczyzn), wybraly odpowiedz ,,Tak™ i tym samym stwierdzily, Ze takie przypadki
miaty miejsce. Respondenci ci otrzymali dodatkowe pytanie otwarte w ktorym mieli za zadanie
opisa¢ konkretne przypadki dyskryminacji. Otrzymane odpowiedzi przedstawiono ponize;j:

15



Czy w IKiFP PAN wystepowaty przypadki dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢?
Tak [l Nie [ Nie wiem

?

Ogotem Kobiety Mezczyzni

Rys. 10 Rozklad odpowiedzi na pytanie 2 ankiety wg plci
., Tak, stowne” — mezczyzna, 36 — 45 lat
,, Preferowanie kobiet na stanowiskach kierowniczych” — me¢zczyzna, 56 — 65 lat

,,Stowne” — kobieta, 36 — 45 lat

,Lepsze traktowanie mezczyzn w kontaktach z bezposrednim przetozonym, dziatem finansowym
i Dyrekcjq” — kobieta, 46 — 55 lat

Przytoczone powyzej przypadki dyskryminacji dotycza zatem glownie kontaktéw
interpersonalnych. Niestety, nie przytoczono konkretnych przyktadow uzycia dyskryminujacych
okreslen (np. kobiety sg ghupsze, mezczyzni s3 z natury leniwi), jednakze takie odpowiedzi
jednoznacznie sygnalizuja problem stosowania w IKiFP konstrukcji jezykowych majacych
charakter dyskryminujacego stereotypu. Jeden z ankietowanych stwierdzil rowniez, ze kobiety
preferowane sg na stanowiskach kierowniczych. Na chwile publikacji niniejszego opracowania,
w sktad Dyrekcji IKiFP wchodzg trzy osoby, w tym dwie kobiety. Natomiast kierownikami 11
grup badawczych jest 5 kobiet oraz 6 mezczyzn. Majac na uwadze powyzsze dane, nalezy uznac,
ze stanowiska kierownicze nie sg obsadzone w sposdb preferencyjny. Jedna z odpowiadajacych
kobiet wskazata problem lepszego traktowania mezczyzn w kontaktach z bezposrednim
przetozonym, dziatem finansowych i Dyrekcja”, nie podajac niestety przy tym konkretnych
przypadkow takich dziatan. Okreslenie prawdziwo$ci powyzszego stwierdzenia jest trudne nie
tylko ze wzgledu na sam jego charakter, ale rowniez ze wzgledu na brak konkretyzacji stanowiace;j
podstawe do iloSciowego okreslenia wystgpowania i skali problemu. Niemniej jednak, taki sygnat
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stanowi dla Komisji cenng informacj¢ odnosnie monitorowania relacji na linii podwtadny —
przetozony, pracownicy naukowi — administracja oraz pracownik — Dyrekcja.

Nastepnie, zapytano respondentdw o to, czy ich zdaniem pte¢ jest czynnikiem ograniczajacym
mozliwos¢ pracy w IKiFP PAN.

Czy Twoim zdaniem pte¢ ogranicza mozliwo$¢ pracy
zawodowej w IKiFP PAN?

Tak [l Nie [ Nie mam zdania

Ogotem Kobiety Mezczyzni

Rys. 11 Rozklad odpowiedzi na pytanie 3 ankiety wg plci

Analizujac rezultaty przedstawione powyzej, mozna zauwazy¢, ze jedynie kobiety uwazaja ptec
za czynnik ograniczajacy mozliwo$¢ pracy zawodowej. W przypadku mezczyzn, zdecydowana
wigkszo$¢, tj. 84% ankietowanych udzielita odpowiedz ,,Nie”, natomiast pozostate 16% nie ma
w tej kwestii zdania. Natomiast, w przypadku odpowiedzi kobiet, 4 z nich udzielity odpowiedzi
twierdzacej i w zwigzku z tym, otrzymaty pytanie dodatkowe z prosba o szersze nakreslenie
problemu. Otrzymane odpowiedzi przedstawiono ponizej:

,, Utrudnione wyjazdy stazowe, postdoc ze wzgledu na mate dzieci, rodzine. ” — kobieta, 36 — 45 lat

., Rodzicielskie, macierzynskie i pozniejsza opieka nad chorym dzieckiem ograniczajq czas pracy
i mozliwosci realizacji planow zawodowych co odbija sie m.in. w ocenie rocznej pracowniczki” —
kobieta 26 — 35 lat

,, Ograniczenie wigze si¢ nie z samym instytutem, a z problemem tqczenia pracy naukowej z zZyciem
rodzinnym (aspekt macierzynstwa i laboratorium).” — kobieta, 26 — 35 lat
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,, Kobieta po powrocie po cigzy i powrocie z urlopu macierzynskiego jest rozliczna jak osoby ktore
miaty zachowang ciggtos¢ pracy” — kobieta, 26 — 35 lat.

Analiza danych wskazuje na to, ze problem ograniczenia pracy zawodowej dotyka zarowno
badaczek na wczesnym etapie kariery naukowej (26 — 35 lat), jak réwniez nieco bardziej
doswiadczonych pracownic (36 — 45 lat) i dotyczy wylacznie taczenia aspektow zwigzanych
z macierzynstwem, wychowaniem dziecka, a pracg naukowa. Ankietowane wskazuja nie tylko na
utrudnienia w mobilno$ci wynikajace z posiadania potomstwa, ale réwniez na niesprawiedliwe
kryteria oceny pracownikéw, a doktadniej fakt, ze urlopy macierzynskie 1 wychowawcze nie sg
brane pod uwage podczas rozliczania osiggnie¢ pracownikow. W rzeczywistosci, zgodnie
z Regulaminem Oceny IKiFP PAN ocena normalizowana jest do czasu rzeczywiscie
przepracowanego przez pracownika, o ile ten poprosi o uwzglednienie przerw w czasie pracy do
ktorych ma ustawowe prawo. Wskazanie przez ankietowang na niesprawiedliwo$¢ kryteriow
stosowanych w ocenie pracownia wynika zatem z nieznajomosci aktualnego obowigzujacego
regulaminu oceniania. Warto jednak zauwazy¢, ze przytoczone wyzej zastrzezenia moglyby si¢
nie pojawi¢, gdyby ocena pracownika byta normalizowana do przeprowadzonego czasu z urzedu,
tj. bez prosby pracownika.

Zapytano rowniez ankietowanych, czy ich zdaniem w IKiFP PAN s3 prowadzone dzialania na
rzecz wyrdwnania szans bez wzgledu na pte¢ lub wcelu przeciwdzialania dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ (rys. 12)

Czy w IKiFP PAN sa prowadzone dziatania na rzecz wyréwnania szans
bez wzgledu na pte¢ lub w celu przeciwdziatania dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢?

Tak [l Nie [l Nie wiem

16%
68% '

Ogdtem Kobiety Mezczyzni

Rys. 12 Rozklad odpowiedzi na pytanie 3 ankiety wg plci

Przedstawione na rys. 12 odpowiedzi jednoznacznie wskazuja, ze znakomita wigkszo$¢ zar6wno
kobiet jak 1 mezczyzn nie wie, czy w IKiFP prowadzone s3 dziatania w celu przeciwdziatania
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dyskryminacji. Zaledwie 14% kobiet oraz 18% mezczyzn uwaza, ze takie dziatania sg
prowadzone. Zblizona liczba ankietowanych uwaza, ze takie dziatania nie majg miejsca. Osoby,
ktére zaznaczyly odpowiedz ,,Tak” zostaly dodatkowo poproszone o oceng tych dziatan. Na
pytanie ,,Jak oceniasz prowadzone dziatania” Udzielono nastepujacych odpowiedzi:

., Zespol ds. rownosci plci dopiero rozpoczgl dzialalnosc i efekty jego pracy bedg widoczne dopiero
w przysztosci” — mezczyzna, 46 — 55 lat

., Bardzo pozytywnie oceniam utworzenie zespotu ds rownosci plci.” — kobieta, 26 — 35 lat
,,Jako wystarczajgce” — kobieta, 46 — 55 lat
,, Pozytywnie” — kobieta, 36 — 45 lat

,, Poniewaz nie stwierdzam problemu dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ u nas w IKiFP PAN, samo
dziatanie przeciwko dyskryminacji plci (chociazby przez powolanie niniejszej komisji) uwazam za
dmuchanie na zimne albo (bardziej brutalnie) jako walczenie z nieistniejgcym problemem - mam
wrazenie, Ze na prozno.” — mezczyzna, 26 — 35 lat

,, Nie dostrzegam konkretnych efektow prowadzonych dziatan, jednak fakt, ze powstat specjalny
zespot ds. rownosci pici jest pokrzepiajgcq wizjg przysztych zmian.” — kobieta, 26 — 35 lat

,, Pozytywnie” — mezczyzna, 36 — 45 lat
,,Bardzo dobrze” — mezczyzna, ponizej 25 lat

,, Oceniam je pozytywnie, poniewaz nie ma ograniczen, ze wzgledu na pteé¢, w rozwoju naukowym
i pracy zawodowej.” — kobieta, 36 — 45 lat

,, Uwazam, Ze sq wlasciwe i idg we wtasciwym kierunku” — kobieta, powyzej 65 lat

, Mysle Ze sq wystarczajgce” — mgzczyzna, 56 — 65 lat

Ocena prowadzonych dotychczas dziatan antydyskryminacyjnych w IKiFP PAN jest w wigkszosci
pozytywna lub rzadziej neutralna (wystarczajace). Zadna z 0s6b $§wiadomych prowadzenia dziatan
antydyskryminacyjnych nie ocenita ich negatywnie, co potwierdza ich skutecznosc.

Jeden z ankietowanych mezczyzn, nie stwierdzajac istnienia problemu dyskryminacji, poddat
w watpliwos¢ sens istnienia Komisji oraz prowadzenia polityki rownosci ptci, co wskazuje na brak
zrozumienia istoty problemu dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Organizacja cyklicznych spotkan
1 szkolen majacych na celu przyblizenie probleméw dyskryminacji ptci oraz proponowanych
dziatan antydyskryminacyjnych moze przyczyni¢ si¢ w przysziosci do lepszego zrozumienia
przyczyn i skali problemu nie tylko w IKIFP, ale rowniez w Polsce i na §wiecie.
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CELE

Analiza danych dot. profilu ksztatcenia, zatrudnienia, dziatalno$ci naukowej oraz ankiety
internetowej przeprowadzonej w IKiFP PAN umozliwita zdefiniowanie celow oraz
sformutowanie dzialan réwnos$ciowych programu ,,Planu Rownosci Pici IKiFP PAN”, ktore
zostang zrealizowane w latach 2021-2025.

Cele ,,Planu Réwnosci Plci IKiFP PAN”

1. Zwigkszanie $wiadomosci istotnosci zagadnienia rownosci pici oraz wzmocnienie pozytywnych
postaw pracownikow.

2. Wspomaganie mobilnosci pracownikow naukowych posiadajacych rodzine.

3. Wspomaganie karier naukowych kobiet.

4. Zwigkszenie $wiadomosci pracownikéw dotyczacej uwzgledniania dtuzszych nieobecnosci
W pracy w corocznej ocenie pracownika.

DZIALANIA

Cel 1. Zwigkszanie $wiadomosci istotno$ci zagadnienia rownosci pici oraz wzmocnienie
pozytywnych postaw pracownikow.

Dziatanie:

- szkolenia z zakresu unikania dyskryminujacych stereotypow oraz techniki prowadzenia rozmow,
- powotanie Komisji ds. ,,r6wnosci ptci”’- monitorowanie jezyka pod katem mowy nienawisci.

Jednostki odpowiedzialne:

- Komisja do spraw ,,réwnosci ptci”
- Komisja ds. HR

- Rzecznik dyscyplinarny IKiFP

Cel 2. Wspomaganie mobilno$ci pracownikéw naukowych posiadajacych rodzing.
Dziatanie:
-promowanie przez Dziat projektéw inicjatyw umozliwiajacych wyjazdy z rodzina.

Jednostki odpowiedzialne:

- Komisja do spraw ,,réwnosci ptci”
- Komisja ds. HR

- Dzial projektow

Cel 3. Wspomaganie karier naukowych kobiet

Dziatanie:

-promowanie aktywnosci kobiet jako promotoréw 1 recenzentow (aktywne wsparcie
doswiadczonych pracownikow naukowych),

-stworzenie ruchomych godzin pracy dla pracownikéw 1 pracownic, wprowadzenie
indywidualnego rozkladu pracy, zadaniowego czasu pracy i innych elastycznych form
pozwalajacych na faczenie pracy z zyciem rodzinnym,
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Jednostki odpowiedzialne:

- Komisja do spraw ,,réwnosci ptci”
- Komisja ds. HR

- Rzecznik dyscyplinarny IKiFP

Cel 4. Zwigkszenie §wiadomosci pracownikéw dotyczacej uwzgledniania dluzszych nieobecnosci
W pracy w corocznej ocenie pracownika.

Dzialanie:

- szkolenia z regulaminu oceny pracownika,
- uaktualnienie Regulaminu Oceny Postgpoéw Pracownikow Naukowych Instytutu Katalizy
1 Fizykochemii Powierzchni im. Jerzego Habera Polskiej Akademii Nauk tak, aby normalizacja
uwzgledniajgca efektywny czas pracy, przepracowany przez pracownika, odbywala sie
automatycznie bez koniecznosci sktadania wniosku- aktualizacja formularza rozliczen.

Tabela 1. Plan dziatan, z szacowng osig czasu na lata 2021-2025.

2021

Kwartat
v

Zatwierdzenie planu Plan Rownosci Pici IKiFP
PAN

Dyrekcja i Rada Naukowa

Powotanie Komisji do spraw ,,rownosci ptci”

Dyrekcja

Opracowanie harmonogramu 1 tematyki
niezbednych szkolen na lata 2022 1 2023

Komisja ds. ,,ro6wnosci pici”

2022

Kwartaty
[-11

Szkolenia z zakresu unikania
dyskryminujacych stereotypdéw oraz techniki
prowadzenia rozmow (przeciwdziatanie mowie
nienawisci)

Komisja ds. ,,rownosci ptci”
Komisja ds. HR
Rzecznik dyscyplinarny IKiFP

Wspomaganie  mobilnosci  pracownikow
naukowych posiadajacych rodzing

Komisja ds. ,,réwnosci pici” /
Komisja ds. HR
/ Dzial projektow

Promowanie  aktywnosci  kobiet  jako
promotorow i recenzentdw (aktywne wsparcie
do$wiadczonych pracownikow naukowych)

Komisja ds. ,,réwnosci pici” /
Komisja ds. HR / Rzecznik
dyscyplinarny IKiFP

Uaktualnienie Regulaminu Oceny Postepow
Pracownikow Naukowych IKiFP

Komisja ds. ,,réwnosci ptci” oraz
Dyrekcja instytutu

Kwartaty
mI-1v

Szkolenie/szkolenia z zakresu zapobiegania i
przeciwdzialania molestowaniu seksualnemu
oraz sposobow reakcji pracownikow 1 Dyrekcji
na takie patologiczne zachowania

Komisja ds. ,,ro6wnosci pici”
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Przeprowadzenie ankiety wsrdd pracownikow
nt. aktualnego stanu bezpieczenstwa w zakresie
réwnosci plci

Komisja ds.

,»rownosci ptci”

Przeprowadzenie badan statystycznych
opisujacych aktualne w 2022 roku proporcje
zatrudnienia roznych plci w naszym instytucie

Komisja ds.

»rownosci ptci”

Ocena wykonania dotychczasowych dziatan

Komisja ds.

,Townosci ptci”

2023

Kwartaty
[-11

Stworzenie ruchomych godzin pracy dla
pracownikdbw 1 pracownic, wprowadzenie
indywidualnego rozktadu pracy, zadaniowego
czasu pracy 1 innych elastycznych form
pozwalajacych na laczenie pracy z zyciem
rodzinnym

Dyrekcja

wspotudziale

instytutu,
Komisji

przy
ds.

,Fownosci plci”’ i Komisji ds. HR

Szkolenia z prawa pracy — majace na celu
zwigkszenie  $§wiadomosci  pracownikow
dotyczacej uwzgledniania dhuzszych
nieobecno$ci w pracy w corocznej ocenie
pracownika

Komisja ds. ,,réwnosci pici” przy

wspoétudziale Komisji ds. HR

Kwartaty
mr-1v

Przeprowadzenie ankiety wsrod pracownikow
nt. aktualnego stanu bezpieczenstwa w zakresie
rownosci pici

Komisja ds.

,,rownosci ptci”

Przeprowadzenie badan statystycznych
opisujacych aktualne w 2023 roku proporcje
zatrudnienia roznych ptci w naszym instytucie

Komisja ds.

,rownosci plci”

Ocena wykonania dotychczasowych dziatan

Komisja ds.

,FOwnosci ptci”

Opracowanie harmonogramu 1 tematyki
niezbednych szkolen oraz dzialan na kolejne
lata trwania projektu

Komisja ds.

,»rownosci ptci”

2024

Kwartaty
I-11

Szkolenia wg potrzeb opracowanych na
podstawie badan i1 ankiet w II potowie 2023
roku

Komisja ds.

,»rownosci ptci”

Kwartaty
ar-1v

Przeprowadzenie ankiety wsrod pracownikow
nt. aktualnego stanu bezpieczenstwa w zakresie
rownosci plci

Komisja ds.

,ownosci ptci”

Przeprowadzenie badan statystycznych
opisujacych aktualne w 2024 roku proporcje
zatrudnienia roznych ptci w naszym instytucie

Komisja ds.

,roOwnosci ptci”

Ocena wykonania dotychczasowych dziatan

Komisja ds.

,Townosci ptci”

2025

Kwartaty
[-11

Szkolenia wg potrzeb opracowanych na
podstawie badan i ankiet w II potowie 2024

Komisja ds.

»rownosci ptci”
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Kwartaly | Przeprowadzenie ankiety wsrod pracownikow | Komisja ds. ,,rownosci piei”
I -IV | nt. aktualnego stanu bezpieczenstwa w zakresie
réwnosci plci

Przeprowadzenie badan statystycznych | Komisja ds. ,,réwnosci ptci”
opisujacych aktualne w 2025 roku proporcje
zatrudnienia roznych plci w naszym instytucie
Ocena wykonania dotychczasowych dziatan Komisja ds. ,,réwnosci ptci”

PODSUMOWANIE

Zaprezentowane dzialania umozliwig zwickszenie $wiadomosci pracownic i1 pracownikow
dotyczacej rownosci plei, a tym samym przyczynig si¢ do wczesnego rozpoznawania dziatan
dyskryminacyjnych, a w razie ich wystgpienia- do odpowiedniego zareagowania na zaistniate
nieprawidlowosci.

Prognozuje si¢, ze dziatania przewidziane dla mlodych pracownikéw posiadajacych rodzing oraz
naukowczyn, zwlaszcza na $rednich etapach kariery naukowej, beda przeciwdziata¢ zjawisku
utraty ich zaangazowania w karier¢ naukowag oraz umozliwia wypracowanie rozwigzan
metodologicznych i organizacyjnych dla przysztych programéw rozwojowych organizowanych
w IKiFP PAN.

Zwigkszenie uprawnien Komisji ds. HR oraz Rzecznika dyscyplinarnego IKiFP PAN oraz
powolanie Komisji ds. ,,rownosci plci” przyczyni si¢ do podjecia dziatanh réwnosciowych, co
bedzie miato bezposredni wptyw na przeciwdziatanie i zapobieganie ewentualnym zjawiskom
dyskryminacji w IKiFP PAN oraz umozliwi podejmowanie dzialan doradczych w kwestiach
zwiazanych z taczeniem pracy z obowigzkami rodzinnymi.
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