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1. Wprowadzenie

Przekazujemy w Panstwa rece Plan Rdwnosci Pici Instytutu Nauk Geologicznych Polskiej
Akademii Nauk na lata 2023-2026. Pragniemy, aby nasz Instytut byt miejscem réwnych
szans, wolnym od uprzedzen i dyskryminacji, bezpiecznym dla wszystkich, funkcjonujacym z
poszanowaniem rownosci i réoznorodnosci, zapewniajgcym pracownikom i doktorantom
rowne traktowanie i poszanowanie rdznorodnosci oraz swobodny rozwdj naukowy i
zawodowy. Plan ten jest opracowany rowniez w celu doskonalenia polityki kadrowe;j i
rekrutacyjnej ING PAN pod wzgledem réwnosciowym.

1.1. Geneza i definicje Planu Rownosci Pici

W 2017 r. Instytut Nauk Geologicznych PAN otrzymat od Komisji Europejskiej (KE) logo
HR Excellence in Research. W zwigzku z uzyskanym wyrdznieniem, ING PAN jest zobowigzany
do nieustannego doskonalenia swoich dziatan pod wzgledem poszanowania polityk
rownosciowych. W 2019 r. w ramach HR Logo Internal Review ING PAN dokonat oceny
realizacji zdefiniowanych uprzednio zatozen Strategii HR. Podczas wewnetrznej oceny
kontrolowano wdrazanie rekomendacji KE dla poprawienia strategii HR w ING PAN np.
realizacje w praktyce polityki OTM-R — Otwartej, Przejrzystej i Merytorycznej Rekrutacji
Naukowcow.

Niniejszy Plan Rownosci Pici ING PAN jest jedng z podstaw spetniania zatozen polityki
OTM-R. Zapewnia ona jednakowy dostep do wiedzy i zdobywania kwalifikacji wszystkim,
ktorzy chca rozwija¢ swojg kariere w ramach dziatalnosci naukowej oraz przeciwdziata
dyskryminacji.

W Polsce réwne traktowanie jest wartoscig chroniong przez Konstytucje (Art. 32. 1 —
zasada réwnego traktowania, Art. 32. 2 — zasada niedyskryminacji). Rownos$¢ pfci w nauce
jest rowniez regutg, ktéra ma swoéj wyraz w waznych dokumentach instytucji publicznych w
Polsce. W 2016 roku Rada Gtéwna Nauki i Szkolnictwa Wyzszego orzekta, ze ,przestrzen
akademicka powinna byé wolna od wszelkich form dyskryminacji, zas jakiekolwiek jej
przejawy powinny spotykac sie ze zdecydowanym przeciwdziataniem” (Rada Gtéwna Nauki i
Szkolnictwa Wyzszego, 2016).

Zgodnie z komunikatem Komisji Europejskiej w sprawie wzmocnionej europejskiej
przestrzeni badawczej (2012) zacheca sie panstwa cztonkowskie UE m.in. do usuwania
prawnych i innych barier w rekrutacji, utrzymaniu i rozwoju karier kobiet naukowczyn, przy
jednoczesnym petnym przestrzeganiu prawa UE dotyczacego réwnosci ptci (dyrektywa
2006/54/WE), jak réwniez rozwigzania problemu nieréwnosci ze wzgledu na pte¢ w sktadzie
kadry zarzadzajgcej i w procesach decyzyjnych.
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Zasada wyréwnywania szans kobiet i mezczyzn i przeciwdziatania dyskryminacji na rynku
pracy jest jednym z priorytetowych elementéw w Programie Horyzont Europa. Wedtug art.
7(6) Rozporzqdzenia Parlamentu Europejskiego i Rady UE z dnia 28 kwietnia 2021 r. program
Horyzont Europa (HE) na lata 2021-2027 ,,zapewnia skuteczne propagowanie réwnych szans
dla wszystkich oraz uwzglednianie aspektu ptci, w tym witgczanie aspektu ptci do tresci z
zakresu badan naukowych i innowacji.” Punkt (53) w/w Rozporzgdzenia podkres$la, ze
»Dziatalnos¢ prowadzona w ramach Programu powinna dazy¢ do zniesienia uprzedzen ze
wzgledu na ptec i réznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn, do poprawy rownowagi miedzy
zyciem prywatnym i zawodowym oraz propagowania réwnosci kobiet i mezczyzn w obszarze
badan naukowych i innowacji, w tym zasady rownosci wynagrodzenia bez dyskryminacji ze
wzgledu na ptec zgodnie z art. 2 i 3 Traktatu o Unii Europejskiej (TUE) oraz art. 8 i 157 TFUE.
Aspekt ptci powinien byé uwzgledniany w tresciach z zakresu badan naukowych i innowacji
oraz monitorowany na wszystkich etapach cyklu badawczego. Ponadto dziatalnos¢ w ramach
Programu powinna mie¢ na celu wyeliminowanie nieréwnosci oraz promowanie réwnosci i
roznorodnosci we wszystkich aspektach badan naukowych i innowacji w odniesieniu do
wieku, niepetnosprawnosci, rasy i pochodzenia etnicznego, religii lub przekonan oraz
orientacji seksualnej”.

Ponadto w $wietle Programu Horyzont Europa, posiadanie Planu bedzie obligatoryjne dla
wszystkich organdéw publicznych, w tym instytutow PAN i bedzie stanowito kryterium
kwalifikowalnosci w konkursach programu Horyzont Europa.

Osobg odpowiedzialng za wdrazanie Planu Réwnosci Ptci (ang. GEP - Gender Equality
Plan) w Instytucie Nauk Geologicznych Polskiej Akademii Nauk jest Dyrektor Instytutu we
wspotpracy z Zastepcg Dyrektora ds. Naukowych oraz z zespotem ds. rdwnosci kierowanym
przez petnomocnika ds. réwnosci.

1.2. Etapy przygotowania, wdrozenia, monitorowania i ewaluacji Planu
Rownosci Pici

Etap przygotowania obejmowat stworzenie Zespotu ds. przygotowania Planu Réwnosci
Pfci, w ktdrego w sktad byli przedstawiciele doktorantéw, pracownikéw administracyjnych,
naukowych i technicznych, oraz przedstawiciele wtadz Instytutu réznej ptci, wieku, orientacji
seksualnej oraz narodowosci. Zespét ten opracowat Plan poprzez przeprowadzenie diagnozy
ilosciowej i jakosciowej z uwzglednieniem zagadnien réwnosci pici oraz ,Gender Plus”
takich, jak wykluczenie ze wzgledu na wiek, obcojezycznosé, niepetnosprawnosé, religie lub
przekonania, orientacje seksualng i wyglad. Diagnoza obejmowata réowniez dziatania
podejmowane przez ING PAN podczas pandemii COVID-19 w celu okreslenia potencjalnie
nowych kierunkéw przeciwdziatania dyskryminacji i wykluczeniu.

Do opracowania Planu Réwnosci Ptci wykorzystano ogdlnodostepne narzedzia
wspierajgce, m.in.
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e przewodnik European Institute for Gender Equality: https://eige.europa.eu/gender-
mainstreaming/toolkits/gear/step-step-guide

e Opracowanie Komisji Europejskiej nt. GEP: https://op.europa.eu/en/publication-
detail/-/publication/ffcb06c3-200a-11ec-bd8e-01aa75ed71al/language-en/format-
PDF/source-232129669

e Przewodnik Biura Promocji Nauki PoISCA PAN w Brukseli - Plan Rownosci Ptci — jak to
zrobic?: https://polsca.pan.pl/plany-rownosci-plci-przewodnik-biura-polsca/

Zgodnie z wytycznymi Komisji Europejskiej nt. Planu Roéwnosci Pici, plan zostat
przygotowany zgodnie z czterema podstawowymi kryteriami. W zwigzku z tym Plan:

e jest dokumentem publicznym dostepnym na stronie internetowej ING PAN
(www.ing.pan.pl) w wersji polskiej i angielskiej;

e okresla utworzenie nowego stanowiska pracy - petnomocnika ds. rownosci, ktéry
wraz z powofanym zespotem ds. réwnosci, jest odpowiedzialny za wdrozenie Planu
Rownosci Ptci, jego monitorowanie i ewaluacje. W sktad Zespotu ds. réwnosci
wchodzi petnomocnik ds. réwnosci przedstawiciele pracownikéw ING PAN
reprezentujacy rozne stanowiska;

e przewiduje zbieranie danych i monitoring przez zespét ds. rownosci;

o zakfada organizacje szkolen dotyczacych réwnosci pfci i nieSwiadomych uprzedzen
zwigzanych z pfcig oraz innymi zagadnieniami ,Gender Plus”

Plan uwzglednia pie¢ obszaréw kluczowych wyznaczonych przez Komisje Europejska dla
osiggniecia rownosci pfci:

e ROwnos¢ pici w procesie rekrutacji i rozwoju kariery naukowej;

e Rdéwnowaga ptci w kadrze kierowniczej i organach decyzyjnych w instytucie;

e Wigczenie kwestii ptci do badan naukowych i tresci dydaktycznych;

e RoOwnowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a pracg zawodowg oraz kultura
organizacyjna instytucji;

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

Dziatania zespofu ds. przygotowania Planu Rownosci Pici konczg sie przekazaniem
opracowanego Planu Réwnosci Pici do Dyrektora ING PAN w celu podjecia decyzji o jego
zatwierdzeniu.

Etap wdrozenia, monitorowania oraz ewaluacji Planu Rownosci Pici jest zadaniem
zespotu ds. rownosci prowadzonymi po wdrozeniu planu przez Dyrektora ING PAN.

Etap wdrozenia poprzedza powotanie zespotu ds. rownosci przez Dyrektora ING PAN.
Zespodt ten ma opracowac harmonogram wdrozenia Planu Réwnosci Pici wraz z okresleniem
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termindw realizacji tych dziatan w przeciggu 6 miesiecy od momentu opublikowania
zarzadzenia przyjmujacego Plan Rownosci Pici. Zespdt ds. spraw rownosci  jest
odpowiedzialny za przeprowadzenie dziatan ujetych w Planie Réwnosci Pici, m.in. za
petnienie funkcji punktu konsultacyjnego i kontaktowego w sprawach dyskryminacji,
zbieranie informacji na temat dobrych praktyk rownosciowych i upowszechnianie tych
praktyk, a takze informowanie o kursach i szkoleniach réwnosciowych.

Etap monitorowania obejmuje monitorowanie kwestii rownego traktowania we
wszystkich obszarach (m.in. pfci, wieku, niepetnosprawnosci, obcojezycznosci) zgodnie z
harmonogramem ustalonym w Planie Réwnosci Ptci. Dodatkowo, zespdt jest zobowigzany
do:

e corocznego przedstawienia podsumowania swojej dziatalnosci w sprawozdaniu
przedstawionym Dyrektorowi ING PAN;

e zaprezentowania sprawozdania pracownikom i doktorantom ING PAN po akceptacji
Dyrektora w formie wskazanej przez Dyrektora;

e powtdrnego przeprowadzenia ankiet dot. spraw réwnosci w potowie i pod koniec
okresu okreslonego w planie.

Etap ewaluacji obejmuje przeprowadzenie ewaluacji Planu Réwnosci Pici w ostatnim
roku okresu dziatania Planu oraz przedstawienie jej wynikdbw w postaci raportu
przedtozonego Dyrektorowi Instytutu ING PAN. Wszystkie zebrane materiaty postuzg
przygotowaniu Planu Réwnosci Pici na kolejne lata.

2. Podstawowe definicje i terminologia

AKCEPTACJA - to postawa aprobujgca wobec rdéznic rasowych, etnicznych, pogladéw
religijnych, wierzen i wyznawanych wartos$ci wyrazajaca wiecej niz tylko tolerowanie tych
réznic.

DYSKRYMINACIJA - oznacza odmienne traktowanie réznych oséb (instytucji, podmiotéw),
ktore znajdujg sie w podobnej sytuacji. Dyskryminacja to zaréwno gorsze traktowanie jak i
uprzywilejowanie.

PLEC to szerokie pojecie, opisujgce ogét cech sklasyfikowanych pod wzgledem biologicznym,
psychologicznym i kulturowym jako meskie lub zenskie.

PLtEC BIOLOGICZNA (z ang. SEX) - odnosi sie do réznic anatomicznych wynikajacych z
dymorfizmu ptciowego.

PtEC KULTUROWA/ SPOLECZNO-KULTUROWA/ PSYCHOLOGICZNA (z ang. GENDER) - to
zespot zachowan, norm i wartosci przypisanych przez kulture do kazdej z ptci.
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ROWNOSC - zasada zgodnie z ktérag kazdy jest traktowany tak samo niezaleznie od cech
indywidualnych i potrzeb.

ROZNORODNOSC - odmiennos¢, niejednorodnosé; cechy, ktére wptywaja na wyjatkowosé
jednostki (rasa, pte¢, wiek, pochodzenie, orientacja, religia, status niepetnosprawnosci czy
przekonania, status ekonomiczny, doswiadczenia zyciowe). Rdéznorodnos$¢ oznacza
unikalno$¢, pozwalajagcg nie tylko poznaé, ale przede wszystkim zrozumie¢ odmienne
Swiatopoglady i punkty widzenia.

TOLERANCIA - to wyrozumiato$é dla odmiennosci. Postawa zgody na wyznawanie i gtoszenie
pogladéw oraz wierzen, z ktérymi sie nie zgadzamy, jak i praktykowanie sposobu zycia,
ktorego zdecydowanie nie aprobujemy, a wiec zgody na to, aby spotecznos¢ do ktérej
przynalezymy, byfa roznorodna w aspektach dla nas istotnych.

TOZSAMOSC PLCIOWA (z ang. GENDER IDENTITY)- wewnetrzna koncepcja siebie jako
mezczyzny, kobiety, potgczenia obu lub zadnego z nich. Wskazuje na to, jak jednostki
postrzegajq siebie i jak siebie nazywajg. Moze ona by¢ taka sama lub inna niz pte¢ przypisana
przy urodzeniu (wtedy mamy do czynienia z osobg transptciowsg).

Zrodta:

e Glossary of Terms- A reference tool (January 2022). Canadian Centre for Diversity and
Inclusion, Centre canadien pour la diversité et l'inclusion. www.ccdi.ca
e https://amnesty.org.pl/odwaz-sie-poznac-osoby-Igbti-pytania-i-odpowiedzi/

3. Diagnoza

Diagnoza zostata przeprowadzona na podstawie danych udostepnionych przez Instytut
Nauk Geologicznych PAN (statystyki dotyczgce struktury zatrudnienia i wynagrodzen) oraz
informacji zebranych podczas ankiety przeprowadzonej wsrdd pracownikéw i doktorantow
w lipcu 2022 r. W celu zapewnienia wysokiego poziomu anonimowosci, ankieta zostata
przeprowadzona za posrednictwem internetowego systemu ankiet LimeSurvey. Ankieta
sktadata sie z 10 czesci: informacje ogdlne; staz pracy i zajmowane stanowisko; przejawy
dyskryminacji; sytuacja rodzinna a praca/studia; pte¢ a stanowisko; relacje pracownik/
doktorant a przetozony; obcojezycznosé/ inna narodowosé; niepetnosprawnos¢ a praca/
studia; pandemia Covid-19 a praca; podsumowanie.

3.1. Diagnoza struktury zatrudnienia

Wedtug stanu na dzien 31.07.2022 w Instytucie Nauk Geologicznych PAN zatrudnionych
jest 112 oséb, w tym 26 pracownikéw administracyjnych, 25 technicznych i 61 naukowych.
Pracownicy naukowi reprezentowani sg przez 20 asystentéw, 22 adiunktéw, 15 profesorow
instytutu i 4 profesorow. Dodatkowo, instytut wspottworzy Szkote Doktorskg GeoPlanet, w
ktdrej ksztatci sie 4 doktorantéw z ING PAN, oraz prowadzi wygasajgce Studia Doktoranckie
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ING PAN do ktérego nalezg 4 osoby. Wsrdod pracownikéw ING PAN jest 9 obcokrajowcéw, w
tym 1 doktorant, 2 pracownikéw technicznych, 2 asystentéw, 3 adiunktéw oraz 1 profesor
instytutu.

Zatrudnienie pracownikdw na stanowiska naukowe w ING PAN odbywa sie zgodnie z
Regulaminem konkursdw na stanowiska naukowe w Instytucie Nauk Geologicznych Polskiej
Akademii Nauk obowigzujgcym od 8 listopada 2011 r. Jesli zatrudnienie pracownika
finansowane jest ze Zrddet, ktorych regulacje nie narzucajg szczegétowych wytycznych
dotyczacych zatrudniana pracownika, stosuje sie ogdlne przepisy wynikajgce z kodeksu

pracy.

W procesie rekrutacji (zarédwno na stanowiska naukowe, jak i techniczne i
administracyjne) ING PAN kieruje sie nadrzedng zasadg, aby jedynym kryterium oceny
pracownika na dane stanowisko byly jego kwalifikacje, jakos¢ pracy oraz efektywnosé
wykonywania zadan odzwierciedlone m. in. w jego dorobku naukowym i doswiadczeniu.
Dzieki tej zasadzie, ktora jest zgodna ze standardami etycznymi i nie pozwala na
dyskryminacje ze wzgledu na pteé, Instytut utrzymuje zréwnowazone zatrudnienie kobiet i
mezczyzn. Figura 1i 2 przedstawiajg odpowiednio — rozktad zatrudnienia w latach 2015-2020
z podziatem na kobiety i mezczyzn oraz obecny udziat procentowy kobiet i mezczyzn w
strukturze zatrudnienia.

Procentowy udziat zatrudnienia kobiet i mezczyzn
w latach 2015-2020

m Kobiety ® Mezczyzni

57 56 57 &3 58 55 5
43 44 42 45 >2 48

2015 2016 2017 2018 2019 2020

Figura 1. Procentowy rozdziat zatrudniania kobiet i mezczyzn w latach 2015-2020.

Pracownicy ogdtem - stan na 31 lipca 2022

m Kobiety ®m Mezczyini
56 56
36

25
16 15 12

Ogotem Pracownicy Pracownicy techniczni Pracownicy naukowi
administracyjni ogdtem
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Figura 2. Obecny stan zatrudnienia z podziatem na kobiety i mezczyzn.

Gtéwne stanowiska kierownicze sg obejmowane przez podobng ilos¢ kobiet i mezczyzn
(Figura 3). Nieréwnowaga ptci jest widoczna po przeanalizowaniu struktury ptci kierownikéw
grup badawczych, gdzie dominujg mezczyzni (Figura 4).

Stanowiska kierownicze - stan na 31 lipca 2022

m Kobiety ® Mezczyzni

Ogotem Administracja Kierownicy osrodkow

Figura 3. Zatrudnienie na stanowiskach kierowniczych — stan na 31 lipca 2022r.

Kierownicy grup badawczych - stan na 31 lipca 2022

m Kobieta m Mezczyzna

° N

Ogotem Profesor Instytutu Profesor

Figura 4. Zatrudnienie na stanowiskach kierownikow grup badawczych — stan na 31 lipca 2022r.

Ta nierbwnowaga moze wynika¢ z wptywu wczesniejszej polityki zatrudnienia w
instytucie, ktdora uniemozliwita rozwdj podobnej ilosci kobiet i meziczyzn obejmujacych
obecnie pozycje adiunkta, profesora instytutu i profesora (Figura 5). Jedynie 5 kobiet
reprezentuje samodzielnych pracownikéw naukowych (posiadajg habilitacje), z czego cztery
sg zaangazowane w funkcje kierownicze (Dyrektor ING PAN, kierownik Osrodka Badawczego,
kierownik grupy badawczej, koordynator Szkoty Doktorskiej). Ponadto, kobiety przewazajg
na pozostatych funkcjach w instytucie m.in. jako przedstawicielka pracownikéw ING PAN,
przewodniczagca Komisji Socjalnej, cztonkini Komisji Dyscyplinarnej, menadzerka
laboratorium izotopow stabilnych, dwie reprezentantki asystentéw i adiunktow i
reprezentantka doktorantow w Radzie Naukowej, Gtéwna Ksiegowa, kierowniczka Biura
Informacji Naukowej, natomiast mezczyzni sg zaangazowani jako menadzer laboratorium
ClayLab, przewodniczacy i cztonek Komisji Dyscyplinarnej, reprezentant asystentow oraz
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adiunktow w Radzie Naukowej. Kolegium Dyrekcyjne sktada sie z réwnej ilosci kobiet (3) i
mezczyzn (3). Natomiast nieréwnowage z przewagg mezczyzn obserwuje sie w sktadzie Rady
Naukowej, ktorg reprezentujg 32 osoby z czego 8 kobiet i 24 mezczyzn. Ta nierdwnowaga
moze wynika¢ z wyzej wspomnianej wczesniejszej polityki zatrudnienia w instytucie, ktéra
skutkuje niewielka iloscig kobiet ze stopniem habilitacji, jednakze jest pogtebiona strukturg
pfci 0séb z poza instytutu, ktére wchodzg w sktad Rady Naukowej ING PAN (w tym 1 kobieta
— przedstawiciel wskazany przez przewodniczgcego centrum PAN; oraz 13 mezczyzn w tym 3
cztonkéw PAN oraz 10 cztonkdow rady z wyboru).

Zatrudnienie na stanowiskach naukowych
- stan na 31 lipca 2022

m Kobiety ® Mezczyzni

Pracownicy naukowi Asystent Adiunkt Profesor Instytutu Profesor
ogétem

Figura 5. Struktura pfci zatrudnienia na stanowiskach naukowych — stan na 29 lipca 2022.

Wsréd miodych pracownikow ING PAN, struktura ptci jest wyrdwnana co przedstawia
Figura 5 (pozycja asystentow), a rownomierny rozwéj doktorantéw i mtodych pracownikéw
potwierdzajg liczne doktoraty obronione w ING PAN w 2020 i 2021 roku (tgcznie 9 nadanych
stopni doktorskich — 4 kobiety i 5 mezczyzn).

Wynagrodzenie pracownika nie jest uwarunkowane pfcig. Wynagrodzenie zalezy od
zajmowanego stanowiska i miesci sie w okreslonych przedziatach. Zarobki pracownikéw na
podobnym stanowisku rdznig sie w obrebie wyznaczonych przedziatdw co przedstawia
Figura 6 i 7, lecz nie sg zalezne od ptci. W prowadzonych w ING PAN projektach naukowych
zaréwno kobiety jak i mezczyzni majg prawo do réwnego wynagrodzenia, co oznacza, ze
zaden ze sktadnikdw wynagrodzenia nie jest zalezny od ptci naukowca.
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Wzgledna wysokos¢ wynagrodzenia zasadniczego na
o © stanowisku asystenta - stan na 30 czerwca 2022
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Figura 6. Wzgledna wysokos¢ wynagrodzenia zasadniczego na stanowisku asystenta w odniesieniu do
najnizszych zarobkdw na danym stanowisku (przyjetych jako 100%).

Wzgledna wysokos¢ zasadniczego wynagrodzenia na
o stanowisku adiunkta - stan na 30 czerwca 2022
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Figura 7. Wzgledna wysokos¢ wynagrodzenia zasadniczego na stanowisku adiunkta w odniesieniu do
najnizszych zarobkdw na danym stanowisku (przyjetych jako 100%).

Zapewniajgc mozliwos¢ pracy hybrydowej oraz telepracy ING PAN stara sie utatwic¢ prace
swoim pracownikom z matymi dzieémi lub pracownikom prowadzgcym dziatalnos¢ badawcza
z dala od naszych trzech gtéwnych osrodkéw badawczych. Z pracy zdalnej korzysta 9 oséb w
tym, jedna osoba posiadajgca dzieci i osiem mieszkajgcych i prowadzacych badania z dala od
trzech gtéwnych osrodkédw badawczych.

3.2. Interpretacja wynikow ankiety ,RoGwnouprawnienie w ING PAN”

W ankiecie wzieto udziat 76 pracownikdw i doktorantdw co stanowi 65% o0sob
pracujgcych i studiujgcych w ING PAN. Ankiety wypetnita zblizona liczba kobiet (49%) i
mezczyzn (51%), ze wszystkich trzech grup wiekowych wydzielonych w ankiecie, o réznym
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stazu pracy i posiadajgcych rézne stanowiska (Figura 8). W zwigzku z tym, wyniki ankiet sg

uznane za reprezentatywne dla ING PAN.

A. wiek ankietowanych

>51 lat
14%

B. Staz pracy/studiéw

>15 lat
14%

Samodzielny
pracownik nauki
(po habilitacji)

17% \

C. Stanowisko

Pracownik
administracyjny lub
techniczny
33%

Doktorant lub
niesamodzielny
pracownik nauki
(Asystent lub
Adiunkt)
50%

Figura 8. Podstawowe informacje o ankietowanych: A. wiek; B. staz pracy/studiow; C. stanowisko.
Ptec biologiczna (z ang. sex) a tozsamosc piciowa (z ang. gender identity)

e 9% ankietowanych zadeklarowato odczucie odmiennej pfci biologicznej od
tozsamosci ptciowej;

e 28% ankietowanych chciatoby mie¢ mozliwo$¢ zadeklarowania tozsamosci pfciowej w
ING PAN.

Przejawy dyskryminacji w ING PAN ze wzgledu na pte¢, wiek, religie, obcojezycznosc,
orientacje seksualng, niepetnosprawnosc, sytuacje rodzinng, stanowisko, inne

e 24% ankietowanych zadeklarowato, ze zostato dotknietych dyskryminacjag w ING PAN
w tym réwniez w przeciggu ostatnich 5 lat, z czego 61% stanowig kobiety a 39%
mezczyzni. Odpowiedzi wskazuja, ze byla to zaréwno dyskryminacja

12
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krotkoczasowa/jednorazowa (62%) jak i dtugoczasowa/wielorazowa (38%). Nie
zdiagnozowano dominujgcych podstaw dyskryminacji, lecz najczesciej wskazywano
na zajmowane stanowisko i pte¢ (Figura 9). Dyskryminacje odczuli gtéwnie doktoranci
i niesamodzielni pracownicy naukowi (66% osdb dyskryminowanych). Dyskryminacje
ze wzgledu na ptec odczuty jedynie kobiety.

Orientacja
seksualna
3%

Podstawy dyskryminacji Niepetnosprawnos¢,
stan zdrowia

3%

Zajmowane
stanowisko Religia,
21% Swiatopoglad

10%

Ptec
16% Narodowos¢,
. . obcojezycznosé
Sytuacja rodzinna Wiek 10%

(np. dzietnosc¢,
bezdzietnos$é, zta
sytuacje materialna)
13%

13%

Figura 9. Podstawy dyskryminacji, ktdre zostaty zaobserwowane w przeciggu ostatnich 5 lat w ING
PAN.

e 2% ankietowanych wskazato, ze zdarzyto sie im zachowa¢ w sposdb, ktéry przez
innych moégt byé odebrany jako dyskryminacja. Te osoby zdeklarowaty, ze dazyty do
wyjasnienia sytuacji lub wystosowaty przeprosiny. 34% oséb nie jest w stanie
stwierdzié, czy ich jakiekolwiek zachowanie mogto by¢ odebrane jako dyskryminacja.

e 37% o0sO0b byto sSwiadkiem dyskryminacji i byta to gtéwnie dyskryminacja
dtugotrwata/wielorazowa (65% przypadkow) na podstawie gtéwnie zajmowanego
stanowiska i pfci (kolejno 27% i 21% zaobserwowanych przypadkéw). 7% oséb
zdeklarowato, ze nie wie czy byto swiadkami dyskryminacji.

e 28% pracownikéw i doktorantdw odczuwa, ze nalezy do grupy, ktora jest narazona na
dyskryminacje, a 13% nie potrafi tego okresli¢. Wsréd wskazywanych potencjalnych
podstaw dyskryminacji dominuje ptec¢, wiek i zajmowane stanowisko.

e Tylko 25% ankietowanych, uwaza, ze w ING PAN jest ktos, do kogo mozna sie zwrécic
o pomoc w przypadku dyskryminacji lub obserwacji takiego zjawiska i az 43% uwaza,
ze nie ma takiej osoby. Najczesciej wymieniang osobg, do ktérej mozna sie zwrdcié
jest Kierownik Osrodka Badawczego.

e Tylko 24% ankietowanych uwaza, ze ING PAN wprowadza dziatania w zakresie
réwnouprawnienia/ zapobiegania dyskryminacji, 35% nie potrafi tego okresli¢, a 41%
uwaza, ze takie dziatania nie sg wdrozone.
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e Wsrdd dziatan, ktére w ING PAN powinny byé podjete w ramach rdwnouprawnienia i
zapobiegania dyskryminacji, ankietowani najczesciej wymieniaja reagowanie na
wszystkie zgtoszenia ofiar i Swiadkow oraz wskazanie $ciezki zgtaszania (Figura 10).

Propozycje dziatan w zakresie rownouprawnienia/
zapobiegania dyskryminacji

B Wskazanie sciezki zgtaszania

B Wyznaczenie/zatrudnienie petnomocnika (specjalisty/tki) ds. rGwnouprawnienia

B Reagowanie na wszystkie zgtoszenia ofiar i Swiadkéw

® Umozliwienie mediacji

B Porady prawne

m Dobrowolne szkolenia z zakresu rownouprawnienia i zapobieganiu dyskryminacji
Obowigzkowe szkolenia z zakresu rownouprawnienia i zapobieganiu dyskryminacji
Wsparcie psychologiczne
Dziatania promocyjne, dostep do informacji na stronie internetowe;j

Inne

2%

Figura 10. Propozycja dziatan, ktdre powinny zostac podjete w ING PAN w zakresie rownouprawnienia
i zapobiegania dyskryminacji.

Sytuacja rodzinna a praca/studia w ING PAN

e 66% pracownikdéw i doktorantdw zadeklarowato, ze tworza rodzine (m.in. maja
statego partnera, wspotmatzonka, dzieci), a 8% nie chciato odpowiadac na to pytanie.

e 61% ankietowanych nie ma dzieci, 36% posiada od 1 do 3 dzieci, a jedynie 3%
pracownikdw ma wiecej niz 3 dzieci. 13% ankietowanych ma pod swojg opieka inne
osoby (nie dzieci), np. rodzicow, ktdrzy potrzebujg statej opieki. 61% ankietowanych
nieposiadajacych dzieci odpowiedziato na pytanie, czy moze byé to spowodowane
obawg przed np. utratg stanowiska, opdznieniem lub uwstecznieniem rozwoju
kariery zawodowej. 20% pracownikow i doktorantow zadeklarowato, ze tak, 30%, ze
nie, a 11% nie chciato udzieli¢ odpowiedzi na to pytanie.

e WSsrod pracownikow, ktdrzy posiadajg rodzine, 62% ankietowanych, zadeklarowato,
ze dzielg sie po réwno obowigzkami rodzinnymi z partnerem/partnerky, 20%
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stwierdza, ze to partner/partnerka wykonuje obowigzki domowe, a 18%, ze te
obowigzki, spoczywaja gtdéwnie na nich. Osoby wykonujgce wiekszos¢ obowigzkdéw
domowych, zadeklarowaty, ze nie wplywa to negatywnie na prace i rozwdj ich
kariery.

Wsrdd oséb, na ktorych spoczywa obowigzek opieki nad dzieckiem/dzie¢mi i/lub inng
osobg, ktéra wymaga statej opieki, odnotowano rézne opinie na temat wptywu tej
sytuacji na ich prace i rozwdj kariery: 19% obserwuje pozytywny wptyw, a 24%
negatywny; 27% uwaza, ze nie ma to wptywu, a 30%, ze trudno to ocenic.

Wsrdd odczuwalnych efektow wptywu opieki nad dzieckiem/dzie¢mi i/lub inng osobg
na prace i rozwodj kariery, ankietowani wymieniajg gtéwnie: poprawe organizacji
pracy; szybsze i prostsze wyznaczanie priorytetéw, zdobycie nowych umiejetnosci
interpersonalnych, a takze ograniczenie mobilnosci oraz ograniczenie poziomu
zaangazowania w badania, projekty (Figura 11).

Odczuwalne efekty opieki nad dzieckiem/dzieémi i/lub nad
inng osobg

B Poprawa organizacji pracy

B Zdobycie nowych umiejetnosci interpersonalnych

i Szybsze i prostsze wyznaczenie priorytetow

M Brak awansu

B Opdiniony awans

m Powadd do dyskryminacji
Ograniczenie mobilno$ci
Ograniczenie poziomu zaangazowania w badania, projekty
Ograniczenie mozliwosci aplikowania o projekty i granty
Problem z ukonczeniem badan

Inne

10%

16%

2%
5%

1%

Figura 11. Odczuwalne efekty opieki nad dzieckiem/dzie¢mi i/lub nad inng osobgq.
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e 80% 0s0b posiadajacych dziecko/dzieci przebywato na urlopie
macierzynskim/tacierzynskim i/lub wychowawczym, z czego wiekszo$¢, bo 67%
rodzicow stwierdza, ze nie miato to wptywu na prace i rozwdj ich kariery. Wsrod
negatywnych skutkow takiego urlopu wymienia sie gtdwnie opdzniony awans,
ograniczenie mobilnosci i ograniczenie poziomu zaangazowania w projekty i badania.

Ptec¢ a stanowisko w ING PAN

e 63% pracownikow i doktorantdw, nie sadzi, ze ilos¢ obowigzkdow w jej/jego pracy jest
wieksza niz ilos¢ obowigzkéw na podobnym stanowisku osoby o przeciwnej ptci, a
20% nie wie, a 17% uwaza, ze tak.

e 38% pracownikéw i doktorantow nie sadzi, ze osoby o przeciwnej ptci na podobnym
stanowisku majg wyzszg pensje podstawowa niz Pan/Pani, 50% nie wie, a 12% uwaza,
ze tak.

e 42% ankietowanych nie uwaza, ze wysokos¢ zarobkdéw w ING PAN jest pod pewnymi
wzgledami uzalezniona od ptci, 45% nie wie, a 13% uwaza, ze tak.

e W5srdd 13% osob, ktore uwazajg, ze wysoko$é zarobkéw w ING PAN jest pod
pewnymi wzgledami uzalezniona od ptci, wskazuje, ze wynika to gtéwnie z
nieréwnosci pensji podstawowej na podobnych stanowiskach.

Relacje pracownik/doktorant a przetozony

e Znaczaca ilos¢ pracownikéw i doktorantédw (47%) uwaza, ze ma zdecydowanie wysoki
lub wysoki stopien niezaleznosci zawodowej w stosunku do zajmowanego stanowiska
lub etapu rozwoju kariery (Figura 12).

Ocena stopnia niezaleznosci zawodowej w stosunku do
zajmowanego stanowiska lub etapu rozwoju kariery

Trudno powiedzie¢,
9.21% Zdecydowanie

wysoki, 22.37%

Zdecydowanie
niski, 7.89%

Niski, 6.58%

Figura 12. Ocena stopnia niezaleznosci zawodowej w stosunku do zajmowanego stanowiska lub
etapu rozwoju kariery .
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63% ankietowanych odczuwa presje (22%) lub czasami odczuwa presje (41%) ze
strony przetozonego dotyczacej jakosci i ilosci wykonywanej pracy, 37% nie odczuwa
takiej presiji.

31% ankietowanych nie czuje sie zmuszanymi do wykonywania dodatkowych zadan,
ktore wykraczajg poza obowigzki wynikajgce ze stanowiska, natomiast 21% rzadko,
32% czasami, 13% czesto i 3% zawsze odczuwa taka presje (Figura 13A).

71% ankietowanych nigdy nie poczuto sie osmieszonymi w aspekcie jakosci
wykonywanej pracy przez swoich przetozonych, natomiast 23% rzadko, 5% czasami i
2% czesto to odczuto.

49% ankietowanych w rozmowie z przetozonym potrafi stawia jasne granice
dotyczace wykonywanej pracy, 42% potrafi czasami, a 9% nie potrafi tego zrobic.

42% ankietowanych nie otrzymuje telefondw po godzinach pracy i/lub w czasie
urlopu (nie dotyczy nagtych przypadkéw), natomiast pozostate 58% otrzymuje takie
telefony rzadko (29%), czasami (18%), czesto (8%) lub zawsze (3%).

53% ankietowanych uwaza, ze otrzymywane wynagrodzenie jest nieadekwatne do
ilosci wykonywanych obowigzkow, 22% nie wie, a 25% uwaza, ze jest adekwatne.

8% ankietowanych odczuwa statg potrzebe wykonywania dodatkowych obowigzkéw
w celu wykazania swojej wartosci jako pracownika (Figura 13B), a 18% wcale nie
odczuwa takiej potrzeby. Pozostali pracownicy odczuwajg takg potrzebe czesto
(13%), czasami (37%) Ilub rzadko (24%). Znaczaca cze$¢ ankietowanych
podejmujgcych sie dodatkowych zadan deklaruje, ze wynika to z potrzeb
wewnetrznych (Figura 13C).

Ankietowani, ktorych odpowiedzi w dziale RELACJE PRACOWNIK/DOKTORANT A
PRZELOZONY poruszaja niepokojace aspekty (42% osdb), w przewazajacej mierze
stwierdzajg, ze spowodowane jest to ze specyficzng sytuacjg z przetozonym (32%
pracownikéw i doktorantow), a jedynie 3% wskazuje na dyskryminacje w ING PAN.
8% ankietowanych podaje inne przyczyny tych zjawisk.
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A. Czy zdarza sie Panu/Pani by¢
zmuszonym do wykonania
jakiego$ zadania, ktére wykracza
poza obowigzki przypisane
stanowisku?

Zawsze
3%

Czesto
13%

B. Jak czesto Pan/Pani odczuwa, ze
powinnien/powinna podjac sie
dodatkowych obowigzkow, aby

wykazac swojg wartosé jako
pracownik/doktorant?

Zawsze
8%

Czesto
13%

Inne

13%
Z obawy o utrate

pracy
7%

Z obawy o utracenie
szansy awansu

9% Z obawy przed
odmowg
przetozonemu
15%

C. Z czego wynika poczucie potrzeby wykonywania dodatkowych
obowigzkéw w celu wykazania swojej wartosci jako pracownika?

Z potrzeb
wewnetrznych
47%

Z checi bycia
dostrzezonym
przez
przetozonego

9%

Figura 13. Odczucia pracownikow i doktorantow dotyczqce: A. dodatkowych zadan wykraczajgcych

poza obowiqgzki przypisane stanowisku; B. podejmowania sie dodatkowych obowigzkéw w celu

wykazania swojej wartosci; C. powodow sktaniajgcych do podjecia sie dodatkowych obowigzkdw.

Obcojezycznosé, inna narodowos¢

8% ankietowanych odpowiedziato, ze jest obcojezycznymi pracownikami lub
doktorantami oraz 5% odczuwa dyskomfort, a 3% nie odczuwa dyskomfortu z tego
powodu.

7% ankietowanych, ktorzy s obcojezyczni, uwazajg, ze ING PAN przeciwdziata
dyskryminacji obcojezycznych pracownikéw, a 1% uwaza, ze nie przeciwdziata.
Dodatkowe opinie 0séb obcojezycznych wskazujg, ze ING PAN jest w trakcie rozwoju
dotyczacego przeciwdziatania wykluczen ze wzgledu na obcojezycznosé. Podkreslajg
zmiany w ostatnich latach w komunikacji mailowej, ktéra obecnie w duzej mierze
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odbywa sie w jezyku polskim i angielskim, jednakze wskazujg na brak angielskiej
wersji czesci dokumentow oraz brak dofinansowania na kursy jezyka polskiego.
Waznym tematem poruszanym przez wielu obcokrajowcow jest rowniez jezyk polski
obrad Rady Naukowej ING PAN, ktéry uniemozliwia uczestnictwo 0sob
obcojezycznych w takich spotkaniach. Uwazajg, ze wszystkie wazne spotkania,
szczegoOlnie te dotyczace nauki, powinny odbywacé sie w zrozumiatym dla wszystkich
pracownikéw i doktorantow jezyku.

Niepetnosprawnos¢ a praca/studia w ING PAN

e 5% ankietowanych zadeklarowato, ze sg osobami niepetnosprawnymi i 50% tych oséb
odpowiedziato, ze nie czuje sie dyskryminowanymi z tego powodu.

e 25% o0s6b niepetnosprawnych uwaza, ze ING PAN przeciwdziata dyskryminacji ze
wzgledu na niepetnosprawnosc¢, 25% uwaza, ze nie, a 50% nie potrafi stwierdzic.

e WS5srod propozycji, ktore mogtyby utatwic¢ funkcjonowanie oséb niepetnosprawnych,
najczesciej pojawia sie montaz windy/podjazdu dla niepetnosprawnych we
wszystkich trzech osrodkach naukowych.

Dodatkowe sugestie od pracownikow i doktorantow

Dodatkowe sugestie ankietowanych dotycza gtéwnie nacisku na szeroko pojete
uswiadamianie pracownikdw i doktorantéw w kwestiach dyskryminacji, mobbingu,
zwalczania przedawnionych stereotypow, praw i obowigzkéw
pracownika/doktoranta/przetozonego jak i poprawnego funkcjonowania w zespotach w
relacji ze wspdtpracownikami oraz przetozonymi.

3.3. Dziatania w czasie pandemii COVID-19

e 84% ankietowanych odczuwato wsparcie instytutu w czasie pandemii, a 16% nie.

e Instytut wprowadzit szereg rozwigzan, ktére miaty na celu wsparcie pracownikéw i
doktorantow w czasie pandemii. Ankietowani korzystali z réznych form udogodnien,
wsrod ktérych najczesciej deklarujg mozliwosé pracy zdalnej lub hybrydowej, dostep
do instytutu w razie potrzeby oraz mozliwos¢ odbywania spotkan przez zoom (Figura
14).
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Wsparcie w czasie pandemii Covid-19

B Umozliwienie pracy zdalnej lub hybrydowej

B Dostosowanie warunkow pracy do opieki nad dzie¢mi

B Wsparcie psychologiczne

B Mozliwos¢ wypozyczenia sprzetu komputerowego do domu

M Elastyczny czas pracy

m Dostep do Instytutu w razie potrzeby

B Wsparcie i zrozumienie wspotpracownikéw w razie problemoéw wynikajgcych z pandemii

B Wsparcie i zrozumienie przetozonych w razie problemoéw wynikajgcych z pandemii
tatwosé¢ kontaktédw z administracjg (np. kontakt zdalny, telefoniczny)

B Mozliwos¢ odbywania spotkan przez zoom

W Zdalne wsparcie IT

Utatwienie w obiegu dokumentéw 1%

Inne 6%
4%

Figura 14. Rodzaje wsparcia, z ktorych korzystali pracownicy i doktoranci w czasie pandemii Covid-19.

25% ankietowanych odczuwato niedogodnosci w czasie pandemii, 7% nie wie, a 68%

nie odczuwato niedogodnosci zwigzanych z pandemig w pracy. 60% o0sob

odczuwajacych niedogodnosci zadeklarowato, ze ich sytuacja materialna i komfort

zycia sie nie pogorszyt. Wsrdd problemow wywotujgcych niedogodnosci najczesciej
wskazywana jest trudnos$¢ w organizacji miejsca pracy w domu.
Wsrod nowych propozycji ulepszenia warunkéw pracy w czasie podobnych sytuacji

pracownicy wymieniajg wycigganie konsekwencji za ztamanie panujacych zasad w

instytucie. Pozostate propozycje pracownikéw i doktorantéw obejmujg dziatania,
ktére byly dostepne w czasie pandemii, dlatego waznym aspektem powinien by¢
jasny przekaz informacji i biezgce informowanie o nowych mozliwosciach.
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4. Cele

Po wnikliwej diagnozie przeprowadzonej w Instytucie Nauk Geologicznych PAN
wyznaczono cztery gtéwne cele Planu Réwnosci Pici:

CEL 1. Zwiekszanie Swiadomosci wagi zagadnien rownosciowych oraz zapobieganie
dyskryminacji.

CEL 2. Monitorowanie, zmniejszanie dysproporcji lub utrzymywanie zréwnowazonego
poziomu pfci podczas rekrutacji, rozwoju kariery oraz w organach decyzyjnych.

CEL 3. Utatwienie taczenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym.
CEL 4: Wdrozenie problematyki réwnosci pici do tresci badan naukowych i innowacyjnych.

Cele te nawigzujg do pieciu obszaréw kluczowych wyznaczonych przez Komisje Europejska
dla osiggniecia réwnosci pfci.
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5. Szczegétowy harmonogram wdrozenia i monitorowania

Tabela 1. Szczegétowy harmonogram wdrozenia i monitorowania

Wyjasnienia skrotow jednostek odpowiedzialnych: Dyr.l. — Dyrekcja ING PAN; HR — Dziat Kadr, ZdsR — Zespdt do spraw réwnosci, BIN — Biuro Informacji Naukowej

dziatanie adresatki i wskaznik jednostka
adresaci odpowiedzialna
Upowszechnienie Planu Rownosci Ptci dla ING PAN wsréd Pracownicy i Rozpowszechnienie planu w osrodkach badawczych oraz Dyr.l.
pracownikéw i doktorantow doktoranci droga mailowg
ING PAN
Wprowadzenie informatora rozsytanego drogg mailowg, Pracownicy i Informacja w raportach rocznych o rozestanych ZdsR
zawierajgcego tresci rownosciowe oraz antydyskryminacyjne oraz doktoranci informatorach, biezgce rozsytanie informatoréw droga
informacje przypominajgce o prawach, obowigzkach i przywilejach ING PAN mailowq oraz zatgczenie informatoréw na stronie
pracownikow i doktorantéw ING PAN internetowej w zaktadce Planu Réwnosci Pici
Stworzenie zaktadki na stronie internetowej ING PAN dotyczacej Pracownicy i Rozestanie do pracownikéw i doktorantéw linku strony ZdsR
Planu Réwnosci Ptci, zawierajgcej Plan Rownosci Ptci, oraz inne doktoranci internetowej drogg mailowa, informacja w raporcie rocznym,
informacje publikowane w informatorze ING PAN informacja w informatorze
Przettumaczenie dokumentdow zwigzanych z zatrudnieniem oraz Pracownicy i Upowszechnienie listy przettumaczonych dokumentéw w Dyr.l., ZdsR, HR,
organizacjg pracy i studiow w ING PAN na jezyk angielski doktoranci informatorze oraz uaktualnienie INTRANETU BIN
ING PAN
Opracowanie oraz upowszechnienie zbioru terminéw zwigzanych z Pracownicy i Upowszechnienie dokumentu w informatorze oraz ZdsR
rownouprawnieniem oraz dyskryminacjg doktoranci opublikowanie na stronie internetowe;j.
ING PAN
Wprowadzenie procedur pozwalajgcych na zgtoszenie przypadkéw Pracownicy i Opublikowanie procedur na stronie internetowej, rozestanie Dyr.l., ZdsR, HR,
dyskryminacji oraz sposobdéw postepowania w ww. sytuacji; doktoranci informacji do pracownikéw i doktorantéw drogg mailowa. BIN
upowszechnienie informacji o formach postepowania i sposobdéw ING PAN
zgtaszania przypadkdéw dyskryminacji w Instytucie
Monitoring zgtoszen zachowan dyskryminacyjnych oraz postepowan Pracownicy i Informacja w raportach rocznych o zarejestrowanych Dyr.l., ZdsR
dyscyplinarnych zwigzanych z sytuacjami dyskryminacji. doktoranci przypadkach
ING PAN
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Rejestr szkolen przedstawiony w raportach rocznych

Kontynuacja wsparcia finansowego kursow jezykowych (w tym j. Pracownicy i Informacja w raportach rocznych o ilosci oséb korzystajgcych | Dyr.l., ZdsR,
polskiego) dla pracownikéw i doktorantéw ING PAN, oraz reewaluacja | doktoranci z dofinansowania BIN,
wysokosci dofinansowania ING PAN
Upowszechnianie informacji dotyczacych przebiegu obrad Rady Pracownicy i Informacje przestane drogg mailowg Dyr.l., ZdsR,
Naukowej ING PAN w jezyku polskim i angielskim doktoranci BIN,

ING PAN
Kontynuacja staran o pozyskanie funduszy na przystosowanie Pracownicy i Informacja w raporcie rocznym o dziataniach i sktadanych Dyr.l., ZdsR,
budynkéw osrodkéw badawczych dla osdb niepetnosprawnych doktoranci aplikacjach

ING PAN
Przeprowadzenie cyklu obowigzkowych szkolen dotyczacych Pracownicy i Przeprowadzenie cyklu (przynajmniej 2) szkolen, z Dyr.l., ZdsR,
dyskryminacji, réwnouprawnienia, praw i obowigzkéw pracownika i doktoranci uwzglednieniem szkolent dedykowanych dla
doktoranta oraz relacji pomiedzy przetozonym a podwtadnym ING PAN przetozonych/promotoréw, oraz doktorantéw i pracownikéw.

dziatanie adresatki i wskaznik jednostka
adresaci odpowiedzialna
Wprowadzenie deklaracji tozsamosci ptciowej (z ang. gender identity; | Pracownicy i Wprowadzenie dobrowolnej deklaracji o tozsamosci ptciowej | ZdsR, HR, Dyr.l.
rozréznienie ,sex” i ,,gender”) przez pracownikéw i doktorantéw i doktoranci w ankiecie personalnej nowo przyjetych pracownikdw i
mozliwos¢ postugiwanie sie nig w pracy i podczas studiow w ING PAN ING PAN doktorantéw ING PAN, umozliwienie ztozenie takiej deklaracji
przez obecnych pracownikéw i doktorantow (informacja
rozestana w informatorze)
Mentoring oséb na poczatku kariery zawodowej, pochodzacych z grup | Pracownicy i Informacja w raportach rocznych o ilosci oséb objetych ZdsR
narazonych na nierdwne traktowanie, m.in. informowanie o doktoranci mentoringiem oraz podjetych dziataniach
mozliwosciach przeciwdziatania dyskryminacji, wskazanie oséb ING PAN
pomocnych w rozwigzywaniu specyficznych problemow, itp.
Kontynuacja przyznawania stypendiéw naukowych Dyrektora Pracownicy Informacja w raportach rocznych o ilosci przyznanych Dyr.l., ZdsR; HR
Instytutu Nauk Geologicznych Polskiej Akademii Nauk dla ING PAN stypendidw
pracownikow realizujgcych eksternistycznie doktoraty oraz mtodych,
wybitnych naukowcdw posiadajacych stopiert naukowy doktora
Dazenie do poprawy réwnowagi ptci w Radzie Naukowej ING PAN Pracownicy i Osiggniecia wyzszej rownowagi ptci po kolejnych wyborach Dyr.l., ZdsR
doktoranci do Rady Naukowej, informacja poréwnawcza w raporcie
ING PAN rocznym
Utrzymywanie poziomu réwnowagi pfci w ciatach decyzyjnych ING Pracownic Informacja w raportach rocznych dotyczgca poréwnania Dyr.l., ZdsR
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| PAN

| ING PAN

| sktadu ciat decyzyjnych

dziatanie adresatki i wskaznik jednostka
adresaci odpowiedzialna
Przeprowadzenie akcji informacyjnej dotyczgcej mozliwosci Pracownicyi | Upowszechnienie informacji w informatorze Dyr.l., ZdsR, HR
utatwiajgcych faczenie pracy zawodowej z zyciem prywatnym, w tym doktoranci
réwniez mozliwosci systemu elastycznej pracy uwzgledniajgcej prace ING PAN
zdalng poza okresem pandemii
Wprowadzenie rekomendacji w zakresie godzin przeprowadzania Pracownicyi | Upowszechnienie informacji w informatorze Dyr.l., ZdsR
spotkan stuzbowych sprzyjajacych rownowadze pracy i zycia doktoranci
rodzinnego ING PAN
Opracowanie Sciezki zgtaszania biezgcych potrzeb pracownikéw i Pracownicyi | Upowszechnienie informacji w informatorze Dyr.l., ZdsR
doktorantéw doktoranci
ING PAN

dziatanie adresatki i wskaznik jednostka
adresaci odpowiedzialna

Szkolenie pracownikow dotyczgce wiaczenia aspektow réwnosci ptci Pracownicy Przeprowadzenie szkolenia; informacja w raporcie rocznym Dyr.l., ZdsR

do tresci badan naukowych ING PAN
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6. Podsumowanie

Struktura zatrudnienia w ING PAN oraz wiek i staz pracy ankietowanych wskazuje, ze w
instytucie przewazajg mtodzi pracownicy i doktoranci kierowani przez doswiadczonych
starszych przetozonych i wspdétpracownikéw. Szczegdétowa diagnoza ujawnita, ze problemy
wspobiczesnego swiata sg im wszystkim bliskie, odczuwajg potrzebe deklaracji tozsamosci
ptciowej, zauwazajg problemy dyskryminacyjne oraz chcg dazyé do réwnouprawnienia.
Niestety wiele aspektow ujawnionych w przeprowadzonym kwestionariuszu jest zwigzanych
z mniejszym lub wiekszym stopniem dezinformacji. W zwigzku z tym, wiele
zaproponowanych dziatan opiera sie na szkoleniu, uswiadamianiu oraz poprawie przeptywu
informaciji.

Podpis Dyrektora
Instytutu Nauk Geologicznych PAN
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