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Streszczenie

Niniejszy raport przedstawia wyniki analizy danych z ankiety pracowniczej CFT PAN z 2025 r. w
podziale na pte¢, ze szczegdlnym uwzglednieniem réwnowagi migdzy zyciem zawodowym a
prywatnym, réwnos$ci, molestowania i dyskryminacji oraz wsparcia instytucjonalnego. Odpowiedzi
zostaly przeanalizowane pod katem pytan zamknigtych, przy czym wartosci procentowe obliczono w
ramach grup plci oraz na podstawie respondentow, ktoérzy odpowiedzieli na poszczegdlne pytania;
tacznie w ankiecie wzigto udziat 41 osob.

Ogodlnie rzecz biorac, respondenci zglaszali ogoélnie pozytywne postrzeganie rOwnowagi migdzy
zyciem zawodowym a prywatnym, zarzadzania oraz wsparcia administracyjnego: wigkszo$¢ czuta
si¢ przynajmniej w pewnym stopniu wspierana w utrzymywaniu zdrowej rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, wspolpraca miedzy naukowcami a personelem wspierajacym zostata
oceniona jako ,,dobra” lub ,,doskonata” przez zdecydowang wigkszos$¢, a satysfakcja z zarzadzania,
Dzialu Projektow i HR byta wysoka wsrod obu plei. Jednocze$nie ujawnito si¢ kilka istotnych roznic
miedzy plciami. Swiadomo$é zasad dotyczacych urlopéw rodzicielskich réznita si¢ znacznie w
zalezno$ci od plci: prawie dwie trzecie kobiet, ale mniej niz jedna czwarta me¢zczyzn zglosita, ze
takie zasady sg tatwo dostepne, a prawie potowa mezczyzn wskazata, ze nie jest ich $wiadoma, co
sugeruje potrzebe poprawy komunikacji 1 widoczno$ci polityki zwigzanej z rodzing, szczegodlnie
wsroéd meskiej czgsci personelu.

Zaufanie do sprawiedliwego 1 poufnego rozpatrywania incydentdw zwigzanych z molestowaniem i
dyskryminacjg rowniez wykazalo wyrazng luk¢ miedzy piciami: kobiety ponad dwukrotnie cze¢sciej
niz mezczyzni zglaszaty niskie zaufanie, mimo ze zglaszane doswiadczenia niesprawiedliwego
traktowania byly stosunkowo rzadkie (22% zaobserwowato lub do$wiadczylo takich sytuacji, co
stanowi poprawe w stosunku do poziomu bazowego dotyczacego mobbingu z 2023 r., wynoszacego
okoto jednej trzeciej). Postrzeganie polityki elastycznej pracy rowniez rdznito si¢ w zaleznosci od
plci: kobiety znacznie czg$ciej niz mezczyzni postrzegaly takie zasady jako stosowane
sprawiedliwie, podczas gdy mezczyzni czesciej zglaszali niespdjne stosowanie lub niepewnos¢ co do
istnienia formalnych zasad, co wskazuje na nierdwnomierne wdrazanie i komunikacje.

Postrzeganie rownowagi ptci w kierownictwie 1 ogélnym zarzadzaniu byto umiarkowanie pozytywne
wsérod obu plei, a wigkszo$¢ respondentéow zgadzata sie, ze rdwnos$¢ i rownowaga plci znajduja
odzwierciedlenie w przywodztwie, cho¢ zdecydowane poparcie bylo ograniczone, a sktad Rady
Naukowej pozostaje silnie zdominowany przez mezczyzn. Pytania specyficzne dla rél —
doktorantow, postdocow, kadry naukowej i personelu wspierajacego — ujawnity ogélnie dobre relacje
z przetozonymi i kierownikami projektéw (PI), silne wsparcie dziatu projektéw oraz pozytywna
wspolprace miedzy naukowcami a personelem administracyjnym, a jednocze$nie wyrazne sygnaly,
ze onboarding oraz ustrukturyzowany rozwoj dostosowany do etapu kariery wymagaja wzmocnienia.

Podsumowujac, ustalenia te wskazuja na priorytetowe obszary dziatan instytucjonalnych: poprawe
komunikacji wokoét urlopow rodzicielskich i polityki zwigzanej z opieka; wzmocnienie zaufania do
mechanizmoéw zglaszania i reagowania na molestowanie oraz dyskryminacje (w tym poprzez
formalny Kodeks Etyki i jasniejsze procedury); zapewnienie spojnego 1 przejrzystego wdrazania
ustalen dotyczacych pracy elastycznej; oraz skonsolidowanie wsparcia w zakresie onboardingu i
rozwoju kariery wraz ze wzrostem liczby pracownikdéw. Rozwigzanie tych kwestii ma kluczowe
znaczenie dla postepu w zakresie rdwnos$ci plci oraz wspierania wiaczajacego, zréwnowazonego
srodowiska pracy w CFT PAN.
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Informacje ogolne o Planie Rownosci Plci

Plan Rownosci Ptci (GEP) CFT PAN stanowi odpowiedZz na wymogi Komisji Europejskiej, zgodnie
z ktorymi organizacje badawcze musza przyja¢ publiczny, zatwierdzony przez kierownictwo plan
rownosci plci jako warunek dostgpu do funduszy konkursowych, z zapewnieniem dedykowanych
zasobow, monitorowaniem danych w podziale na ple¢ oraz szkoleniami majacymi na celu
przeciwdziatanie uprzedzeniom i promowanie roOwnosci.

Plan jest zgodny z obszarami tematycznymi zalecanymi przez Komisj¢: rOwnowaga migdzy zyciem
zawodowym a prywatnym i kultura organizacyjna, rownowaga plci w przywodztwie i procesach
decyzyjnych, réwnos¢ pilci w rekrutacji 1 rozwoju kariery, uwzglednienie pici w badaniach
naukowych 1 dydaktyce oraz §rodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu
seksualnemu, przy wykorzystaniu wytycznych takich jak zestaw narzedzi EIGE GEAR i powiazane
publikacje UE.

Przydatne Linki:
e Informacje na stronie: European Institute for Gender Equality (EIGE)

https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/what-gender-equality-plan-gep

Informacje o danych i zespole przygotowujacym Plan Rownosci Pici w
CFT PAN

Niniejszy Plan Réwnosci Plci w Centrum Fizyki Teoretycznej Polskiej Akademii Nauk (GEP) zostat
opracowany na podstawie konsultacji i ankiet przeprowadzonych w latach 2015-2025.

Dane statystyczne oparto na systemie Zintegrowanej Sieci Informacji o Nauce 1 Szkolnictwie
Wyzszym (POL-on), raportach przesylanych do Prezesa Polskiej Akademii Nauk oraz
sprawozdaniach z dziatalno$ci, przyjmowanych corocznie przez Rad¢ Naukowa Centrum Fizyki
Teoretycznej Polskiej Akademii Nauk. GEP CFT PAN jest czes$cig szerszej strategii kadrowej, a
instytut zostat wyr6zniony przez Komisje Europejska wyrdznieniem HR Excellence in Research.

W celu monitorowania wdrazania Planu Réwnosci Plci oraz jego aktualizacji, Dyrektor Centrum
Fizyki Teoretycznej PAN powolal w dniu 27 czerwca 2023 r. Komisj¢ ds. Rownosci Ptci. W sktad
Komisji wchodzg nastepujacy cztonkowie:

Prof. dr hab. Agnieszka Janiuk (koordynator)

Prof. Marzena Szymanska (ERA Chair Holder)

Dr hab. Jarostaw Korbicz, Prof. CFT

Dr. Mariana Jaber

MSc Oskar Stowik

Obecna wersja Planu jest aktualizacja dokumentu wprowadzonego decyzja Dyrektora CFT PAN w
dniu 31 maja 2022 r. oraz raportu z rekomendacjami zatwierdzonego przez Rade Naukowa w 2023 r.
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Wyniki ankiety sg porownywane z poziomem bazowym z 2023 r. w celu zidentyfikowania trendow,
ulepszen oraz utrzymujacych si¢ lub nowo powstatych luk, przy jednoczesnym uznaniu ograniczen,
takich jak zmiany w konstrukcji kwestionariusza, wskazniki odpowiedzi oraz brak niektorych
wskaznikow (np. satysfakcji z wynagrodzenia lub szczegdtowych danych dotyczacych kandydatow
do Rady Naukowej).

Wstep

Opis Instytutu w kontekscie Planu Réwnosci Pici

Centrum Fizyki Teoretycznej Polskiej Akademii Nauk (CFT PAN) zostalo zalozone 1 maja 1980
roku z inicjatywy prof. dr. hab. Iwo Bialynickiego-Biruli, czlonka Polskiej Akademii Nauk i
wieloletniego dyrektora tej instytucji. CFT PAN jest jedng z najmniejszych, ale najbardziej
dynamicznie dziatajacych instytucji badawczych w strukturach PAN.

Wsrdd ,,0jcow zalozycieli” CFT PAN nie bylo kobiet, co wpisuje sie¢ w szerszy trend instytucji
powstajacych w XX wieku. Instytut skupia badaczy z roznych dziedzin zwigzanych z fizyka
teoretyczng, astrofizyka i naukami przyrodniczymi, w tym klasyczng i kwantowg teorig pola, optyka
kwantowa, podstawami mechaniki kwantowej i teorig informacji kwantowej, fizyka nowych stanéw
materii, kosmologig oraz astronomig.

Obecnie zatrudnianie mitodych liderow i1 konsekwentne pozyskiwanie grantow doprowadzito do
znacznego wzrostu liczby personelu naukowego i administracyjnego. W latach 2010-2016 dwie
kobiety zostaly zatrudnione na stanowiskach profesorskich, a kilka innych przyjeto na stanowiska
typu postdoc. Wzrosta rowniez liczba doktorantek.

Kluczowe aspekty CFT PAN w kontekscie Planu Réwnosci Pici obejmujg jego wielkos¢ oraz model
operacyjny.

Zaktualizowana ankieta zostala przeprowadzona w pazdzierniku 2025 roku i uzyskano w niej 41
odpowiedzi. Analizy koncentrujg si¢ na oryginalnych pytaniach zamknigtych. Wartosci procentowe
sa obliczane w ramach grup plci oraz w oparciu o respondentéw, ktdrzy odpowiedzieli na
poszczegolne pytania. Ze wzgledu na logike rozgatezien oraz braki odpowiedzi na poszczegolne
pozycje, mianowniki r6znig si¢ w zaleznosci od pytania. Wyniki dotyczace oséb niebinarnych sg
podawane tam, gdzie to mozliwe, jednak nalezy je interpretowaé z ostroznoscig ze wzgledu na
bardzo mata liczebno$¢ tej grupy.

W dniu 31 grudnia 2025 roku w CFT PAN pracowato

* 40 naukowcow,

* 11 doktorantow,

* 14 czltonkéw administracji (2 osoby w Dziale Ksiegowo-Finansowym, 4 w dziale projektow, 2 w
Dziale Kadr, 1 w Sekretariacie Naukowym, 3 osoby w zarzadzie , 1 informatyk, 1 specjalista ds.
PR). Dodatkowo, Gtowna Ksiggowa byta w trakcie urlopu macierzynskiego.
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W praktyce badacze s3 zorganizowani w grupy badawcze kierowane przez liderow grup, ktorzy
odpowiadaja za pozyskiwanie funduszy i koordynowanie dziatan naukowych. Instytut nie oferuje
stalego zatrudnienia na poziomie asystenta czy adiunkta. Stanowiska na tych poziomach maja
charakter tymczasowy, s3 zazwyczaj powigzane z realizacjg projektow badawczych i1 czgsto stanowig
etapy posrednie na drodze do zostania liderem grupy. Liderzy grup sa zazwyczaj wybierani sposrod
badaczy zatwierdzonych przez kadr¢ naukowa wyzszego szczebla oraz dyrekcje Instytutu.
Kandydaci, we wspolpracy z Instytutem, musza pozyska¢ zewnetrzne finansowanie na swoje
badania.

Na przyktad, wsrod czesci personelu zatrudnionego na stale znajduja si¢ dwie osoby, ktére w
przesztosci zdecydowaly si¢ realizowaé swoje stypendia Marie Sklodowska-Curie w CFT PAN
(Remigiusz Augusiak i Wojciech Hellwing).

Model ten okazat si¢ skuteczny pod wzgledem naukowym. Jednostka stata si¢ elitarna, a liderzy grup
wytaniajg si¢ sposrod produktywnych badaczy, ktorzy z sukcesem prowadza badania, pozyskuja
finansowanie we wspotpracy z Instytutem oraz rekrutuja kompetentnych cztonkow zespotow do
realizacji grantow.

Podejscie to zaowocowato wybitnymi wynikami naukowymi, w tym publikacjami powszechnie
uznawanymi za $wiatowe] klasy, a ostatnie rezultaty ukazaly si¢ w czasopismach takich jak
»Nature”, ,,Science” czy ,,Nature Communications”.

Jednakze ten model oparty na grantach tworzy rowniez intensywna konkurencj¢ na wszystkich
rodzajach stanowisk. Dynamika ta stwarza istotne wyzwania zwigzane z rownoscig plci oraz
rownowaga migdzy zyciem zawodowym a prywatnym, dotykajace wszystkich pfci.

CFT PAN jest obecnie stosunkowo matym, ale szybko rozwijajacym si¢ instytutem, a niedawno
pozyskane i nadchodzace granty maja znaczaco zwickszy¢ liczbe doktorantdéw, pracownikow na
stazach podoktorskich (postdoc) oraz lideréw grup. Wzrost ten poteguje istniejace wyzwania w
obszarze réwnosci pici 1 rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym, sprawiajac, ze
kluczowe staje si¢ zaprojektowanie dzialan w ramach GEP w sposob umozliwiajacy ich skalowanie
wraz z rosngcg liczbg personelu.

Analiza obecnej sytuaciji

Struktura zatrudnienia w 2025

Od czerwca 2023 r. Instytutem zarzadza dwoch mezczyzn i jedna kobieta:
1. Dyrektor: Krzysztof Pawtowski

2. Zastgpca Dyrektora ds. Ogoélnych: Magdalena Kacprzak
3. Zastepca Dyrektora ds. Naukowych: Remigiusz Augusiak
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Wiele decyzji wymaga zatwierdzenia przez Rade Naukowa CFT PAN. Wedtug stanu na 31 grudnia
2023 r. Rada Naukowa liczyta 35 cztonkéw, z czego tylko pigé stanowity kobiety; sktad ten pozostat
niezmieniony w 2025 r. (35 cztonkow, 5 kobiet).

W przypadku poziomu bazowego z 2023 r. dane te dokumentowaty, ze kobiety stanowity okoto 25%
ogbhu badaczy, okoto 10% na poziomie profesorskim oraz ze niemal caty personel administracyjny
sktadat si¢ z kobiet, przy jednoczesnym udziale kobiet w Radzie Naukowej na poziomie zaledwie
okoto 14%. Tam, gdzie to mozliwe, raport porownuje te dane z pozniejszym monitoringiem i
demografig ankietowa, aby oceni¢, czy planowane dzialania dotyczace rekrutacji, widocznosci i
reprezentacji w kierownictwie zaczgly zmieniaé wzorce instytucjonalne, przy jednoczesnym
odnotowaniu, ze niektore statystyki pozostaja niepelne lub sg wywnioskowane posrednio z
odpowiedzi w ankietach.

Struktura ptci wérdd pracownikow naukowych na koniec listopada 2025 r., na podstawie danych ze
strony internetowej CFT PAN (https://www.cft.edu.pl/en/pracownicy/) jest nastepujaca:
Profesorowie: W sumie 21, 3 kobiety, 18 mezczyzn
Adiunkci: Lacznie 19, 4 kobiety, 15 m¢zczyzn
Asystenci: Lacznie 8, 2 kobiety, 6 mezczyzn
Doktoranci: Lacznie 17, 2 kobiety, 15 mezczyzn
Stypendysci: Lacznie 5, 0 kobiet, 5 m¢zczyzn
e Administracja: Lacznie 17, 15 kobiet, 2 me¢zczyzn
Podsumowujac, kobiety stanowia 30% wszystkich pracownikow i stypendystow.

Podsumowanie zmian w niniejszym raporcie

W odpowiedzi na ankiete z 2025 r. zaktualizowany Plan Réwnosci Pici wprowadza nowe dziatania
oraz rozszerza szereg inicjatyw z 2023 r., aby zwigkszy¢ ich przejrzysto$¢, wykonalnos¢ i wplyw.
Ogodlnie rzecz biorac, nowelizacja z 2025 r. przesuwa GEP z poziomu gtownie perspektywicznych
zamierzen w strong¢ modelu laczacego udokumentowany status wdrazania z bardziej mierzalnymi 1
okreslonymi w czasie zobowigzaniami na lata 2026-2029.

Cel 1 — Redukcja dysproporcji plci w zatrudnieniu: Ten sam og6lny cel, obecnie skalowany do
potrzeb rozwijajacego si¢ instytutu i wyraznie odnoszacy si¢ do kobiet oraz mniejszosci piciowych.

- Dzialanie 1 — Monitoring: Przejscie od planowanego monitoringu do ustandaryzowanej,
sporzadzanej co dwa lata notatki z monitoringu plci ze zdefiniowanymi wskaznikami,
stuzacej do §ledzenia reprezentacji oraz postgpow na wyzszych szczeblach.

- Dzialanie 2 — Rekrutacja doktorantéw: Nadal koncentruje si¢ na Szkole Doktorskiej;
obecnie uznaje, ze dotychczasowe wysitki mialy charakter nieformalny i zobowigzuje do
gromadzenia danych o kandydatach i przyjeciach w podziale na pte¢.

- Dzialanie 3 — Rada Naukowa: Dodaje systematyczne $ledzenie kandydatur i wyboréw
wedlug ptci w odniesieniu do celu wynoszacego >20% udziatu kobiet.

- Dzialanie 4 — Widoczno$¢: Ten sam tytul; zakres rozszerzony o wyrazne uwzglednienie
kobiet oraz, tam gdzie to istotne, badaczy z mniejszosci plciowych, wraz z podstawowa
dokumentacjg dziatan promocyjnych.

- Dzialanie 5 — Administracja: Przej$cie od ,,zatrudniania wigkszej liczby mezczyzn™ do
zajecia sie strukturalng segregacja plciowa poprzez analizg barier, inkluzywne ogloszenia i
podstawowy monitoring ptci w rekrutacji administracyjne;.
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- Dzialanie 6 - Rekrutacja na wyizsze stanowiska: Obecnie wyraznie uwzglednia
mniejszosci ptciowe oraz ktadzie wiekszy nacisk na sposob oglaszania naborow, dziatania
zasiggowe (outreach) oraz monitoring list kandydatow i os6b zakwalifikowanych (shortlists)
w podziale na ple¢.

Cel 2 — Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz kultura organizacyjna:
Tytut bez zmian, obecnie sformutowany tak, aby dotrzymac¢ kroku szybkiemu wzrostowi liczby
personelu i grantow.

- Dzialanie 1 — Wsparcie administracyjne: Potwierdzono rozszerzenie Dzialu Projektows;
dodano formalny proces onboardingu (wdrazania do pracy) oraz dzialania nastgpcze dla
nowych pracownikow.

- Dzialanie 2 — Dofinansowanie wypoczynku: Program utrzymany zgodnie z zasadami
Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych; wplyw nie jest jeszcze monitorowany w
podziale na pteé, ale wigze si¢ z pozytywnymi ocenami dobrostanu.

- Dzialanie 3 — Praca elastyczna/zdalna: Przej$cie od wprowadzenia regulacji do przegladu i
standaryzacji ich stosowania, z wykorzystaniem danych z ankiety z 2025 r. wskazujacych na
nierowng §wiadomos¢ i kwestie sprawiedliwosci w tym zakresie.

- Dzialanie 4 — Monitorowanie rownowagi praca-zycie: PrzejScie od planowanego do
wdrozonego monitoringu opartego na ankietach, z uwzglednieniem wskaznikow w podziale
na ple¢ dotyczacych wsparcia, onboardingu, urlopéw rodzicielskich oraz obowigzkow
opiekunczych.

Cel 3 — Przeciwdzialanie molestowaniu, dyskryminacji i mobbingowi: Tytul bez zmian; obecnie
wyraznie powigzany z bardziej réznorodng, rosnaca spotecznoscig oraz potrzeba wprowadzenia
solidnych procedur i szkolen; dodano jedno nowe dziatanie obejmujace Kodeks Postepowania.

- Dzialanie 1 — Monitorowanie zjawiska molestowania: Przejscie od sfery intencji do
funkcjonujacego, regularnego modutu ankietowego dotyczacego molestowania,
dyskryminacji i zgtaszania nieprawidtowosci, z wykorzystaniem wskaznikéw z 2025 r. do
$ledzenia zmian.

- Dzialanie 2 — Szkolenia: Szkolenia istnieja, ale sg postrzegane jako dorazne; obecne
dziatanie ukierunkowane jest na bardziej precyzyjne planowanie oraz — tam, gdzie to
mozliwe — sesje dostosowane do pelnionych rél (np. dla przetozonych i 0séb prowadzacych
seminaria).

- Dzialanie 3 — Procedury zglaszania: Cel bez zmian; obecnie dzialania oparte sg na danych z
2025 r. wskazujacych na niejasno$¢ procedur i umiarkowany poziom zaufania, z naciskiem
na uproszczenie $ciezek zglaszania i zapewnienie wielu poufnych mozliwosci kontaktu.

- Dzialanie 4 — Kodeks Postepowania: Nowe dziatanie, bedace odpowiedzia na uwagi
zgtoszone w ankietach; zobowigzuje do opracowania, przyjecia i szerokiego
rozpowszechnienia Kodeksu Postgpowania oraz wlaczenia go do programow szkolen i
praktyki seminaryjne;j.

Analiza na podstawie ankiety przeprowadzonej w 2025 roku

Zaktualizowana ankieta zostata przeprowadzona w pazdzierniku 2025 roku 1 uzyskano w niej 41
odpowiedzi. Wsrdd respondentéw 2 osoby zidentyfikowatly si¢ jako niebinarne, 11 jako kobiety
(26,8%), a 26 jako mezczyzni (63%). Dwoch uczestnikow (6,5%) nie udzielito odpowiedzi na
pytanie dotyczace plci.
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Wyniki ankiety zilustrowano za pomocg wykreséw kolowych, przedstawiajacych odpowiedzi na
poszczegolne pytania.

Uwaga! Z powodu duzej liczby obcokrajowcéw w CFT PAN ankieta byta prowadzona po angielsku.
W niniejszym raporcie zachowano oryginalne pytania i odpowiedzi.

2025 CTP Gender Equality Survey Summary

Survey Details: 41 responses
Form the Updated survey CTP

Section 1. Demographics

What is your gender identity?

41 responses

@ Female
® Male

Non-binary / Gender diverse
@ Prefer not to say

Tozsamos¢ plciowa

. Megzczyzni: 63.4%

. Kobiety: 26.8%

. Osoby niebinarne / roznorodne ptciowo: ~2%
. Wole nie odpowiada¢: minimalnie

What is your nationality status?
41 responses

@ Polish citizen

@ Non Polish EU citizen
Non EU citizen

@ Prefer not to answer

Narodowo$¢

. Polska: 61%
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. Spoza Unii Europejskiej: 31.7%
. Obywatel Unii Europejskie spoza Polski: minimal
. Wolg nie odpowiadaé¢: minimal

Section 2. Work-Life Balance, Quality of Life, & Work Environment

Do you feel supported in maintaining a healthy work-life balance by CFT?

41 responses

@ Strongly agree

@ Somewhat agree
Somewhat disagree

@ Strongly disagree

Work-Life Balance Support

. Somewhat agree: 56.1%
. Strongly agree: 31.7%
. Somewhat disagree: 9.8%

. Strongly disagree: minimal
Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC Wole nie Kobiety
odpowiada¢
Somewhat agree 14 (53.8%) 1 (50.0%) 1 (50.0%) 7 (63.6%)
Somewhat disagree |3 (11.5%) 0 (0.0%) 1 (50.0%) 0 (0.0%)
Strongly agree 9 (34.6%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 4 (36.4%)
Strongly disagree 0 (0.0%) 1 (50.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
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Are you aware of CFT's policies addressing work-life balance (e.qg., flexible schedules, workload

management, remote work options)?
41 responses

® Yes
® No
Not sure
Awareness of Work-Life Balance Policies
. Yes: 70.7%
. Not sure: 19.5%
. No: 9.8%
Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC Wole nie Kobiety
odpowiadaé

No 4 (15.4%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
Not sure 4 (15.4%) 1 (50.0%) 1 (50.0%) 2 (18.2%)
Yes 18 (69.2%) 1 (50.0%) 1 (50.0%) 9 (81.8%)

Are there clear and accessible policies supporting flexible working or telecommuting?

41 responses

@ Yes, and they are applied fairly

@ VYes, but inconsistently applied
No formal policies exist

@ Not sure

Flexible Working/Telecommuting Policies

. Yes, fairly applied: 39%

. Not sure: 36.6%

. Yes, inconsistently applied: 19.5%
. No formal policies: minimal
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Odpowiedzi Meizczyzni | Non-binary / GNC Wole nie Kobiety
odpowiadad

No formal policies exist 1 (3.8%) 0 (0.0%) 1 (50.0%) 0 (0.0%)
Not sure 11 (42.3%) |1 (50.0%) 0 (0.0%) 3 (27.3%)
Yes, and they are applied
fairly 9 (34.6%) |0 (0.0%) 0 (0.0%) 7 (63.6%)
Yes, but inconsistently
applied 5(19.2%) |1 (50.0%) 1 (50.0%) 1(9.1%)

Are you aware of CFT’s policies on parental leave (maternity, paternity, or adoption leave)?

41 responses

@ Yes, and they are easily accessible
@ VYes, but not easily accessible

No
@ Not sure
Parental Leave Accessibility
. Yes, easily accessible: 31.7%
. No: 39%
. Yes, not easily accessible: minimal
. Not sure: 22%
Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC Wole nie Kobiety
odpowiada¢
No 12 (46.2%) [1 (50.0%) 1 (50.0%) 2 (18.2%)
Not sure 7 (26.9%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 2 (18.2%)
Yes, and they are
easily accessible (6 (23.1%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 7 (63.6%)
Yes, but not easily
accessible 1 (3.8%) 1 (50.0%) 1 (50.0%) 0 (0.0%)
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Does CFT provide adequate support or services for members with child or other caring

responsibilities (e.g., childcare facilities, subsidies, flexible hours)?
41 responses

@ VYes, sufficient support
@ Some support, but insufficient
No support available

@ Not sure
Support for Caring Responsibilities
. Yes, sufficient: 19.5%
. Some support, insufficient: 14.6%
. No support: minimal
. Not sure: 61%
Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC Wolg nie Kobiety
odpowiadad
No support
available 1 (3.8%) 1 (50.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
Not sure 18 (69.2%) 1 (50.0%) 2 (100.0%) 4 (36.4%)
Some support, but
insufficient 4 (15.4%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 2 (18.2%)
Yes, sufficient
support 3 (11.5%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 5 (45.5%)
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Overall, how would you rate CFT's efforts to promote well-being and a healthy work

environment? (1= Very poor, 4 = Excellent)
41 responses

30

23 (56.1%)

20

10 10 (24.4%)

7 (17.1%)

Well-Being Rating (1=Poor, 4=Excellent)

. Rating 3: 56.1% (most common)
. Rating 4: 24.4%

. Rating 2: 17.1%

. Rating 1: 2.4%

Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC Wolg nie Kobiety
odpowiadac
1[0 (0.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 1 (9.1%)
216 (23.1%) 0 (0.0%) 1 (50.0%) 0 (0.0%)
3113 (50.0%) 2 (100.0%) 1 (50.0%) 7 (63.6%)
4|7 (26.9%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 3(27.3%)

Section 3. Equity, Equality, Discrimination, & Harassment
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Are you aware of policies or initiatives at CFT that address equity, diversity, and inclusion?

41 responses

® Yes
® No
Not sure
Awareness of Equity/Diversity Initiatives
. Yes: 53.7%
. No: 26.8%
. Not sure: 19.5%
Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC Wole nie Kobiety
odpowiadad
No 7 (26.9%) 2 (100.0%) 1 (50.0%) 1(9.1%)
Not sure 5(19.2%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 3 (27.3%)
Yes 14 (53.8%) 0 (0.0%) 1 (50.0%) 7 (63.6%)

Are you aware of policies or initiatives at CFT that address or aim to prevent harassment and
discrimination?
41 responses

® Yes
® No

Not sure

Awareness of Anti-Harassment Policies

. Yes: 70.7%
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. No: 14.6%
. Not sure: 14.6%

Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC | Wole nie odpowiada¢ Kobiety
No 5 (19.2%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 1 (9.1%)
Not sure 5 (19.2%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 1 (9.1%)
Yes 16 (61.5%) 2 (100.0%) 2 (100.0%) 9 (81.8%)

How clearly does CFT communicate where to seek help or report incidents related to discrimination,

bullying, or harassment?
41 responses

@ Very clearly
@ Somewhat clearly
Not clearly
@ Not at all
Communication on Reporting Procedures
. Very clearly: 34.1%
. Somewhat clearly: 34.1%
. Not clearly: 29.3%
. Not at all: minimal
Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC Wole nie Kobiety
odpowiada¢é
Not at all 0 (0.0%) 0 (0.0%) 1 (50.0%) 0 (0.0%)
Not clearly 7 (26.9%) 1 (50.0%) 0 (0.0%) 4 (36.4%)
Somewhat clearly 11 (42.3%) 1 (50.0%) 0 (0.0%) 2 (18.2%)
Very clearly 8 (30.8%) 0 (0.0%) 1 (50.0%) 5(45.5%)
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To your knowledge, does CFT offer any training or awareness activities related to equity, diversity,

fair recruitment, or harassment prevention?
41 responses

@ VYes, regularly
@ Occasionally
No, not to my knowledge

@ Not sure
Training on Equality/Diversity
. Occasionally: 58.5%
. No, not to knowledge: 12.2%
. Yes, regularly: 14.6%
. Not sure: 14.6%
Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC Wole nie Kobiety
odpowiadad
No, not to my
knowledge 4 (15.4%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 1 (9.1%)
Not sure 6 (23.1%) 0(0.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
Occasionally |15 (46.29) 2 (100.0%) 2 (100.0%) 8 (72.7%)
Yes, regularly |4 (15.4%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 2 (18.2%)
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Have you experienced or observed unfair or disrespectful treatment based on personal

characteristics (e.g., gender, nationality, ethnicity, disability, or age) within CFT?
41 responses

Yes, | have experienced it
personally

Yes, | have observed it

0,
happening to others 7(7.1%)

No 32 (78%)

Experienced/Observed Unfair Treatment

. No: 78% (32 respondents)
. Yes, observed: 17.1% (7 respondents)
. Yes, experienced: 4.9% (2 respondents)

Odpowiedzi Mezczyzni | Non-binary / GNC | Wole nie odpowiadad Kobiety
No 21 (80.8%) 1 (50.0%) 1 (50.0%) 9 (81.8%)
Yes, I have experienced it
personally
1 (3.8%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 1(9.1%)
Yes, I have observed it
happening to others |4 (15.4%) 1 (50.0%) 1 (50.0%) 1 (9.1%)
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How confident are you that such incidents would be handled fairly and confidentially, without

retaliation?
41 responses

@ Very confident

@ Somewhat confident
Not very confident

@ Not confident at all

Confidence in Fair Handling of Incidents

. Somewhat confident: 51.2%
. Not very confident: 22%

. Very confident: 26.8%

. Not confident at all: 0%

Odpowiedzi Mezczyzni | Non-binary / GNC Wole nie Kobiety
odpowiadad
Not very confident |4 (15 49 0 (0.0%) 1 (50.0%) 4 (36.4%)
Somewhat confident |14 (538%) |2 (100.0%) 1 (50.0%) 4 (36.4%)
Very confident 8 (30.8%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 3(27.3%)

Do you feel equity and gender balance are adequately reflected in leadership roles and

decision-making at CFT?
41 responses

@ Strongly agree

@ Somewhat agree
Somewhat disagree

@ Strongly disagree

Equity in Leadership Representation
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. Somewhat agree: 46.3%

. Strongly agree: 31.7%

. Somewhat disagree: 17.1%
. Strongly disagree: minimal

Odpowiedzi Mezczyzni | Non-binary / GNC Wole nie Kobiety
odpowiadad
Somewhat agree 13 (50.0%) |0 (0.0%) 1 (50.0%) 5 (45.5%)
Somewhat disagree |5 19200) |0 (0.0%) 1 (50.0%) 1(9.1%)
Strongly agree 8(30.8%)  |1(50.0%) 0 (0.0%) 4 (36.4%)
Strongly disagree 10 (0.0%) |1 (50.0%) 0 (0.0%) 1(9.1%)

Do you believe inclusive and respectful language and behaviour are promoted across CFT (e.g., in

communication, meetings, and materials)?
41 responses

® Always
@ Oiten
Rarely
@ Never
Inclusive Language & Behaviour
. Always: 48.8%
. Often: 39%
. Rarely: 9.8%
. Never: minimal
Odpowiedzi Mezczyzni | Non-binary / GNC Wole nie odpowiadaé Kobiety

Always 12 (46.2%) |1 (50.0%) 1 (50.0%) 6 (54.5%)
Never 1 (3.8%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
Often 10 (38.5%) |1 (50.0%) 0 (0.0%) 5 (45.5%)
Rarely 3 (11.5%) 0 (0.0%) 1 (50.0%) 0 (0.0%)

20 WARszAWA, STYCZEN 2026



Centrum Fizyki Teoretycznej

Polskiej Akademii Nauk

Section 4. Management, Administration, & Project Support

How satisfied are you with the overall management of CFT (e.g., leadership, communication,

strategic direction, and fair treatment of staff)?
41 responses

Overall Management Satisfaction

. Satisfied: 53.7% (most common)
. Very satisfied: 31.7%

. Dissatisfied: 9.8%

. Very dissatisfied: minimal

@ Very dissatisfied

@ Dissatisfied
Satisfied

@ Very satisfied

Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC Wole nie Kobiety
odpowiadad
Dissatisfied 4 (15.4%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
Satisfied 14 (53.8%) 1 (50.0%) 2 (100.0%) 5 (45.5%)
Very dissatisfied 1 (3.8%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 1(9.1%)
Very satisfied 7 (26.9%) 1 (50.0%) 0 (0.0%) 5 (45.5%)
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The Project Department actively supports the development of research activities (e.g., funding

opportunities, project planning, administrative guidance).
41 responses

@ Strongly disagree
@ Disagree

Agree
@ Strongly agree

Project Department Support for Development

. Agree: 51.2%

. Strongly agree: 46.3%
Strongly disagree: minimal
. Disagree: 0%

Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC | Wole nie odpowiada¢ Kobiety
Agree 14 (53.8%) 2 (100.0%) 2 (100.0%) 3 (27.3%)
Strongly agree 11 (42.3%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 8 (72.7%)
Strongly disagree 1 (3.8%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)

The Project Department provides effective and equitable support in preparing and managing
research projects.
41 responses

@ Strongly disagree
@ Disagree

Agree
@ Strongly Agree

Project Department Effectiveness
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. Agree: 48.8%

. Strongly agree: 43.9%

. Disagree: 4.9%

. Strongly disagree: 2.4%

Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC Wole nie Kobiety
odpowiadad
Agree 11 (42.3%) 2 (100.0%) 2 (100.0%) 5 (45.5%)
Disagree 2 (7.7%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
Strongly Agree 12 (46.2%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 6 (54.5%)
Strongly disagree 1 (3.8%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)

How satisfied are you with the support provided by the HR Department (e.g., contracts, recruitment,
employment issues, fairness of procedures)?

41 responses

Zadowolenie z Dzialu Kadr:

. Satisfied: 56.1%

. Very satisfied: 31.7%

. Dissatisfied: 7.3%

. Very dissatisfied: 4.9 %

@ Very dissatisfied

@ Dissatisfied
Satisfied

@ Very satisfied

Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC | Wole nie odpowiadaé Kobiety
Dissatisfied 2 (7.7%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 1 (9.1%)
Satisfied 14 (53.8%) 1 (50.0%) 2 (100.0%) 6 (54.5%)
Very dissatisfied 2 (7.7%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
Very satisfied 8 (30.8%) 1 (50.0%) 0 (0.0%) 4 (36.4%)
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How satisfied are you with the efficiency, accessibility, and responsiveness of the administrative

services at CFT (e.g., travel, finance, documentation)?
41 responses

@ Very dissatisfied

@ Dissatisfied
Satisfied

@ Very satisfied

~g

Administrative Services Efficiency

. Satisfied: 58.5%
. Very satisfied: 34.1%
. Dissatisfied: 7.3%

Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC Wole nie Kobiety
odpowiada¢é
Dissatisfied 2 (7.7%) 1 (50.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
Satisfied 15 (57.7%) 1 (50.0%) 2 (100.0%) 6 (54.5%)
Very satisfied 9 (34.6%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 5 (45.5%)

Have you received any form of introduction, guidance, or support when you first joined CFT (e.g.,
informal or formal onboarding)?

41 responses

Onboarding Experience
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Yes, helpful: 31.7%

Yes, limited/not helpful: 19.5%
No onboarding: 24.4%

Not applicable: 24.4%

Odpowiedzi Mezczyz Non-binary / GNC Wole nie Kobiety
ni odpowiadad

No, I did not receive any 8

onboarding or introduction (30.8%) [1(50.0%) 1 (50.0%) 0 (0.0%)
6

Not applicable (23.1%) [0 (0.0%) 0 (0.0%) 4 (36.4%)
7

Yes, and it was helpful (26.9%) |1 (50.0%) 1 (50.0%) 4 (36.4%)

Yes, but it was limited or not |5

helpful (19.2%) [0 (0.0%) 0 (0.0%) 3 (27.3%)

Overall, how would you describe the quality of collaboration between researchers and support staff

at CFT? (Linear scale: 1 = Very poor, 4 = Excellent)
41 responses

30

20 22 (53.7%)

13 (31.7%)

10

5 (12.2%)

Researcher-Support Staff Collaboration
(Scale 1-4, 1=Very poor, 4=Excellent)

L]

Rating 3: 53.7%
Rating 4: 31.7%
Rating 2: 12.2%
Rating 1: 2.4%

Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC Wole nie Kobiety
odpowiadad
1{0 (0.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 1(9.1%)
2(4 (15.4%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 1(9.1%)
3115 (57.7%) 1 (50.0%) 2 (100.0%) 4 (36.4%)
4(7(26.9%) 1 (50.0%) 0 (0.0%) 5 (45.5%)
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Overall, do you feel that CFT’s management and administrative practices reflect principles of

fairness, transparency, and equity?
41 responses

@ Strongly agree

@ Somewhat agree
Somewhat disagree

@ Strongly disagree

Fairness, Transparency, Equity in Practices

. Somewhat agree: 53.7%

. Strongly agree: 41.5%

. Somewhat disagree: 2.4%
. Strongly disagree: 2.4%

Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC | Wole nie odpowiada¢ Kobiety
Somewhat agree 13 (50.0%) (2 (100.0%) 2 (100.0%) 5 (45.5%)
Somewhat disagree 1 (3.8%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
Strongly agree 12 (46.2%) |0 (0.0%) 0 (0.0%) 5 (45.5%)
Strongly disagree 0 (0.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 1(9.1%)

Survey Branching Structure:

When respondents select "What is your current role at CTP?", they are routed to role-specific subsections of
Section 5:
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What is your current role at CFT?

41 responses

@ Research support staff
@ PhD Researcher

Postdoctoral Researcher
@ Faculty

Section S5a: Research Support Staff (9 responses)

Questions asked to this group:

1. Recognition of contributions by research/academic staff

Do you feel that your contributions are recognised and valued by research and academic staff?
9 responses

@ Strongly agree

@ Somewnhat agree
Somewhat disagree

@ Strongly disagree

4

. Strongly agree: 33.3%
. Somewhat agree: 66.7%
. Result: 100% feel recognised (though mostly "somewhat")

Odpowiedzi Mezczyzni Kobiety
Somewhat agree 1 (50.0%) 5 (71.4%)
Strongly agree 1 (50.0%) 2 (28.6%)

2. Communication & collaboration between support staff and researchers
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How would you evaluate communication and collaboration between support staff and researchers?
9 responses

@ Excellent
® Good
Fair

® Poor
. Excellent: 33.3%
. Good: 66.7%

Odpowiedzi Mezczyzni Kobiety

Excellent 1 (50.0%) 2 (28.6%)
Good 1 (50.0%) 5(71.4%)

Key Finding: Support staff feel both recognised and well-connected with researchers—positive workplace
integration.

Section 5b: PhD Researchers/Doctoral Researchers (8 responses)

Questions asked to this group:

1. Satisfaction with supervisor feedback & support (planning, periodic reviews, practice interviews)

How satisfied are you with the support and feedback you receive from your supervisor(s) (e.g.

planning, periodic reviews, practice interviews)?
8 responses

® Very satisfied

@ Satisfied
Dissatisfied

@ Very dissatisfied

. Very satisfied: 37.5%
. Satisfied: 50%
. Dissatisfied: 12.5%

28 WARszAWA, STYCZEN 2026



Centrum Fizyki Teoretycznej

Polskiej Akademii Nauk

Odpowiedzi Mezczyzni Wole nie odpowiadaé Kobiety
Dissatisfied 1 (20.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
Satisfied 1 (20.0%) 1 (100.0%) 2 (100.0%)

Very satisfied 3 (60.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)

2. Opportunities for developing research skills & career (training, mentoring, networking)

How satisfied are you with opportunities for developing your research skills and career at CFT (e.g.,

training, mentoring, networking)?
8 responses

@ Very satisfied

@ Satisfied
Dissatisfied

@ Very dissatisfied

* Very satisfied: 25%
» Satisfied: 75%
» Dissatisfied: 0%

Odpowiedzi Mezczyzni Wole nie odpowiadaé Kobiety
Satisfied 3 (60.0%) 1 (100.0%) 2 (100.0%)
Very satisfied 2 (40.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)

Kluczowy wniosek: Doktoranci majg dobre relacje z promotorami, ale brakuje im szerszego wsparcia
instytucjonalnego w zakresie rozwoju kariery (pisanie wnioskow o granty, zarzadzanie projektami,
networking).

Section 5c: Postdoctoral Researchers (10 odpowiedzi)

Pytania zadane do tej grupy:
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1. Guidance, feedback & support from Principal Investigator (PI)

How satisfied are you with the guidance, feedback, and support you receive from your principal
investigator (P1)?
10 responses

@ Very satisfied

@ Somewhat satisfied
Somewhat dissatisfied

@ Very dissatisfied

* Very satisfied: 50%
* Somewhat satisfied: 30%
* Very dissatisfied: 20%

Odpowiedzi Mezczyzni Osoby niebinarne Kobiety
Somewhat satisfied 3 (37.5%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
Very dissatisfied 1 (12.5%) 1 (100.0%) 0 (0.0%)
Very satisfied 4 (50.0%) 0 (0.0%) 1 (100.0%)

2. Fair & transparent collaboration opportunities

To what extent do you feel that CFT provides fair and transparent opportunities for collaboration?
10 responses

@ Strongly agree

@ Somewhat agree
Somewhat disagree

@ Strongly disagree

» Strongly agree: 20%
* Somewhat agree: 60%
* Somewhat disagree: 20%
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Odpowiedzi Mezczyzni Osoby niebinarne Kobiety
Somewhat agree 4 (50.0%) 1 (100.0%) 1 (100.0%)
Somewhat disagree 2 (25.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
Strongly agree 2 (25.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)

3. Professional growth opportunities (project management, grant writing)

How satisfied are you with opportunities for professional growth (e.g. project management, grant

writing) and developing your research skills at CFT (e.g., training, mentoring, networking)?
10 responses

@ Very satisfied
@ Satisfied

Dissatisfied
@ Very dissatisfied

* Very satisfied: 0%

» Satisfied: 70%

» Dissatisfied: 20%

* Very dissatisfied: 10%

Odpowiedzi Mezczyzni Osoby niebinarne Kobiety
Dissatisfied 1 (12.5%) 1 (100.0%) 0 (0.0%)
Satisfied 6 (75.0%) 0 (0.0%) 1 (100.0%)

Very dissatisfied 1(12.5%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)

Kluczowe wnioski: Postdocy zglaszaja silne wsparcie we wszystkich wymiarach, dobre relacje z
kierownikami projektéw (PI) (70% pozytywnych ocen), sprawiedliwe mozliwosci wspolpracy (80%), a co
szczegolnie istotne — 70% badaczy jest zadowolonych z rozwoju zawodowego w zakresie pisania wnioskow o
granty i zarzadzania projektami. Wyniki te sugerujg, ze CFT PAN zapewnia skuteczny mentoring i rozwoj
kariery pracownikom na stazach podoktorskich, cho¢ wciaz 30% z nich wyraza niezadowolenie z mozliwosci
rozwoju zawodowego.

Rozdzial 5d: Pra ni amodzielni (14 iedzi

Pytania zadane do tej grupy:
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How would you evaluate communication and collaboration between faculty and early-career

researchers (PhD, postdocs)?
14 responses

@ Excellent
@® Good
Poor
@ Very poor
* Excellent: 21.4%
* Good: 64.3%
* Poor: 14.3%
* Very poor: 0%
Odpowiedzi Mezczyzni Osoby niebinarne / Wole nie Kobiety
GNC odpowiadaé
Excellent 2 (18.2%) 1 (100.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
Good 7 (63.6%) 0 (0.0%) 1 (100.0%) 1 (100.0%)
Poor 2 (18.2%) 0 (0.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)

To what extent do you believe your research and mentoring activities contribute to promoting equity,

diversity, and inclusion?
14 responses

@ To a very high extent
@ To some extent

To a limited extent
@ Notatall

» To a very high extent: 28.6%
» To some extent: 57.1%

» To a limited extent: 14.3%

e Not at all: 0%
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Odpowiedzi Mezczyzni [ Osoby niebinarne / Wole nie Kobiety
GNC odpowiadac
To a limited extent 1(9.1%) 0 (0.0%) 1 (100.0%) 0 (0.0%)
To a very high extent |3 (7 304) |1 (100.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
To some extent 7(63.6%) |0 (0.0%) 0 (0.0%) 1 (100.0%)

Do you feel that PhD students and postdoctoral researchers within CFT are fairly supported to

advance their careers?
14 responses

@ Strongly agree

@ Somewhat agree
Somewhat disagree

@ Strongly disagree

» Strongly agree: 50%

* Somewhat agree: 35.7%

» Somewhat disagree: 14.3%
+ Strongly disagree: 0%

Odpowiedzi Mezczyzni Non-binary / GNC Wole nie odpowiadaé Kobiety
Somewhat agree (33730 |0 (0.0%) 1 (100.0%) 1 (100.0%)
Somewhat disagree |, (18.2%) |0 (0.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)
Strongly agree 6 (54.5%) |1 (100.0%) 0 (0.0%) 0 (0.0%)

Podsumowanie otwartych komentarzy w ankiecie
Ze wzgledu na ograniczong liczbg odpowiedzi, odpowiedzi na pytania otwarte nie zostaty podzielone
wedhug zadnych cech chronionych respondentow.

Odpowiedzi

Behaviour towards junior scientists during seminars by some of the senior people is sometimes quite
disrespectful.

I think scientific excellence should be our priority.

Not sufficient reactions from leadership of CTP PAS regarding toxic and authoritative emails of "old
professors" (especially with regards to seminars at CTP PAS, but also other matters)
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Without a clearly communicated code of conduct, this is hard to measure and implement.

Diagnoza i obecne rozwigzania

Problemy z dyskryminacjg i mobbingiem

Ankieta z 2025 r. potwierdza, ze wigkszo$¢ personelu nie doswiadczyla ani nie zaobserwowata
niesprawiedliwego lub lekcewazacego traktowania, jednak niebagatelna mniejszo$¢ wcigz zglasza
takie incydenty, czgsto powiazane ze stylem komunikacji 1 dynamika seminariow. 22%
respondentow zglosito, ze bylo $wiadkami (17,1%) lub osobiscie doswiadczylo (4,9%)
niesprawiedliwego traktowania, co stanowi popraw¢ w pordwnaniu z poziomem Wwyjsciowym
mobbingu wynoszacym okoto jednej trzeciej, zidentyfikowanym w 2023 r., ale wskazuje, zZe
problemy nadal wystepuja.

Swiadomo$¢ polityki przeciwdzialania nekaniu wzrosta (70,7% zglasza, ze jest jej $wiadoma),
jednak wielu pracownikow nadal uwaza procedury zgtaszania incydentow za niewystarczajaco jasne.
Tylko 34,1% twierdzi, ze kanaly zglaszania sg komunikowane ,,bardzo jasno”, podczas gdy podobny
odsetek uwaza je za komunikowane jedynie ,,do$¢ jasno”, a 29,3% — ,,niejasno”. Kobiety zglaszaja
mniejsze zaufanie niz me¢zczyzni co do sprawiedliwego i poufnego rozpatrywania spraw, a otwarte
komentarze zwracaja uwagg¢ na ,toksyczne i autorytarne e-maile” oraz brak szacunku wobec
mlodszych badaczy na niektérych seminariach.

Istnieja formalne struktury obstugi naruszen (mechanizmy dyscyplinarne i wyznaczone osoby do
kontaktu), a Dyrektor od 2023 r. ponownie rozpowszechniat informacje o dostgpnych kanatach.
Zorganizowano szkolenia i dziatania informacyjne, a w 2025 r. rozszerzono ukierunkowane pytania
ankietowe dotyczace ng¢kania 1 zglaszania. Jednak personel nadal postrzega szkolenia jako
okazjonalne, a nie systematyczne, a brak formalnego Kodeksu Postepowania i usprawnionych
Sciezek zglaszania ostabia zaufanie do tych rozwigzan.

Metody zgtaszania naruszen

Ankieta z 2025 r. wskazuje, ze Swiadomos$¢ procedur zglaszania naruszen wzrosta w pordwnaniu z
2023 r., jednak pozostaje zroznicowana w zaleznosci od grupy i pici. Cho¢ okolo dwie trzecie
respondentow wie o istnieniu zasad przeciwdziatania ne¢kaniu, tylko jedna trzecia uwaza, ze
procedury zglaszania sa3 komunikowane w sposob ,,bardzo jasny”, a zaufanie do sprawiedliwego 1
poufnego rozpatrywania spraw jest umiarkowane: 51,2% respondentdéw jest ,,raczej przekonanych”,
22% ,niezbyt przekonanych”, a 26,8% ,bardzo przekonanych”. Kobiety znacznie czgsciej niz
mezczyzni deklarujg niski poziom zaufania co do sposobu, w jaki incydenty bylyby procedowane.

Istniejace kanaty — takie jak formalne struktury dyscyplinarne i wyznaczone osoby do kontaktu w
sprawach naruszen — pozostaja niedostatecznie wykorzystywane, cze¢sciowo dlatego, Ze nie s3
powszechnie znane lub nie s3 postrzegane jako tatwo dostepne, zwilaszcza wsrdéd mlodszych
pracownikow i1 doktorantow. Dlatego zaktualizowany Plan Réwnosci Pici (GEP) nadaje priorytet
uproszczeniu i naglo$nieniu mozliwosci zglaszania naruszen (w tym wielu kanalow poufnych),
przyjeciu kompleksowego Kodeksu Postgpowania oraz zapewnieniu regularnych, dostosowanych do
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petnionej roli szkolen dla przetozonych i1 0s6b prowadzacych seminaria, co ma na celu wzmocnienie
zaufania i ograniczenie barier w zglaszaniu nieprawidlowosci.

Wynagrodzenia i pozyskiwanie funduszy

W ankiecie z 2025 r. nie uwzgledniono zadnych nowych pytan dotyczacych wynagrodzen lub
dochodow, w zwigzku z czym temat ten nie moze zosta¢ przeanalizowany w podziale na ple¢ ani
porownany ilosciowo z wynikami z 2023 r.

W CFT PAN wynagrodzenia zasadnicze pozostaja ustandaryzowane i powigzane ze stanowiskiem,
niezaleznie od pici, natomiast dodatkowe wynagrodzenie wynika z koordynacji grantow (zgodnie z
budzetami projektow), dydaktyki, dodatkowych rdl instytucjonalnych oraz ustawowych ptatnosci dla
recenzentow i promotorow. Instytut przyznaje obecnie premie pracownikom naukowym, jednak
brakuje formalnych 1 przejrzystych uregulowan dotyczacych ich przyznawania. Wigkszo$¢
dodatkowych dochodéw nadal pochodzi z grantéw badawczych, co jest bezposrednio powigzane z
jako$cig naukowg i sukcesami w pozyskiwaniu finansowania zewnetrznego; naukowcy z CFT PAN
utrzymuja wysoki wspotczynnik sukcesu w konkursach grantowych w stosunku do liczby
sktadanych wnioskow.

Informacje o realizowanych i zakonczonych grantach badawczych, ktére stanowig gldwne zrodio
dodatkowego wynagrodzenia, sg publicznie dostgpne na stronie internetowej CFT PAN
(https://www.cft.edu.pl/en/nauka/granty-badawcze/).

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (Work-life balance)

Ankieta z 2025 r. rysuje ogdlnie pozytywny obraz réwnowagi migdzy zyciem zawodowym a
prywatnym w CFT PAN — 88,4% respondentow czuje si¢ co najmniej w pewnym stopniu
wspieranych w zachowaniu zdrowego balansu miedzy sfera zawodowa a prywatng. Wszystkie
respondentki oraz zdecydowana wigkszo$¢ mezczyzn zadeklarowali pewien poziom wsparcia, chod¢
jedna osoba niebinarna oraz jedna osoba, ktéra wybrata odpowiedz ,,wole nie podawac”, wyrazily
sprzeciw, co podkresla, ze presja pozostaje odczuwalna dla niektérych jednostek.

Ogodlne wyniki dotyczace dobrostanu (well-being) skupiaja si¢ w gornej granicy skali: 56,1%
badanych wybrato ocene ,,3”, a 24,4% oceng ,,4” (w skali 1-4). Mimo to 19,5% wciaz zglasza niski
lub tylko umiarkowany poziom dobrostanu. Otwarte odpowiedzi wskazujg na znane juz czynniki
zidentyfikowane w 2023 r. — duzg zalezno$¢ od grantéw, dtugie godziny pracy i napigte terminy.
Sugeruje to, ze strukturalne cechy modelu badawczego nadal obcigzaja work-life balance, nawet
tam, gdzie wsparcie instytucjonalne jest postrzegane jako silne.

Praca elastyczna i obowigzki opiekuncze

Rozwigzania w zakresie pracy zdalnej i elastycznej ulegly poprawie od czasu przyjecia regulacji w
2023 r., jednak ich wdrazanie pozostaje nierOwne, a nie wszyscy pracownicy sg $wiadomi
dostepnych opcji. 39% respondentow uwaza, ze =zasady elastycznej pracy sa stosowane
sprawiedliwie, 19,5% zglasza niespojnos¢ w ich stosowaniu, a 36,6% nie ma pewnosci, czy formalne
zasady w ogole istnieja. Mezczyzni czesciej niz kobiety zglaszali niespdjno$¢ lub niepewnosc.
Wyniki w podziale na pte¢ pokazuja, ze 63,6% kobiet, ale tylko 34,6% mezczyzn uwaza, ze zasady
elastycznej pracy sg stosowane sprawiedliwie; mezczyzni czesciej deklarowali brak pewnosci lub
twierdzili, ze nie widzg formalnych zasad.
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Postrzeganie wsparcia w zakresie obowigzkoéw opiekunczych jest stabsze i obarczone duza
niepewnos$cig. Tylko 19,5% respondentow uwaza wsparcie za wystarczajace, 14,6% dostrzega
pewne, ale niewystarczajace wsparcie, a 61% nie wie, czy jakiekolwiek wsparcie istnieje. Kobiety
czesciej niz mezezyzni twierdza, ze odpowiednie wsparcie jest dostepne (45,5% vs 11,5%), podczas
gdy 69,2% mezczyzn wybiera odpowiedz ,,nie wiem”, co wskazuje, ze komunikacja o istniejgcych
rozwigzaniach nie dociera do wszystkich grup w réwnym stopniu.

Urlopy rodzicielskie i pozostale obawy

Zasady dotyczace urlopoéw rodzicielskich pozostaja stabo zrozumiale dla duzej czesci personelu,
mimo znaczenia tej kwestii dla naukowcow na wczesnym etapie kariery. Tylko 31,7% respondentow
uwaza urlop rodzicielski za tatwo dostepny, podczas gdy 39% twierdzi, ze nie jest on dostepny, a
22% nie ma pewnosci. Roznice miedzy plciami s3 wyrazne: blisko dwie trzecie kobiet (63,6%)
uwaza urlop rodzicielski za tatwo dostgpny, w poréwnaniu do zaledwie 23,1% mezczyzn. Prawie
potowa me¢zczyzn (46,2%) deklaruje brak wiedzy na temat tych zasad.

Wyniki te nawigzuja do wczesniejszych obaw z raportu z 2023 r. dotyczacych luk systemowych,
szczegllnie w przypadku doktorantdéw, ktorych status prawny ogranicza dostep do ptatnych urlopow
macierzynskich i rodzicielskich. Wskazuja one na potrzebe nie tylko zmian w polityce tam, gdzie to
mozliwe, ale takze znacznie jasniejszej, proaktywnej komunikacji o istniejacych prawach i
mechanizmach wsparcia — zwlaszcza skierowanej do mezczyzn oraz pracownikéw z obowigzkami
opiekunczymi, ktérzy obecnie nie sg pewni, co instytut moze im zaoferowac.

Problemy wynikajace z nieprzemyslanych dziatan na rzecz réwnosci

Czesta reakcja na nierownowage plci jest gwaltowne zwigkszanie liczby kobiet i mniejszo$ci
ptciowych w waznych komisjach. Bez uwzglednienia ich faktycznego udzialu w ogdle personelu,
wyznaczanie tych samych os6b z grup niedoreprezentowanych do wielu komisji moze stworzy¢
znaczne dodatkowe obcigzenie administracyjne. Ma to negatywny wptyw na ich czas po$wiecony na
badania oraz rozwoj kariery naukowe;.

Cele i odpowiadajace im dziatania

Diagnoza wskazuje obszary, w ktorych Instytut moglby wprowadzi¢ ulepszenia. Dyrekcja CFT PAN
[CTP PAS] planuje przyja¢ ostrozne podejscie, aby uniknaé uzyskania efektéw sprzecznych z
zamierzonymi. W tym celu kobiety oraz mniejszos$ci piciowe pracujace w CFT PAN beda
zapraszane, lecz nie zobligowane, do:
a) proponowania niezbednych dziatan majacych na celu wdrozenie Strategii Unii Europejskiej
na rzecz rownosci pici,
b) b)udzialu w pracach komisji, w szczeg6lnosci komisji rekrutacyjnych.

Ponizej przedstawiono gldwne cele oraz zaplanowane dziatania stuzace ich realizacji.

Cel 1 — Zmniejszenie dysproporcji ptciowych w zatrudnieniu

W miare wzrostu liczby personelu, §rodki w zakresie monitorowania, rekrutacji i widoczno$ci musza
by¢ projektowane tak, aby mogly by¢ spojnie stosowane wobec wiekszych grup kandydatow, grup
badawczych 1 organdéw decyzyjnych, a nie tylko wobec obecnego, waskiego trzonu kadry.
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Sytuacja wyjsciowa (2023)

W raporcie z 2023 r. kobiety stanowity okolo 25% ogoétu naukowcow i1 okolo 10% na poziomie
profesorskim, podczas gdy niemal caty personel administracyjny stanowity kobiety. Rada Naukowa
liczyta 35 czlonkéw, w tym tylko 5 kobiet (14%), a sktad ten nie ulegt zmianie do 2025 r. Te
strukturalne nierownowagi staty si¢ motywacja do dziatan w zakresie monitorowania, rekrutacji,
réznorodnosci Rady Naukowej i segregacji administracyjne;.

W stosunku do poziomu bazowego z 2023 r. (ok. 25% kobiet wsérdd naukowcow, =~10% kobiet
profesorow, niemal same kobiety w administracji, 14% kobiet w Radzie Naukowej), dane z 2025 r.

wykazuja:
1. niewielka poprawe ogélnego udziatu kobiet (do 30%),
2. niewielki, ale wcigz niski udzial kobiet na poziomie profesorskim (3/21 = 14%),
3. utrzymujacg si¢ niskg reprezentacje wsrdd doktorantow i stypendystow,
4. dalszg silng segregacje ptciowg w administracji (15 kobiet, 2 m¢zczyzn).

Raport zauwaza, ze udziat kobiet wsrod naukowcow 1 respondentdow ankiety pozostaje stabilny na
poziomie okoto 26-27%, bez wyraznego wzrostu na wyzszych szczeblach, zatem strukturalne
nierownowagi bedace przyczyng pierwotnych dziatan w duzej mierze utrzymuja si¢ pomimo
pewnych przyrostow liczbowych.

Dzialanie 1. Monitorowanie sytuacji

Ustanowiono okresowy monitoring w podziale na pte¢, ktory zostat zintegrowany z regularnymi
ankietami pracowniczymi i sprawozdawczo$cig kadrowa (HR). Udziatl kobiet wéréd naukowcow i
respondentéw ankiety utrzymuje si¢ na stabilnym poziomie okoto 26-27%, bez wyraznego wzrostu
na wyzszych stanowiskach. Obecnie Sledzony jest zwigzly zestaw wskaznikow (personel wedtug rol
1 plci, sktad Rady Naukowej i1 kierownictwa, podstawowe pytania ankietowe), ktory stuzy do
aktualizacji niniejszego Planu Rownosci Plci (GEP) oraz monitorowania sytuacji kobiet i
mniejszosci ptciowych w czasie.

Do czasu przegladu Srodokresowego w 2028 r. (w ramach okresu GEP 2026-2029) CFT PAN:

e Utrzyma skalowalne ramy monitorowania, rekrutacji i widocznosci, ktére moga by¢ spdjnie
stosowane wobec wigkszych pul kandydatow, grup badawczych i organdw decyzyjnych, a nie
tylko wobec obecnego, waskiego trzonu kadry.

e Bedzie wykorzystywac te ramy do $ledzenia reprezentacji kobiet i mniejszo$ci ptciowych na
wszystkich etapach kariery oraz w kluczowych organach zarzadzajacych (Rada Naukowa,
kierownictwo, komisje).

Dzialanie 2. Zwi¢kszanie mozliwosci dla kobiet i mniejszosci piciowych w
rekrutacji do Szkoly Doktorskiej

Ukierunkowane zachg¢canie kandydatek byto realizowane nieformalnie przez komisje rekrutacyjne,
ale wcigz brakuje systematycznych danych na temat puli kandydatow i postepdw w podziale na ptec
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1 tozsamos$¢ ptciowa. Ankieta z 2025 r. pokazuje, ze kobiety pozostajg nieliczng mniejszo$cig wsrod
doktorantdéw, a respondentow niebinarnych i réznorodnych pitciowo jest bardzo niewielu, wiec nie
ma jeszcze jasnych dowodow na to, ze dziatanie to znaczaco wptyneto na wyniki rekrutacji kobiet i
mniejszosci ptciowych.

Do czasu przegladu Srédokresowego w 2028 r. CFT PAN:

e Wprowadzi standardowy szablon dla kazdej rundy rekrutacji do Szkoty Doktorskiej,
rejestrujacy (wedtug pici i tozsamosci piciowe;, jesli zostaly ujawnione) liczbe osob:
aplikujacych, zakwalifikowanych po ocenie formalnej, wpisanych na krotka liste,
zaproszonych na rozmowe i przyjetych.

e Zapewni, ze przy kazdym naborze do Szkoty Doktorskiej przeprowadzone i
udokumentowane zostanie co najmniej jedno wyrazne dzialanie informacyjne lub
zachgcajace skierowane do kobiet 1 mniejszos$ci piciowych (np. krotki e-mail do
odpowiednich list mailingowych lub sieci, wyrazne zdanie w tek$cie ogloszenia zapraszajace
osoby z niedoreprezentowanych pici do sktadania aplikacji lub krotka prezentacja/ogtoszenie
podczas seminarium) oraz odnotuje to w szablonie rekrutacyjnym.

e Przygotuje krotkie podsumowanie wynikow rekrutacji doktorantéw (2026-2028) wedtug ptci
1 roli, ktore zostanie omdéwione z przedstawicielami Szkoty Doktorskiej 1 Komisjg ds. GEP.

Status w 2028: szablony uzupetione dla wszystkich naboréw; udokumentowane co najmniej jedno
ukierunkowane dziatanie informacyjne na nabor; sporzadzony i omoéwiony raport podsumowujacy.

Dzialanie 3. Zwi¢kszenie liczby kobiet i mniejszosci plciowych w Radzie
Naukowej

Cel osiaggnigcia co najmniej 20% kobiet wsrdd kandydatow do Rady Naukowej do 2026 r. pozostaje
aktualny, ale liczby nie zmienily si¢ od poprzedniego raportu z 2023 r. (5 z 35 cztonkow to kobiety,
czyli 14%). Odpowiedzi w ankiecie pokazuja, ze kobiety i mezczyzni w umiarkowanym stopniu
zgadzajg si¢, ze sprawiedliwo$¢ 1 rownowaga plci sg odzwierciedlone w rolach liderow. Jednak brak
systematycznego monitorowania kandydatow wedtug plci oznacza, Ze nie jest jasne, czy cel 20% jest
realizowany, co sklania do podj¢cia nowego dziatania w celu §ledzenia nominacji i wyboréw w
bardziej wlaczajacy sposob.

Do czasu przegladu Srédokresowego w 2028 r. CFT PAN:

e Wdrozy dla kazdej tury wyboréw do Rady Naukowe;j rejestr list kandydatow, uwzgledniajacy
pte¢ (oraz tozsamo$¢ ptciowa, jesli zostata dobrowolnie ujawniona) oséb nominowanych,
kandydatoéw 1 wybranych cztonkdw.

e Wprowadzi wymog sporzadzenia krotkiej notatki przedwyborczej dla Dyrektora/Rady
Naukowej, podsumowujacej udziat kobiet wérdd osdb nominowanych i kandydatéw oraz
poréwnujacej go z celem >20% udziatu kobiet wérdd kandydatow.

e Bedzie przechowywac te dane centralnie, aby umozliwi¢ §ledzenie trendow w ciggu co
najmniej dwoch cykli wyborczych.
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Status w 2028: istniejg rejestry dla wszystkich wyborow do RN od 2026 r.; sporzadzono notatki
przedwyborcze; istnieje mozliwo$¢ obliczenia udziatu kobiet i plci niedoreprezentowanych oraz
poréwnania go z celem 20%.

Dzialanie 4. Promowanie badan naukowych prowadzonych przez kobiety w CFT
PAN

Zlecono dziatania zwickszajace widoczno$¢ kobiet-naukowcow (w tym komunikacje 1 wydarzenia),
a przyszle dzialania majg obejmowaé mniejszosci plciowe tam, gdzie jest to istotne, jednak ich
efekty nie zostaly jeszcze systematycznie udokumentowane. Ogoélne zadowolenie z zarzadzania i
postrzeganie rownowagi pici w kierownictwie sg pozytywne — okoto jedna trzecia kobiet i me¢zczyzn
,zdecydowanie zgadza si¢”, ze sprawiedliwo$¢ 1 rownowaga plci sa odzwierciedlone w
przywdodztwie, a okoto potowa ,raczej si¢ zgadza” — ale bez wyraznych wskaznikéw dla dziatan
promocyjnych trudno jest przypisac te spostrzezenia wylacznie temu dziataniu.

Do czasu przegladu Srédokresowego w 2028 r. CFT PAN:

e Bedzie prowadzi¢ roczny rejestr dziatan promujacych widocznos$é, ktore wyrdzniaja kobiety
oraz (tam gdzie to istotne) badaczy z mniejszosci piciowych (np. wpisy na stronie/w
aktualnos$ciach, wystgpienia seminaryjne, profile, wydarzenia popularyzatorskie),
zawierajacy date, format i liczbg prezentowanych osob.

e Ustanowi minimum jedno udokumentowane dziatanie promocyjne rocznie, ktore wyraznie
prezentuje badaczki z CFT PAN, z podaniem zasiggu, jesli to mozliwe (np. szacowana liczba
odbiorcow).

e Doda lub utrzyma w ankiecie pytanie o to, czy respondenci uwazaja, ze badania prowadzone
przez kobiety i naukowcoOw z mniejszosci ptciowych sg wystarczajgco widoczne, oraz bedzie
raportowaé odpowiedzi w podziale na ptec.

Status w 2028: istniejg rejestry za lata 2026-2028; prog minimalnej aktywno$ci osiggniety w
kazdym roku; pytanie ankietowe obecne i1 przeanalizowane w podziale na plec.

Dzialanie 5. Przeciwdzialanie segregacji plciowej w administracji

Role administracyjne pozostaja silnie podzielone ze wzglgdu na ple¢, przy niewielkich zmianach w
strukturze personelu administracyjnego od 2023 r. Wczesniejsza proba ,,zatrudnienia wigkszej liczby
me¢zezyzn” w administracji przyniosta ograniczone post¢py 1 pozostaje dzialaniem stabym lub
doraznym. Dlatego dziatanie to zostalo przeformulowane w kierunku analizy barier, stosowania
bardziej wlaczajacego jezyka w ogloszeniach oraz monitorowania puli kandydatow i krétkich list
wedhug pfci, z szerszym celem ograniczania segregacji zawodowej, zamiast celowania w jedna

grupe.
Do czasu przegladu Srédokresowego in 2028 r. CFT PAN:
e Zapewni, ze wszystkie ogloszenia o prac¢ w administracji beda pisane jezykiem wiaczajacym

1 beda zawiera¢ wyrazne oswiadczenie o rownych szansach, przy czym dziat kadr (HR)
bedzie przechowywac wzorcowe szablony.
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e Bedzie stosowac szablon monitorowania rekrutacji dla kazdego konkursu administracyjnego,
rejestrujac pte¢ kandydatow, osob na krotkich listach i zatrudnionych pracownikow oraz
kluczowe kanaty ogloszeniowe.

Status w 2028: szablony uzupelnione dla wszystkich rekrutacji administracyjnych; wiaczajacy jezyk
obecny we wszystkich ogloszeniach; utrzymanie dziatan do 2029 r.

Dzialanie 6. Zwi¢kszanie mozliwosci dla kobiet i mniejszosci piciowych w
rekrutacji na wyzsze stanowiska naukowe

Poszczegolne konkursy byly monitorowane, ale nie wprowadzono jeszcze Kkonkretnych
mechanizméw majacych na celu zaradzenie niskiemu udzialowi kobiet w naborach na wyzsze
stanowiska (senior-level) ani zapewnienie, ze procesy te s3a otwarte dla mniejszosci ptciowych.
Problem nadal wystepuje, a dzialanie to jest kontynuowane jako potrzeba przegladu sposobow
oglaszania, dziatan informacyjnych i kryteriow, a takze monitorowania wzorcéw pitci w pulach
kandydatow 1 na krotkich listach na stanowiska seniorskie. Wprowadzone zostanie — dla kazdego
naboru na wyzsze stanowisko — co najmniej jedno udokumentowane dziatanie informacyjne
skierowane specjalnie do kobiet 1 badaczy z mniejszosci piciowych (np. celowe wysytki do
odpowiednich sieci lub indywidualne zaproszenia) oraz prosty szablon do rejestrowania tozsamosci
piciowej kandydatow na kazdym etapie, co zostanie poddane dwuletniemu podsumowaniu
konkursow seniorskich.

Do czasu przegladu Srédokresowego w 2028 r. CFT PAN:

e Dla kazdego konkursu na wyzsze stanowisko naukowe przeprowadzi i udokumentuje co
najmniej jedno ukierunkowane dziatanie informacyjne skierowane specjalnie do kobiet i
badaczy z mniejszosci ptciowych (takie jak celowe wysyltki do odpowiednich sieci lub
indywidualne zaproszenia).

e Bedzie stosowac standardowy szablon dla kazdego naboru seniorskiego w celu rejestrowania
plci / tozsamosci plciowej (jesli zostata ujawniona) kandydatoéw na wszystkich etapach
(aplikacja, dtuga lista, krotka lista, zatrudnienie) oraz wykorzystanych kanatow
informacyjnych.

e Przygotuje dwuletnie podsumowanie konkurséw na wyzsze stanowiska (obejmujace lata
2026-2028), raportujace wzorce pici na kazdym etapie i omowi je z Dyrektorem oraz
odpowiednimi komisjami rekrutacyjnymi, wskazujac co najmniej jedng konkretng poprawe
do wdrozenia w kolejnych naborach.

Status w 2028: dla kazdego naboru seniorskiego w aktach znajduja si¢ udokumentowane dziatania
informacyjne 1 szablony; sporzadzono i omowiono jeden raport podsumowujacy; zidentyfikowano i
przekazano do realizacji w 2029 r. co najmniej jedng korekte procesu.

Cel 2 Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (Work-life balance)

Roéwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym jest niezbedna dla prawidtowego
funkcjonowania kazdej organizacji. Ten aspekt jest czgsto pomijany w pracy naukowej. Celem CFT
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PAN jest staniecie si¢ instytucja przyjazna, o pozytywnej atmosferze, tworzaca warunki do zdrowego
rozwoju osobistego 1 zawodowego.

Wraz ze wzrostem liczby pracownikow naukowych musi nastgpowac proporcjonalne zwigkszenie
wsparcia administracyjnego oraz zdolnosci w zakresie wdrozenia nowych pracownikow
(onboarding) 1 nadzoru, tak aby réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz kultura
organizacyjna nie ulegly pogorszeniu w miar¢ rozwoju instytutu.

Sytuacja wyjsciowa (2023)

Réwnowaga migdzy zyciem zawodowym a prywatnym zostata zidentyfikowana jako gléwne
wyzwanie — wielu badaczy zgtaszato dlugie godziny pracy, wysokie obcigzenie administracyjne i
silng presj¢ grantowa oraz ograniczone ustrukturyzowane wsparcie w zakresie odpoczynku i
regeneracji. Rozwigzania dotyczace elastycznej 1 zdalnej pracy nie byly jeszcze jasno uregulowane
ani spdjnie stosowane, a dostepnos¢ urlopoéw rodzicielskich budzita powazne obawy.

W pordéwnaniu z poziomem wyjsciowym z 2023 r., w roku 2025 postrzeganie rownowagi mi¢dzy
zyciem zawodowym a prywatnym oraz wsparcia instytucjonalnego ogdlnie ulegto poprawie, jednak
presja strukturalna oraz nieréwne wdrazanie elastycznej pracy i urlopéw rodzicielskich pozostaja
problematyczne. Praca zdalna 1 elastyczna jest obecnie uregulowana 1 postrzegana jako
sprawiedliwie stosowana przez 39% pracownikoéw, ale 19,5% dostrzega niespojno$¢ w jej
stosowaniu, a 36,6% nie ma pewnosci, czy formalne zasady istnieja. Mezczyzni czgéciej niz kobiety
zglaszaja niespojnos¢ lub niepewnosé. Kwestia urlopéw rodzicielskich pozostaje stabo zrozumiata:
31,7% uwaza je za tatwo dostgpne, 39% twierdzi, ze nie sg dostepne, a 22% nie ma pewnosci.

Dzialanie 1. Zatrudnienie dodatkowego personelu administracyjnego w celu
odciazenia naukowcow od prac pozanaukowych

Dziat Projektow zostal rozbudowany, a obsada administracyjna wzmocniona, aby zmniejszy¢
obcigzenie administracyjne badaczy 1 wesprze¢ zarzadzanie grantami. Wyniki ankiety wskazuja na
bardzo pozytywne postrzeganie wsparcia Dzialu Projektow — 97,5% respondentow deklaruje, ze
czuje wsparcie ze strony tej jednostki. Brak znaczacych rdéznic migdzy plciami w tej kwestii
sugeruje, ze korzysci te sa odczuwane przez kobiety, mgzczyzn, jak 1 osoby z mniejszosci ptciowych.
Na tej podstawie zaktualizowany plan wprowadza rowniez formalny protokét wdrozeniowy
(onboarding), majacy zastosowanie do wszystkich nowych pracownikéw 1 doktorantow, aby
zapewni¢ spdjny dostep do informacji o politykach instytucjonalnych, prawach i mechanizmach
wsparcia (w tym o work-life balance, pracy elastycznej i urlopach rodzicielskich). Protoko6t bedzie
obejmowat standardowa liste kontrolng (checklist), wyznaczong osob¢ odpowiedzialng w kazde;j
jednostce oraz krotkie spotkanie sprawdzajace po pierwszych miesigcach, aby zidentyfikowaé
ewentualne braki informacyjne, ze szczegdlnym uwzglednieniem obcokrajowcéw 1 miodych
badaczy.

Do czasu przegladu Srodokresowego w 2028 r. (w ramach okresu GEP 2026-2029) CFT PAN:

e Utrzyma co najmniej obecny poziom obsady Dzialu Projektow i1 przyjmie proste standardy
obstugi (np. orientacyjne czasy odpowiedzi na zapytania grantowe i administracyjne,
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wsparcie oferowane na kazdym etapie projektu) opublikowane w intranecie (wewng¢trzna
Wiki instytutu).

e Uwzgledni w ankietach pracowniczych okresowe pytanie o satysfakcje ze wsparcia Dziatu
Projektow, z wynikami w podziale na rolg 1 pte¢, podsumowanymi w notatce
monitoringowe;j.

e Wdrozy formalny protokét wdrozeniowy dla wszystkich nowych pracownikow 1
doktorantow, sktadajacy si¢ ze standardowej listy kluczowych informacji, wyznaczone;j
osoby odpowiedzialnej w kazdej jednostce oraz udokumentowanego kontaktu
sprawdzajacego w ciggu 3—6 miesigcy.

e Bedzie prowadzi¢ prosty rejestr dla kazdej nowej osoby (data wdrozenia, osoba
odpowiedzialna, data kontaktu sprawdzajacego), zwracajac szczegolng uwage na
pracownikow zagranicznych i mtodych badaczy.

Dzialanie 2. Wsparcie finansowe wypoczynku (,,Wczasy pod grusza”)

Program ,,Wczasy pod grusza” nadal zapewnia dofinansowanie do co najmniej 14 kolejnych dni
urlopu zgodnie z regulaminem Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych (ZFSS), zachecajac
pracownikow do brania wolnego 1 odpoczynku z rodzinami. Ankieta z 2025 r. nie zawierata
szczegotowych pytan dotyczacych korzystania z tego programu, wigc jego wptyw nie moze by¢
oceniony w podziale na ple¢, chociaz ogdlnie pozytywne oceny work-life balance i dobrostanu
sugeruja, ze $wiadczenia te stanowig czg$¢ pakietu rozwigzan cenionych przez wszystkie grupy
pracownikow.

Do czasu przegladu Srédokresowego w 2028 r. CFT PAN:

e Bedzie nadal oferowaé dofinansowanie ,, Wczasy pod grusza” zgodnie z zasadami ZFSS i
komunikowa¢ o programie co najmniej raz w roku drogg mailowa lub przez intranet.

e Raz w roku przygotuje podstawowe dane o wykorzystaniu srodkéw (liczba beneficjentow, w
podziale na rolg¢ i pte¢, o ile to mozliwe) na podstawie dokumentacji kadrowe;.

o Uwzgledni krotki akapit w okresowej notatce monitoringowej podsumowujacy poziom
wykorzystania i ewentualne problemy z dostepem.

Dzialanie 3. Elastyczne godziny pracy i praca zdalna

Elastyczna praca jest formalnie mozliwa na gruncie polskiego prawa poprzez umowy z
nienormowanym czasem pracy, a w kwietniu 2023 r. CFT PAN przyjal dedykowany regulamin pracy
zdalnej, okreslajacy zasady i warunki pracy z domu. Dzialania zwigzane z elastyczng organizacja
pracy zostaja rozszerzone o przeglad obecnych praktyk we wszystkich dzialach, w celu
zidentyfikowania niespojnosci 1 promowania bardziej przejrzystego 1 ustandaryzowanego wdrazania
tych zasad.

W ankiecie z 2025 r. 87,8-88,4% respondentéw czulo si¢ co najmniej w pewnym stopniu
wspieranych w zachowaniu réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, a wigkszo$¢
ocenita $rodowisko pracy migdzy ,dobrym” a ,doskonatym”. Jednak postrzeganie polityki
elastycznej pracy rézni si¢ w zaleznosci od pici: 63,6% kobiet, ale tylko 34,6% mezczyzn uznalo, ze
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zasady te sa stosowane sprawiedliwie. M¢zczyzni czgsciej niz kobiety zglaszali niespdjnosé (19,2%
vs 9,1%) lub brak pewnosci co do istnienia formalnych zasad (42,3% vs 27,3%). Sugeruje to, ze
obecne rozwigzania mogg by¢ bardziej widoczne lub dostepne dla kobiet niz dla mezczyzn, oraz ze
komunikacja 1 wdrazanie powinny zosta¢ zweryfikowane z wyraznym uwzglednieniem mezczyzn i
0sOb z mniejszosci piciowych.

Do czasu przegladu Srodokresowego w 2028 r. CFT PAN:

e Przeprowadzi co najmniej jeden ustrukturyzowany przeglad praktyk pracy elastycznej i
zdalnej we wszystkich dziatach (krétki kwestionariusz lub konsultacje z liderami grup i
personelem), identyfikujac niespojnosci i dobre praktyki.

e Zaktualizuje i ponownie rozpowszechni zwi¢zlg notatke informacyjng podsumowujaca
przepisy dotyczace pracy zdalnej 1 opcje pracy elastycznej, zawierajacg jasne przyktady, oraz
zapewni jej dostgpnos$¢ w intranecie 1 uwzglednienie w procesie wdrozeniowym.

Dzialanie 4. Monitorowanie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
poprzez okresowe ankiety i spotkania

Planowany monitoring zostal wdrozony 1 rozszerzony: regularne ankiety pracownicze zawierajg
teraz dedykowang sekcj¢ dotyczaca work-life balance, z szczegélowa analiza w podziale na pte¢ w
2025 .

Ogo6lnie 88,4% respondentdw ,,zdecydowanie” lub ,raczej” zgadza si¢, ze czuje wsparcie w
zachowaniu rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, w tym wszystkie respondentki
(11/11) 1 87,7% megzczyzn (23/26); obaj respondenci niebinarni rowniez zadeklarowali pewien
poziom zgody, cho¢ ich niewielka liczba wymaga ostroznej interpretacji. Jednoczes$nie tylko 31,7%
wszystkich respondentow uwaza onboarding za pomocny, urlop rodzicielski jest postrzegany jako
tatwo dostepny przez zaledwie 31,7% badanych (przy czym zgadza si¢ z tym blisko dwie trzecie
kobiet, ale mniej niz jedna czwarta m¢zczyzn, a prawie potowa mezczyzn nie zna tych zasad), zas
wsparcie w obowiazkach opiekunczych jest oceniane jako wystarczajace przez 45,5% kobiet, ale
tylko 11,5% mezczyzn (przy czym 69,2% mezczyzn wybrato odpowiedz ,,nie wiem”). Wzorce te
pokazuja, ze mimo ogbélnego wsparcia, konkretne zasady sg nieréwno rozumiane i doswiadczane
przez rozne plcie.

Podsumowujac, wzorce te wskazuja, ze o ile istniejace srodki moga dziata¢ catkiem dobrze w
przypadku wielu kobiet, ktore wiedza, jak z nich korzystaé, o tyle mezczyzni i osoby z mniejszos$ci
plciowych czesciej nie sg $wiadomi dostepnych opcji lub nie majg pewnosci, czy jakiekolwiek
wsparcie istnieje.

Dziatania dotyczace urlopow rodzicielskich i polityki opiekunczej zostajg przeformutowane tak, aby
skupi¢ si¢ na poprawie widocznosci i dostepnos$ci istniejacych rozwigzan (zamiast zaktadaé ich
brak), poprzez przeglad sposobu komunikowania tych polityk i zapewnienie, Zze zostang one

systematycznie wlaczone do onboardingu i rutynowej komunikacji kadr (HR).

Do czasu przegladu Srodokresowego w 2028 r. CFT PAN:
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e Utrzyma dedykowang sekcje dotyczaca work-life balance w regularnych ankietach
pracowniczych, w tym pytania o postrzegane wsparcie, pomocno$¢ onboardingu, dostepnosé
urlopow rodzicielskich 1 wsparcie w obowigzkach opiekunczych, raportowane w podziale na
pte¢ i role.

e Doda lub utrzyma co najmniej jedno pytanie o znajomos¢ polityk dotyczacych urlopow
rodzicielskich 1 opieki oraz jedno pytanie o to, skad respondenci dowiedzieli si¢ o nich
(onboarding, przetozony, HR, strona internetowa itp.).

e Zapewni, ze informacje o urlopach rodzicielskich, obowigzkach opiekunczych 1 polityce
work-life bedg systematycznie wtaczane do protokotu wdrozeniowego 1 wysytane raz w roku
jako zwigzte przypomnienie do wszystkich pracownikow.

e Przygotuje do 2028 r. krotka notatke syntetyzujaca (obejmujaca lata 2026-2028), wskazujaca
grupy o niskiej swiadomosci lub niskim postrzeganiu dostepnosci tych polityk oraz
zaproponuje co najmniej jedng konkretng zmiang w komunikacji lub wsparciu, ktora zostanie
wdrozona 1 utrzymana do 2029 r.

Oto thumaczenie kolejnej czesci raportu:

Cel 3 Zapobieganie n¢kaniu, dyskryminacji i mobbingowi

Rosngca i coraz bardziej roznorodna spoteczno$¢ wymaga solidnych, tatwych w uzyciu procedur,
regularnych szkolen oraz Kodeksu Postepowania, ktére bedg znane i darzone zaufaniem zaréwno
przez nowych pracownikoéw, jak i kadre z dlugim stazem.

Sytuacja wyjsciowa (2023)

Ankieta z 2023 r. wykazata, ze okoto jedna trzecia personelu do$wiadczyla lub zaobserwowata
mobbing lub niesprawiedliwe traktowanie, a $wiadomo$¢ polityki przeciwdziatania ng¢kaniu i
procedur zglaszania byta niska. Formalne kanaly istnialy, ale nie byly powszechnie znane ani
obdarzone zaufaniem, a szkolenia dotyczace dyskryminacji i mobbingu miaty charakter dorazny, a
nie systematyczny.

Do 2025 r. liczba zglaszanych incydentow spadia, ale nie znikneta: 22% respondentow
zadeklarowato, ze zaobserwowato lub dos§wiadczylo niesprawiedliwego traktowania, podczas gdy
78% nie odnotowalo takich zdarzen. Swiadomos¢ polityki antydyskryminacyjnej wzrosta do okoto
71%, jednak tylko okoto jedna trzecia personelu uznata procedury zglaszania za bardzo jasno
skomunikowane, a zaufanie do sprawiedliwego i1 poufnego rozpatrywania spraw pozostato
umiarkowane, z wyrazng r6znicag w poziomie zaufania ze wzglgdu na pte¢. Szkolenia z zakresu
mobbingu, dyskryminacji 1 zdrowej komunikacji odbywaly si¢ czgsciej niz w 2023 r., ale wigkszos¢
respondentéw nadal postrzega je jako okazjonalne, a nie systematyczne.

Dzialanie 1. Monitorowanie (regularne ankiety na temat dyskryminacji i
n¢kania)

Utrzymano 1 rozszerzono regularne ankiety dotyczace dyskryminacji, ng¢kania 1 kultury
organizacyjnej, Z uproszczonymi pytaniami i anonimizacjg nadzorowang przez grup¢ roboczg (w tym
przedstawicieli doktorantow). W 2025 r. 22% respondentdw zglosito doswiadczenie lub
zaobserwowanie niesprawiedliwego traktowania (17,1% zaobserwowalo, 4,9% doswiadczyto), co
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stanowi popraw¢ w stosunku do poziomu bazowego wynoszacego ok. 33%. Wyniki w podziale na
pte¢ pokazuja podobny odsetek odpowiedzi ,,brak incydentéw” u mezczyzn i kobiet (80,8% vs
81,8%), przy czym kobiety nieco czegséciej zglaszaly osobiste doswiadczenia (9,1% vs 3,8%), a
mezczyzni nieco czgsciej samg obserwacie (liczby te sg male i nalezy je interpretowac ostroznie).

Do czasu przegladu Srédokresowego w 2028 r. CFT PAN:

e Uwzgledni w kazdej regularnej ankiecie pracowniczej krotki modut podstawowy dotyczacy
dyskryminacji, ngkania i kultury organizacyjnej, z raportowaniem w podziale na pte¢:
osobistych doswiadczen, obserwacji incydentow, Swiadomosci polityk oraz zaufania do
procedur zgtaszania.

e Zachowa spojne brzmienie pytan, aby umozliwi¢ poréwnanie z poziomem bazowym z 2023
r. 1 wynikami z 2025 r.

e Po kazdej ankiecie przygotuje krotka notatke podsumowujaca wskazniki i trendy, ktora
zostanie omowiona przez Dyrektora i Komisje ds. Rownosci Plci.

Dzialanie 2. Szkolenia z zakresu mobbingu i praktyk zdrowej komunikacji

Zorganizowano dziatania szkoleniowe i informacyjne, ale s3 one odbierane jako okazjonalne. W
2025 r. 58,5% respondentow podato, ze takie szkolenia odbywaja si¢ ,,okazjonalnie”, 14,6% —
,regularnie”, a 14,6% nie miato pewnosci. Kobiety czesciej niz mezczyzni zgtaszaly udzial w jakiejs
formie szkolenia (72,7% kobiet wybrato ,,0kazjonalnie”, a 18,2% ,,regularnie”, w poréwnaniu do
odpowiednio 46,2% 1 15,4% me¢zczyzn). Prawie jedna czwarta mezczyzn (23,1%) wybrata
odpowiedzZ ,,nie wiem”, co sugeruje, ze komunikacja o szkoleniach nie dociera do wszystkich grup w
roOwnym stopniu.

Do czasu przegladu Srodokresowego w 2028 r. CFT PAN:

e Zorganizuje co najmniej jedno ogolnoinstytutowe szkolenie na temat mobbingu, n¢kania,
dyskryminacji i zdrowej komunikacji co dwa lata (co najmniej jedna sesja w latach
2026-2028).

e Bedzie szczegoblnie zachecaé do udziatu kadre wyzszego szczebla (kierownikow grup,
profesoréw, menedzerow).

Dzialanie 3. Opracowanie i upowszechnianie jasnych procedur i kontaktow do
zglaszania naruszen

Swiadomo$¢ polityki antydyskryminacyijnej poprawita sie: 70,7% respondentéw wie o jej istnieniu
(81,8% kobiet; 61,5% mezczyzn), ale jasno$¢ procedur zglaszania jest ograniczona. Tylko 34,1%
uwaza, ze sg one komunikowane ,,bardzo jasno”.

Zaufanie do sposobu rozpatrywania incydentdw jest umiarkowane i zréznicowane ze wzgledu na
pte¢. Ogolnie 26,8% czuje si¢ ,,bardzo pewnie”, 51,2% ,,raczej pewnie”, a 22% ,,niezbyt pewnie”.
Kobiety ponad dwukrotnie cze$ciej niz mg¢zczyzni deklarujg niski poziom zaufania (36,4% kobiet vs
15,4% mezczyzn). Komentarze otwarte wspominaja o ,,toksycznych 1 autorytarnych e-mailach” od
niektorych pracownikow wyzszego szczebla oraz o braku szacunku wobec mlodych badaczy na
seminariach.

Do czasu przegladu Srédokresowego w 2028 r. CFT PAN:
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e Przygotuje jednostronicowy wizualny schemat opcji zgtaszania ($ciezka dyscyplinarna,
rzecznicy zaufania, kanat anonimowy) z gwarancjami poufnosci i ochrony przed odwetem.

e Wyznaczy i naglo$ni nazwiska dwoch poufnych oso6b do kontaktu (optymalnie réznych plci)
w celu wstepnych konsultacji.

Dzialanie 4. Opracowanie i wdrozenie Kodeksu Postepowania

Dedykowany Kodeks Postepowania nie zostal jeszcze przyjety, ale stat si¢ kluczowg potrzeba
wynikajaca z ankiety. Nieprofesjonalna komunikacja i zachowanie niektérych starszych stazem
pracownikow na seminariach podwazaja pozytywna atmosfere pracy. CFT PAN dazy do
opracowania kompleksowego Kodeksu Postgpowania obejmujacego komunikacje, seminaria, opieke
naukowg 1 zachowanie w sieci.

Do czasu przegladu Srodokresowego w 2028 r. CFT PAN:

e Opracuje, skonsultuje i1 formalnie przyjmie Kodeks Postgpowania z jasnymi przyktadami
niedopuszczalnych zachowan i mozliwymi konsekwencjami.

e Przygotuje krotkie wytyczne dla prowadzacych seminaria i promotoréw (np. dotyczace
inkluzywnej moderacji 1 deeskalacji konfliktow).

Kluczowe wnioski, priorytety i kontekst rozwoju

Od 2023 r. swiadomos¢ polityki antydyskryminacyjnej wzrosta do 70,7%, a odsetek zgloszen o
niesprawiedliwym traktowaniu spadt z okoto jednej trzeciej do 22%. Jednak dysproporcje ptciowe na
wyzszych stanowiskach i silna segregacja w administracji nadal wystepuja.

W zwiazku z tym zaktualizowany GEP uznaje za priorytety:

1. Przyjecie Kodeksu Postepowania i zaufanych procedur zgtaszania.
Solidny system wdrozeniowy (onboarding) dla wszystkich nowych pracownikow i
doktorantow.

3. Ustrukturyzowane programy rozwoju kariery dostosowane do jej etapu.

Mapa drogowa wdrazania i zarzadzanie

Wdrazanie w latach 2026-2029 podzielono na trzy fazy: projektowanie, uruchomienie i
konsolidacje. Dyrektor 1 Rada Naukowa zachowuja ogo6lna odpowiedzialnos$¢ za zatwierdzenie GEP,
natomiast Komisja ds. GEP koordynuje wdrazanie i ankiety.

Nowe lub zmienione dzialania dodane w 2025 r.

W odpowiedzi na ankiete z 2025 r. plan wprowadza nowe dzialania: formalne przyjecie Kodeksu
Postepowania, rewizj¢ procedur zglaszania z wyznaczeniem Rzecznika (Ombudsperson) oraz
wprowadzenie protokotu onboardingu. Cele z 2023 r., takie jak ,,zatrudnienie wigkszej liczby
mezczyzn w administracji”, zostaly zastapione bardziej operacyjng analiza barier i inkluzywna
rekrutacja.
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