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Wprowadzenie

Z przyjemnoscig przekazujemy w Panstwa rece aneks do ,Planu Réwnosci Pici Sieé
Badawcza tukasiewicz - Instytut Lotnictwa na lata 2022-2026”. Celem realizacji “Planu
Roéwnosci Pici” jest sprawienie, aby Sie¢ Badawcza tukasiewicz - Instytut Lotnictwa (dalej
takze: Instytut lub t-ILot) byt miejscem bezpiecznym dla wszystkich, funkcjonujgcym z
poszanowaniem réwnosci i réznorodnosci oraz wolnym od dyskryminacji. Aneks zawiera
aktualizacje danych na dzien 31 grudnia 2024 r. W zakres aktualizacji wchodzg nowe dane
statystyczne odnos$nie struktury pfci pracownikdéw £-ILOT, réznic w wysokosci wynagrodzenia
kobiet i mezczyzn oraz prezentacja statusu realizacji zaplanowanych dziatan lub dodanie
nowych.

Wazne: w aneksie znalazty sie tylko te zagadnienia, ktére ulegty zmianie w stosunku do
31 grudnia 2022 i 31 grudnia 2023 r.
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1. Diagnoza - Gdzie jestesmy w 2024

Na dzien 31.12.2024 r. liczba zatrudnionych w £-ILOT kobiet wynosita 377, a mezczyzn
—1039. Udziat kobiet w ogdlnej liczbie pracownikdw wynosi w przyblizeniu 26,6% i nieznacznie
wzrést wzgledem konca 2023 roku.

Na dostepnos¢ zasobow przektada sie struktura studentdw nauk inzynieryjnych i
technicznych, a tym samym wptywa ona na strukture zatrudnienia w £-ILOT.

Udziat kobiet i mezczyzn studiujacych na kierunkach z obszaru nowych technologii wedtug dyscypliny studiow

. kobieta . mezczyzna

inzynieria biomedyczna

inzynieria chemiczna

inzynieria materiatowa

inzynieria ladowa, geodezja i
transport (od 2022)

inZynieria érodowiska, gérnictwo i
energetyka

dyscyplina studiéw

informatyka techniczna i
telekomunikacja

inzynieria mechaniczna

automatyka, elektronika,
elektrotechnika i technologie
kosmiczne (od 2022)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Wykres 1. Zrédto: opracowanie wtasne Osrodka Przetwarzania Informacji — Paristwowego Instytutu Badawczego na
podstawie systemu POL-on, dane za rok 2022
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m Kobiety m Mezczyzni

Wykres 2. Struktura ptci w t-ILOT na dzien 31.12. w latach 2022-2024

W Instytutach Sieci Badawczej tukasiewicz pracownicy zatrudniani s3 do dwdch
piondw. W Instytucie funkcjonujg: Pion Badawczy, ktéry skupia naukowcéw prowadzacych
badania oraz Pion Wsparcia, w sktad ktérego wchodzg zaréwno pracownicy merytoryczni
(gtéwnie inzynierowie), jak rowniez pracownicy administracyjni.

Struktura pfci w podziale na Pion Badawczy oraz Pion Wsparcia w t-lLot przedstawia sie
nastepujgco:

2022 2023 2024

m Kobiety m Mezczyzni

Wykres 3. Struktura ptfci w Pionie Badawczym w -ILOT na dzieri 31.12. w latach 2022-2024.
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2023

m Kobiety m Mezczyzni

Wykres 4. Struktura ptci w Pionie Wsparcia w t-ILOT na dzieri 31.12. w latach 2022-2024.

W Pionie Wsparcia wystepuje kilka $ciezek kariery, a gtéwne z nich to inzynierska
i specjalistyczna. Ponizej przedstawiona zostata struktura ptci na tych poszczegdlnych
Sciezkach.

2023

m Kobiety m Mezczyzni
Wykres 5. Struktura ptci na Sciezce inzynierskiej w Pionie Wsparcia w £-ILOT na dzieri 31.12. w latach 2022-2024.

2023

m Kobiety = Mezczyzni

Wykres 6. Struktura ptci na Sciezce specjalistycznej w Pionie Wsparcia w £-ILOT na dzieri 31.12. w latach 2022-2024.
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W tukasiewicz- Instytucie Lotnictwa w roku 2024 doktoraty obronito 6 mezczyzn i 1

kobieta.

Tabela 1. Liczba oséb zatrudnionych w ILOT ze stopniem naukowym doktora i wyzszym oraz liczba oséb
w trakcie studidw doktoranckich, z podziatem na pte¢ na 31.12.2022 r. oraz 31.12.2023r i 31.12.2024

r.

2022

2023

2024

Kobieta

Mezczyzna

Kobieta

Mezczyzna

Kobieta

Mezczyzna

Liczba pracownikéw
ze stopniem
naukowym doktora i
wyzszym

18

78

18

75

21

72

Liczba doktoratow
wdrozeniowych w
toku

15

15
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2. Metodologia i szczegétowa analiza - AKTUALIZACJA

Analiza wynagrodzen

W 2024 roku rdznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn (Srednioroczne
wynagrodzenie zasadnicze wraz ze statymi elementami wynagrodzenia) wynosita 13%, co
oznacza, ze Srednie wynagrodzenie kobiet byto nizsze od sredniego wynagrodzenia mezczyzn
0 13%. Nie ma zmian wobec danych w stosunku do roku 2023.

Luka ptacowa, wedtug ostatniego raportu World Economic Forum ,,Global Gender Gap
Report 2023”, wynosi w Polsce 7,22%, cho¢ w niektdorych branzach i wedtug niektérych
metodologii jest ponad dwukrotnie wyzsza.!

Ponizsze wykresy przedstawiajg rdznice procentowe w wynagrodzeniach kobiet
i mezczyzn, gdzie wartosci powyzej zera pokazujg, o ile nizsze jest $rednie wynagrodzenie
kobiet wzgledem sredniego wynagrodzenia mezczyzn na poszczegoélnych stanowiskach.

Srednie wynagrodzenie kobiet jako procent $redniego wynagrodzenia mezczyzn
(100%) na poszczegdlnych stanowiskach

88% 89%
Lider Obszaru Gtéwny Specjalista ds. Starszy Specjalista ds. Specjalista ds. Mtodszy Specjalista ds.
Badawczych Badawczych Badawczych Badawczych

2022 R. m2023R. 2024 R.

Wykres 7. Réznica w wynagrodzeniach pomiedzy kobietami a mezczyznami w Pionie Badawczym w £-ILOT na 31.12. w latach
2022-2024 (wskazanie 0% na wykresie wynika z braku wystarczajqcej reprezentacji jednej z ptci wsrod zatrudnionych na
danym stanowisku)

L https://www.weforum.org/reports/global-gender-gap-report-2024/in-full
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Podobnie sytuacja przedstawia sie w zakresie stanowisk w Pionie Wsparcia, na dwdéch
gtéwnych Sciezkach kariery: specjalistycznej oraz inzynierskiej, co obrazujg ponizsze wykresy:

Srednie wynagrodzenie kobiet jako procent éredniego wynagrodzenia mezczyzn
(100%) na poszczegdlnych stanowiskach

o 106%
()
84%

Specjalista Mtodszy Specjalista

Gtowny Specjalista Starszy Specjalista

2022 R. W2023R. 2024 R.

Wykres 8. Rdznica w wynagrodzeniach pomiedzy kobietami a mezczyznami w Pionie Wsparcia w t-ILOT na scieice

specjalistycznej na 31.12. w latach 2022-2024.

Srednie wynagrodzenie kobiet jako procent éredniego wynagrodzenia mezczyzn
(100%) na poszczegdlnych stanowiskach

107%
98%
94%

Gtéwny Inzynier Starszy Inzynier Samodzielny Inzynier Inzynier Mtodszy Inzynier

2022 R. W2023R. 2024 R.

Wykres 9. Réznica w wynagrodzeniach pomiedzy kobietami a mezczyznami w Pionie Wsparcia w t-ILOT na Sciezce Inzynierskiej
na 31.12. w latach 2022-2024 (wskazanie 0% na wykresie wynika z braku wystarczajqcej reprezentacji jednej z ptci wsrod

zatrudnionych na danym stanowisku).

9 BE.Ef'
gender

equality
plan



3. Zakres dziatan - AKTUALIZACIA

Cel 1: Zapobieganie dyskryminacji oraz utatwienie zgtaszania przypadkdéw dyskryminaciji.

Tabela 2. Cel 1: Zapobieganie dyskryminacji oraz utatwienie zgtaszania przypadkdéw dyskryminacji.

LP | DZIALANIA WSKAZNIK TERMIN STATUS 2022
1 Powotanie Petnomocnika do spraw | Wprowadzenie i 2 Q2022 zrealizowane
Naruszen i Réwnego Traktowania zmiana odpowiednich
oraz okreslenie jego kompetenc;ji, regulacji
zadan i zasad dziatania wewnetrznych w -
ILot
2 Dziatanie Petnomocnika do spraw Sktadanie przez 4Q2022/ zrealizowane
Naruszen i Réwnego Traktowania Petnomocnika 1Q2023
rocznego raportu z 1 Q2024 zrealizowane
dziatalnosci do
Dyrektora -ILot 1Q 2025 zrealizowane
Kolejne w realizacji
terminy:
1Q2026
1 Q2027
3 Wprowadzenie w t-ILot Wprowadzenie zrealizowane zrealizowane
dokumentu wewnetrznego regulaminu -
regulujgcego zgtaszanie naruszen “REGULAMIN
oraz postepowanie w przypadku ZGLASZANIA
zgtoszenia naruszenia, a takze NARUSZEN PRAWA
zasady ochrony osoby dokonujacej | ORAZ OCHRONY OSOB
zgtoszenia, w tym ochrony ZGEASZAJACYCH
poufnosci i tozsamosci osoby NARUSZENIA
dokonujacej zgtoszenia (SYGNALISTOW)”
4 Wprowadzenie narzedzia Uruchomienie aplikacji | 2 Q 2022 Zrealizowane
elektronicznego umozliwiajgcego elektronicznej do Nowy termin
dokonywanie zgtoszen dotyczacych | dokonywania zgtoszenn | 3 Q 2023
dyskryminacji (takze w sposdb i zmiana
anonimowy) oraz witgczenie go do odpowiednich
wewnetrznego systemu zgtaszania | regulacji
naruszen wewnetrznych w t-
ILot
5 Upowszechnienie informacji o Zamieszczenie 2 Q2022 zrealizowane
sposobach zgtaszania przypadkow informacji w
dyskryminacji i zasadach widocznym miejscu w
postepowania z takimi Intranecie t-ILot oraz
zgtoszeniami w dedykowanej
zaktadce na stronie
internetowej t-ILot
10
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6 Wprowadzenie regulacji 1 Q2025 zrealizowane
dotyczacych przeciwdziatania

dyskryminacji odpowiadajacych
wzorom obowigzujgcym w Sieci

Badawczej tukasiewicz

Zmiana ,Regulaminu
zgtaszania naruszen
prawa oraz ochrony
0s0b zgtaszajacych
naruszenia
(sygnalistéw)” oraz
wprowadzenie
»Regulaminu
przeciwdziatania
mobbingowi i
dyskryminacji”

Cel 2: Zwiekszanie swiadomosci w zakresie zagadnied rédwnosciowych oraz wzmocnienie

pozytywnych postaw wobec réznorodnosci.

Tabela 3. Cel 2: Zwiekszanie swiadomosci w zakresie zagadnien rownosciowych oraz wzmocnienie
pozytywnych postaw wobec réznorodnosci.

LP | DZIAtANIA WSKAZNIK TERMIN STATUS 2022
1 Wprowadzenie szkolen Przeszkolenie 4 Q2022 zrealizowane
antydyskryminacyjnych dla kadry 100%
kierowniczej (Dyrektorzy, Kierownicy) pracownikéw
2 | Wprowadzenie szkolen Przeszkolenie 4 Q2023 zrealizowane
antydyskryminacyjnych dla wszystkich 100% Nowy termin:
pracownikow: pracownikéw 4 Q2024
e zwiekszenie wiedzy o zjawiskach
dyskryminacji (w tym
dyskryminujgcego jezyka)
e rozpoznawanie zjawisk przemocy Ponowne 4 Q2026 do realizacji
(wynikajacej z uprzedzen, ze przeszkolenie
wzgledu na pted itp.) 100%
e uwrazliwienia na akty molestowania | Pracownikow
(w tym seksualnego)
e poznanie metod reagowania
3 | Szkolenie w pierwszej kolejnosci obejmowaé | Przeszkolenie 4 Q2026 zrealizowane
bedzie pracownikéw kadry kierowniczej; 100% w4 Q2024
nastepnie kazdy nowo awansowany pracownikow
kierownik/dyrektor bedzie uczestniczyt w
szkoleniu z tego zakresu
4 | Kampania informacyjna dotyczgca ukrytych Komunikacja 2 Q2025 do realizacji
uprzedzen (biases) przy pomocy
poczty
elektronicznej
5 | Kampania informacyjna dotyczaca dziatania Kampania na 4Q2024 w realizacji
zespotow ds. GEP oraz Zgtoszen na terenie terenie Kolejny etap
zaktadu pracy (plakaty, ogtoszenia itp.) t-ILOT 4 Q2025
11
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Cel 3: Zapewnienie otwartego i konkurencyjnego prowadzenia naboru na wolne stanowiska
pracy oraz zapewnienie rownosci w procesie rekrutacji i wyborze najlepszego kandydata.

Tabela 4. Cel 3: Zapewnienie otwartego i konkurencyjnego prowadzenia naboru na wolne stanowiska
pracy oraz zapewnienie rownosci w procesie rekrutacji i wyborze najlepszego kandydata.

LP | DZIAtANIA WSKAZNIK TERMIN STATUS 2022
Opracowanie i komunikacja sciezek Opublikowanie 3 Q2022 zrealizowane
kariery Sciezek kariery dla (Sciezka

poszczegdlnych inzynierska i
grup stanowisk specjalistyczna)

1 2 Q2023 zrealizowana

Sciezka
3 . .
kierownicza
Nowy termin w realizacji
2 Q2024 (Sciezka
Nowy termin badawcza)
3Q2025*
Stosowanie w ogtoszeniach o prace 50% ogtoszen z 4 Q2022 zrealizowane
nazwy stanowiska niedeterminujacego | odpowiednig
ptec (tam, gdzie jest to uzasadnione) nazwa stanowiska
2 100% ogtoszen z 4 Q2023 zrealizowane
odpowiednig
nazwa stanowiska

3 | Stosowanie dla wszystkich 100 % 4 Q2022 zrealizowane
kandydatéw takich samych zadan na rekrutowanych
dane stanowisko np.: kandydatow z
- testy jezykowe wykorzystaniem
- testy wiedzy narzedzi badania

kompetencji w
rekrutacjach, gdzie
sg one
wprowadzone

4 | Stworzenie poradnika odnosnie Przygotowany 3Q2022 zrealizowane
zagadnien rownosciowych i w poradnik Nowy termin
tematyce zapobiegania dyskryminacji 2 Q2023
skierowanego do osdb prowadzacych i
wspierajacych procesy rekrutacyjne; z | Potwierdzenie 4 Q2022 zrealizowane
wymogiem zapoznania sie i zapoznania sie z Nowy termin
stosowania w czasie rekrutacji materiatami 100% 2 Q2023

0s6b biorgcych
udziat w procesie
rekrutacji

5 | Wprowadzenie ankiety badajgcej Wprowadzenie 4 Q2022 zrealizowane
doswiadczenia oséb ankiety
nowozatrudnionych z procesu
rekrutacji i zatrudnienia

6 | Stworzenie raportu z rekrutacji i Stworzenie raportu | 2 Q 2022 zawieszony**
kwartalna analiza
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*polityka wdrozenia i zatrudniania i kwalifikowania pracownikéw do Pionu Badawczego jest w trakcie
przygotowania przez Centrum tukasiewicz

**ze wzgledu na uwarunkowania formalno-prawne

Cel 4: Utatwienie taczenia zycia rodzinnego i stuzbowego.

Tabela 5. Cel 4: Utatwienie tgczenia zycia rodzinnego i stuzbowego.

LP | DZIAtANIA WSKAZNIK TERMIN STATUS 2022
Wprowadzenie funkcji opiekuna dla Komunikacja do 3Q2022 zrealizowane
kazdej osoby powracajacej do pracy kadry kierowniczej | Nowy termin

1 | po urlopie rodzicielskim o zaleceniu 3Q2023

wyznaczenia
opiekuna

2 | Wprowadzenie ankiety dla kadry Opracowanie 3Q2022 zrealizowane
kierowniczej, pracownikow i ankiety
pracownic powracajgcych po urlopach | Dystrybucja ankiety | 4 Q 2022 zrealizowane
rodzicielskich wsrod kadry Nowy termin

kierowniczej 3Q2023
Rozwdj infrastruktury opieki na Przygotowanie 4 Q2022 zawieszony*
terenie Instytutu, poprzez planu adaptacji 4 Q2026
wprowadzenie tzw. ,pokojéw rodzica” | pomieszczen na
cele tzw. pokojow
3 rodzica
Uruchomienie 4 Q2023 zawieszony*
"pokojow rodzica"
na terenie Instytutu

4 | Zdiagnozowanie potrzeb i mozliwosci | Zbadanie potrzebi | 1 Q2023 zrealizowany
nawigzania wspotpracy z agencja mozliwosci
opiekunek na preferencyjnych
warunkach

5 | Zdiagnozowanie potrzeb i mozliwosci | Zbadanie potrzebi | 1 Q2023 zrealizowane
stosowania elastycznych form pracy, mozliwosci
pozwalajacych na taczenie
obowigzkéw stuzbowych z zyciem
rodzinnym
Zapewnienie dostepu do sSrodkéw Montaz skrzynekz | 2 Q 2023 zrealizowane
higieny osobistej dla kobiet wyposazeniem w

6 | pracujacych w t-ILOT srodki higieny

osobistej w
damskich toaletach
Umozliwienie korzystania Wdrozenie 2 Q2023 zawieszony*

7 pracownikom ze wsparcia pilotazowe
psychologicznego oraz narzedzi platformy online
samorozwoju
Analiza dotyczgca wprowadzenia Przeprowadzona 4 Q2024 do realizacji

8 | dodatkowych swiadczen dla mtodych analiza Nowy termin:
rodzicow 2 Q2025*

* z powodu sytuacji finansowo-organizacyjnej
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Cel 5: Zapewnienie réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie awanséw oraz
przyznawanego wynagrodzenia.

Tabela 6. Cel 5: Zapewnienie rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie awanséw oraz
przyznawanego wynagrodzenia.

niepokojem

LP | DZIALANIA WSKAZNIK TERMIN STATUS 2022
1 | Przeprowadzenie pogtebionej analizy Wykonana analiza 2 Q2022 zrealizowane
danych odnosnie wynagrodzen kobiet i
mezczyzn, ze szczegdlnym
uwzglednieniem réznic w poziomach
wynagrodzenia na analogicznych
stanowiskach
2 | Przeprowadzenie pogtebionej analizy Wykonana analiza 4 Q2022 zrealizowane
danych odnosnie awanséw kobiet i Nowy termin
mezczyzn 2Q2023
3 | Ustalenie niezbednych dziatan i Rekomendacja 1Q2023 zrealizowane*
sposoboéw zapewniajgcych rowne przedstawiona
traktowanie w zakresie wynagradzania Dyrektorowi
Instytutu
4 | Dziatania po przeprowadzonej analizie
odnosnie awanséw kobiet i mezczyzn: a.
a. zapoznanie pracownikéw z procesem | Komunikacja 4.Q 2024 zrealizowane
podwyzkowym wewnetrzna Etap 1 dla
W organizacji kadry
zarzadzajgcej
a.
Komunikacja 4 Q2025 w realizacji
wewnetrzna Etap 2 dla
w organizacji wszystkich
b. analiza powrotéw po pracownikéw
nieobecnosciach zwigzanych z b.
rodzicielstwem i taczacym sig z tym Wykonana analiza 3 Q2025 do realizacji

*Efektem jednej z rekomendacji byto wprowadzenie zasady przyznawania podwyzek osobom

pozostajgcym na dtugotrwatym urlopie zwigzanym z rodzicielstwem.
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W ramach punktu ,Wprowadzenie regulacji dotyczgcych przeciwdziatania
dyskryminacji odpowiadajgcych wzorom obowiqgzujgcym w Sieci Badawczej tukasiewicz” (cel
1, pkt 6) dokonano zmiany , Regulaminu zgtaszania naruszen prawa oraz ochrony oséb
zgtaszajgcych naruszenia (sygnalistéw)” oraz wprowadzono ,,Regulamin przeciwdziatania
mobbingowi i dyskryminacji”. W wyniku tych dziatan zgtoszenia dyskryminacji s
rozpatrywane przez Zespot ds. Naruszen na podstawie odrebnego dedykowanego
regulaminu, przy zachowaniu dotychczasowych standarddw. Jest to rozwigzanie jednolite dla
wszystkich jednostek Sieci Badawczej tukasiewicz.

W zakresie realizacji punktu ,, Wprowadzenie szkolert antydyskryminacyjnych dla
wszystkich pracownikéw” (cel 2, pkt 2) przeprowadzono szkolenie w formie do
samodzielnego zapoznania sie z materiatami w formie prezentacji oraz wykonania krétkiego
testu. W realizacji tego zadania udziat wzieto blisko 1000 pracownikéw a wszyscy zakonczyli
test w wynikiem pozytywnym udzielajgc poprawnych odpowiedzi na ponad 91%
przedstawionych zagadnien.

Pytan dotyczacych zagadnien w obszarze dyskryminacji, mobbingu i molestowania
byto 15 i taka byta maksymalna liczba punktéw, ktére mogli zdoby¢ uczestnicy.

Ponizej bardziej szczegdtowe wyniki ankiety:

Rozktad punktéw uczestnikéw

500

Liczba uczestnikow
w
o
o

100

A=

6 8 10 12 14
Liczba punktéw

Statystyki ogolne:

o Liczba uczestnikow: 925 + osoby spoza domeny t-ILOT (ktdre nie daty rady
zarejestrowac wyniku z powododw technicznych)

o Sredni wynik: 13,62 punktu
« Sredni czas realizacji: 14,83 minuty

Zagadnienia, ktore sprawiaty najwiecej trudnosci przedstawiamy ponizej wraz z
wyjasnieniem poprawnych odpowiedzi:
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2. W wyniku przeprowadzonych okresowych ocen pracowniczych pracodawca ustalit, Ze wsrod zatrudnionych przez niego oséb istnieje grup
a pracownikow, ktorych kwalifikacje sq wystarczajace, a nawet w niektorych przypadkach przekraczajg wymagania dotyczace zajmowanyc
h przez nich stanowisk pracy. Wiedza i umiejetnosci pozostate] grupy wymagajg uzupelnienia. Dlatego tez pracodawca zdecydowat o zorg
anizowaniu stosownych szkoleri tylko dla drugiej grupy pracownikéw. (1 punkt)

85% respondentow odpowiedziato poprawnie na to pytanie.

15%

\

W analizowanym przypadku mozna postawic
pracodawcy zarzutu nierownego traktowania...
W analizowanym przypadku nie mozna postawic
pracodawcy zarzutu nierownego traktowania...

136

789

85%

Przedstawiona powyzej sytuacja nie stanowi dyskryminacji, poniewaz decyzja pracodawcy oparta
zostata na obiektywnych kryteriach zwigzanych z kwalifikacjami i potrzebami szkoleniowymi, a nie na
cechach osobistych pracownikéw (takich jak pte¢, wiek, pochodzenie, religia itp.).

Dlaczego to nie jest dyskryminacja?

1. Celowe i uzasadnione kryteria — pracodawca przeprowadzit obiektywng ocene kwalifikacji
pracownikéw i stwierdzit, ze tylko czes¢ z nich wymaga dodatkowego szkolenia.

2. Dziatanie proporcjonalne — organizowanie szkolen dla wszystkich, w tym tych, ktérzy juz
posiadajg wymagane kompetencje, bytoby nieefektywne i nieuzasadnione ekonomicznie.

3. Brak uprzedzen i nierdwnego traktowania — decyzja opiera sie na merytorycznej ocenie
kompetencji, a nie na subiektywnych przekonaniach czy stereotypach.

4. Cel zgodny z interesem firmy — szkolenia majg na celu poprawe efektywnosci pracy i
wyréwnanie poziomu kwalifikacji, co lezy w interesie zaréwno pracodawcy, jak i
pracownikéw.

Rdéznicowanie pracownikdw na podstawie poziomu kompetencji i potrzeby ich uzupetnienia nie jest
dyskryminacja, lecz uzasadnionym dziataniem pracodawcy w ramach polityki rozwoju zawodowego.
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5. Na jednym z portali rekrutacyjnych pojawito sie ogtoszenie o pracy na stanowisku osoby sprzatajacej w sieci sklepow odziezowych. Jedna
z niezbednych kwalifikacji wymaganych od kandydatow i kandydatek jest biegte postugiwanie sie jezykiem polskim. (1 punkt)

75% respondentow odpowiedziato poprawnie na to pytanie,

25%

osoba zatrudniajaca dopuscita sie dyskryminagji w
tresci ogloszenia

osoba zatrudniajaca nie dopuscita sie dyskryminagji
w tresci ogtoszenia

698

229

75%

W opisanym przypadku osoba zatrudniajgca dopuscita sie dyskryminacji w tresci
ogtoszenia o prace. Wynika to z faktu, iz wykonywanie pracy na stanowisku osoby sprzatajgcej
nie wymaga biegtej znajomosci jezyka polskiego. Zakres obowigzkéw na takim stanowisku nie
powinien w szczegdlnosci obejmowac postugiwania sie jezykiem polskim na poziomie biegtym,
a do wykonywania pracy na taki stanowisku za wystarczajacy nalezy uznaé poziom
podstawowy. Umieszczenie takiego wymogu w tresci ogtoszenia stanowi przejaw
dyskryminacji, gdyz bezpodstawnie wyklucza z kregu kandydatéw do pracy osoby ze
znajomoscia jezyka polskiego na poziomie nizszym niz biegty.

14. Ktdre z ponizszych sytuacji mozna by uznac za molestowanie w migjscu pracy? (1 punkt)

58% respondentow odpowiedziato poprawnie na to pytanie.

\_
® Wwyaglaszanie ztosliwych plotek o Pracownicy w ciazy 557
Uwagi na temat wygladu ﬂzycznego kigrowcy 1 37%
autobusu ZTM, ktérym dojezdzam do pracy
® Wszystkie powyzsze 358

W pytaniu nr 14 odpowiedz “Uwagi na temat wygladu fizycznego kierowcy autobusu
ZTM, ktérym dojezdzam do pracy” nie jest odpowiedzig poprawng. Pytanie dotyczyto
potencjalnych przyktaddw sytuacji molestowania w miejscu pracy. Droga do pracy nie jest
rownowazna z miejscem pracy. Wspomniane w odpowiedzi zachowania sg oczywiscie
niewtasciwe i sprzeczne z przyjetymi normami spotecznymi.

W zwigzku z powyzszym nieprawidtowa jest rowniez odpowiedz “Wszystkie powyzsze”.
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W ocenie zespotu ds.GEP wyniki szkolenia sg budujgce i swiadczg o wysokim
poziomie kompetencji naszych pracownikéw.. W przysztosci, planujemy powtérzyé test w
2026 roku, aby oceni¢ trwatos¢ zdobytej wiedzy.
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