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1. Wprowadzenie

Od 2023 roku w Instytucie Nauk Geologicznych PAN obowigzuje Plan Rownosci Pici na lata 2023-
2026. Stosowanie tego Planu pozwala na funkcjonowanie Instytut jako miejsca pracy wolnego od
uprzedzen i dyskryminacji, bezpiecznego dla wszystkich, dziatajgcego z poszanowaniem réwnosci i
réznorodnosci oraz zapewniajgcego pracownikom i doktorantom réwne traktowanie i swobodny
rozwdéj naukowy i zawodowy.

Obecnie trwa Il etap realizacji tego Planu, obejmujgcy monitorowanie kwestii réwnego
traktowania we wszystkich obszarach (m.in. ptci, wieku, niepetnosprawnosci, obcojezycznosci).

Zgodnie z harmonogramem ustalonym w Planie Rownosci Pfci, w drugim roku wprowadzenia
Planu Roéwnosci Pici w ING PAN, przeprowadzono ankiete majgcg na celu ponowng diagnoze
problemdw, dotyczacych szeroko pojetej dyskryminacji oraz weryfikacje dotychczasowych dziatan
zwigzanych z wdrazaniem Planu ROwnosci Pici w ING PAN. Ankieta zostata przeprowadzona w
dniach 5-25 listopada 2024r., w formie online. Do wziecia udziatu w ankiecie zostali zaproszeni
wszyscy pracownicy i doktoranci ING PAN. W celu zapewnienia wysokiego poziomu anonimowosci,
ankieta zostata przeprowadzona za posrednictwem internetowego systemu ankiet LimeSurvey i
obejmowata pytania zawarte w 11 dziatach: 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$é a praca/ studia;
nowe wyzwania; realizacja Planu Rownosci Ptci w ING PAN; podsumowanie.

2. Omowienie stanu obecnego
2.1. Struktura zatrudnienia

Wedtug stanu na listopad 2024r. w Instytucie Nauk Geologicznych PAN zatrudnionych jest 120
0s0b, w tym 26 pracownikéw administracyjnych, 20 technicznych, 8 specjalistow i 66 pracownikow
naukowych. Pracownicy naukowi reprezentowani sg przez 14 asystentéw, 31 adiunktow, 14
profesoréow instytutu i 7 profesoréw. Dodatkowo, instytut wspoéttworzy Szkote Doktorska
GeoPlanet, w ktorej ksztatci sie 6 doktorantéw z ING PAN. Wsrdd pracownikow ING PAN jest 14
obcokrajowcow oraz 4 doktorantéw z zagranicy.

Instytut utrzymuje dos¢ zréwnowazone zatrudnienie kobiet i mezczyzn w proporcjach 56:64 w
2024r. W ciggu ostatnich dwéch lat obserwuje sie tendencje do zwiekszania zatrudniania mezczyzn.
Fig. 1i 2 przedstawiajg odpowiednio — rozktad zatrudnienia co 2 lata w okresie 2020- 2024 wg pfci
oraz obecny udziat procentowy kobiet i mezczyzn w strukturze zatrudnienia.
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Fig. 1. Poréwnanie procentowego stanu zatrudniania kobiet i mezczyzn w 2020, 2022 oraz 2024 roku.
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Fig. 2. Struktura zatrudnienia wg pfci — stan na 30 listopada 2024r.

Zatrudnienie na stanowiskach technicznych i administracyjnych zachowuje réwnowage ptci
(Fig. 2). Wsérdéd pracownikéw naukowych obserwuje sie coraz wiekszy ogdélny udziat kobiet, ktéry
wzrést z 25 w 2022r. do 30 w 2024r., przy takiej samej liczbie mezczyzn (36). Wsréd
niesamodzielnych pracownikéw naukowych ING PAN (asystent, adiunkt), struktura ptci jest
wyréwnana jedynie na pozycji adiunkta (Fig. 3), co jest rezultatem obronionych w ING PAN licznych
doktoratéw w ciggu ostatnich 2 lat. W pordwnaniu do 2022r. liczba adiunktéw wzrosta z 22 do 31,
przy rownoczesnym spadku liczby asystentéw z 20 do 14. W kategorii samodzielnych pracownikéw
naukowych (profesor instytutu, profesor), zdecydowanie dominujg mezczyini (5 kobiet/16
mezczyzn). Ta nierdownowaga moze wynika¢ ze wczesniejszej polityki zatrudnienia w instytucie,
ktéra uniemozliwita rozwdj podobnej ilosci kobiet i mezczyzn obejmujgcych obecnie pozycje
adiunkta, profesora instytutu i profesora, a takze braku zachet/wsparcia dla kobiet, chcacych
kontynuowac kariere naukowa.
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Fig. 3. Struktura zatrudnienia na stanowiskach naukowych wg pfci — stan na 30 listopada 2024r.

Rownowaga pfci jest zdecydowanie zachwiana w sktadzie kadry kierowniczej. Gtéwne
stanowiska kierownicze s3 obejmowane przez dwukrotnie mniejszg liczbe kobiet niz mezczyzn (Fig.
4). Nierdwnowaga pici jest jeszcze bardziej widoczna po przeanalizowaniu struktury ptci
kierownikéw grup badawczych, gdzie zdecydowanie dominujg mezczyzni (1 kobieta i 8 mezczyzn).
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Fig. 4. Kadra kierownicza wg pfci — stan na 30 listopada 2024r.

Jedynie 5 kobiet reprezentuje samodzielnych pracownikéw naukowych (posiadajg habilitacje), z
czego trzy sg zaangazowane w funkcje kierownicze (Dyrektor ING PAN, kierownik Osrodka
Badawczego, kierownik grupy badawczej). Kolegium Dyrekcyjne sktada sie z réwnej ilosci kobiet (3) i
mezczyzn (3). Duzig nierbwnowage z przewagg mezczyzn obserwuje sie rowniez w sktadzie Rady
Naukowej, ktorg reprezentujg 32 osoby z czego 10 kobiet i 22 mezczyzn. Ta nierdwnowaga moze
wynika¢ z wyzej wspomnianej wczesniejszej polityki zatrudnienia w instytucie, ktéra skutkuje
niewielka iloscig kobiet ze stopniem dr habilitowanego oraz jest pogtebiona strukturg ptci oséb z
poza instytutu, ktére wchodzg w sktad Rady Naukowej ING PAN (3 kobiety, w tym — 1
przedstawicielka wskazany przez przewodniczgcego centrum PAN; oraz 11 meziczyzn, w tym 3
cztonkdéw PAN oraz 8 cztonkdéw rady z wyboru).



Wynagrodzenie pracownikow

Wynagrodzenie pracownika nie jest uwarunkowane ptcig. Wynagrodzenie zalezy od
zajmowanego stanowiska, posiadanego stopnia naukowego i miesci sie w okreslonych przepisami
zakresach. Zarobki pracownikdw na takim samym stanowisku naukowym rdznig sie nieznacznie, nie
sg zalezne od ptci, ale od stopnia naukowego. Ponadto wszystkim pracownikom przystuguje premia
regulaminowa.

Pracownicy zatrudnieni na stanowisku asystenta, posiadajgcy tytut naukowy magistra otrzymujg
jednakowe wynagrodzenie. Wynagrodzenie asystentéow z tytutem doktora jest o 6% wyzsze. W
przypadku adiunktéw: osoby z tytutem doktora otrzymujg jednakowe wynagrodzenie niezaleznie od
ptci. Wynagrodzenie adiunktéw ze stopniem naukowym dr hab. jest wieksze o 8%. Wynagrodzenie
pracownikéw technicznych i administracyjnych zalezne jest od zaszeregowania do okreslonej grupy i
ujete w Regulaminie wynagradzania pracownikdw ING PAN.

W prowadzonych w ING PAN projektach naukowych zaréwno kobiety jak i mezczyzni maja
prawo do réwnego wynagrodzenia, co oznacza, ze zaden ze sktadnikbw wynagrodzenia nie jest
zalezny od ptci naukowca.

Zapewniajgc mozliwosé 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 16 oséb, w tym 6 0sdb
pracuje hybrydowo.

2.2. Interpretacja wynikdw powtdrnej ankiety ,ROwnouprawnienie w ING PAN”

W ankiecie przeprowadzonej w dniach 5-25.11.2024r. udziat wzieto 65 pracownikéw i
doktorantdéw co stanowi niecate 52% osdb pracujgcych i studiujgcych w ING PAN. Ankiety wypetnita
zblizona liczba kobiet (51%) i mezczyzn (48%) oraz jedna osoba niedeklarujgca zadnej z powyzszych
pfci. Osoby, ktére wypetnity ankiete reprezentowaty pie¢ grup wiekowych wydzielonych w ankiecie,
oraz cztery grupy o réznym stazu pracy i zajmujgcych rézne stanowiska (Fig. 5). W zwigzku z tym,
wyniki ankiet uznano za reprezentatywne dla ING PAN.
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Fig. 5. Podstawowe informacje o ankietowanych: wiek, staz pracy/studiow, zajmowane stanowisko.

Ptec biologiczna (z ang. sex) a tozsamos¢ piciowa (z ang. gender identity)

e 5% ankietowanych zadeklarowato odczucie odmiennej ptci biologicznej od tozsamosci
ptciowej;

e 20% ankietowanych chciatoby mie¢ mozliwos¢ zadeklarowania tozsamosci ptciowej w ING
PAN.

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

e 34% ankietowanych zadeklarowato, ze zostato dotknietych dyskryminacjg w ING PAN, w tym
25% w ciggu ostatnich 5 lat, z czego 69% stanowig kobiety. Odpowiedzi wskazujg, ze byta to
zarowno dyskryminacja krotkotrwata/jednorazowa, jak i dtugotrwata/wielorazowa. Nie
zdiagnozowano dominujgcych podstaw dyskryminacji, lecz najczesciej wskazywano na
zajmowane stanowisko (17%), a nastepnie ptec i wiek (po 8%) — Fig. 6. Dyskryminacje odczuli
gtownie doktoranci i niesamodzielni pracownicy naukowi (56% osdb dyskryminowanych).
Wsrdd innych podstaw dyskryminacji, ankietowani wskazali m.in. uktady personalne oraz
réznice w pogladach naukowych.

e 2% ankietowanych wskazato, ze zdarzyto sie im zachowaé w sposéb, ktdry mdogt by¢ przez
innych odebrany jako dyskryminacja. 31% oséb nie jest w stanie stwierdzi¢, czy ich
zachowanie mogto by¢ odebrane jako dyskryminacja.

e 29% o0s6b byto sSwiadkiem dyskryminacji. Byta to zaréwno dyskryminacja
krétkotrwata/jednorazowa (12%), jak i dtugotrwata/wielorazowa (17% przypadkéw). Wg
ankietowanych na podstawg dyskryminacji byto zajmowane stanowisko i pte¢ (odpowiednio
15% i 12% zaobserwowanych przypadkéw). 9% osdb zdeklarowato, ze nie wie, czy byto
Swiadkami dyskryminaciji.



o 34% pracownikéw i doktorantéw odczuwa, ze nalezy do grupy, ktdra jest narazona na
dyskryminacje, a 8% nie potrafi tego okresli¢. Wsréd wskazywanych potencjalnych podstaw
dyskryminacji dominuje pte¢ (23%), wiek (12%), zajmowane stanowisko (9%) oraz sytuacja
rodzinna (8%).
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Fig. 6. Podstawy dyskryminacji, ktdre zostaty zaobserwowane w przeciggu ostatnich 5 lat w ING PAN.

e Ponad potowa ankietowanych (51%), uwaza, ze w ING PAN jest ktos, do kogo mozna sie
zwréci¢ o pomoc w przypadku dyskryminacji lub obserwacji takiego zjawiska, a 25% uwaza,
ze nie ma takiej osoby. Najczesciej wymieniang osobg, do ktdrej mozna sie zwrécic jest
Kierownik Os$rodka Badawczego, Zespdt ds. Réwnosci ING PAN, Dyrekcja, a takze
Koledzy/Kolezanki z pracy.

e Az 65% ankietowanych uwaza, ze ING PAN wprowadza dziatania w zakresie
réwnouprawnienia/ zapobiegania dyskryminacji, 21% nie potrafi tego okresli¢, a 14% uwaza,
ze takie dziatania nie sg wdrozone.

e Wsréd dziatan, ktére w ING PAN powinny byé podjete w ramach réwnouprawnienia i
zapobiegania dyskryminacji, ankietowani najczesciej wymieniajg reagowanie na wszystkie
zgtoszenia ofiar i Swiadkéw oraz szkolenia (Fig. 7).
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Fig. 7. Propozycja dziatan, ktdre powinny zosta¢ podjete w ING PAN w zakresie rédwnouprawnienia i
zapobiegania dyskryminacji.

Sytuacja rodzinna a praca/studia w ING PAN

e 66% pracownikéow i doktorantéw zadeklarowato, ze tworzg rodzine (m.in. majg statego
partnera, wspétmatzonka, dzieci), a 11% nie chciato odpowiadac na to pytanie.

o 60% ankietowanych nie ma dzieci, 38% posiada od 1 do 3 dzieci, a 2% pracownikdw ma
wiecej niz 3 dzieci. 20% ankietowanych ma pod swojg opieka inne osoby (nie dzieci), np.
rodzicow, ktérzy potrzebujg statej opieki. Osoby ankietowane nieposiadajgce dzieci
odpowiedziaty réwniez na pytanie, czy nieposiadanie dzieci moze by¢ zwigzane z sytuacja
zawodowg np. obawg przed utratg stanowiska, opdznieniem lub uwstecznieniem rozwoju
kariery zawodowej. 14% pracownikow i doktorantéw zadeklarowato, ze tak, 35%, ze nie,
pozostali nie chcieli udzieli¢ odpowiedzi na to pytanie.

o W5srdd pracownikow, ktérzy posiadajg rodzine, 43% ankietowanych, zadeklarowato, ze dzielg
sie po réwno obowigzkami rodzinnymi z partnerem/partnerka, 5% stwierdzito, ze to
partner/partnerka wykonuje obowigzki domowe, a 18%, ze te obowigzki, spoczywaja
gtéwnie na nich. Osoby wykonujgce wiekszos¢ obowigzkéw domowych, zadeklarowaty, ze
nie wptywa to negatywnie na prace i rozwdj ich kariery.

e WS5srdd oséb, na ktorych spoczywa obowigzek opieki nad dzieckiem/dzie¢mi i/lub inng osobg,
ktora wymaga statej opieki, odnotowano rdézne opinie na temat wptywu tej sytuacji na ich
prace i rozwdj kariery: 12% obserwuje pozytywny wptyw, a 18% negatywny; 26% uwaza, ze
nie ma to wptywu, a 44%, ze trudno to ocenic.

e Wsrdd odczuwalnych efektow wptywu opieki nad dzieckiem/dzieémi i/lub inng osobg na
prace i rozwdj kariery, ankietowani wymieniajg gtdwnie: poprawe organizacji pracy; szybsze i



prostsze wyznaczanie priorytetow, zdobycie nowych umiejetnosci interpersonalnych, a takze
ograniczenie mobilnosci, a takze poziomu zaangazowania w badania, projekty (Fig. 8).
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Fig. 8. Odczuwalne efekty opieki nad dzieckiem/dzie¢mi i/lub innq osobg.

e 83% 0s6b posiadajgcych dziecko/dzieci przebywato na urlopie macierzynskim/tacierzyriskim
i/lub wychowawczym, z czego wiekszo$¢, bo 73% rodzicéw stwierdza, ze nie miato to
negatywnego wptywu na prace i rozwdj ich kariery.

Pteé¢ a stanowisko w ING PAN

e 55% pracownikdéw i doktorantéow, nie sadzi, ze ilo$¢ obowigzkdow w jej/jego pracy jest
wieksza niz ilos¢ obowigzkdédw na podobnym stanowisku osoby o przeciwnej ptci, a 26% nie
wie, a 19% uwaza, ze tak.

e 45% pracownikéw i doktorantéw nie sadzi, ze osoby o przeciwnej pici na podobnym
stanowisku majg wyzszg pensje podstawowg, 49% nie wie, a 6% uwaza, ze tak.

e 49% ankietowanych nie uwaza, ze wysokos¢ zarobkéw w ING PAN jest pod pewnymi
wzgledami uzalezniona od ptci, 46% nie wie, a 5% uwaza, ze tak.

e Wi3rdd 5% osob, ktére uwazajg, ze wysokos¢ zarobkéw w ING PAN jest pod pewnymi
wzgledami uzalezniona od pfci, wskazuje, ze wynika to gtéwnie z nieréwnosci pensji
podstawowej na podobnych stanowiskach.

Relacje pracownik/doktorant a przetozony

e Ponad potowa pracownikéw i doktorantéw (51%) uwaza, ze ma zdecydowanie wysoki lub
wysoki stopien niezalezno$ci zawodowej w stosunku do zajmowanego stanowiska lub etapu
rozwoju kariery (Fig. 9).



Ocena stopnia niezaleznosci zawodowej w stosunku do zajmowanego
stanowiska lub etapu rozwoju kariery
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Fig. 9. Ocena stopnia niezaleZznosci zawodowej w stosunku do zajmowanego stanowiska lub etapu rozwoju
kariery.

e 46% ankietowanych odczuwa presje (18%) lub czasami odczuwa presje (28%) ze strony
przetozonego dotyczacej jakosci i ilosci wykonywanej pracy, 54% nie odczuwa takiej presiji.

e 34% ankietowanych nie czuje sie zmusza do wykonywania dodatkowych zadan, ktore
wykraczajg poza obowiazki wynikajgce ze stanowiska, natomiast 35% rzadko, 20% czasami,
8% czesto i 3% zawsze odczuwa taka presje (Fig. 10A).

o 58% ankietowanych nigdy nie poczuto sie osmieszonych w aspekcie jakosci wykonywanej
pracy przez swoich przetozonych, natomiast 23% rzadko, 15% czasami i 3% czesto to
odczuto.

e 54% ankietowanych w rozmowie z przetozonym potrafi stawiaé¢ jasne granice dotyczace
wykonywanej pracy, 38% potrafi czasami, a 8% nie potrafi tego zrobic.

e 43% ankietowanych nie otrzymuje telefondw po godzinach pracy i/lub w czasie urlopu (nie
dotyczy nagtych przypadkdéw), natomiast pozostate 57% otrzymuje takie telefony rzadko
(40%), czasami (12%), czesto (2%) lub zawsze (3%).

e 46% ankietowanych uwaza, ze otrzymywane wynagrodzenie jest nieadekwatne do iloSci
wykonywanych obowigzkdéw, 31% nie wie, a 23% uwaza, ze jest adekwatne.

e 3% ankietowanych odczuwa statg potrzebe wykonywania dodatkowych obowigzkéw w celu
wykazania swojej wartosci jako pracownika (Fig. 10B), a 28% wcale nie odczuwa takiej
potrzeby. Pozostali pracownicy odczuwajg taky potrzebe czesto (17%), czasami (28%) lub
rzadko (24%). Znaczaca cze$¢ ankietowanych (57%) podejmujacych sie dodatkowych zadan
deklaruje, ze wynika to z ich potrzeb wewnetrznych (Fig. 10C).

e Ankietowani, ktérych odpowiedzi w dziale Relacje Pracownik/Doktorant a Przetozony
poruszajg niepokojgce aspekty, w przewazajgcej mierze stwierdzajg, ze spowodowane jest to
specyficzng sytuacjg z przetozonym (49% pracownikdéw i doktorantéw), a jedynie 8%
wskazuje na dyskryminacje w ING PAN. 43% ankietowanych podaje inne przyczyny tych
zjawisk, takie jak: specyfika pracy naukowej (np. duzy nakfad czasu i pracy, styl pracy w
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instytutach naukowych PAN), duza presja na tworzenie publikacji, nieréwnomierna
dostepnos¢ do aparatury badawczej.

A. Czy zdarza sie Panu/Pani by¢ zmuszonym B. Jak czgsto Pan/Pani odczuwa, ze
do wykonania jakiego$ zadania, ktére powinnien/powinna podja¢ sig
wykracza poza obowiazki przypisane dodatkowych obowiazkéw, aby wykazaé
stanowisku? swojq wartosc jako pracownik/doktorant?
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jako pracownika?

Z obawy o utrate

pracy
2% _

Z obawy o utracenie \

szansy awansu
8%

Zobawyprzed /

odmowg
przetozonemu

39 Z checi byc

dostrzezonym pr
przetoionego
12%

Fig. 10. Odczucia pracownikdéw i doktorantéow dotyczqce: A. dodatkowych zadan wykraczajgcych poza
obowiqgzki przypisane stanowisku; B. podejmowania sie dodatkowych obowigzkéow w celu wykazania swojej
wartosci; C. powoddw sktaniajgcych do podjecia sie dodatkowych obowigzkow.

Obcojezycznosé, inna narodowos¢

e 6% ankietowanych odpowiedziato, ze jest obcojezycznymi pracownikami lub doktorantami
oraz 75% z nich odczuwa dyskomfort, a 25% nie odczuwa dyskomfortu z tego powodu.

e Potowa ankietowanych, ktérzy sg obcojezyczni, uwaza, ze ING PAN przeciwdziata
dyskryminacji obcojezycznych pracownikdéw, a druga potowa uwaza, ze nie przeciwdziata.
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Dodatkowe opinie oséb obcojezycznych wskazujg, ze ING PAN jest w trakcie rozwoju
dotyczacego przeciwdziatania wykluczen ze wzgledu na obcojezyczno$é. Podkreslajg zmiany
w ostatnich latach w komunikacji mailowej, ktéra obecnie w duzej mierze odbywa sie w
jezyku polskim i angielskim, jednakze wskazujg na brak angielskiej wersji czesci dokumentéw
oraz postulujg koniecznos¢ kurséw jezyka angielskiego dla personelu. Uwazaja, ze wszystkie
wazne spotkania, szczegdlnie te dotyczgce nauki, konferencje, obrony doktoratow powinny
odbywac sie w jezyku angielskim.

Niepetnosprawnosé¢ a praca/studia w ING PAN

8% ankietowanych zadeklarowato, ze s3 osobami niepetnosprawnymi, ale zadna z tych oséb
nie czuje sie dyskryminowana z tego powodu.

20% 0s6b niepetnosprawnych uwaza, ze ING PAN przeciwdziata dyskryminacji ze wzgledu na
niepetnosprawnosc¢, 20% uwaza, ze nie, a 60% nie potrafi stwierdzic.

Wsrod propozycji, ktére mogtyby ufatwi¢ funkcjonowanie oséb niepetnosprawnych,
najczesciej pojawia sie montaz windy/podjazdu dla niepetnosprawnych we wszystkich trzech
osrodkach naukowych, a takze dostosowanie toalet dla 0sdb z niepetnosprawnoscia.

Inne wyzwania

65% ankietowanych deklaruje pozytywne nastawienie odnosnie wykorzystania sztucznej
inteligencji (Al) w pracy, a 35% ma obawy.

34% ankietowanych widzi inne zagrozenie dotyczace pracy w ING PAN, ktérymi sg przede
wszystkim niejasna przysztos¢ i finansowanie instytutow naukowych PAN oraz catej Polskiej
Akademii Nauk, polityka panstwa odnosnie nauki (finansowanie, niejasne zasady oceny,
zmieniajace sie regulacje prawne). Czes¢ ankietowanych wskazata rowniez jako zagrozenie 1)
brak wsparcia ze strony administracji w rozwigzywaniu rdéznych probleméw; 2) brak
pociggniecia do odpowiedzialnosci oséb za btedne decyzje finansowe (np. zakupy) lub
naukowo-personalne (opieka nad doktorantami); 3) presja ze strony innych oséb niz
bezposredni przetozony.

Realizacja Planu Rownosci Ptci w ING PAN

75% ankietowanych ocenito prace Zespotu ds. Réwnosci zadowalajgco, 6% -
niezadowalajgco, a 18% nie dostrzegto dziatan tego zespotu (Fig. 11).

62% ankietowanych zna $ciezke zgtaszania sytuacji dyskryminacyjnych w ING PAN.

26% pracownikéw i doktorantow korzystato z informacji na stronie ING PAN dotyczacych
réwnouprawnienia/ dyskryminacji.

46% ankietowanych zauwazyfo poprawe warunkéw pracy od momentu wprowadzenia Planu
Réwnosci Pici na lata 2023-2026 w ING PAN, 54% oséb byto przeciwnego zdania.
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Ocena dziatania Zespotu ds. ROwnosci dziatajacego w ING PAN
zwigzane z wdrozeniami Planu Rownosci Plci

B Zdecydowanie zadawalajaco
m Zadowalajaco
M Niezadowalajgco

Nie zauwazytem/am tych dziatan

Fig. 11. Ocena dziatania Zespotu ds. Rdwnosci w ING PAN w latach 2023-2024.

3. Podsumowanie
Dodatkowe sugestie od pracownikow i doktorantow

Ankietowani pracownicy i doktoranci mieli mozliwos¢ zgtaszania dodatkowych sugestii
dotyczacych pracy w ING PAN. Byty to propozycje:

e Obowigzkowych lub dobrowolnych szkolen na temat dyskryminacji

e Szkolen nt. jak by¢ liderem/przetozonym/promotorem oraz jak pracowac nad przejrzystoscia
i komunikacjg

e Karania zachowan dyskryminacyjnych za pomocg upomnien i kar dyscyplinarnych

e Doceniania pracy technikéw (w tym finansowej) i ich niezbednosci dla funkcjonowania oraz
budowania renomy i zdolnosci badawczych instytutu

e Nadania kompetencji dla Zespotu ds. Réwnosci do wystepowania jako strona przed Komisjg
Dyscyplinarng

e Rozbudowania czesci programowej Konferencja Sprawozdawczo-Programowa ING PAN

e Promowania dziatalnosci Zespotu ds. RAdwnosci, aby pracownicy nie bali sie zgtaszac
problemdw i mogty poprawic sie warunki pracy

e Poprawy warunkéw pracy w ING PAN w kontekscie réwnego dostepu do aparatury
badawczej

e Karania aspotecznych postaw pracownikéw dyskryminujgcych innych oraz wywotujgcych
manipulacje i oszczerstwa

e Wiekszej integracji pracownikdw np. podczas spotkan, nie tylko naukowych, szczegdlnie
pomiedzy osrodkami.
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Poréwnanie wynikow ankiety z 2022 i 2024 roku

Poréwnano wyniki ankiet przeprowadzonych w 2022 i 2024r.

W 2024r. ankiete wypetnito tylko 52% pracownikéw/doktorantéw, czyli o 13% mniej niz dwa
lata wczesniej

W 2024 r. wzrosta liczba zatrudnionych mezczyzn

Stale utrzymuje sie bardzo duza dysproporcja pici w szeroko rozumianej kadrze managerskiej
(zdecydowanie przewazajg mezczyzni)

Zadna z o0s6b, ktére wypetnity ankiete nie czuje sie dyskryminowana ze wzgledu na
orientacje seksualng, ani Swiatopoglad i religie

O 6% zwiekszyt sie odsetek pracownikéw/doktorantéow, ktdrzy uwazajg, ze naleza do grupy
narazonej na dyskryminacje, szczegélnie ze wzgledu na pteé, wiek i zajmowane stanowisko
Ponad potowa ankietowanych (dwukrotnie wiecej niz w 2022r.) uwaza, ze sg osoby w ING
PAN, do ktdrych mozna zgtosi¢ sie w przypadku zaistnienia sytuacji dyskryminujacej

Z 24 do 65% wzrdst odsetek oséb uwazajgcych, ze ING PAN wprowadza dziatania w zakresie
rownouprawnienia/ zapobiegania dyskryminacji

Z 13 do 5% zmalat odsetek pracownikéw, uwazajacy, ze pte¢ ma wptyw ma otrzymywane
wynagrodzenie

Zmniejszyt sie odsetek pracownikéw doswiadczajgcych presje ze strony przetozonych
Wiekszos¢ ankietowanych przejawia pozytywne nastawienie odnosnie wykorzystania
sztucznej inteligencji w pracy

34% pracownikdéw upatruje zagrozenia dotyczace pracy w ING PAN, gtdéwnie w niejasnej
polityce panstwa odnosnie nauki i jej finansowaniu

75% ankietowanych ocenito prace Zespotu ds. Réwnosci zadowalajgco, ale 18% nie
dostrzegto dziatan tego Zespotu

Prawie potowa ankietowanych dostrzegta poprawe warunkéw pracy od momentu
wprowadzenia Planu Rownosci Ptci w ING PAN

Ankietowani pracownicy i doktoranci zgtosili dodatkowe sugestie dotyczgce poprawy racy w
ING PAN.
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