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1. Wprowadzenie

Zasada wyrownywania szans kobiet i mezczyzn i przeciwdziatania dyskryminacji na rynku
pracy jest jedng z naczelnych i podstawowych zasad horyzontalnych, obowiazujacych w catej
Unii Europejskiej. ROwnos$¢ plci jest priorytetowym elementem w Programie Horyzont Europa.
Preambuta do rozporzadzenia ustanawiajgcego program ramowy podkresla jego role we
wspieraniu dziatan na rzecz réwnosci plci, odwotujac si¢ przy tym do Traktatéw Unii

Europejskiej. Punkt 53 preambuty brzmi nastepujaco:

Dziatalnos¢ prowadzona w ramach Programu powinna dqiyé¢ do zniesienia uprzedzen
ze wzgledu na pleé i roznic w traktowaniu kobiet i meZczyzn, do poprawy rownowagi miedzy
Zyciem prywatnym i zawodowym oraz propagowania rownosci kobiet i mezczyzn w obszarze
badan naukowych i innowacji, w tym zasady réwnosci wynagrodzenia bez dyskryminacji ze
wzgledu na pleé (...). Aspekt plci powinien by¢ uwzgledniany w tresciach z zakresu badan
naukowych i innowacji oraz monitorowany na wszystkich etapach cyklu badawczego.
Ponadto dziatalnos¢ w ramach Programu powinna miec¢ na celu wyeliminowanie nierownosci
oraz promowanie rownosci i roinorodnosci we wszystkich aspektach badan naukowych
| innowacji w odniesieniu do wieku, niepelnosprawnosci, rasy i pochodzenia etnicznego,

religii lub przekonan oraz orientacji seksualnej.

1.1 Dzialania podejmowane przez Instytut Geofizyki Polskiej Akademii Nauk w obszarze
rownosci plei

Instytut Geofizyki Polskiej Akademii Nauk (IGF PAN) od wielu lat wdraza dziatania
W obszarze rownosci pici i roznorodnosci. W 2016 roku Dyrekcja IGF PAN zlozyta deklaracje
poparcia zasad wynikajacych z Europejskiej Karty Naukowca 1 Kodeksu Postgpowania przy
Rekrutacji Pracownikow Naukowych. Odtad Instytut wdraza zasady Europejskiej Karty
Naukowca, ma prawo do postugiwania si¢ Logiem HR Excellence in Research i jest
poddawany regularnym kontrolom Komisji Europejskiej w tym procesie. RoOwnowaga plci oraz
zasada niedyskryminacji to zaledwie dwie z kilkudziesigciu zasad, ktore od lat

sg implementowane w srodowisku pracownikow Instytutu.
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1.2 Struktura Planu Rownosci Plci

Od 2022 roku Komisja Europejska wprowadzita wymodg posiadania Planu Rownosci
Ptci (PRP) przez instytucje publiczne, ktore aplikujg o projekty z funduszy europejskich. PRP
to kompleksowy zestaw dziatan, ktorych celem jest wdrozenie w organizacji zasad rownosci
plci poprzez zmiany instytucjonalne, strukturalne 1 kulturowe. Wedtug rekomendacji Komisji
Europejskiej, PRP powinien koncentrowa¢ si¢ nie tylko na promowaniu mozliwosci rozwoju
karier i réwnego dostgpu dla wszystkich bez wzgledu na pte¢, ale wdraza¢ strategie
wielowymiarowej inkluzywnosci i wspierania pracownikéw. Plan Réwnosci Plci powinien
zawierac cztery obowigzkowe elementy, polegajace na tym, ze:

1. jest to dokument oficjalny, upubliczniony;

2. okresla si¢ w nim dedykowane zasoby do realizacji dziatan;

3. przewiduje si¢ regularne zbieranie danych i monitoring;

4. planuje si¢ realizacj¢ szkolen i inicjatyw majacych na celu budowanie potencjatu

organizacji.

Wedtug rekomendacji Komisji Europejskiej, Plan Rownosci Ptci powinien uwzgledniac:

e rownowage miedzy pracg a zyciem prywatnym,;

e kulture organizacyjna,

e zachowanie rownowagi ptci w przywodztwie i podejmowaniu decyzji;

e zachowanie rownowagi ptci w rekrutacji i rozwoju kariery;

e wlaczanie perspektywy plci w dziatania badawcze i edukacyjne;

e przeciwdzialanie przemocy zwigzanej z picig, w tym molestowaniu seksualnemu.

Podejmowane inicjatywy maja przyczynié si¢ do tworzenia lepszych i bardziej dostepnych

miejsc pracy w IGF PAN, co jest niezwykle istotne w srodowisku naukowym.

1.3 Przygotowanie Planu Rownosci Plci IGF PAN

16 lipca 2021 roku Dyrektor Instytutu Geofizyki PAN Decyzja nr 07/2021 powotat Komisje¢
do opracowania Planu Réwnosci Plci dla Instytutu Geofizyki PAN. W jej sklad weszli
pracownicy naukowi, administracyjni oraz przedstawiciel doktorantow. Wsrdd cztonkow
Komisji znalezli si¢ przedstawiciele obu pici. Prace Komisji odbywaly si¢ w okresie

od 1 pazdziernika do 31 grudnia 2021 roku. W wyniku prac Komisji powstat Plan Rownosci
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Pici dla Instytutu Geofizyki Polskiej Akademii Nauk wprowadzony Zarzadzeniem Dyrektora
nr 2/2022 z dnia 26 stycznia 2022 roku.

Plan zawieral szczegdtowg diagnoze, na podstawie ktorej zdefiniowano cele na lata 2022-
2024. Z realizacji poszczegdlnych celow sporzadzano coroczne raporty. W zwigzku z tym, iz
cze$¢ zaplanowanych dziatan zostata wykonana, a inne wymagaja uzupelnienia
I uszczegdtowienia, Komisja ds. wdrazania i monitorowania Strategii HR dla Pracownikow
Naukowych (HRS4R) i Planu Rownosci Pici (GEP) opracowata i przeprowadzita wsrdd
pracownikow IGF PAN w 2024 roku nowg ankiet¢. Badanie miato na celu zdefiniowanie

nowych istotnych dla pracownikow obszaréw wdrazania zasad réwnosci plci i réznorodnosci.

2. Diagnoza

W celu opracowania Planu Rownosci Plci niezbedna jest rzetelna diagnoza wynikajaca
z danych liczbowych dotyczacych struktury zatrudnienia w ramach poszczegdlnych grup
pracownikow IGF PAN. Przeprowadzono réwniez dwa badania ankietowe skierowane

do wszystkich pracownikéw i doktorantow Instytutu.

Pierwsze badanie ankietowe bylo przeprowadzone w 2021 roku a jego celem byto m.in.
poznanie doswiadczen zwigzanych z roéwnym traktowaniem i przejawami dyskryminacji
w IGF PAN. Ankieta byla calkowicie 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 roku. Odpowiedzi
udzielito 98 0sob, ogdtem 50% 0sdb zwigzanych z Instytutem (w tym 65% pracownikéw, 35%
doktorantow). Ankieta zawierala pytania otwarte, w ktorych ankietowani mogli wyrazi¢ swoje
opinie. Wyniki tego badania pozwolity na opracowanie Planu Réwnosci Plci dla Instytutu

Geofizyki Polskiej Akademii Nauk na lata 2022-2024.

Drugie badanie ankietowe odbyto si¢ w dniach od 14 do 27 pazdziernika 2024 roku. Wziety
w nim udziat 82 osoby ( 87% pracownikow, 13% doktorantow), w tym 46% mezczyzn, 48%
kobiet 1 6% 0s0b zaznaczyto przy pytaniu o pte¢ odpowiedz ,,inna/nie chce podawac”. Biorac
pod uwage fakt, iz w okresie od 2021 r. tj. od pierwszego badania ankietowego w ciggu
minionych 3 lat nie wystgpita znaczaca rotacja pracownikdw uznano, ze wyniki poprzedniej

diagnozy sa nadal aktualne.
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Glownym celem przeprowadzonej ankiety byto zdefiniowanie istotno$ci wdrozenia dziatan
przewidzianych w Planie Rownosci Ptci IGF PAN w ramach czterech obszarow:

1. dazenie do prowadzenia rownosciowej polityki kadrowej w obszarach rekrutacji,
zatrudnienia i rozwoju zawodowego;

2. zwigkszanie §wiadomosci pracownikow i1 doktorantow IGF PAN w zakresie rownosci
plci, przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji;

3. Wspieranie réwnowagi pracownikow 1 doktorantéw IGF PAN miedzy zyciem
prywatnym i praca;

4. uwzglednianie wymiaru ptci w prowadzonej dziatalno$ci naukowe;.

Szczegotowa analiza statystyczna wynikow ankiety stanowi Zalgcznik nr 1 do Planu Roéwnosci

Pici na lata 2025-2030.

2.1 Zmiany w strukturze zatrudnienia w IGF PAN

Dokonano analizy zmian w strukturze =zatrudnienia pracownikéw w Instytucie
z uwzglednieniem pici. Jest to zasadne, gdyz IGF PAN prowadzi badania naukowe
W dziedzinie nauk S$cistych i przyrodniczych, a jest ona uznawana za obszar, w ktorym
dominuja m¢zezyzni. W Tabeli 1 zaprezentowano spoteczno$¢ osob zatrudnionych w IGF PAN
w podziale na pte¢. Jako okres porownawczy przyjeto rok 2016, w ktorym Dyrekcja IGF PAN
ztozyta deklaracje poparcia zasad wynikajacych z Europejskiej Karty Naukowca. Nastepnie
zaprezentowano dane z pierwszego badania ankietowego z 2021 roku oraz z badania z 2024
roku.

Pracownikow IGF PAN podzielono na 6 grup, ze wzgledu na rodzaj stanowiska: profesor,
profesor IGF PAN, adiunkt, asystent, pracownik techniczny, pracownik administracyjny.
Wsréd pracownikow naukowych Instytutu przewaza pte¢ meska - kobiety stanowig 28%
w 2016 r., 31% w 2021 r. i 34% w 2024 r. Nalezy jednak podkresli¢, iz liczba kobiet
na stanowiskach asystenta i adiunkta wzrasta. Dodatkowo zauwaza si¢ awanse naukowe kobiet
w grupie profesorow Instytutu z 5,26% w 2016 r. do 20% udziatu kobiet w 2024 r.

W skfad kadry zarzadzajacej Instytutem w 2024 r. wchodza wylacznie mezczyzni.
Natomiast w nizszej kadrze zarzadzajacej, tj. w oSmiu zaktadach naukowych, dwa z nich

sg zarzadzane przez kobiety.
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Tabela 1. Pracownicy IGF PAN w podziale na pteé¢ w latach 2016, 2021, 2024

2016 2021 2024
Stanowisko
K| M > % K K| M > % K K| M > % K
Profesor 3| 12 15 20,00% | 4 | 10 14 2857% | 4 | 10 14 28,57%
Profesor Instytutu 1| 18 19 5,26% 4 | 19 23 17,39% 5| 20 25 20,00%
Adiunkt 7| 12 19 36,84% 9| 19 28 32,14% | 17| 22 39 43,59%
Asystent 10| 11 21 47,62% 6 3 9 66,67% 3 2 5 60,00%
Pracownik techniczny 15| 41 56 26,79% | 15| 36 51 29,41% |14 | 33 47 29,79%
Pracownik administracyjny 33| 16 | 49 67,35% |35| 13 | 48 7292% |37 | 13 | 50 74,00%
RAZEM 69 | 110 | 179 | 38,55% (73| 100 | 173 | 42,20% |80 | 100 | 180 | 44,44%

K - liczba kobiet, M - liczba mezczyzn, X, -suma, % K - procentowy udziat kobiet w danej grupie
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Na stanowiskach technicznych odsetek kobiet jest zdecydowanie mniejszy i stanowi okoto
30%. Zupelnie inaczej sytuacja wyglada w obszarze administracji, gdzie ponad 70% stanowig
kobiety. Przewaga kobiet na stanowiskach administracyjnych jest w obszarach dziatalnosci:
finanse, ksiegowos$¢, kadry, zarzadzanie projektami, obsluga sekretariatow. Mezczyzni
sg zatrudnieni gtownie w dziatach: Administracyjno-Gospodarczym, Informatyki i Utrzymania
I Rozwoju Infrastruktury.

Tabela 2. Doktoranci IGF PAN w podziale na ple¢

f;;f:::a LD LTS Kobiety Mezczyzni Suma % kobiet
1 pazdziernika 2016 8 14 22 36,36%
1 pazdziernika 2021 11 12 23 47.83%
1 pazdziernika 2024 7 14 21 33,33%

Warto przyjrze¢ si¢ strukturze ptci wsrod doktorantow (Tabela 2): odsetek kobiet w tej
grupie wzrost z 36,36% w 2016 r. do 47,83% w 2021 r. i zmalat do 33,33% w 2024 r.
Zmniejszenie liczby kobiet wsrod doktorantow byto w gléwnej mierze spowodowane
ukonczeniem ksztalcenia i podjeciem pracy na stanowisku adiunkta. Dodatkowo nalezy

podkresli¢, ze polowa spolecznosci doktorantow to obcokrajowcy z réznych krajow 1 kultur

I w tym kontekscie konieczne sg dziatania integrujace.

Tabela 3. Sklad Rady Naukowej IGF PAN z podzialem na ple¢

Kobiety |Mezczyzni| Suma | % kobiet
Sktad Rady Naukowej w latach 2015-2018 4 24 28 14,29%
Sktad Rady Naukowej w latach 2019-2022 7 30 37 10,81%
Sktad Rady Naukowej w latach 2023-2026 9 29 38 23,08%

_Eli_
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Dodatkowo w diagnozie uwzgledniono Rade Naukowa IGF PAN, ktora sktada sig¢
z pracownikdw naukowych zatrudnionych réwniez w innych jednostkach (Tabela 3). Jest
to bardzo wazne cialo w konteks$cie funkcjonowania Instytutu, bowiem dokonuje oceny
aktywnos$ci naukowej pracownikow naukowych, przeprowadza postepowania doktorskie,
habilitacyjne, opiniuje kandydatury na stanowisko zastepcy Dyrektora ds. naukowych.

Jak wskazuja powyzsze dane, przewazaja w niej mezczyzni.

Z analizy struktury zatrudnienia w IGF PAN wynika, ze kobiety stanowig mniejszo$¢ oraz

znacznie rzadziej obejmujg wyzsze stanowiska i zasiadajg w ciatach decyzyjnych/doradczych.

2.2 Glowne wnioski z diagnozy dla Planu Rownosci Plci na lata 2022-2024

Na podstawie analizy wynikéw ankiety przeprowadzonej w 2021 roku wyciggnigto

nastgpujace wnioski:

e 17% badanych kobiet przyznato, ze doswiadczyto dyskryminacji ze wzgledu na pteé
I 8% badanych me¢zczyzn przyznato, ze dopuscito si¢ zachowan dyskryminujgcych;

e ankietowani zwrocili uwagg, ze nie wiedza jak reagowac na przejawy dyskryminacji
i jaka jest procedura ich zglaszania;

o kobiety sg cze$ciej pytane o plany rodzinne niz mezczyzni; konieczne jest zwiekszenie
Swiadomosci catej spotecznosci IGF PAN dot. nieporuszania w sferze formalnej
zawodowej tzw. tematow z obszaréw wrazliwych, m. in.: stanu cywilnego, planéw
zwigzanych z macierzynstwem, preferencji seksualnych, §wiatopogladu 1 wyznania,
pogladow politycznych, czlonkdéw rodziny, stanu majatkowego, stanu zdrowia,
pochodzenia etnicznego, przynaleznos$ci do zwiazkow zawodowych;

e przerwa w pracy zwigzana z wychowaniem dzieci wptywa negatywnie na rozwoj
kariery;

e ankietowani zglosili potrzeb¢ wsparcia psychologicznego 1 pomocy prawnej
w przypadkach dyskryminacji i przemocy;

e 7 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 roéznic w wynagrodzeniu

pomiedzy mezczyznami 1 kobietami na tych samych stanowiskach.
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W oparciu o ww. diagnoz¢ zdefiniowano cele na 3 lata. Zaktualizowano Polityke
Antymobbingowa, wprowadzono nowy Regulamin Wynagrodzen, regularnie zbierano dane
dotyczace udziatlu kobiet w ciatach doradczych, komisjach. Zrealizowano szereg dziatan
integracyjnych oraz szkolen zwigkszajacych §wiadomos$¢ pracownikéw/doktorantow
w zakresie pracy w S$rodowisku wielokulturowym, przeciwdzialania ~mobbingowi
I molestowaniu seksualnemu. Szczegdtowe roczne raporty z realizacji Planu Rownos$ci Plci

za lata 2022-2024 sa dost¢pne na stronie internetowej IGF PAN.

2.3 Obszary dzialan na lata 2025-2030

Bazujac na powyzszej diagnozie oraz majac na celu poglebienie i wprowadzenie nowych
dziatan zwigzanych z wdrazaniem Planu Réwnosci Pici, w 2024 r. przeprowadzono nowe
badanie ankietowe. W kwestionariuszu pytano o istotno$¢ poszczegodlnych dziatan

zgrupowanych wokot czterech obszarow.
Konkluzje z uzyskanych odpowiedzi sg nastepujace:

Obszar_1. Dagzenie do prowadzenia réwnosciowej polityki kadrowej w obszarach
rekrutacji, zatrudnienia i rozwoju zawodowego
e zdecydowana wigkszo$¢ ankietowanych wskazata, ze istotne jest podejmowanie dziatan
wspierajacych udziat kobiet i grup niedoreprezentowanych, polegajacych na:
v’ zwiekszaniu transparentnos$ci powotan osob do waznych ciat decyzyjnych (np.
komisje, komitety, grupy doradcze);
v’ zwiekszaniu liczby kobiet w ciatach podejmujacych decyzje;
v’ zwiegkszaniu widocznosci dokonan kobiet w dzialaniach wewnetrznych
I zewnetrznych instytucii;
v’ organizowaniu szkolen przywodczych/mentoring dla kobiet i/lub innych oséb
z grup niedoreprezentowanych;
v' prowadzeniu rekrutacji nowych pracownikow z uwzglednieniem inkluzywnego,

wlaczajacego jezyka.

Obszar 2. Zwi¢kszanie SwiadomoS$ci pracownikéw i doktorantéw IGF PAN w zakresie
rownosci plci, przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji

Ankietowani za najbardziej istotne do wdrozenia w tym obszarze wskazali:
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Zakomunikowanie przez kadr¢ zarzadzajaca polityki zera tolerancji dla mobbingu,
dyskryminacji, przemocy ze wzgledu na pte¢ i molestowania seksualnego;

Okres$lenie sankcji wobec o0sob dopuszczajacych si¢ dyskryminacji i przemocy
ze wzgledu na ple¢, w tym molestowania seksualnego;

Wprowadzenie system wsparcia dla osob dotknigtych dyskryminacjg 1 przemoca
ze wzgledu na pte¢;

Stworzenie systemu raportowania nieprawidtowosci zwigzanych z dyskryminacja
I przemocg ze wzgledu na pteé¢, w tym molestowaniem seksualnym;

Szkolenia dla kadry zarzadzajacej, pracownikow i doktorantéw w tym obszarze.

Obszar 3. Wspieranie réwnowagi pracownikéw i doktorantéw IGF PAN miedzy Zyciem

prywatnym i pracg

Ankietowani za najbardziej istotne do wdrozenia w tym obszarze wskazali:

Wspieranie obowigzkow opiekunczych osob pracujacych i/lub studiujacych w instytucji
(np. ztobki/przedszkola dla dzieci 0sob pracujacych i/lub studiujacych w instytucji);
Mozliwo$¢ wnioskowania o elastyczng organizacje pracy: teleprace, elastyczny rozktad
czasu pracy lub zmniejszenie wymiaru godzin pracy dla rodzicéw i1 opiekunow dzieci
do 8. roku zycia;

Zapewnienie dostgpu do bezptatnych konsultacji psychologicznych;

Szkolenia z przeciwdzialania wypaleniu zawodowemu, zarzadzania sobg w czasie, work

life balance.

Obszar 4. Uwzglednianie wymiaru plci w prowadzonej dzialalnos$ci naukowej

Dziatania w tym obszarze ankietowani uznali za najmniej istotne w poréwnaniu

z pozostatymi (istotnos¢ ponizej 50%). Jednakze mozna wyr6zni¢ dwa obszary:

_Elﬁ_

Zapewnianie reprezentatywnej roOwnowagi plci podczas wydarzen organizowanych
przez instytucje (np. panele konferencyjne);
Komunikacja uwzgledniajaca jezyk rownosciowy (np. stosowanie feminatywow

w dokumentach).

Instytut Geofizyki
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Ankieta uwzgledniala rowniez mozliwo$¢ dodania dodatkowych uwag i komentarzy.
W refleksjach uczestnicy ankiety podkreslali potrzebe zachowania proporcjonalnej rownowagi
plci oraz tego, ze O zatrudnieniu na dane stanowisko powinny decydowaé kompetencje

i kwalifikacje merytoryczne, a nie ptec.

3. Cele i dzialania w ramach Planu Rownosci Plci na lata 2025-2030

Cel 1. Dazenie do prowadzenia rownosciowej polityki kadrowej w obszarach rekrutacji,

zatrudnienia i rozwoju zawodowego

Dzialanie 1.1. Gromadzenie danych na temat procentowego udzialu mezczyzn i kobiet

we wszystkich ciatach decyzyijnych oraz w komisjach eksperckich i recenzenckich

Miernik: Procentowy udziat kobiet i m¢zczyzn
Wskaznik: 1 raport/rok
Termin realizacji: 2025-2030

Dzialanie 1.2. Badanie poziomu wynagrodzen kobiet i mezczyzn

Miernik: Poziom luki ptacowej
Wskaznik: Mniej niz 2%
Termin realizacji: 2025-2030

Cel 2. Zwigkszanie $wiadomos$ci pracownikéw i doktorantow IGF PAN w zakresie

rownosci plci, przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji

Dzialanie 2.1. Przeprowadzenie szkolef dot. rdwnosci plci i zasad rOwnego traktowania, w tym

ze wzgledu na pte¢ dla pracownikow i doktorantow IGF PAN

Miernik: Liczba szkolen
Wskaznik: min. 1 szkolenie/rok
Termin realizacji: 2025-2030

EI Instytut Geofizyki

Polskiej Akademii Nauk
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Dzialanie 2.2. Zakomunikowanie przez kadre zarzadzajaca polityki zera tolerancji

dla mobbinqu, dyskryminacji, przemocy ze wzgledu na pteé¢ i molestowania seksualnego

Miernik: Liczba komunikatow
Wskaznik: min. 1 komunikat/rok

Termin realizacji: 2025-2030

Dzialanie 2.3. Stworzenie systemu raportowania nieprawidlowos$ci zwiazanych

Z dyskryminacija i przemoca ze wzgledu na ple¢, w tym molestowaniem seksualnym

Miernik: Liczba opracowanych dokumentow / Liczba otrzymanych zgtoszen
Wskaznik: Opracowany 1 dokument
Termin realizacji: 2025-2026

Dzialanie 2.4. Powolanie Rzecznika Zaufania

Miernik: Utworzenie stanowiska i powotanie osoby petnigcej funkcj¢ Rzecznika Zaufania
Wskaznik: Formalne powolanie Rzecznika Zaufania;, Liczba zgloszen przyjetych przez
Rzecznika Zaufania

Termin realizacji: 2025-2030

Cel 3. Wspieranie rownowagi pracownikéw i doktorantow IGF PAN miedzy Zyciem

prywatnym i praca

Dzialanie 3.1. Gromadzenie danych na temat przyznawanych dofinansowan w ramach ZFSS

Miernik: Liczba przyznanych dofinansowan/$wiadczen
Wskaznik: 1 raport/rok
Termin realizacji: 2025-2030

EI Instytut Geofizyki

Polskiej Akademii Nauk
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Dzialanie 3.2. Profilaktyka przeciwdzialania wypaleniu zawodowemu

Miernik: Liczba warsztatoéw/szkolen/konsultacji
Wskaznik: min. 1/rok
Termin realizacji: 2025-2030

Cel 4. Dazenie do uwzgledniania wymiaru plci w prowadzonej dzialalnosci naukowej

Dzialanie 4.1. Szkolenie dot. wlaczania wymiaru plci do tre$ci badan naukowych i innowacji

Miernik: Liczba szkolen
Wskaznik: 1 szkolenie/5 lat
Termin realizacji: 2025-2030

4. Zasoby dedykowane realizacji dzialan zaplanowanych w ramach Planu RéwnoSci

Plci IGF PAN na lata 2025-2030

Instytut Geofizyki Polskiej Akademii Nauk jest malg jednostkg naukowa - zatrudnia 180
pracownikow i ksztatci 21 doktorantéw, wigc nie posiada odrebnej komorki administracyjnej
dedykowanej realizacji celow przewidzianych w Planie Rownosci Plci. Decyzja nr 2/2022
Z dnia 3 lutego 2022 roku Dyrektor IGF PAN powotat Komisj¢ ds. wdrazania i monitorowania
Strategii HR dla Pracownikow Naukowych (HRS4R) i Planu Rownosci Pici (GEP). W jej sktad
wchodzg pracownicy naukowi, administracyjni i doktoranci. Sktad komisji jest aktualizowany.
Zadaniem Komisji jest przede wszystkim realizacja celow przewidzianych w Planie. Ponadto
w IGF PAN dzialta Komisja Antymobbingowa, Rzecznik Dyscyplinarny i Komisja
Dyscyplinarna. Dodatkowo, realizujac jeden z celow zaplanowanych na lata 2025-2030,

powotany zostanie Rzecznik Zaufania.

W ramach corocznych Planow Finansowych, Dyrekcja Instytutu dedykuje srodki finansowe

na realizacj¢ celow PRP na nastgpujace dziatania:

- szkolenia,

- warsztaty,

EI Instytut Geofizyki
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- spotkania integracyjne,

- dofinansowania w ramach ZFSS.

Dzialania podejmowane w ramach realizacji Planu Rownosci Ptci beda monitorowane przez
ww. Komisje poprzez przygotowywanie rocznych raportdw publicznie dostepnych na stronie

IGF PAN.

str. 15
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Zalacznik nr 1
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Plan Rownosci Pici 2025-2030

hr

HR EXCELLENCE IN RESEARCH Opracowanle WanKOWZ

Roksana Chmielowska
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PODSTAWOWE INFORMACJE

» Ankiete przeprowadzono w dniach 14—-29 pazdziernika 2024 r. wsrod pracownikow
| doktorantow IGF PAN;

»W badaniu wziety udziat 82 osoby, czyli ok. 41% uprawnionych,;

»Przedmiotem ankiety byto poznanie opinii respondentow na temat obecnych
| przysztych inicjatyw podejmowanych w IGF PAN w zakresie rownosci pfci;

»QOdpowiedzi udzielone przez ankietowanych stanowiC bedg podstawe

do wyznaczenia celow | akcji w ramach przygotowywanego Planu Rownosci Pfci

na lata 2025-2030.
EI Instytut Geofizyki
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- pteé :
- staz pracy
w Instytucie

® Kobieta / Woman 39
17%

38 48%

® Meiczyzna / Man
Inna / Nie chce podawac / Other /I don't want to  46%

PROFIL o
- stanowisko RESPONDENTOW N “

10%

’ ® 6-10lat /6-10 years 11
@® 11-20lat / 17-20 years 21
45% ® > 20lat />20 years 14

13%

@® Pracownik naukowy / Researcher

37
Pracownik inzynieryjno-techniczny / badawczo- 11
techniczny / Engineering-technical/research-technic... 320
@® Pracownik administracyjny / Administrative employee 26

® Doktorant / PhD student 8

44%



ZAGADNIENIA PORUSZONE W ANKIECIE

OBSZAR 1: DAZENIE DO OBSZAR 2: ZWIEKSZANIE
PROWADZENIA ROWNOSCIOWEJ SWIADOMOSCI PRACOWNIKOW
POLITYKI KADROWEJ W I DOKTORANTOW IGF PAN
OBSZARACH REKRUTACJI, W ZAKRESIE ROWNOSCI PLCI,
ZATRUDNIENIA | ROZWOJU PRZECIWDZIALANIA
ZAWODOWEGO MOBBINGOWI | DYSKRYMINACJI
OBSZAR 3: WSPIERANIE OBSZAR 4: UWZGLEDNIANIE
ROWNOWAGI PRACOWNIKOW WYMIARU PLCI W PROWADZONEJ
I DOKTORANTOW IGF PAN DZIALALNOSCI NAUKOWEJ

MIEDZY ZYCIEM PRYWATNYM
I PRACA



OBSZAR 1: DAZENIE DO PROWADZENIA ROWNOSCIOWEJ POLITYKI KADROWEJ W OBSZARACH
REKRUTACJI, ZATRUDNIENIA | ROZWOJU ZAWODOWEGO

Prosze ocenic, jak istotne jest dla Pani/Pana wdrazanie wymienionych ponizej dziatan w IGF PAN:

Aktywne wyszukiwanie kandydatow z grup niedoreprezentowanych
podczas rekrutacji

Rekrutowanie nowych pracownikow z uwzglednieniem inkluzywnego,
wigczajgcego jezyka

Szkolenia przywodcze/mentoring dla kobiet i/lub innych osob z grup
niedoreprezentowanych

Budzetowanie pod katem pici — przeznaczanie budietu na dziatania
rownosciowe oraz analiza budzetu (dochodow i wydatkow) z
perspektywy przeciwdziatania nieréownosciom

Zwiekszanie transparentnosci powotan osob do waznych ciat
decyzyjnych w instytucji (np. komisje, komitety, grupy doradcze)

Zwiekszanie widocznosci dokonan kobiet w dziataniach wewnetrznych i
zewnetrznych instytucji

Zwiekszanie liczby kobiet w cialach podejmujacych decyzje

nieistotne

:E‘g“ Instytut Geofizyki
Polskiej Akademii Nauk

nie mam zdania

48,80%
28%
23,20%
35,40%
18,30%
46,30%
29,30%
23,20%
47,60%
32,90%
25,60%
41,50%
13,40%
9,80%
76,80%
32,90%
14,60%
52,40%
31,70%
9,80%
58,50%
istotne

nie mam

Dziatanie istotne . |nieistotne
zdania
Zwiekszanie liczby kobiet w ciatach 48 8 26
podejmujacych decyzje (58,50%) | (9,80%) | (31,70%)
Zwiek ie wi Sci dok A
o | & | |
\ ewnetrzny (52,4%) | (14,60%) | (32,90%)
zewnetrznych instytucji
Zwiekszanie transparentnosci powotan
0s6b do waznych ciat decyzyjnych w 63 8 11
instytucji (np. komisje, komitety, grupy | (76,80%) | (9,80%) | (13,40%)
doradcze)
Budzetowanie pod katem ptci —
przeznaczanie budzetu na dziatania 34 21 27
rownosciowe oraz analiza budzetu (41,50%) | (25,6%) | (32,90%)
(dochodow i wydatkow) z perspektywy
Szkolenia przywddcze/mentoring dla 39 19 24
kobiet i/lub innych oséb z grup (47,60%) | (23,20%) | (29,30%)
Rekrut i h iko
ekru ow.am?e nowyc pracownikow z 38 15 29
uwzglednieniem inkluzywnego,
i ) (46,30%) | (18,30%) | (35,40%)
wiaczajacego jezyka
Aktywne wyszukiwanie kandydatow z 19 23 40
grup niedoreprezentowanych podczas | (23,20%) (28%) (48,80%)




OBSZAR 2: ZWIEKSZANIE SWIADOMOSCI PRACOWNIKOW | DOKTORANTOW IGF PAN
W ZAKRESIE ROWNOSCI PLCI, PRZECIWDZIALANIA MOBBINGOWI | DYSKRYMINACJI

Prosze ocenic, jak istotne jest dla Pani/Pana wdrazanie wymienionych ponizej dziatan w IGF PAN:

Powotanie grup roboczych zajmujacych sie konkretnymi
tematami zwigzanymi ze wsparciem grup
niedoreprezentowanych

Skodyfikowanie oczekiwanych zachowan pracownikow
wobec dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na ptec

System wsparcia dla osdb dotknietych dyskryminacjg i
przemocs ze wzgledu na pteé

Okreslenie sankcji wobec osdb dopuszczajacych sie
dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na pteé, w tym
molestowania seksualnego
Wprowadzenie systemu raportowania nieprawidtowosci
zwiazanych z dyskryminacjg i przemoca ze wzgledu na pted,
w tym molestowaniem seksualnym

Szkolenia na temat przemocy ze wzgledu na ptec dla kadry

zarzadzajacej instytucja

Szkolenia na temat przemocy ze wzgledu na ptec dla osob
pracujgcych i uczacych sie

Szkolenia na temat nieuswiadomionych uprzedzen dla oséb
pracujacych i uczacych sie

Szkolenia na temat nieuswiadomionych uprzedzen dla kadry
zarzadzajacej instytucja

Szkolenia na temat rownosci pfci dla kadry zarzadzajacej
instytucja

Szkolenia na temat rownosci pici dla osob pracujacych i
uczacych sie

Zakomunikowanie przez kadre zarzadzajacg instytucja
polityki zera tolerancji dla mobbingu, dyskryminacji,
przemocy ze wzgledu na ptec i molestowania seksualnego

nieistotne

nie mam zdania

37,80%
28%
34,10%

18,30%
19,50%

13,40%
12,20%

8,50%
11%

17,10%
12,20%

18,30%
12,20%

17,10%
18,30%

18,30%
17,10%

14,60%
17,10%

19,50%
12,20%

25,60%
22,00%

8,50%
3,70%

istotne

62,20%

74,40%

70,70%

69,50%

64,60%

64,60%

68,30%

68,30%

52,40%

80,50%

87,80%

Dziatanie istotne nie mam zdania| nieistotne
Zakomunikowanie przez kadre zarzadzajaca
instytucjg polityki zera tolerancji dla mobbingu, 72 3 7
dyskryminacji, przemocy ze wzgledu na pteci (87,80%) (3,7%) (8,50%)
molestowania seksualnego
Szkolenia na temat rownosci ptci dla oséb 43 18 21
pracujacych i uczacych sie (52,4%) (22%) (25,6%)
Szkolenia na temat réwnosci ptci dla kadry 56 10 16
zarzadzajacej instytucjg (68,3%) (12,2%) (19,5%)
Szkolenia na temat nieuswiadomionych uprzedzen 56 14 12
dla kadry zarzadzajacej instytucjg (68,3%) (17,1%) (14,6%)
Szkolenia na temat nieuswiadomionych uprzedzen 53 14 15
dla oséb pracujacych i uczacych sie (64,6%) (17,1%) (18,3%)
Szkolenia na temat przemocy ze wzgledu na pteé 53 15 14
dla oséb pracujacych i uczacych sie (64,6%) (18,3%) (17,1%)
Szkolenia na temat przemocy ze wzgledu na pteé 57 10 15
dla kadry zarzgdzajacej instytucja (69,5%) (12,2%) (18,3%)
Wprowadzenie systemu raportowania
nieprawidtowosci zwigzanych z dyskryminacjg i 58 10 14
przemoca ze wzgledu na pteé, w tym (70,7%) (12,2%) (17,1%)
molestowaniem seksualnym
Okreslenie sankcji wobec oséb dopuszczajacych sie 66 9 7
dyskryminacji i pfzemocy ze wzgledu na pteé, w (80,5%) (11%) (8,5%)
tym molestowania seksualnego
System wsparcia dla oséb dotknietych 61 10 11
dyskryminacja i przemoca ze wzgledu na pteé (74,4%) (12,2%) (13,4%)
Skodyfikowanie oczekiwanych zachowan 51 15 16
pracownikow w,obec dyskryminacji i przemocy ze (62,2%) (19,5%) (18,3%)
wzgledu na ptec
Powotanie grup roboczych zajmujacych sie 28 23 31
konkretnymi tematami zwigzanymi ze wsparciem (34,1%) (28%) (37,8%)

grup niedoreprezentowanych




OBSZAR 3: WSPIERANIE ROWNOWAGI PRACOWNIKOW | DOKTORANTOW IGF PAN MIEDZY

ZYCIEM PRYWATNYM | PRACA

Prosze ocenic, jak istotne jest dla Pani/Pana wdrazanie wymienionych ponizej dziatan w IGF PAN:

Zapewnienie dostepu do bezptatnych konsultacji 119 18,30%
psychologicznych ’
Warsztaty z zachowania réwnowagi miedzy pracg a 12160% 29,30%
zyciem prywatnym o
25,60%
Szkolenia z zarzgdzania sobg w czasie 12,20%
17,10%
Szkolenia z przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu 9,80%
Wspieranie obowigzkow opiekunczych oséb pracujgcych 9,80%
i/lub studiujacych w instytucji (np. ztobki/przedszkola dla 9,80%
dzieci 0séb pracujgcych i/lub studiujgcych w instytucji)
Mozliwos¢ wnioskowania o elastyczng organizacje pracy:
teleprace, elastyczny rozktad czasu pracy lub zmniejszenie 111;? A%
wymiaru godzin pracy dla rodzicéw i opiekunow dzieci do -
8. roku zycia
nieistotne nie mam zdania istotne

:E‘g“ Instytut Geofizyki
Polskiej Akademii Nauk

70,70%
56,10%
62,20%
73,20%
80,50%
75,60%

. . . nie mam .
Dziatanie istotne . nieistotne
zdania

Mozliwo$¢ wnioskowania o

elastyczng organizacje pracy:

teleprace, elastyczny rozktad czasu 62 11 9

pracy lub zmniejszenie wymiaru (75,6%) (13,4%) (11%)

godzin pracy dla rodzicow i

opiekundw dzieci do 8. roku zycia

Wspieranie obowigzkéw

opiekunczych osdb pracujacych

i/lub studiujgcych w instytucji (np. 66 8 8

ztobki/przedszkola dla dzieci os6b (80,5%) (9,8%) (9,8%)

pracujacych i/lub studiujgcych w

instytucji)

Szkolenia z przeciwdziatania 60 8 14

wypaleniu zawodowemu (73,2%) (9,8%) (17,1%)

Szkolenia z zarzgdzania sobg w 51 10 21

czasie (62,2%) (12,2%) (25,6%)

Warsztaty z zachowania réwnowagi 46 12 24

miedzy pracg a zyciem prywatnym (56,1%) (14,6%) (29,3%)

Zapewnienie dostepu do

ber)p’ratnych konsu?facji >8 9 15
(70,7%) (11%) (18,3%)

psychologicznych




OBSZAR 4: UWZGLEDNIANIE WYMIARU PLCI W PROWADZONEJ DZIALALNOSCI NAUKOWEJ

Prosze ocenic, jak istotne jest dla Pani/Pana wdrazanie wymienionych ponizej dziatan w IGF PAN:

Zapewnianie reprezentatywnej rownowagi pici 37,80%
podczas wydarzen organizowanych przez 20,70%
instytucje (np. panele konferencyjne) 41,50%
Dziatanie istotne nie mam zdania| nieistotne
I .. . , . 51,20%
Komunikacja uwzgledniajgca jezyk rownosciowy - - -
. . , 19,50% Witaczanie wymiaru pici (gender 15 2% A
(np. stosowanie feminatywow w dokumentach) - dimension) do tresci badar naukowych i
! ° . .. (18,3%) (31,7%) (50%)
Innowacdjli
Wigczanie wymiaru ptci (gender 19 24 39
j — dimension) do tresci nauczania (23,2%) (29,3%) (47,6%)
Wtaczanie wymiaru pfci (gender dimension) do ’ Komunikacja uwzgledniajaca jezyk 24 16 4
s : 29,30% rownosciowy (np. stosowanie
tresci nauczania ’ 29 3% 19,5% 51,2%
23,20% feminatywéw w dokumentach) (29,3%) (19,5%) (51,2%)
Zapewnianie reprezentatywnej
rownowagi ptci podczas wydarzen 34 17 31
50% organizowanych przez instytucje (np. (41,5%) (20,7%) (37,8%)
Wiaczanie wymiaru ptci (gender dimension) do 31709 panele konferencyjne)
rs - r = = e r o
tresci badan naukowych i innowagji
18,30%
nieistotne nie mam zdania istotne

:E‘g“ Instytut Geofizyki
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Uwagl, komentarze

LKryterium zapewnianie rownowagi ptci nie moze zastgpic kryteriow merytorycznych. Prosba o uwzglednienie
mozliwosci ubiegania sie o elastyczny czas pracy lub teleprace dla opiekunéw osob starszych/chorych.”

~,Materiaty szkoleniowe dla decydentow z partii komunistycznej Chinskiej Republiki Ludowey, z cyklu jak upadta
cywilizacja biatego cztowieka, odcinek 1002”

W zatrudnieniu kluczowa jakoS¢ pracy a nie plan rownosci”

,Wszystkie wskazane cele sg stuszne i je popieram. Duza czeS¢ wskazanych akcji jest juz wdrozona. Natomiast nie
ma sensu przesadzac i na site wymuszac 50% udziat kazdej pfci w panelach/komisjach. To jest w wiekszosci
przypadkow niemozliwe.”

,Providing a psychologist to PhD students is most important thing institute can do.”
»,Z mojego punktu widzenia najwazniejszym punktem jest komunikowanie przez Dyrekcje i kadre zarzgdzajgcg

polityki zera tolerancji dla zachowan mobbingowych, dyskryminujgcych czy molestowania. Przyktad idzie z gory,
wiec wszelkie inne dziatania bez zdecydowanych gestow dyrekcji nie bedg wystarczajgco skuteczne.”
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Uwagl, komentarze cd.

,Gtownym problemem nie jest rownoSc¢ pfici lecz chroniczne niedofinansowanie, przy ktorym poruszane kwestie sg
po nieistotne a pochtaniajg zasoby ludzkie ktére mogty by¢ przeznaczone na inne dziatania —

w tym czas pracy administracji oraz WSZYSTKICH PRACOWNIKOW WYPELNIAJACYCH TAKIE ANKIETY
ZAMIAST PRACOWAC NAD ARTYKUtAMI BO PODOBNO JEST PROBLEM Z EWALUACJA”

,LZasadniczym kryterium awansowym w pracy powinny byc¢ kompetencje i profesjonalizm zawodowy (tzn.
punktualnosc, obowigzkowosc, stownosc¢, szacunek)”

~Jestem za dawaniem narzedzi majgcych na celu podniesienie reprezentowania kobiet w wielu obszarach
dziatalnoSci, ale nie 'ustawowemu' nadawaniu limitow np. ilosci kobiet w kazdym dziale. Mysle, ze to pomoze sie
kobietom samym umocnic w swoim poczuciu rownosci i podniesie ich kompetencje, przygotowujgc na nowe
Stanowiska”

zUwazam, iz przede wszystkim musimy sie skoncentrowac na wysokief jakoSci naszych badan naukowych —

to sg zadania najwzaniejsze w placowce naukowej i sSkupianie sie tutaj na rownej liczbie kobiet i mezczyzn

w danym ‘panelu’ jest nieistotne, gdyz proporcje te mogg byc rozne w réznych latach. Sprawy rownosci i tolerancji
to coS, czego nie mozna wyuczyc¢ sie podczas warsztatow, po prostu przyktad musi iSC z gory,

a kadra zarzgdzajgca nie moze dawac przyzwolenia na tego typu dziatania. Chyba gros osob jest juz zmeczona
ciggtymi szkoleniami, ktore sie ‘zalicza', ale z ktorych raczej niewiele wynika. Zaktadam, ze przypadki ewentualnej
dyskryminacji sg w Instytucie pojedyncze i jako takie powinny byc¢ rozpatrywane indywidualnie.” /3



Uwagl, komentarze cd.

s ,Uwazam, ze w instytucie jest zachowana i przestrzegana rownosc pfci.”

s ,Polityka rownosciowa nie powinna polegac na zmuszaniu kobiet do udziatu w niektorych dziataniach
(pozanaukowych), na zasadzie "musi by¢ kobieta", co niestety czasem teraz ma miejsce”

*» | believe the most important goal is to achieve gender parity in organizations, ensuring that women make up
at least half of the workforce. When roles are equally represented across genders, it will reflect in society and
help eliminate stereotypes associated with gendered language.”

:@, I
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