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WPROWADZENIE

Zasada wyréwnywania szans kobiet i mezczyzn i przeciwdziatania dyskryminacji na
rynku pracy jest jedna z naczelnych i podstawowych zasad horyzontalnych, obowigzujacych
w catej Unii Europejskiej. Rownos¢ ptci jest priorytetowym elementem w Programie Horyzont
Europa. Preambuta do rozporzadzenia ustanawiajacego program ramowy podkres$la jego role we
wspieraniu dziatan na rzecz réwnosci ptci, odwotujac sie przy tym do Traktatow Unii

Europejskiej. Punkt 53 preambuty brzmi nastepujaco:

Dziatalnos¢ prowadzona w ramach Programu powinna dqZzy¢ 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 réwnosci wynagrodzenia bez dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ (...). Aspekt pici powinien by¢ uwzgledniany w tresciach z zakresu badan
naukowych i innowacji oraz monitorowany na wszystkich etapach cyklu badawczego.
Ponadto dziatalno$¢ w ramach Programu powinna mie¢ na celu wyeliminowanie nieréwnosci oraz
promowanie réwnosci i roznorodnosci we wszystkich aspektach badann naukowych
i innowacji w odniesieniu do wieku, niepetnosprawnosci, rasy i pochodzenia etnicznego,

religii lub przekonan oraz orientacji seksualnej.

Instytut Geofizyki Polskiej Akademii Nauk (IGF PAN) w 2016 r. uzyskat prawo do
postugiwania sie Logiem HR Excellence in Research i wdraza zasady Europejskiej Karty
Naukowca. Rdwnowaga ptci oraz zasada niedyskryminacji to dwa obszary z czterdziestu, ktére od
lat sg implementowane w §rodowisku pracownikéw naukowych Instytutu. Jednakze zagadnienia
te s3 na tyle istotne, Zze od 2022 r. Komisja Europejska wprowadzita wymog posiadania przez
instytucje publiczne, ktore aplikuja o projekty z funduszy europejskich, odrebnego dokumentu -
Planu Réwnosci Ptci (PRP). Opracowanie musi zawierac cztery obowigzkowe elementy, polegajace
na tym, ze:

1) jestto dokument oficjalny, upubliczniony;

2) wyznacza sie w nim dedykowane zasoby do realizacji dziatan;

3) przewiduje sie regularne zbieranie danych i monitoring;

4) zaklada sie realizacje szkolen i inicjatyw majacych na celu budowanie potencjatu

organizacji.

16 lipca 2021 r. Dyrektor Instytutu Geofizyki PAN Decyzja nr 07/2021 powotata Komisje
do opracowania Planu Réwnosci Pici dla Instytutu Geofizyki PAN. W jej sktad weszli pracownicy

naukowi, administracyjni, dotgczyt réwniez przedstawiciel doktorantéw. Wsrod cztonkéw



Komisji znalezli sie przedstawiciele obu pici. Prace Komisji odbywaly sie w okresie od

1 pazdziernika do 31 grudnia 2021 r.

DIAGNOZA

Komisja ustalita, Ze w celu opracowania Planu Réwnosci Pici niezbedna jest rzetelna diagnoza
wynikajaca z danych liczbowych dotyczacych struktury spotecznosci IGF PAN. Dodatkowo
zdecydowano sie réwniez przeprowadzi¢ ankiete skierowang do wszystkich pracownikéw

i doktorantéw Instytutu. Formularz ankiety stanowi Zatgcznik nr 1 do Planu Réwnosci Pici.

Celem ankiety bylo m.in. poznanie doswiadczen zwigzanych z réwnym traktowaniem
i przejawami dyskryminacji wIGF PAN. Ankieta byta catkowicie anonimowa, a uzyskane
odpowiedzi postuzyty do zebrania informacji na temat atmosfery panujgcej w spotecznosci
Instytutu i do opracowania diagnozy. Zbieranie opinii respondentéw trwato od 22 do 29 listopada
2021 r. Odpowiedzi udzielito 98 0séb, ogdétem 50% os6b zwigzanych z instytutem (w tym 52%
pracownikéw, 35% doktorantéw). Ankieta zawierala réwniez pytania otwarte, w ktorych

ankietowani mogli wyrazi¢ swoje opinie.

Struktura zatrudnienia w IGF PAN

W niniejszej czeSci zaprezentowano spoteczno$¢ IGF PAN (pracownikéw naukowych,

administracyjnych, technicznych, doktorantéw) w podziale na ptec.

W toku dyskusji Komisja zaangazowana w opracowanie Planu uznata, ze wazne jest
zaprezentowanie zmian, jakie miaty miejsce w IGF PAN, pod wzgledem ptci w wyznaczonym
okresie. Jako okres poré6wnawczy przyjeto 5 lat i jako rok bazowy przyjeto 2016. Dane z biezacego
roku wskazujg, iz kobiety stanowig mniej niz potowe spotecznosci IGF PAN. Dodatkowo udziat

kobiet zmalat w stosunku do roku 2016 r.

Pracownikéw IGF PAN podzielono na 7 grup, ze wzgledu na rodzaj stanowiska: profesor, profesor
IGF PAN, adiunkt, asystent, pracownik techniczny, pracownik administracyjny, uwzgledniono
réwniez doktorantow (Tabele 1 i 2). Wsréd pracownikéw naukowych Instytutu przewaza ptec
meska (kobiety stanowig tylko 38,55 % w 2016 r.,2 42,20 % w 2021 r.). Nalezy jednak podkreslic,
iz liczba kobiet na nizszych stanowiskach naukowych jest wieksza, zaré6wno w 2021 r., jak
iw 2016 r. Natomiast analizujgc zmiany we wskazanym okresie mozna zauwazy¢, ze w 2021 r.

procent kobiet na wyzszych stanowiskach naukowych wzrdst w stosunku do 2016 r., cho¢ nadal



jest to niewielki odsetek. Dokonujac opisu struktury ptci nalezy zauwazy¢, iz w strukturze dyrekcji
Instytutu potowe stanowig kobiety, gtdbwnym dyrektorem jest kobieta. Nie ma natomiast Zzadnych

pan w nizszej kadrze zarzadzajacej tj. w o$miu zaktadach naukowych.

Tabela 1. Pracownicy IGF PAN z podzialem na pte¢ w 2016 r.

Stanowisko Kobiety Mezczyzni Suma % kobiet
Profesor 3 12 15 20,00%
Profesor IGF PAN 1 18 19 5,26%
Adiunkt 7 12 19 36,84%
Asystent 10 11 21 47,62%
Pracownik techniczny 15 41 56 26,79%
Pracownik 33 16 49 67,35%
administracyjny
RAZEM 69 110 179 38,55%

Tabela 2. Pracownicy IGF PAN z podzialem na pte¢ w 2021 r.

Stanowisko Kobiety Mezczyzni Suma % kobiet
Profesor 4 10 14 28,57%
prof. IGF PAN 4 19 23 17,39%
Adiunkt 9 19 28 32,14%
Asystent 6 3 9 66,67%
Pracownik techniczny 15 36 51 29,41%
Pracownik 35 13 48 72,92%
administracyjny
RAZEM 73 100 173 42,20%

Na stanowiskach technicznych odsetek kobiet jest zdecydowanie mniejszy i stanowi 29,41%.
Zupemnie inaczej sytuacja wyglada w obszarze administracji, gdzie 72,92% stanowiag kobiety.
Przewaga kobiet na stanowiskach administracyjnych jest w komorkach tj: ksiegowos¢, kadry,
obstuga sekretariatow. Mezczyzni s3 zatrudnieni gléwnie w dziatach: administracyjno-

gospodarczym i IT.

Natomiast warto szerzej przyjrze¢ sie strukturze ptci wsréd doktorantéw (Tabela 3): odsetek
kobiet w tej grupie wzrdst z 36,36% do 47,83%. Zauwazalne jest tym samym coraz wieksze
zainteresowanie pan obszarem badan Instytutu. MozZna takze zaobserwowa¢, iz w 2021 r.

zachowano niemalze parytet pomiedzy kobietami i mezczyznami odbywajacymi ksztatcenie na



poziomie doktoratu w IGF PAN. Daje to pewne podstawy do przypuszczenia, iz w przysztosci

liczba kobiet zatrudnionych w Instytucie wzros$nie.

Tabela 3. Doktoranci IGF PAN z podzialem na pte¢

Uczestnicy studiow doktoranckich stan na 1.10.2016
Kobiety Mezczyzni Suma % kobiet
8 14 22 36,36%
Uczestnicy studiow doktoranckich stan na 1.10.2021
Kobiety Mezczyzni Suma % kobiet
11 12 23 47,83%

Dodatkowo w diagnozie uwzgledniono Rade Naukowg IGF PAN, ktora sktada sie z pracownikow
naukowych zatrudnionych réwniez w innych jednostkach (Tabela 4). Jest to bardzo wazne ciato
w kontekscie funkcjonowania Instytutu, bowiem dokonuje oceny aktywnos$ci naukowej
pracownikdw naukowych, przeprowadza postepowania doktorskie, habilitacyjne, opiniuje
kandydatury na stanowisko zastepcy dyrektora ds. naukowych. Jak wskazuja dane, przewazaja

w niej mezczyZzni. W kadencji Rady Naukowej 2019-2022 odnotowano wzrost liczby kobiet.

Tabela 4. Sklad Rady Naukowej IGF PAN z podzialem na pte¢

Sklad Rady Naukowej w latach 2015-2018
Kobiety MezczyZni Suma % kobiet
4 24 28 14,29%
Skilad Rady Naukowej w latach 2019-2022
Kobiety MezczyZni Suma % kobiet
7 30 37 18,92%

Wyniki ankiety ,,Plan Rownosci Plci”

Ponizej znajduje sie analiza danych otrzymanych w wyniku przeprowadzenia anonimowej
ankiety wsrod pracownikow IGF PAN wszystkich szczebli oraz doktorantéw. Ankieta sktadata sie
z 26 pytan. Na ankiete odpowiedziato 48 kobiet, 49 mezczyzn. Jedna osoba w odpowiedzi na

pytanie dotyczace ptci wskazata odpowiedz: ,,inna”. Ponizej prezentujemy najwazniejsze wniosKi.

Staz pracy i zajmowane stanowisko

Na ankiete odpowiedziato 50% pracownikow Instytutu, w tym 60% sposrdéd zatrudnionych
kobiet i 40% zatrudnionych mezczyzn, bedacych reprezentantami wszystkich stanowisk oraz

grup wydzielonych ze wzgledu na dtugos$¢ stazu pracy w IGF PAN.
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Jak dtugo pracujesz/studiujesz w IGF PAN?
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Przejawy dyskryminacji w IGF PAN

Wsréd respondentow 17% kobiet zostato dotknietych dyskryminacja ze wzgledu na pteé. Z takg
sytuacja nie spotkat sie zaden meZczyzna, a 8% os6b udzielito odpowiedzi: ,nie wiem”.

Zdecydowana wiekszo$¢ nie spotkata sie z dyskryminacja ze wzgledu na pte¢.



Wiekszo$¢ pracownikéw nie zetkneta sie z dyskryminacjg innych oséb w miejscu pracy, ani sama
nie zachowywata sie w sposob, ktéry mogt by¢ odebrany jako dyskryminujacy. Jednoczesnie 25%
pracownikéw, bez wzgledu na pte¢, byto Swiadkiem dyskryminacji innych os6b, a 8% mezczyzn
przyznato, ze zdarzytlo im sie zachowa¢ w sposdéb, ktéry moégt zosta¢ odebrany jako

dyskryminujacy.

Czy w ostatnich 5 latach w IGF PAN dotkneta
Pani?/Pana dyskryminacja ze wzgledu na ptec?

Kobiety Mezczyzni

8%

92%

I Tak
[ Nie
[ Nie wiem

Siedem os6b spotkato sie co najmniej raz z pytaniem o plany dotyczace Zycia rodzinnego podczas
formalnych rozméw. Praktyka ta byta czeSciej skierowana do kobiet, jednak osoby obu ptci

wskazaly, ze byty pytane o to kilkukrotnie lub wielokrotnie.

Warto podkresli¢, iz 12% respondentéw uwaza, ze ich pte¢ stanowi czynnik narazajgcy na
dyskryminacje. W tej grupie znalazto sie 23% kobiet, ktére wypetnity ankiete oraz osoby ptci
okreslonej jako inna, co stanowi 12% wszystkich respondentéw. W tej grupie nie ma zadnego
mezczyzny. Potowa z os6b uwazajacych, Ze nalezy do grupy zagrozonej dyskryminacja ze wzgledu
na pte¢ to pracownicy naukowi (profesorowie IGF, adiunkci, doktoranci), a druga czes¢ to
pracownicy techniczni iadministracyjni. Podobnie poczucie dyskryminacji ze wzgledu na
rodzicielstwo pojawia sie jedynie wsréd 17% kobiet, ktére wziety udziat w ankiecie, tj. 9%

wszystkich ankietowanych. Z kolei istnieje grupa zaréwno kobiet jak i mezczyzn, ktérzy uwazaja,



ze dotyczy ich dyskryminacja ze wzgledu na bezdzietno$¢ (3% wszystkich ankietowanych).
Wsréd innych grup narazonych na dyskryminacje w IGF PAN znajduja sie osoby odczuwajgce
dyskryminacje ze wzgledu na pochodzenie etniczne lub narodowos$¢ (4%), wiek (11%), wyznanie

(6%), Swiatopoglad (4%), stan zdrowia lub niepetnosprawnos¢ (1%), orientacje seksualng (1%).

Czy w ostatnich 5 latach spotkata sige Pani / spotkat
sie Pan w IGF PAN z dyskryminacjg innych osob?

Kobiety Mezczyzni

8% 10%

I Tak
[ Nie
Nie wiem

Czy zdarzyto sie Pani/Panu zachowac w taki sposob, ktory
przez innych mogtby by¢ odebrany jako dyskryminujgcy?

Kobiety Mezczyzni
8%
29%
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71% e
0
I Tak
[ Nie
[ Nie wiem




Czy uwaza Pani/Pan, ze nalezy do grupy, ktora jest narazona na dyskryminacje ze
wzgledu na wymienione cechy?

Wszyscy pracownicy Ze wzgledu na pte¢

1% 1% 49, 6%
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12%

9%
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[ stan zdrowia lub niepeinosprawnosé
[ Jorientacja seksualna

[ lzta sytuacja materialna

Pracownicy w pytaniu otwartym wskazali obszary, ktére sg dla nich szczegdlnie istotne, a moga
sprzyja¢ dyskryminacji lub w ktérych byly zaobserwowane jej przejawy. Te kwestie wymagajg
szczeg6lnej uwagi w przysztosci, aby nie dopuszcza¢ do nieprawidlowych praktyk. Jest to m.in.
werbalna dyskryminacja kobiet; podwazanie ich kompetencji i utrudnienia w podnoszeniu
kwalifikacji; réznice w wynagrodzeniu pomiedzy pracownikami zajmujagcymi to samo
stanowisko, a réznigcymi sie ptcig lub narodowoscia; mozliwo$¢ aktywnego udziatu wszystkich
0s6b chcacych wzigé udziat w dyskusjach w grupach pracownikéw postugujacych sie réznymi
jezykami; awanse i zatrudnienie oparte wylacznie na kwalifikacjach; kryteria oceny pracy

naukowej oparte przede wszystkim na jako$ci prowadzonych badan i wynikéw.

Sposdb postepowania w przypadku doswiadczania lub bycia $wiadkiem dyskryminacji

Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikow nie jest pewna, czy i gdzie mogtaby sie zwrdci¢ o pomoc
w sytuacji dyskryminacji. Warto zauwazy¢, ze dotyczy to zaréwno kobiet jak i mezczyzn.

Jednoczes$nie zdecydowanie mniej kobiet niz mezczyzn (15% do 29%) odpowiedziato, Ze wie co
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zrobi¢ w takiej sytuacji. Wskazuje to na istotng luke w mozliwosci zgtaszania przez pracownikéw
przypadkéw dyskryminacji. Ponadto 52% os6b nie zetkneta sie z dziataniami IGF PAN

zwigzanymi z problematyka dyskryminacji, podczas gdy 22% pracownikéw miata stycznos$¢

z takimi dziataniami. Pozostali nie mieli zdania w tej kwestii.

Czy Pani/Pana zdaniem w IGF PAN jest kto$ do kogo mozna
zwroci$ sie o pomoc w sytuacji dyskryminacji?
Kobiety Mezczyzni

15%

40%
47%

I Tak
[ Nie
[ INie wiem

Czy w ostatnich 5 latach zetkneta/zetknat sie Pani/Pan z
jakimikolwiek dziataniami w IGF PAN zwigzanymi z
problematyka dyskryminacji

Wszyscy Pracownicy

I Tak
[ Nie
Nie wiem

53%



Jakie dziatania powinien w Pani/Pana opinii podejmowac IGF
PAN w zakresie zapobiegania dyskryminacji i wsparcia dla
0so6b dyskryminowanych?
W P i
szyscy racg%/roucy

93%

38%

89%
58%

59%

2%
76%

I \vskazanie $ciezki zgtaszania

I reagowanie na wszystkie zgloszenia ofiar i $wiadkow
I umozliwienie mediacii

[ porady prawne

[ dobrowolne szkolenia

[ dziatania promocyjne dotyczace réwnego taktowania
[ wsparcie psychologiczne

[[strona internetowa z informacjami
[""Jobowigzkowe szkolenia

[ wsparcie nieformalnych sieci/grup wsparcia

Jednoczes$nie az 93% os6b uznato, ze Instytut powinien podja¢ dziatania w zakresie zapobiegania
dyskryminacji i wsparcia dla os6b dyskryminowanych. Wsréd dziatan zaproponowanych
w ankiecie pracownicy najczeSciej popierali: wskazywanie Sciezki zgtaszania przejawow
dyskryminacji (93% osdéb), reagowanie na wszystkie zgtoszenia ofiar i $wiadkéw dyskryminacji
(89%), umozliwienie mediacji rozstrzygajacych w sprawach konfliktowych (85%). Kolejne
miejsca zajety: porady prawne (76%), dobrowolne szkolenia (72%), dziatania promocyjne
dotyczace rownego traktowania (59%), wsparcie psychologiczne (58%), strona internetowa
z informacjami dotyczacymi dyskryminacji (42%), obowiazkowe szkolenia (38%) oraz wsparcie

nieformalnych sieci i grup wsparcia (37%).
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Pracownicy zaproponowali dodatkowo podjecie dziatan sprzyjajacych integracji réznych grup,
w celu niwelowania ewentualnych uprzedzen i stereotypéw poprzez wzajemne poznawanie sie.
Wskazano tez potrzebe otoczenia dodatkowym wsparciem oséb obcigzonych obowigzkami
rodzinnymi np. w czasie narodzin dziecka, opieki nad chorym dzieckiem lub innym cztonkiem
rodziny. Kolejnym zaproponowanym dziataniem jest pomoc psychologiczna, np. w formie grupy

wsparcia lub terapii dla pracownikdéw dotknietych dyskryminacja.

Przerwy w pracy, zarobki, niezaleznos¢ i obowiazki zawodowe

Pracownicy s3 zgodni co do tego, Ze wykorzystanie urlopu macierzynskiego lub przerwy w pracy
w zwigzku z wychowaniem dzieci negatywnie wptywaja na kariere zawodowa (ponad 70%).
Wymienione negatywne skutki to brak awansu lub opdZniony awans (36-37%, wyZsza wartos$¢
wsrod kobiet), ograniczenie mobilnos$ci i aktywnos$ci naukowej (39-47%, wyzsza warto$¢ wsréd
mezczyzn) oraz problemy z zakonczeniem prowadzonych i podjeciem nowych badan (21-27%,

wyzsza warto$¢ wsrdéd mezczyzn).

Czy wykorzystanie urlopu macierzynskiego/przerwy w pracy w
zwigzku z wychowaniem dzieci wptywajg w jakis sposob na
karierg? Kobiety Mezczyzni

4% 8%

71%

[ Negatywny

I Pozytywny
[ 1Bez wplywu
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Jezeli ma wptyw, to jakie skutki powoduje?

Kobiety Mezczyzni

11% 3%

21% ‘ : 23%

0
28% 11%
‘ 13% ‘ 14%

18%

23%

10% 24%

I Brak Awansu

I Pozniejszy awans

[ Problem z zakonczeniem badan

7] Ograniczenie mobilnosci

[ 1Ograniczenie mozliwosci prowadzenia badan
[ ]Ograniczenie aktywnosci naukowej

Wiekszo$¢ pracownikéw nie wie jak ksztattujg sie ich zarobki w poréwnaniu do zarobkéow
pracownikéw pici przeciwnej na podobnych stanowiskach. W pozostatych przypadkach wsrod
kobiet dominuje (21%) prze$wiadczenie, Ze zarabiajg mniej, a wéréd mezczyzn, ze zarabiaja tyle
samo. Jednak w pytaniach otwartych, pracownicy dostrzegli ryzyko dyskryminacji w kwestii

wynagrodzenia.

W tym zakresie proponowali opracowanie $ciezek kariery i awansu oraz siatki ptac wynagrodzen
zasadniczych uwzgledniajgcej typ stanowiska, doswiadczenie i wyksztatcenie. Postulowali takze
przeprowadzenie analizy wynagrodzenia na réwnorzednych stanowiskach, zeby wykluczy¢

dyskryminacje ze wzgledu na pte¢ czy narodowos¢.
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Pani/Pana zarobki, w poréwnaniu do zarobkéw pracownikow
pici przeciwnej wykonujgcych te same lub podobne obowigzki,

§g: Kobiety Mezczyzni
4%

21% 21% 20%

|\

46% 41%

I Nizsze

I Wyzsze

[ Takie Same
[ Nie wiem

[ Trudno Powiedziez

Zadna osoba nie wskazata, ze ilo$¢ jej/jego obowigzkéw jest raczej badz zdecydowanie mniejsza
niz osoby ptci przeciwnej na tym samym stanowisku. Wéréd mezczyzn dominujgca (55%) byta
odpowiedz, ze ilo$¢ obowigzkow jest taka sama. w ten spos6éb odpowiedziato tez 46% kobiet.
Wieksza ilo$¢ obowigzkéw w poréwnaniu z picig przeciwng wskazato 12% kobiet i 14%
mezczyzn. Duza cze$¢ odpowiedzi (31% mezczyzn, 42%, kobiet) byta niejednoznaczna (nie wiem,

nie dotyczy, nie zwigzane z ptcig).

Ponadto 26% os0b wskazalo, Ze nigdy lub rzadko czuje, iZ musi podja¢ sie wykonania
dodatkowych obowigzkdw, aby wykaza¢ swojg warto$¢ jako pracownika. Pozostali doswiadczaja
takiego poczucia w stopniu nie réznigcym sie istotnie pomiedzy ptciami, ale z zauwazalng
zalezno$cig od stanowiska w hierarchii zatrudnienia wsréd pracownikéw naukowych. Osoby
zajmujgce nizsza pozycje w strukturze pracownikéw naukowych i doktorantéw czujg sie bardziej
zobowigzane do udowadniania swojej warto$ci poprzez branie na siebie dodatkowych
obowigzkéw. Adiunkci oraz profesorowie Instytutu najczesciej wskazywali, ze taki przymus
odczuwajag czasami, a profesorowie najczesciej odpowiadali: “rzadko”. Pracownicy

administracyjni i techniczni najczesciej wskazywali odpowiedz: “czasami”.

15



Czy ilos¢ obowigzkdéw spoczywajgcych na Pani/Panu w pracy,
w porownaniu do obowigzkéw pracownikéw pici przeciwnej na

tym samym stanowisku jest:
Kobiety Mezczyzni

2% 2%

46%'
I 7 decydowanie mniejsza 6%

2% 10% I Raczej Mnigjsza
I Taka sama

I Raczej Wieksza
[ zdecydowanie wigksza
[ Nie wiem

[__Inie dotyczy

[ Tnie zwiazane z plcig

55%

Jak Pani/Pan ocenia poziom swojej niezaleznosci zawodowej w
stosunku do zajmowanego stanowiska lub etapu rozwoju

naukowego? Kobiety Mezczyzni

10% 17% 6%

37%

I Zcecydowanie wysoki
I Raczej Wysoki
[ Trudno powiedziec
[—""1Raczej niski
[_1Zdecydowanie niski
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Jak czesto czuje Pani/Pan, ze
powininna/powinien podjgc¢ sie
dodatkowych obowigzkéw, aby
wykazac swojg wartosc¢ jako
pracownika?

I Nigdy
I Rzadko
B Czasami
[ czsto
[ lzawsze

Profesor

14%

J

57%

Adiunkt
8%

21% V

37%
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Wszyscy Pracownicy

8% 4%
| 7“ I“‘%
46%
Profesor PAN

8%

92%

Asystent i Doktorant/Doktorantka

8% 8%

31%



W pytaniach otwartych ankietowani sugerowali wprowadzenie ulatwien w zwigzku
z zobowigzaniami rodzinnymi. Najcze$ciej wskazywana byla mozliwo$¢ utrzymania pracy
zdalnej/telepracy lub pracy hybrydowej po ustaniu pandemii. Taka forma pracy jest szczegdlnie
doceniana w przypadku opieki nad dzieémi, gdy choroba dziecka nie speinia warunkéw do
zwolnienia lekarskiego. Pojawity sie tez sugestie dostepu do terapii rodzinnych i wsparcia
psychologicznego, dofinansowania do opieki nad dzie¢mi w wieku przedszkolnym, gdy dziecko
nie kwalifikuje sie do opieki w placéwce publicznej, rozwiniecia infrastruktury w budynku
IGF PAN dla dzieci pracownikéw, uwzglednienia opieki nad dzieckiem w obcigzeniu obowigzkami
stuzbowymi, a takze wyznaczanie zakresu obowigzkéw na zajmowanym stanowisku w sposob
bardziej precyzyjny niz jest to robione obecnie. Pojawit sie tez postulat, aby terminy oceny
pracownikdw naukowych Kkorzystajacych z urlopéw zwigzanych z zyciem rodzinnym byty

przesuwane o czas nieobecnosci w pracy.

Dzialania w czasie pandemii Covid-19

W kontekscie funkcjonowania w okresie pandemii Covid- 19, az 70% oséb wypetniajacych
ankiete zauwazyto utatwienia dla pracownikéw zwigzane z pandemia. NajczeSciej doceniane
byty: praca zdalna/hybrydowa oraz mozliwo$¢ wypozyczenia sprzetu komputerowego do domu,
elastyczny czas pracy oraz dostep do Instytutu w razie potrzeby wykonywania obowigzkéw
stacjonarnie, fatwo$¢ kontaktu z administracja, organizacja zdalnych spotkan (platformy

internetowe), elektroniczny obieg dokumentéw, zdalne wsparcie IT.
Pracownicy wskazali tez elementy wymagajgce poprawy badz usprawnienia:

v brak finansowego wsparcia kosztow pracy w domu (zakup dodatkowego Internetu,

organizacja stanowiska pracy, media);

v" mozliwo$¢ bardziej efektywnego wykorzystania aplikacji Teams do pracy w zespotach,

grupach, obiegu dokumentéw, planowania zadan, brak kalendarza wydarzen w IGF PAN.
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GLOWNE WNIOSKI Z DIAGNOZY

Z analizy struktury zatrudnienia w IGF PAN wynika, ze kobiety stanowig mniejszo$¢ oraz
znacznie rzadziej obejmuja wyzsze stanowiska i1 zasiadajg w cialach

decydujacych/doradczych (patrz: Cel 1i 2 ponizej).

Na podstawie wynikdw przeprowadzonej ankiety wyciggnieto nastepujace wnioski:

v’ az 17% badanych kobiet przyznato, ze doswiadczyto dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢ iaz 8% badanych meZczyzn przyznato, Ze dopuscitlo sie zachowan
dyskryminujacych;

v ankietowani zwrdécili uwage, ze nie wiedzg jak reagowa¢ na przejawy
dyskryminacji i jaka jest procedura ich zgtaszania (Cel 4);

v kobiety sa czeSciej pytane o plany rodzinne niz mezczyzni; Konieczne jest
zwiekszenie SwiadomoSci catej spotecznosci IGF PAN dot. nieporuszania w sferze
formalnej zawodowej tzw. tematéw z obszarow wrazliwych, m. in.: stanu
cywilnego, planéw zwigzanych z macierzynstwem, preferencji seksualnych,
Swiatopogladu i wyznania, pogladéw politycznych, cztonkéw rodziny kandydata,
stanu majatkowego, stanu zdrowia, pochodzenia etnicznego, przynaleznosci do
zwigzkow zawodowych (Cel 1);

v’ przerwa w pracy zwigzana z wychowaniem dzieci wplywa negatywnie na rozwoj
kariery;

v ankietowani zglosili potrzebe wsparcia psychologicznego i pomocy prawnej
w przypadkach dyskryminacji i przemocy (Cel 4);

v’z ankiety wynika potrzeba stworzenia i upowszechnienia przejrzystej i aktualnej siatki
wynagrodzen zasadniczych (wynagrodzen bez wzgledu na staz pracy i dodatki)
wszystkich stanowisk w Instytucie oraz zweryfikowania réznic w wynagrodzeniu

pomiedzy mezczyznami i kobietami na tych samych stanowiskach (Cel 2).

Komisja Europejska zdefiniowata pie¢ obszar6w kluczowych dla osiggniecia réwnosci
pici. Z uwagi na charakter dziedziny naukowej uprawianej w Instytucie nie jest mozliwe

wiaczenie kwestii pici do badan i tresci dydaktycznych.
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CEL 1: Réwnowaga pltci w kadrze zarzadzajacej i gronach decyzyjnych

Cel

Adresatki i adresaci

Dzialanie

Wskaznik

Jednostka
odpowiedzialna

Zwiekszanie $wiadomoSci
znaczenia zagadnien
réwnosciowych

i antydyskryminacyjnych
oraz wzmochienie tolerancji
dla réznorodno$ci

Pracownicy i doktoranci

Szkolenia i warsztaty
nie tylko dot. kwestii
réwnosci kobiet i mezczyzn,
ale takze np.:

@ przeciwdziatania
uprzedzeniom,

@ przeciwdziatania
homofobii

i transfobii,

@ przeciwdziatania
rasizmowi,

@ kwestiom
wielokulturowosci,

@ work-life balance, itp.

Minimum 1 szkolenie
w roku

Dziat Personalny

Zmniejszenie dysproporcji
udziatu kobiet i mezczyzn:
® w ciatach decyzyjnych,
® w zespotach i komisjach
eksperckich,

® w organizowanych przez
IGF PAN konferencjach

i seminariach naukowych

Pracownicy i doktoranci

OkreSlenie zasad
powotywania
zréwnowazonej
reprezentacji kobiet

i mezczyzn.

Okreslenie i wprowadzenie
zasad powierzania funkcji
przewodniczenia w
gremiach decyzyjnych
zaréwno kobietom, jak i
mezczyznom.

Gromadzenie danych na
temat procentowego
udziatu mezczyzn i kobiet
we wszystkich ciatach

Proponowane standardy
UE wskaznika na lata 2022
i2024

w zakresie okreslenia
udziatu kobiet w ciatach
decyzyjnych to 30% i 40%

Dazenie do osiagniecia
poziomu co najmniej 35%
kobiet do 2024 r.

Dyrekcja IGF PAN
Kierownicy Zaktadéw
Naukowych

Dzial Personalny
Sekretariat Naukowy
Dziat Promocji
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decyzyjnych oraz

w komitetach
organizacyjnych

i naukowych konferencji,
panelach dyskusyjnych

organizowanych w IGF PAN,

w komisjach eksperckich
i recenzenckich.

CEL 2: R6wnos¢ plci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery

Cel

Adresatki i adresaci

Dzialanie

Wskaznik

Jednostka odpowiedzialna

Zmniejszenie dysproporcji
udziatu kobiet i mezczyzn
w komisjach

Pracownicy

Monitorowanie sktadu
komisji konkursowych pod

Dazenie do osiagniecia
poziomu co najmniej 35%
kobiet w kazdej komisji do
2024 r.

0d 2022 r. prowadzenie

Zastepca Dyrektora ds.
Naukowych

Dziat Personalny

rekrutacyjnych HZEAE e statystyk dotyczacych
sktadu komisji Sekretariat Naukowy
konkursowych pod
wzgledem ptci
Prowadzenie statystyk
. . . dotyczacych zgtoszen Coroczny raport dot. )
Monitorowanie kandydatéw A . g a 2 Dziat Personalny
. | Pracownicy i doktoranci kandydatéw na zgtoszen kandydatéw pod .
do pracy pod wzgledem ptci . . ; Sekretariat Naukowy
poszczegdblne stanowiska wzgledem ptci

pod wzgledem ptci

Stworzenie

i upowszechnienie
przejrzystej i aktualnej
siatki wynagrodzen
zasadniczych (wynagrodzen
bez wzgledu na staz pracy i

Pracownicy

Aktualizacja Regulaminu
wynagradzania
pracownikéow w IGF PAN

Zaktualizowany dokument
dostepny na INTRANECIE

Dyrekcja IGF PAN
Dzial Personalny
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dodatki) wszystkich
stanowisk w Instytucie

CEL 3: Rownowaga miedzy Zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym i kultura organizacyjna instytucji

Cel AdresatKi i adresaci Dzialanie Wskaznik Jednostka odpowiedzialna
Regulamin pracy
hybrydowej
do korica 2024 r. Dyrekcja IGF PAN

Wprowadzenie na state
mozliwo$ci pracy w trybie

Pracownicy

Opracowanie i stosowanie
regulaminu pracy

UWAGA: realizacja celu

Dziat Personalny

hybrydowym hybrydowej jest uwarunkowana
regulacjami prawnymi na
poziomie krajowym oraz
epidemiq COVID-19
Przygotowanie

Przygotowanie nowej wersji
INTRANETU

Pracownicy i doktoranci

kompleksowej informacji o
funkcjonowaniu Instytutu
Zawierajgcej:

-informacje wprowadzajace
dla nowych pracownikéw;
-wewnetrzne regulacje

i procedury organizacyjne;
-druki dokumentéw;
-informacje o obiegu
dokumentow;

-aktualny spis pracownikéw
(zdjecia, jednostka
organizacyjna, telefon, mail,
nr pokoju);

-kalendarze: dostepnosci
sal, spotkan online,
dostepnosci samochodéw,
wydarzen w Instytucie.

Strona internetowa
dostepna dla pracownikéw
i doktorantow, do konca
2022r.

Aktualizacja strony na
biezaco przez poszczeg6lne
dziaty administracyjne

Dziat IT we wspdtpracy
ze wszystkimi dziatami
administracyjnymi
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CEL 4: SrodKi przeciwdzialania przemocy ze wzgledu na pleé¢ i molestowaniu seksualnemu

Cel

Adresatki i adresaci

Dzialanie

Wskaznik

Jednostka odpowiedzialna

Zapobieganie dyskryminacji

Pracownicy i doktoranci

Aktualizacja procedury dot.
mobbingu

Upowszechnienie wéréd
pracownikéw $ciezek
zglaszania kazdego
przypadku
dyskryminacji/przemocy

Przygotowanie
kompleksowej informacji w
INTRANECIE dot. zgtaszania
wszystkich przypadkéw
naduzy¢

Aktualizacja dokumentow
do konica 2022 r.

Dziat Personalny

Grupa ds. monitorowania
i wdrazania strategii
HRS4R, logo HR

Wsparcie prawne

Pracownicy i doktoranci

Umozliwienie pracownikom
i doktorantom konsultacji
z prawnikiem

Liczba os6b, ktére
skorzystaja ze wsparcia

Dziaty administracyjne IGF
PAN

23




