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Wprowadzenie

Oddajemy w Panstwa rece Plan Rownosci Plci Gltownego Instytutu Gornictwa na lata 2022-
2026. Jego celem jest zapewnienie wszystkim pracownikom Instytutu swobodnego rozwoju
zawodowego, naukowego 1 osobistego, przy jednoczesnym zwalczaniu i zmniejszaniu
dysproporcji i nierdwnosci pici. Przekonani jestesmy, ze stale dzialanie na rzecz rownych szans
jest podstawa funkcjonowania naszego Instytutu, ktéry swoimi pracami badawczymi wspiera
rozwdj regionu i przedsiebiorstw.

Plan Rownosci Plei Gtownego Instytutu Gornictwa formutuje kluczowe zasady, cele i srodki
majace na celu promowanie rownych szans wszystkich pracownikow Glownego Instytutu
Gomictwa, bez wzgledu na ich pteé. Jego celem jest osiggniecie rownego udziatu kobiet i
mezczyzn w zyciu zawodowym w GIG, w tym swobodnego rozwoju naukowego i osobistego.
Obejmuje to rowniez dziatania zwigzane ze zmniejszaniem niedostatecznej reprezentacji
kobiet, unikanie niekorzystnej sytuacji zwigzanej z picia, zatrudnianie na réwnych warunkach
zorientowanych na jakos$¢ kandydatéw, ich kwalifikacje i doswiadczenie oraz optymalizacje
godzenia pracy i rodzinnego dla pracownikow Instytutu.

I. Uwarunkowania prawne

Zasada roéwnosci plci i przeciwdziatania dyskryminacji na rynku pracy, jest jedng z
podstawowych zasad horyzontalnych, obowigzujgcych w catej Unii Europejskiej. Réwnosé
plci oznacza, ze kobietom i m¢zczyznom przypisuje sie takg samg wartos¢ spoleczng, rowne
prawa 1 obowiazki, a takze réwny dostep do zasobow spotecznych (np. ustug publicznych,
rynku pracy). R6wnos¢ te okresli¢ mozna jako trwalg sytuacje, w ktorej zarowno kobiety, jak i
mezczyzni majg stworzone warunki umozliwiajace im rozwdj w obszarze osobistym i
zawodowym oraz dokonywanie takich wybordéw zyciowych, ktére wynikajg z ich osobistych
potrzeb, aspiracji czy talentéw.! Kwestie réwnosci szans kobiet i mezczyzn sg uregulowane w
réznych aktach prawnych w wymiarze krajowym oraz unijnym.

I.1 Przepisy krajowe

Podstawowym krajowym aktem prawnym, w ktérym wskazany jest zakaz dyskryminacji ze
wzgledu na ple¢ i/lub nakaz realizacji zasady réwnosci szans kobiet i megzczyzn jest
Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej (Dz. U. z 1997 r. nr 78, poz. 483, z p6zn. zm.). Artykut
33 Konstytucji moéwi, ze ,kobieta i m¢zczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg réwne prawa
w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodarczym” (art. 33 ust. 1) oraz ze , kobieta
1 mezczyzna majg w szczegOlnosci rowne prawo do ksztalcenia, zatrudnienia i awansow, do
jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spolecznego
oraz do zajmowania stanowisk, pelnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych i
odznaczen” (art. 33 ust. 2).2

Zapisy dotyczace zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, bezposredniej lub posredniej, w
szczegoOlnosci ze wzgledu na ple¢ znajdujg sie rowniez w Kodeksie pracy, wprowadzonym

! Krajowy Program Dziatan na Rzecz Réwnego Traktowania na lata 2022-2030,
https://www.gov.pl/web/rownetraktowanie/aktualizacja---krajowy-program-dzialan-na-rzecz-rownego-
traktowania-na-lata-2022-2030

? https:/isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/ WDU19970780483/0/D19970483.pdf



ustawa z dnia 26 czerwca 1974 (Dz. U. z 2020 r. poz. 1320, z pézn. zm). Art. 18 ** kodeksu
pracy poswigcony jest w calosci kwestii rownego traktowania w zatrudnieniu. Stanowi, ze
»,pracownicy maja rowne prawa z tytutu jednakowego wypelniania takich samych obowigzkow;
dotyczy to w szczegdlnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu”. Znajduja
si¢ w nim nie tylko definicje kluczowych poje¢ (réwnego traktowania, dyskryminacji
bezposredniej, dyskryminacji  posredniej, mobbingu, molestowania, molestowania
seksualnego), ale takze wprost wyrazony obowigzek rownego traktowania w obszarze
zatrudnienia, takze w odniesieniu do ptci.?

I.2 Przepisy unijne

Podstawa prawna réwnosci ptci Unii Europejskiej zapisana jest w Artykule 3 Traktatu o Unii
Europejskiej. Artykut 3 ust. 3 Traktatu wskazuje, ze w swoich dziataniach Unia zwalcza
wykluczenie spoteczne i dyskryminacje oraz wspiera sprawiedliwos¢ spoteczng i ochrone
socjalng, rownos¢ kobiet i mezczyzn, solidarno$¢ miedzy pokoleniami oraz ochrong¢ praw
dziecka.*

Rownos¢ kobiet 1 mgzezyzn, jako podstawowa wartos¢ Unii Europejskie, jako jeden z celow i
zadan Unii, zapisana jest rowniez w Europejskim pakcie na rzecz réwnosci ptei z 2011r. (Dz.
Urz. UE C 155 z 25.05.2011, str. 10).°> Z jego tresci wynika, ze sprawozdania przyjmowane
przez Komisje Europejska pokazuja, ze postepy sa w tym zakresie powolne i ze faktyczna
réwnos¢ plei nie zostata jeszcze osiggnieta, a cele te miata realizowa¢ nowa strategia Unii
Europejskiej na rzecz =zatrudnienia 1 inteligentnego, trwalego wzrostu gospodarczego
sprzyjajacego wlaczeniu spotecznemu ,,Europa 20207.6

Zapisy odnoszace si¢ do rownosci pici mozna znalez¢ w wielu unijnych dokumentach, miedzy

innymi takich jak:

— Dyrektywa75/117/EWG dotycza =zastosowania zasady rownosci wynagrodzen dla
mezezyzn 1 kobiet

— Dyrektywa 76/207/EWG w sprawie rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie
dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia i1 awansu zawodowego oraz warunkoéw pracy
(zmieniona w 2002 r.).

— Dyrektywa 79/7/EWG w sprawie rownego traktowania kobiet i mezczyzn w odniesieniu do
zabezpieczenia spolecznego

— Dyrektywa 86/378/EWG w sprawie rownego traktowania w systemach zabezpieczenia
spotecznego pracownikéw (zmieniona w 1996 r.)

— Dyrektywa 86/613/EWG w sprawie stosowania zasady rownego traktowania kobiet
i mezczyzn pracujgcych na wiasny rachunek oraz w sprawie ochrony kobiet pracujacych na
wilasny rachunek w okresie cigzy 1 macierzynstwa

— Dyrektywa 92/85/EWG w sprawie wprowadzenia Srodkow stuzacych wspieraniu poprawy
w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktére niedawno
rodzity i pracownic karmigcych piersia.

— Dyrektywa 96/34/WE dotyczaca porozumienia ramowego na temat urlopu rodzicielskiego.
Dyrektywa 97/80/WE dotyczaca cigzaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢

3 https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20140001502/0/D20141502.pdf

* https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20040900864/0/D20040864 .pdf

3 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX %3 A52011XG0525%2801%29
® https://ec.europa.ew/eu2020/pdf/1_PL_ACT partl v1.pdf



— Dyrektywa 2004/113/WE wprowadzajagca w zycie zasade réwnego traktowania kobiet
1 mezczyzn w zakresie dostepu do towaréw 1 ustug oraz dostarczania towaréw 1 ustug

— Dyrektywa 2006/54 WE w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz
rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy

— Dyrektywa 2010/18/UE w sprawie wdrozenia zmienionego porozumienia ramowego
dotyczacego urlopu rodzicielskiego, zawartego przez BUSINESSEUROPE, UEAPME,
CEEP i ETUC

— Dyrektywa 2011/99/UE ustanawiajaca europejski nakaz ochrony w celu ochrony danej
osoby przed czynem zabronionym innej osoby mogacym w jakikolwiek sposéb zagrozi¢ jej
zyciu lub nietykalnosci fizycznej, psychicznej czy seksualnej, czy jej godnosci lub wolnosci
osobistej oraz umozliwiajaca wtasciwemu organowi innego panstwa cztonkowskiego dalsza
ochrong tej osoby na terytorium tego panstwa cztonkowskiego.

Réwniez wszyscy beneficjenci funduszy unijnych zobowiazani sg do przestrzegania zasady
réwnosci kobiet 1 mezczyzn oraz przeciwdziatania wszelkim formom dyskryminacji, zapisang
w Rozporzadzeniu Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/1060.”

Dla instytucji badawczych szczegdlne znaczenie ma strategia Komisji Europejskiej na rzecz
rownosci plci na lata 2020-2025. Jednym z celow tej strategii jest wzmocnienie Europejskiej
Przestrzeni Badawczej (ERA) i zapewnienie réwnych szans w srodowisku pracy, w ktorym
wszyscy rOwno mogg rozwijac talenty. Strategia przewiduje lepsze zintegrowanie wymiaru pici
w projektach naukowych w celu poprawy jakosci badan bazujgcych na wiedzy, technologii i
innowacji, a takze ich znaczenia dla spoteczefstwa. W Preambule do Rozporzadzenie
Parlamentu Europejskiego i Rady (EU) 2021/695 z dnia 28.04.2021 r. ustanawiajgcego
program ramowy w zakresie badan naukowych i innowacji "Horyzont Europa" zapisano, ze
»Dziatalnos¢ prowadzona w ramach Programu powinna dazy¢ do zniesienia uprzedzeh ze
wzgledu na pte¢ i réznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn, do poprawy rownowagi miedzy
zyciem prywatnym i zawodowym oraz propagowania rownosci kobiet i mg¢zczyzn w obszarze
badan naukowych i innowacji, w tym zasady réwnosci wynagrodzenia bez dyskryminacji ze
wzgledu na ple¢, zgodnie z art. 2 i 3 Traktatu o Unii Europejskiej (TUE) oraz art. 8 i 157
TFUE. Aspekt plci powinien by¢ uwzgledniany w tresciach z zakresu badafi naukowych i
innowacji oraz monitorowany na wszystkich etapach cyklu badawczego. Ponadto dziatalnosé w
ramach Programu powinna mie¢ na celu wyeliminowanie nieréwnosci oraz promowanie
rownosci 1 roéznorodnosci we wszystkich aspektach badan naukowych i innowacji w
odniesieniu do wieku, niepelnosprawnosci, rasy i pochodzenia etnicznego, religii lub
przekonan oraz orientacji seksualnej”.> W Rozporzadzeniu Parlamentu Europejskiego i Rady,
ustanawiajgcym program ramowy w zakresie badan naukowych i innowacji "Horyzont Europa"
w artykule 7 mowa jest o koniecznosci zapewnienia skutecznego propagowania rownych szans
dla wszystkich oraz uwzglednianie aspektu pici w tresci badan naukowych i innowacji.
Dziatalnos$¢ prowadzona w ramach Horyzontu Europa ,,powinna dgzy¢ do zniesienia uprzedzen
ze wzgledu na ple€ i roznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn, do poprawy réwnowagi miedzy
zyciem prywatnym i zawodowym oraz propagowania rownosci kobiet i mezczyzn w obszarze
bada19’1 1 innowacji, w tym zasady réwnosci wynagrodzen bez dyskryminacji ze wzgledu na
ptec.

7 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX:32021R 1060
8 https://eur-lex.europa.ew/legal-content/PL/TX T/PDF/?uri=CELEX:3202 1R0695&from=PL
9

jw.



I1. Metodologia

W celu wyeliminowania barier dla wdrazania zasady réwnosci plci w GIG oraz opracowania
Planu Rownosci Plci GIG pismem nr 3/22 Dyrektora GIG z dnia 10.02.22 powotano w
Instytucie Zespot ds. Rownosci Plci. Do zadan Zespotu nalezy:
— opracowanie i wdrozenie systemu monitorowania 1 réwnosci szans plci w
Instytucie,
—  zbieranie informacji na temat dobrych praktyk rownosciowych i upowszechnianie
tych praktyk,
— rozwijanie kompetencji w zakresie zwalczania uprzedzen zwigzanych z plcia
(informowanie o kursach i szkoleniach réwnosciowych, networking),
- opracowanie i przedtozenie Dyrektorowi GIG do zatwierdzenia Planu na rzecz
Roéwnouprawnienia Plci (Gender Equality Plan - GEP).

Zespdt przeprowadzil Diagnoze, ktorej celem bylo zgromadzenie wiedzy i danych o stanie
réwnosci plei w GIG, niezb¢dnych do sporzadzenie Planu.
Metodologia prac obejmowata:
1. analize danych zastanych (desk research) istniejacych przepiséw krajowych i unijnych,
2. analize aktualnej sytuacji w GIG w zakresie réwnosci miedzy kobietami a m¢zczyznami,
obejmujacy:
2.1. wewnetrzne dokumenty GIG
2.2. sktad organow doradczych GIG
2.3. strukture zatrudnienia w GIG
2.4. analize wynagrodzen kobiet i m¢zczyzn w GIG z uwzglednieniem kadry naukowe;j
3. badanie ankietowe wszystkich pracownikéw i pracowniczek GIG, ktorego celem byto
umozliwienie wyrazenia opinii w kwestiach rownosciowych,
4. opracowanie dokumentu Plan Rownosci Pici GIG, w ktérym ustalono cele, dzialania i
sposob ich monitorowania za pomocg specjalnie dobranych wskaznikow rezultatu w
zakresie promowania réwnosci plci.



III. Diagnoza

ITII.1 Analiza aktualnej sytuacji w GIG w zakresie rownosci mi¢dzy kobietami a
mezezyznami

II1.1.1 Wewnetrzne dokumenty GIG

Dla zapewnienia jak najlepszego dostosowania Planu na Rzecz Réwnosci Pici  dokonano
szczegOlowe] analizy zapisow 84 wewnetrznych aktéw prawnych, obowigzujagcych w
Glownym Instytucie Goérnictwa, tj. zarzadzen, pism wg rozdzielnika i pism okolnych Dyrektora
GIG wedtug stanu na dzien 3 stycznia 2022 roku.
Przyprowadzona zostala szczegdétowa analiza nastepujacych aktéw 1 dokumentow
wewnetrznych GIG, w ktorych znajduja si¢ zapisy dotyczace réznych aspektéw réwnosci plei:
~ Regulamin Pracy Gléwnego Instytutu Goémictwa,
— HRE Excellence in Research,
— procedura antymobbingowa i antydyskryminacyjna,
inne dokumenty wewnetrzne.

I11.1.1.1 Regulamin Pracy Gléwnego Instytutu Gérnictwa

Zapisy, uwzgledniajgce kwestie rownosci plci znajdujace si¢ w Regulaminie Pracy GIG
dotyczg przede wszystkim rownego traktowania w zatrudnieniu oraz szczegdtowego wykazu
prac, w ktorych nie wolno zatrudnia¢ kobiet, w tym kobiet w cigzy lub karmiacych piersia.
Regulamin pracy obowiazuje kazdego pracownika, a pracownik przyjmowany do pracy
potwierdza znajomos¢ regulaminu podpisujgc stosowne oswiadczenie.
Zapis dotyczacy rownego traktowania w zatrudnieniu méwi, ze wszyscy pracownicy bez
wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos$é, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a takze bez
wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w
niepelnym wymiarze czasu pracy, powinni by¢ rowno traktowani w zakresie:

— nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,

— warunkoéw zatrudnienia,

— awansowania,

— dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.
Roéwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposdb,
bezposrednio lub posrednio, z w/w przyczyn. Zapis omawia szczegélowo co oznacza
dyskryminowanie bezposrednie i posrednie oraz jakie sg przejawy dyskryminowania.
Okreslono czym jest dyskryminowanie ze wzgledu na pleé, ktéorym jest takze kazde
niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszgce si¢ do plei pracownika,
ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegolnosci stworzenie
wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub uwlaczajacej atmosfery. Na
zachowanie to moga si¢ sklada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy, co wyraza
molestowanie seksualne. Za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu uwaza sie
réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w
punkcie 1 Regulaminu, ktérego skutkiem jest:

— odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,



— niekorzystne uksztalttowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkow zatrudnienia
albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen
zwiagzanych z praca,

— pomini¢cie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe.

Pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o
jednakowej wartosci. Wynagrodzenie obejmuje wszystkie skladniki wynagrodzenia, bez
wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne $Swiadczenia zwigzane z praca, przyznawane
pracownikom w formie pieni¢znej lub w innej formie niz pieni¢zna. Pracami o jednakowe;
wartosci sg prace, ktorych wykonywanie wymaga od pracownikéw poréwnywalnych
kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrebnych
przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym, a takze pordéwnywalnej
odpowiedzialnosci 1 wysitku.

111.1.1.2 HRE Excellence in Research

W marcu 2005 r Komisja Europejska wydala ,,Zalecenie w sprawie Europejskiej Karty
Naukowca oraz Kodeksu postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych”!?.
Europejska Karta Naukowca opisuje prawa i obowiazki, jakim podlegaja naukowcy 1 instytucje
ich zatrudniajace oraz organizacje zapewniajace finansowanie badan naukowych. Dotycza one
miedzy innymi warunkow pracy, rozwoju kariery naukowej, mobilnosci, opieki naukowej dla
miodych. Kodeks Postepowania przy rekrutacji pracownikow naukowych opisuje zasady
rekrutacji naukowcoéw, ktorych pracodawcy powinni przestrzegaé, zapewniajac roéwne
traktowanie wszystkich naukowcéw w Europie.

Kierownictwo Gléwnego Instytutu Gornictwa podjeto decyzje o pelnym wdrozeniu w
Instytucie zalecen przyjetych przez Komisje Europejska. W tym celu, w Instytucie zostata
przeprowadzona analiza wewnetrzna, ktora wykazata konieczno$é uzupelnienia lub zmiany
istniejacych regulacji wewnetrznych lub opracowania nowych dokumentéw. Jej wyniki zostaly
zebrane w dokumencie ,,Strategia HR dla naukowcow. Wewngtrzna analiza luk i plan dzialan”
(dalej: Strategia HR).

Opracowano Plan dziatan niezb¢dnych dla pelnego wdrozenia Karty Naukowca oraz Kodeksu
postepowania w GIG. Wynikiem wdrozenia Strategii HR w GIG jest przyznanie GIG, przez
Komisje Europejska, Certyfikatu HR Excellence in Research. Potwierdza to spelnienie przez
GIG wymagan Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu Postepowania przy Rekrutacji
Pracownikéw Naukowych, w tym wymagan dotyczacych stworzenia pracownikom naukowym
GIG przyjaznego $rodowiska pracy i mozliwosci rozwoju kariery zawodowej. Strategia HR
ukierunkowuje dalsze dzialania w GIG tak, aby bylo zapewnione, miedzy innymi, rowne
traktowanie wszystkich naukowcow (w tym rownos¢ plci) na etapie rekrutacji, rozwoju kariery
oraz uczestnictwa kobiet w organach kierowniczych i doradczych GIG. Strategii HR nie mozna
utozsamia¢ w pelni z Planem Réwnosci Plei, z uwagi na niespelnianie wszystkich wymogow
takiego Planu.

I11.1.1.3 Procedura antymobbingowa i antydyskryminacyjna

W GIG obowiagzuje ,Procedura antymobbingowa i antydyskryminacyjna w Glownym
Instytucie Gornictwa w Katowicach”, wprowadzona zarzadzeniem Dyrektora Glownego

10 Recommendation of the European Commission 2005/251/EC z dnia 11 marca 2005 r.



Instytutu Gomictwa z dnia 1 sierpnia 2019 roku. Celem procedury jest przeciwdziatanie
mobbingowi i dyskryminacji w miejscu pracy, podejmowanie stosownych dzialan w przypadku
stwierdzenia zachowan mobbingowych i dyskryminacyjnych oraz wspieranie dziatan
sprzyjajacych budowaniu pozytywnych relacji miedzy pracownikami Gléwnego Instytutu
Gormictwa. GIG, jako pracodawca podkresla, ze nie akceptuje mobbingu 1 dyskryminacji, ani
zadnych innych form przemocy psychicznej lub fizycznej 1 zobowigzuje wszystkich
pracownikow Instytutu do niepodejmowania dziatan noszacych cechy mobbingu lub
dyskryminacji oraz do przeciwdziatania ich stosowaniu przez inne osoby. W celu
przeciwdziatania potencjalnym naruszeniom powotana zostata Komisja Antymobbingowa, do
ktorej moze zglosi¢ si¢ kazdy pracownik, ktory doswiadczyl mobbingu lub dyskryminacji lub
spotkat si¢ z zachowaniami, ktore uznat za takowe. W procedurze szczegétowo opisano sposob
dziatania Komisji oraz procedowania zgloszenia.

I11.1.1.4 Inne dokumenty

Zasady dotyczace relacji pomiedzy pracownikami reguluje rowniez Kodeks Etyki Pracownika

Glownego Instytutu Gornictwa. W mysl kodeksu wszyscy pracownicy zobowigzani sg:

— przestrzega¢ zasad wspotzycia spotecznego i dobrych obyczajow oraz zachowywac
neutralnos¢ swiatopogladowa w czasie wykonywania obowiazkow stuzbowych,

— szanowac dobra osobiste i godnos¢ osobistg innych pracownikow, powstrzymujac si¢ od
zachowan naruszajacych te wartosci, w szczegolnosci powstrzymywac sie od formutowania
i rozpowszechniania opinii o$mieszajacych, ponizajacych, obrazajacych, podwazajgcych
kompetencje drugiego pracownika,

— powstrzymywaé si¢ od zachowan, ktore powoduja wzajemnie negatywny stosunek
wspotpracownikéw oraz prowadza do konfliktow w miejscu pracy i zakldcajg atmosferg
pracy.

I11.2 Analiza struktury zatrudnienia w GIG

Zatrudnienie w Gtownym Instytucie Gomictwa w ostatnich latach ustabilizowato si¢ 1 wynosi
okolo 500 osob. Na rysunku 1. przedstawiono wielkos¢ zatrudnienia ogotem w latach 2017-
2021, z podzialem na kobiety i mezczyzn oraz ksztaltowanie si¢ procentowego udziatu kobiet
w zatrudnieniu ogoélem. Udzial kobiet w zatrudnieniu w GIG wynosi w ostatnich kilku latach
okoto 38%.
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Rysunek 1 Wielko$é zatrudnienia ogdtem w GIG w latach 2017-2021 z podziatem na kobiety 1 mezczyzn oraz
ksztaltowanie sie procentowego udziatu kobiet w zatrudnieniu ogétem

GIG, od momentu powstania jest branzowym instytutem badawczym, w ktérym podstawowym
przedmiotem prac, juz od 1925 roku, bylo wsparcie naukowe sektora gérnictwa, gltéwnie
gornictwa wegla kamiennego. Nie pozostawalo to bez znaczenia dla struktury zatrudnienia w
GIG, zwlaszcza w ,,gémiczych” zaktadach naukowo — badawczych. Miedzy innymi z
powodéw zaznaczylta si¢ przewaga mezczyzn w zatrudnieniu w GIG, co jest widoczne do
dzisiaj — rysunek 2. Obecnie w GIG wyodre¢bnia si¢ dwa piony naukowo badawcze:

— pion geoinzynierii i bezpieczenstwa przemystowego (dawne ,,gérmictwo”),

— pion inzynierii Srodowiska.

78,9%
54,2% Eo
o ,L/0
52,0% 48,0% 45 8%
37,5%
21,1%
Pion Z-cy Dyrektora  Pion Z-cy Dyrektora  Pozostate jednostki Ogodtem

ds. Geoinzynierii i ds. Inzynierii

BezpieczeAstwa Srodowiska
Przemystowego

m kobiety m mezczyzni

Rysunek 2 Wielkos¢ zatrudnienia ogdétem w GIG w latach 2017-2021 z podziatem na kobiety i m¢zczyzn oraz
ksztattowanie si¢ procentowego udziatu kobiet w zatrudnieniu ogoétem
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Przy srednim udziale kobiet w zatrudnieniu w GIG wynoszacym okoto 38%, w pionie
geoinzynierii 1 bezpieczenstwa przemystowego (kontynuujacym w najwigkszym stopniu dawng
dzialalnos¢ dla gémictwa) dalej zaznacza si¢ wyrazna przewaga zatrudnionych mezczyzn —
okolo 79% =zatrudnienia ogétem. W pionie inzynierii Srodowiska wystepuje natomiast
przewaga zatrudnionych kobiet — okoto 52% zatrudnienia ogotem.

Struktur¢ zatrudnienia w GIG ze wzgledu na grupy pracownicze, z podzialem na kobiety
1mezczyzn, zamieszczono w tabeli 1. W GIG w grupach pracowniczych takich jak:
pracownicy naukowi , pracownicy inzynieryjno — techniczni oraz pracownicy obstugi, udziat
kobiet odzwierciedla ogélny poziom zatrudnienia kobiet w Instytucie, mieszczgc sig
w przedziale 28,3-45,0%, natomiast w grupach pracowniczych: badawczo-techniczni
1 ekonomiczno-administracyjni, udziat kobiet stanowi 50% lub wigce;.

Zroznicowanie tematyki podejmowanej w GIG w ww. pionach naukowo-badawczych
uwidacznia si¢ roéwniez w udziale kobiet w strukturze zatrudnienia z uwzglednieniem rodzaju
wyksztalcenia wyzszego pracownikow (tabela 2.). Udzial kobiet w grupie pracownikow
z wyksztalceniem wyzszym technicznym utrzymuje si¢ na przestrzeni ostatnich kilku lat
ponize] 30%. W pozostalych wyrdznionych grupach, udzial kobiet w zatrudnieniu wynosi
ponad 50%, a w grupie pracownikow z wyksztalceniem wyzszym uniwersyteckim odsetek ten
wynosi nawet ponad 60%

11
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W powyzszej tabeli nr 3 przedstawiono udzial kobiet w zatrudnieniu w GIG w grupach
pracownikéw z tytutem profesora oraz w grupie pracownikdéw ze stopniami naukowymi. Udziat
kobiet z tytutami i stopniami naukowymi w kadrze GIG jest wyraznie mniejszy niz udzial
kobiet w zatrudnieniu ogétem, pomimo wysokiego udzialu kobiet z wyksztalceniem wyzszym
w strukturze zatrudnienia.

Udzial kobiet w zatrudnieniu w GIG z uwzglednieniem pelnienia funkcji kierowniczych
1 zarzadczych pozostaje na przestrzeni lat na tym samym poziomie. W gronie Dyrekcji liczba
kobiet wynosi 1 na 4 osoby, co stanowi 25% ogoély zarzadu GIG. W przypadku
Pelnomocnikow i Sekretarza Naukowego na 5 0séb ogotem jedynie 1 kobieta pelni jedno z
tych stanowisk, co stanowi 20% ogotu. W przypadku kierownikow jednostek i komorek
organizacyjnych GIG liczba kobiet rowniez ksztaltuje si¢ na staltym poziomie wynoszacym
miedzy 22 a 26% w réznych latach.

W ostatnich pieciu latach zauwazalne wigksze jest zainteresowanie mezczyzn udziatem w
prowadzonych w GIG procesach rekrutacyjnych. W ostatnich 5 latach GIG ogtaszal konkursy i
nabory na obsadzenie 55 stanowisk pracy: 35 nienaukowych oraz 20 naukowych. Na 35
stanowisk nienaukowych ztozono 246 ofert (192 oferty mezczyzn i 54 oferty kobiet). Wskaznik
sukcesu zatrudnienia w GIG w tej grupie wynidst okoto 11% dla mezczyzn i okoto 15% dla
kobiet sktadajacych oferty. Na 20 stanowisk naukowych ztozono 32 oferty (20 ofert mezczyzn i
12 ofert kobiet). Wskaznik sukcesu zatrudnienia w GIG w tej grupie wyniost okoto 55% dla
mezczyzn 1 okoto 75% dla kobiet sktadajgcych oferty.

I11.3 Skiad organéw doradczych GIG

Na podstawie odpowiednich regulacji wewnetrznych oraz procedur Zintegrowanego Systemu
Zarzadzania w Gléwnym Instytucie Gérnictwa dziataja komisje, zespoty 1 inne organy
wspierajace lub podejmujace decyzje w Instytucie. Sktad tych organdéw w podziale na kobiety i
mezczyzn przedstawiony zostal w tabeli nr 4.

Nazwa organu llos¢ Ilos¢
kobiet mezczyzn
1. | Komisja Stypendialna 4 4
2 Zespot oceniajacych dorobek naukowy i techniczny 2 7
asystentow, adiunktow i pracownikow badawczo-
technicznych
3. | Zespdt oceniajacych dorobek naukowy i techniczny 1 4
Samodzielnych Pracownikow Naukowych
4. | Komisja Dyscyplinarna 2 2
5. | Komisja Antymobbingowa 2 3
6. | Zespot ds. monitorowania sytuaciji finansowej Instytutu 6 7
7. | Komitetu Kwalifikacyjno-Opiniodawczego ds. 4 5
Wydawnictw
8. | Rada Programowa ds. Szkolen 4 5
9. | Rada Programowa Studiéw Podyplomowych 2 4
»,Bezpieczenstwo techniczne w przestrzeniach
zagrozonych wybuchem”
10. | Rada Programowa Studiéw Podyplomowych ,,Mechanika | 1 S
gorotworu, obudowa wyrobisk i geofizyka gornicza”
11. | Rada Programowa Studiow Podyplomowych 3 3
,.Mechaniczna przerébka wegla”
12. | Rada Programowa studiéw podyplomowych w zakresie 5 8
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zapobiegania 1 zwalczania przestepstw oraz wykroczen
przeciwko §rodowisku

13. | Rada Programowa Slaskiego Srodowiskowego Studium 5 6
Doktoranckiego
14. | Komisja Rekrutacyjna Interdyscyplinarnych studiow 3 4

doktoranckich w zakresie srodowiskowych aspektéw
wykorzystania konwencjonalnych i alternatywnych
Zrédet energii

15. | Zespdt ds. zarzgdzania prawami autorskimi i prawami 2 8
pokrewnymi oraz prawami wlasnosci przemystowe;j
oraz zasad komercjalizacji wynikéw badan naukowych 1
prac rozwojowych Glownego Instytutu Gérnictwa w
Katowicach

Tabela 4 Udzial % kobiet i mezczyzn w organach doradczych GIG

II1.4 Analiza wynagrodzen kobiet i m¢zczyzn z uwzglednieniem kadry naukowej

Zasady wynagrodzen w Glownym Instytucie Gomictwa zostaly okreslone
w Zakladowym Uktadzie Zbiorowym Pracy, zarejestrowanym w Okregowym Inspektoracie
Pracy w Katowicach. Ich podstawg jest przewaga zmiennych skladowych wynagrodzenia
(ptacy) nad skladowymi stalymi, co ma motywowa¢ pracownikoéw, zwtaszcza naukowych,
i promowac za wyniki i ich zaangazowanie w pozyskiwanie oraz realizacj¢ projektow, jak
1 prac ustugowych oraz za wysokie efekty wykonywanej pracy.

Analiza ogranicza si¢ do wynagrodzen za 2021 rok. Z 472 o0s6b zatrudnionych w GIG
w 2021 roku, 432 osoby byly zatrudnione w pelnym wymiarze czasu pracy. Analizowane dale;j
dane dotyczace poréwnania wynagrodzen kobiet i mezczyzn odnosi¢ si¢ beda tylko do tych
0s0b. Analizg przeprowadzono dla poszczegblnych grup pracowniczych, z tym wyjatkiem, ze
w grupie pracownikéw naukowych analiz¢ poglebiono do stanowisk: profesorowie, adiunkci,
asystenci.

Na rysunku 3 przedstawiono ksztaltowanie si¢ ptacy zasadniczej, glownej sktadowe;j
statej czgsci wynagrodzenia. Z kolei na rysunku 4. przedstawiono odchylenie $redniej placy

zasadniczej kobiet od placy zasadniczej m¢zczyzn w poszczegdlnych grupach pracowniczych
[w %].

3 500

3 000

2500

2 000

1500

1 000

500 -
o
Srednia  Mediana Dolny Goérny  Percentyl Percentyl Odch.std
kwartyl kwartyl 10% 90%

= kobiety 2911 2 850 2750 3000 2750 3200 276
M mezczyzni 2926 2 850 2750 3 000 2 490 3 300 402

Rysunek 3 Ksztattowanie si¢ ptacy zasadniczej w GIG, glownej sktadowej stalej czgsci wynagrodzenia.
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Rysunek 4 Odchylenie sredniej ptacy zasadniczej kobiet od ptacy zasadniczej mezczyzn w poszczegdlnych
grupach pracowniczych (stanowiskach) [w %]

Wsrod pracownikow zatrudnionych na stanowisku asystenta oraz w grupie pracownikow
obstugi wynagrodzenie zasadnicze kobiet jest rowne lub wyzsze od wynagrodzenia mezczyzn,
w pozostalych wystepuje sytuacja odwrotna. Zréznicowanie wynagrodzenia zasadniczego w
pozostalych grupach pomiedzy me¢zczyznami a kobietami miesci sie w przedziale od 0,7 —
4,9%, za wyjatkiem pracownikéw z na stanowisku profesora, gdzie wystepuje wyzsze
zrbéznicowanie.

W dalszej czgsci materiatu do celow statystycznych postuzono sie wynagrodzeniem
ogodtem obejmujgcym migdzy innymi: wynagrodzenie zasadnicze, wystuge lat, premie, dodatki,
nagrody i inne.

Na rysunku 5 przedstawiono ksztatltowanie sie ptacy ogdétem w GIG. Z kolei na rysunku
6. przedstawiono odchylenie sredniej ptacy ogétem kobiet od ptacy ogotem mezcezyzn w
poszczegolnych grupach pracowniczych [w %].

Srednia Mediana Dolny Gérny  Percentyl Percentyl Odch.std
kwartyl  kwartyl 10% 90%
m kobiety 8331 7 293 5990 9 658 5019 13 525 3502
B meziczyzni 9564 7 629 6 081 11 609 4987 16 474 5343

Rysunek 5 Podstawowe parametry $redniomiesigcznego wynagrodzenia ogotem w podziale na kobiety i mezczyzn
[wzt]

Wartos¢ srodkowa (mediana) s$redniomiesiecznego wynagrodzenia mezczyzn jest
wyzsza od sredniego wynagrodzenia kobiet o 4,6%, wobec $redniego wynagrodzenia wyzszego
0 14,8%. Odchylenie standardowe informuje o zrdéznicowaniu wynagrodzen, w przypadku
kobiet zré6znicowanie wynagrodzen jest nizsze od zréznicowania wynagrodzen mezczyzn.
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-24,8% : _ REOEE | badawczo-techniczni
-18,9% ] e _ J [nzynieryjno - techniczni
-14,4% i | ekonomiczno-administracyjni
13,1% Ry  Cbstusa

Rysunek 6 Odchylenie sredniomiesiecznego wynagrodzenia ogdtem kobiet od wynagrodzenia ogdtem mezczyzn
w poszczegdlnych grupach pracowniczych (stanowiskach) [w %]

Najmniejsze zroznicowanie wynagrodzen wystepuje na stanowiskach profesora,
przecietne wynagrodzenie kobiet na stanowisku profesora jest nizsze od mezczyzn
zatrudnionych na tym stanowisku o 6,7%, w pozostatych grupach pracowniczych
wynagrodzenia kobiet sg nizsze od wynagrodzen me¢zczyzn na tych samych stanowiskach od
13,1% w grupie obstugi do 24,8% na stanowiskach w grupie pracownikéw badawczo-
technicznych.

Analiza r6znic w wynagrodzeniach kobiet 1 mezczyzn pokazuje, ze w wypadku ptacy
zasadniczej réznice te nie sg wielkie i dotycza skrajnych przedzialéw analizowanych
rozkladow. Wartos¢ érednia, mediana i oba kwartyle praktycznie nie wykazuja rdznic.
Zwlaszcza 10 % zatrudnionych mezczyzn o najwyzszej ptacy zasadniczej zarabia wigcej niz
10% kobiet o najwyzszej ptacy zasadnczej (rysunek 3). Analiza wynagrodzenia ogétem
pokazuje, ze roznice miedzy zarobkami kobiet i mezczyzn sg wyrazne — na korzys¢ mezczyzn.

I11.5 Wyniki badania ankietowego

W zwigzku z opracowywanym Planem na rzecz Rownosci Pici (Gender Equality Plan) dla
Gloéwnego Instytutu Goérnictwa w dniach od 13 do 20 maja 2022r. przeprowadzono wsréd
pracownikow i pracowniczek GIG badanie ankietowe w zakresie problematyki réwnosci pici.
Badanie odbyto si¢ z pelnym zachowaniem anonimowosci. Ankieta byla rozpowszechniona w
Sposob elektroniczny 1 dostepna byla poprzez link
https://survey.gwary.com/form/S wSzSPnasH9Wc¢ FT15X0J1BuEcP15alGqat4g-Rndék= 1lub
kod QR. Wyniki badania ankietowego dostepne sa w postaci raportu elektronicznego
https://survey.qwary.com/share/st/0l15¢cRxOvolk="tab=standard-data 1 omoéwione zostaly
ponize;j.
Kwestionariusz ankiety skierowany zostat do 471 osob zatrudnionych w Gléwnym Instytucie
Goérnictwa w pelnym lub czeSciowym wymiarze czasu pracy. Ankiete wypetnity 182 osoby, z
czego 57,1% stanowili mezczyzni (104 osoby), a 42,9% kobiety (78 0sob). W badaniu wzigta
udzial grupa spelniajaca warunki proby reprezentatywnej tj. 38,6% wszystkich pracownikow
GIG.

W badaniu wzieli udzial pracownicy i pracowniczki w réznych grupach wiekowych.
Najwicksza grupe stanowili pracownicy w wieku 41-50 lat, ktorzy stanowili 31,32% ogotu
badanych oraz 31-40 lat, ktorzy stanowili 29,12% ogdhi. Pracownicy w wieku 51-60 lat
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stanowili 18,13% , a powyzej 60 lat — 17,03% ogoétu badanych. Najmniejsza grupg stanowili
pracownicy w wieku do 30 lat — 4,40%. Rozktad ilosciowy pokazany jest na rysunku 7.

Rysunek 7 Wiek badanych

Najwiecej odpowiedzi wptyneto od 0séb zatrudnionych w GIG w przedziale od 11 do 20 lat
(38,46%) oraz do 10 lat (29,67%). Osoby ze stazem pracy od 21 do 30 lat stanowity 14,29%, a
powyzej 30 lat 17,58%. Dane ilosciowe pokazane sg na rysunku 8.

de 10 lat

21-30 lat

Rysunek 8 Staz pracy
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W przypadku pytania o przynaleznos¢ do grupy pracowniczej najwiecej odpowiedzi otrzymano
od pracownikéw naukowych — 28,57%, od pracownikéw badawczo-technicznych — 17,03%.
Grupa  pracownikéw  inzynieryjno-technicznych  stanowita 27,47%, pracownikoéw
administracyjno-ekonomicznych — 24,18%, a pracownikéw obstugi — 2,75%. Nie odnotowano
odpowiedzi pracownikow z grupy ,,robotnicy”. Dane ilosciowe pokazane sa na rysunku nr 9.
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Rysunek 9 Grupa pracownicza

Pytania merytoryczne w kwestionariusz ankiety podzielone zostaly na pigé obszarow

tematycznych:
[.  Réwnowaga miedzy Zyciem prywatnym/ rodzinnym a zawodowym (work-life
balance)
II. Rownowaga plci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych
II.  RéwnosE plei w procesie rekrutacji 1 rozwoju kariery
IV.  Wlaczenie kwestii plci w procesie badawczym
V. Srodki przeciwdzialania przemocy ze wzgledu na pleé, w tym przeciwko

molestowaniu seksualnemu

W zakresie pierwszego obszaru tematycznego ,,Work-life balance” uzyskano nastepujace
wyniki badania:

84,6% pracownikow jest zdania, ze wykonuje w Instytucie pracg¢ odpowiadajaca swojemu
wyksztatceniu (rys.10).
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R

Rysunek 10 Zgodnos¢ pracy wykonywanej w GIG z wyksztalceniem

tak
84.6%

56% pracownikéw 1 pracowniczek poswieca Pracy zawodowej przecigtnie migdzy 8 a 10
godzin na dobe, a 13,2% powyzej 10 godzin na dobe (rys.11).

powyiej 10 h na dobe
132%

do 8 h na dobe
7 Sos%

od 8 do 10 h ns dabe
56.0%

Rysunek 11 Ilos¢ czasu poswigcanego dziennie na prace zawodowsa

Na pytanie czy kiedykolwiek musiata Pani/Pan zrezygnowaé z niektérych aspektéw pracy
zawodowej koniecznej do rozwoju kariery z powodu zobowigzan prywatnych i/lub rodzinnych
odpowiedzi jednoznacznie wskazuja , ze prawie polowa respondentéw nie miala takiej
sytuacji (47,64%). Inne przyklady ograniczania zycia zawodowego podawane przez ogoét
respondentow dotyczyly gléwnie wyjazdow zagranicznych (np. na delegacje, staze) — 13,68%,
publikowania artykuléw naukowych — 11,32%, angazowania si¢ w zycie Instytutu — 8,49%,
udzialu w projekcie badawczym — 4,25% oraz zdecydowania si¢ na objecie stanowiska
funkcyjnego — 3,30%. Wyniki te pokazuje rysunek 12.
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Rysunek 12 Ograniczenia niektérych aspektow pracy zawodowej z powodu zobowiazan prywatnych i/lub
rodzinnych

Po przeanalizowaniu odpowiedzi kobiet wyniki wygladaja podobnie. 47,19% kobiet nie
odczulo takich ograniczen, a jesli to dotycza one gtownie wyjazdéw zagranicznych (12,36%),
publikowania artykutow naukowych (11,24%) oraz angazowania si¢ w zycie Instytutu (7,87%).

Zdecydowana wigkszos¢ osob ogdtem podczas pracy w GIG nie miala przerwy w pracy
zawodowej, zwigzanej z wychowaniem dzieci, takiej jak urlop macierzynski, ojcowski,
rodzicielski czy wychowawczy- 71,4% badanych. Na pytanie czy w przerwa miata wplyw na
kariere naukowa/zawodowg wiekszos$¢ pracownikoéw odpowiedziata nie (29,67%) lub ze ich to
nie dotyczy (57,14%). 6 0s6b wskazalo, ze tak, ale nie okreslito w odpowiedzi jaki konkretnie

byt to wplyw (rys.13).

. — *
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Rysunek 13 Wplyw przerwy w pracy zawodowej na karier¢ zawodowa/naukowa
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Zdecydowana wiekszo$¢é os6b uwaza, ze taczenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym czy
obowiazkami opiekunczymi w stosunku do dzieci lub oséb zaleznych w rodzinie nie jest
utrudnieniem w ich pracy zawodowej. Pokazuje to wykres z oceng ratingowa, gdzie rating 1
oznacza w bardzo malym stopniu, a rating 5 — w bardzo duzym stopniu (rys. 14). 36,81% oséb
wskazuje na bardzo maty stopien, a 26,92% w matym stopniu. Podobnie odpowiedzi
wygladaty w przypadku kobiet: 34,62% kobiet wskazato na bardzo matly stopien, a 30,77% w
matym stopniu.

&7

49

| ‘

1

| I

Rysunek 14 Laczenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym czy obowiazkami opiekunczymi w stosunku do
dzieci lub 0s6b zaleznych w rodzinie jako utrudnienie w pracy zawodowej

Z zestawu systemowych ulatwien istniejgce w GIG najwiekszym udogodnieniem w laczeniu
pracy zawodowej z zyciem rodzinnym jest dla respondentow i respondentek elastyczny czas
pracy - 40,23% oraz mozliwos¢ wyjscia prywatnego - 34,99% (rys. 15).

E|BStyczny i _ e
obnizenie wymiaru czasu pracy (czes¢ etatu) - 16
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Rysunek 15 Systemowe utatwienia w GIG bedace najwiekszym udogodnieniem w {gczeniu pracy zawodowej z
zyciem rodzinnym.

Jak pokazuje rys.16 wigkszos¢ pracownikow i pracowniczek GIG nie wykorzystuje w ciagu
roku w pelni swojego urlopu wypoczynkowego, a podczas urlopu odbierajg telefony stuzbowe
oraz regularnie sprawdzajg poczte elektroniczng i odpowiadaja na maile stuzbowe (rys. 17),
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zdarza im si¢ rowniez pracowac¢ zawodowo w weekendy (rys. 18). Prawie zawsze lub czgsto

(80,2%) pracownicy mogg liczy¢ na pomoc wspdtpracownikéw (rys. 19).

tak, prawie zawsze

praktycznie nigdy nie udaje mi 19.8%

sie wykorzystac¢
przystugujacego mi urlopu
214 %

staram sig, choé zwykle na
koniec roku zostaje mi kilka
niewykorzystanych dni

58.8 %

Rysunek 16 Wykorzystanie urlopu wypoczynkowego

prawie zawsze
36.3%
bardzo rzadko
242%

od czasu do czasu
30.8%

Rysunek 17 Kontakt w kwestiach stuzbowych w czasie urlopu

tok, 71 wigcej raTy w miatincu
0%

tak, 1 raz w miesiacu
352%

Rysunek 18 Praca zawodowa w weekendy
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Rysunek 19 Wsparcie wspdlpracownikéw

W zakresie drugiego obszaru tematycznego ,,Rownowaga plci w kadrze zarzadczej i
gronach decyzyjnych” uzyskano nastepujace wyniki badania:

Zdaniem 79,9% pracownikoéw i pracowniczek GIG kobiety i mezczyZni majg rowny dostep do
udzialu w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych (rys. 20) , a 81,3% respondentéw uwaza, ze
ple¢ nie ma znaczenia w przypadku pelnienia funkcji kierowniczej lub zarzadczej (rys. 21).

rie, dlaczago?
203%

AN

tak
mI%

Rysunek 20 Réwno$¢ dostepu do udziatu w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych kobiet i mezczyzn w GIG

\ak, dlaczegot
187%
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Rysunek 21Czy ple¢ ma znaczenie w przypadku petnienia funkcji kierowniczej/zarzadczej
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Na pytanie jakie sa zdaniem respondentow ogolne przyczyny nierownego traktowania kobiet

i me¢zczyzn w awansach zawodowych wymieniono:

— wicksze obcigzenia rodzinne kobiet w zwigzku z sytuacja rodzinng i posiadaniem dzieci (17
wskazan)

— myslenie stereotypowe i tradycyjny wizerunek kobiety i mezczyzny (16 wskazan)

— pragmatyzm (np. kobiety sg mniej dyspozycyjne) (10 wskazan)

— predyspozycje fizyczne i kwestie biologiczno-psychiczne (np. kobiety sa stabsze i nie
potrafig podejmowaé racjonalnych decyzji, kierujg si¢ emocjami) (8 wskazan)

— historia i tradycja postrzegajac gornictwo i przemyst jako domeny meskiej (8 wskazan)

— ograniczenia i szklany sufit dla kobiet (4 wskazania)

— przestarzaly model zarzadzania (2 wskazania).

Inne:
e Kierowanie si¢ sympatig zamiast doswiadczeniem i kompetencjami
e Obawa kadry meskiej przed sytuacjami, w ktérych okazuje si¢ ze kobiety maja

przewage intelektualng, ekspercka- sytuacje publiczne.

6 0s6b sposrod wszystkich respondentow wskazato ze w GIG nie ma przypadkéw nierownego
traktowania kobiet 1 m¢zczyzn w awansach zawodowych.

W zakresie trzeciego obszaru tematycznego ,,Rownos$¢ plci w procesie rekrutacji i
rozwoju kariery” uzyskano nast¢pujace wyniki badania:

56,05% badanych nie spotkato si¢ podczas pracy w GIG z przejawami dyskryminacji. 13,45%
doswiadczylo braku angazowania pracownikéw mtodych lub starszych w projekty naukowe,
12,11% doswiadczylo braku rownosci w przydzielaniu ambitnych zadan kobietom i
mezezyznom, a 10,31% doswiadczylo ograniczen w dostepie do szkolen (rys. 22).

braku réwnosci w przydzielaniu ambitnych zadan 27
kobietom i mezczyznom
braku angazowania pracownikdw mtodych/ starszych 30
w projekty naukowe
8

ograniczenia w doslepie do uzyskiwania stopni
naukowych

ograniczenia w dostepie do mozliwosci publikowania . 7

ograniczenia w dostepie do szkoien - 23

inne, jakie? '3
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Rysunek 22 Doswiadczenie przejawow dyskryminacji podczas pracy w GIG

Jedynie 6% respondentéw spotkalo si¢ z przejawami dyskryminacji podczas planowania
kariery naukowej w GIG, ale nie wskazano jakie to byty formy (rys.23).
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59.3%

Rysunek 23 Czy kiedykolwiek spotkal/a si¢ Pani/Pan z przejawami dyskryminacji podczas planowania kariery
naukowej w GIG

85,7% pracownikow 1 pracowniczek GIG jest zdania, ze mozliwosci awansu sg jednakowe dla
wszystkich pracownikéw Instytutu (rys. 24).

nie, diaczego?
HUIX
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tak
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Rysunek 24 Réwne mozliwoéci awansu dla wszystkich pracownikéw Instytutu

65,4% badanych nie ma wiedzy na temat réznic w zarobkach kobiet i mezczyzn na tych
samych lub podobnym stanowiskach. 20,3% badanych uwaza, ze s3 poréwnywalne a 12,6%
uwaza, ze sg nizsze (rys.25).

53 pordwnywaine na tym mamym lub
/ podoburym stanowisku
203%

T mibsze w stesunia do zerobsw
sanrym lub podobrym stanowisku
76%

nie mam takisj wiedzy
65.4%

Rysunek 25 Réznice w zarobkach kobiet i mezczyzn na tym samym lub podobnym stanowisku
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W zakresie czwartego obszaru tematycznego ,Wlaczenie kwestii plci w procesie
badawczym” uzyskano nastepujace wyniki badania:

69,2% badanych nie spotkalo si¢ w GIG z przejawami dyskryminacji ze wzgledu na ple¢
dotyczacymi dostepu do udzialu w projektach badawczych (rys.26). Kategoria ,,nie dotyczy”
oznacza respondentdéw, ktorzy nie biorg czynnego udzialu w badaniach.

nis dotyczy
28.6%

Rysunek 26 Przejawy dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ dotyczacymi dostepu do udzialu w projektach
badawczych

W procesie powolywania zespolu badawczego projektu respondenci deklarujg, ze biora pod
uwage gléwnie:

— umiejetnosci i kompetencje — 23,35%

— doswiadczenie w projektach badawczych — 19,21%

— doswiadczenie zawodowe -18,60%

— sie¢ kontaktéw danej osoby — 12,40%

— wyksztalcenie -11,57% (rys.27).

doéwiadezenie zawodowe T_ TAKSE LI 90
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ple¢ . 3
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Rysunek 27 Elementy o kluczowym znaczeniu w procesie powolywania zespotu badawczego
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41,2% badanych uwaza, ze istnieje potrzeba rozwijania sieci wspolpracy (networkingu)
wspierajacej kariere naukowa/zawodowa kobiet (rys. 28 ). Ostatnia kategoria oznacza ,,inne”,
ale respondenci nie skonkretyzowali tego uzasadnienia.

nie dotyczy
20.3%

nis
37.4%

Rysunek 28 Potrzeba rozwijania sieci wspolpracy (networkingu) wspierajacego kariere naukowa/zawodowa kobiet

Zdaniem respondentéw kwestie rownosci pici mogg by¢ uwzglednione w projektach
badawczych realizowanych przez Instytut gtéwnie poprzez:

— kierowanie si¢ wiedzg i kompetencjami, niezaleznie od ptci (3 wskazania),

— zachowanie parytetow, opis metod zapobiegania dyskryminacji (1 wskazanie),

— nie widzg takiej koniecznosci (3 wskazania).

W zakresie piatego obszaru tematycznego ,,Srodki przeciwdzialania przemocy ze wzgledu
na ple¢, w tym przeciwko molestowaniu seksualnemu” uzyskano nastepujace wyniki
badania:

Prawie 79% badanych nie spotkalo si¢ podczas pracy ze stereotypami i uprzedzeniami
dotyczacymi ptei (rys. 29).

tak, jakimi?
9%

Rysunek 29 Dos$wiadczenie podczas pracy stereotypdw i uprzedzent dotyczacych plci
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Najcze$ciej doswiadczanymi przez respondentéw przejawami przemocy byty:
— komentarze lub zarty odwolujgce sie do stereotypowych przekonan na temat plci —
24,05%
— komentarze lub zarty o podtekscie seksualnym — 19,08%
— agresja stowna — 6,87%
— ngkanie — 4,58%
— przesladowania z uwagi na ple¢ i preferencje seksualne — 1,53%
39,31% badanych uznalo, ze ich to nie dotyczy (rys.30).
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Rysunek 30 Napotkanie przejawoéw przemocy podczas pracy w GIG

W przypadku doswiadczenia przemocy ze wzgledu na ple¢ dwie osoby zwrdcity si¢ do kadry
zarzadzajacej Instytutu (1,09%), 18,48% radzito sobie samodzielnie, a 79,35% jest zdania, ze
nie dotyczy ich ten problem, co zapewne oznacza, ze nie spotkali si¢ z takg sytuacje) (rys. 31).

do kadry zarzadzajacej Instytutu l 2
wykorzystatam/em istniejace procedury w Instytucie | [\]
wykorzystatam/em droge formaling (np sadowa) 0

szukalam/em pomocy u rodziny/przyjaciot I 1

radzdam/2m sobie sam/a _ 34

inne, jakie? 1

Rysunek 31 Poszukiwanie rozwigzania w przypadku do$wiadczenia przemocy ze wzgledu na pteé
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76,4% respondentéw deklaruje, ze zna istniejace w GIG regulacje zwigzane z obszarami
przeciwdzialania przejawom przemocy, takie jak: Regulamin Pracy, Procedura
antymobbingowa i antydyskryminacyjna w Glownym Instytucie Gornictwa, Kodeks Etyki
Pracownika Gléwnego Instytutu Gérnictwa (rys. 32).

nie
225%

Rysunek 32 Znajomosc¢ istniejacych w GIG regulacji zwiazanych z obszarami przeciwdziatania przejawom
przemocy.
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IV. Plan rownosci plei: cele, dzialania, wskazniki

Przeprowadzona Diagnoza pozwolila na zgromadzenie wiedzy i danych, niezbednych do
utworzenia Planu Réwnosci Plci dla GIG. Przeprowadzona analiza wykazala, ze istniejg
réznice udzialu kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych stanowiskach zardwno na szczeblach
kierowniczych, jak i wsrdd pracownikow naukowo-badawczych. Mezczyzni zdecydowanie
przewazajg, zarbwno wsrod osob sprawujgcych funkcje kierownicze jak i wsrod osob z tytulem
profesorow oraz ze stopniem dr hab. i dr. Ujawnione wyniki wskazuja, iz rozwéj kariery
naukowej oraz Sciezki awansu kobiet i mezczyzn nie przebiegajg identycznie i nalezy zmienia¢
te dysproporcje dazac do wytyczonych celow, dziatan i wskaznikéw podanych ponize;.

Analiza wynagrodzen kobiet i mezczyzn nie wykazata istotnych réznic ptacy zasadniczej
miedzy kobietami i mezczyznami w tej samie grupie zawodowej. Wynagrodzenia mezczyzn
ogblem sg jednak wyraznie wieksze niz kobiet zatrudnionych w tej samej grupie zawodowe;j i
na tych samych stanowiskach. Nalezy dgzy¢ do wyeliminowania subiektywnych przyczyn tych
réznic.

Na podstawie wnioskow wynikajacych z przeprowadzonej Diagnozy ustalono gléwne cele
gtéwne Planu Réwnosci Placi GIG, ktérymi sg:

Cel 1: Ulatwienie laczenia pracy zawodowej z Zyciem rodzinnym;

Cel zostanie zrealizowany za pomocg promocji rozwigzan wspierajacych laczenie pracy
zawodowej z zyciem rodzinnym. Wsrdd pracownikow i pracowniczek GIG upowszechniona
zostanie wiedza nt. mozliwosci wykorzystania elastycznych form pracy. Przeprowadzone
zostanie rowniez badanie ankietowe w celu zdiagnozowania potrzeb pracownikow i
pracowniczek GIG w zakresie nawigzania wspotpracy z przedszkolami i ztobkami w okolicy
GIG.

Cel 2: Zwigkszanie §wiadomosci w zakresie zagadnien réwnosciowych oraz ograniczanie
stereotypow zwiazanych z postrzeganiem roli kobiet i m¢zezyzn;

Cel zostanie zrealizowany poprzez szkolenia dotyczace problematyki réwnosciowej, ktorych
tematyka bedzie opiera¢ si¢ na wynikach przeprowadzonych badan ankietowych ankiet i
ktorych zadaniem  begdzie podniesienie poziomu wiedzy o zjawiskach potencjalnej
dyskryminacji.

W oparciu o wyniki badan przeprowadzona zostanie kwerenda i aktualizacja wewngtrznych
procedur dotyczacych rownosci i réznorodnosci oraz struktur antydyskryminacyjnych.

Cel 3: Zmniejszenie dysproporcji udzialu kobiet i m¢zczyzn w awansach zawodowych i
projektach badawczych;

Cel zostanie zrealizowany poprzez poglebiong analize i dostosowanie wewnetrznych regulacii,
zwigzanych z wynagrodzeniem kobiet i me¢zczyzn. Na ich podstawie zostang przygotowane
rekomendacje dla pracodawcy, uwzgledniajace niezbedne dziatania 1 zasady dalszego
postepowania. Wprowadzone zostang rowniez dzialania i inicjatywy zwigzane z kontynuacja
kariery naukowej kobiet powracajacych z dlugotrwalej nieobecnosci zwigzanej ze
sprawowaniem opieki nad dzieémi.

Dla zapewnienia rownosciowego ujecia kobiet i mezczyzn w projektach badawczych organizowane
beda spotkania networkingowe, promujace osiaggnigcia i kompetencje pracowniczek i
pracownikow.

32



Cel 4: Zapewnienie rownosciowego procesu rekrutacji i wyboru najlepszych kandydatéw
na wolne stanowiska pracy;

Cel zostanie zrealizowany poprzez kontrole transparentnosci procesu awanséw zapewniajgcego
obiektywny system weryfikacji kompetencji oraz rowne traktowanie. W tym celu dokonana
zostanie aktualizacja polityki rekrutacyjnej obejmujacej kwestie réwnosciowe, wynikajace
réwniez z zapisow HRE Excellence in Research.

Dla powyzszych celow okreslono cele szczegotowe, grupy docelowe, dedykowane dziatania,
wskazniki rezultatu oraz jednostki organizacyjne odpowiedzialne za ich realizacje.
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V. Zarzgdzanie, monitorowanie i ewaluacja dzialan réwnosciowych

Wdrazanie Gender Equality Plan bedzie procesem regulamym, na biezaco ewaluowanym w
celu obserwacji zmian i koniecznosci wprowadzania dziatan dostosowawczych lub/i
naprawczych.

W ramach procesu monitorowania prowadzone bedg regulame spotkania Zespotu ds. Réwnosci
Plci, kontrolujacego stopien realizacji zalozonych celéw oraz poziom zakladanych
wskaznikow.

Monitorowanie funkcjonowania GEP w GIG oraz potrzeby dokonywania ewentualnych zmian
odbywaé bedzie si¢ m.in. poprzez badania ankietowe pracownikéw i pracowniczki GIG.
Pozwoli to na ocen¢ prowadzonych dziatan w tym zakresie i mozliwosci doskonalenia praktyk.

Odpowiedzialnym za zarzadzanie, monitorowanie i ewaluacje dziatan réwno$ciowych w

ramach GEP jest Zespdt ds. Rownosci Pici GIG, ktory skladaé bedzie coroczne raporty ze
realizacji zadan prowadzonych w ramach GEP.
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