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Podsumowanie ankiety
kierowanej do Doktorantéw oraz Pracownikow
Technicznych i Naukowych

Anonimowg ankiete online dotyczacg doswiadczern Doktorantéw i Pracownikéow wypetnity 93 osoby.
Najliczniejsza grupg wsrdd respondentdéw stanowili Doktoranci i Asystenci 42/93 (45%). Tak duzy respons w tej
grupie moze wigza¢ sie z pokoleniowg zmiang, z odczuwanym poczuciem sprawczosci zwigzanym m.in. z
wypetnianiem ankiet ewaluacyjnych dla zaje¢ dydaktycznych, ktére przektadajg sie na dobdr wyktadowcow i
przedmiotow.

Ponad jedng trzecig respondentéw stanowili Pracownicy i Doktoranci pracujgcy w instytucie maksymalnie dwa
lata (33/93, 35%), druga pod wzgledem liczebnosci grupe stanowili Pracownicy zwigzani z Instytutem ponad 10
lat (30/93, 32%), a trzecig kategorie pod wzgledem liczebnosci stanowili Pracownicy i Doktoranci zwigzani
z Instytutem miedzy 3 a 5 lat (23/93, 25%) (Fig.1). Ponad potowa respondentéw ma wiecej niz 10 lat
doswiadczenia zawodowego, drugg pod wzgledem liczebnosci grupe stanowili Pracownicy i Doktoranci aktywni
w nauce maksymalnie 2 lata (23/93, 25%) (Fig.2).

Jak dtugo jest Pan/Pani zatrudniony/a w Instytucie?

Single choice, answers 93x, unanswered Ox

Answer Choices Responses Ratio

0-2 lata/years 33 35.48%

3-5 lat/years 23 24.73%

6-10 lat/years 7 7.53%

Powyzej 10 lat/More than 10 years 30 32.26%
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Fig.1 Zestawienie deklarowanego stazu aktywnosci zawodowej w instytucie



lle lat doswiadczenia naukowego Pan/Pani posiada (po ukonczeniu studidow magisterskich)?

Single chaice, answers 93x, unanswered 0x

Answer Choices Responses Ratio
0-2 lata/years 23 24.73%
3-5 lat/years 10 10.75%
6-10 lat/years 11 11.83%
Powyzej 10 lat/More than 10 years 49 52.69%
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Fig.2 Zestawienie deklarowanego stazu dziatalnosci naukowej

Respondenci w 24% nie postugujg sie jezykiem polskim (23/93), 4% (4/93) oséb nie podato przynaleznosci do
grup jezykowych, a 71% (66/93) oséb zadeklarowato jezyk polski jako ojczysty.

Udziat procentowy pfci respondentdw jest zgodny z wynikami analiz Gender Equity Plan i wskazuje na przewage
liczbowa 0s6b deklarujacych pte¢ zerskg 67% (62/93) wzgledem oséb deklarujacych pteé meska 26% (23/93),
a osiem oséb wybrato brak deklaracji.

Ankieta dotyczyta nastepujgcych trzech obszaréw tematycznych: procedura rekrutacji, warunki do rozwoju
i wsparcie instytucjonalne oraz zagadnienia etyczne i rozwigzywanie sytuacji trudnych. W wiekszosci pytan,
niezaleznie od badanego obszaru, zaobserwowano staty udziat procentowy wahajacy sie miedzy 2 a 6
respondentéw, ktérzy odpowiadali “strongly disagree” oraz sumaryczng przewage ocen pozytywnych (po
zsumowaniu mniej licznych “strongly agree” z liczniejszymi “agree”) nad sumg ocen negatywnych (mnigj
licznych “strongly disagree” z liczniejszymi “disagree”). W dalszej czesci raportu oceny “agree” i “strongly
agree” traktowane sg jako pozytywne oceny, zas oceny “disagree” i “strongly disagree” jako negatywne. W
wielu badanych kategoriach suma pozytywnych odpowiedzi przekraczata potowe wszystkich odpowiedzi, a
suma negatywnych odpowiedzi byta ponizej 20% wszystkich odpowiedzi.

Procedury rekrutacji

W bloku pytan dotyczacych doswiadczenia respondentéw jako oséb uczestniczacych w rekrutacjach
uzyskaliSmy zniuansowane odpowiedzi. Wiekszos¢ respondentdw uwaza proces rekrutacji za przejrzysty i
otwarty, ale pojawity sie pojedyncze opinie o nieprawidtowosciach w procesach rekrutacji. Ponadto wiekszos¢
respondentéw nie zna doktadnie zatozen Europejskiej Karty Naukowca (EKN), co wskazuje na potrzebe
przeprowadzenia dedykowanego szkolenia w tym zakresie. Jedynie 19% respondentéw oswiadczyto, ze dobrze
zna zatozenia EKN i polityki OTM-R. 43% styszato te pojecia, ale nie zna szczegdtdéw, a 37 % nie zna ich wcale.

Potowa respondentéw ocenia konkursy jako przejrzyste i dobrze zorganizowane (suma odpowiedzi tak
i zdecydowanie tak to 49%, 46/93), jednoczesnie 17% (16/93) wyrazito zdanie przeciwne, a 33% (31/93)
wybrato opcje neutralng (Fig. 3). Grupa osdb negatywnie oceniajgcych rekrutacje zmalata w przypadku pytania
0 bezstronnosc¢ i sprawiedliwos¢ oraz pytania o réwnosé szans niezaleznie od ptci, wieku i pochodzenia do 10 z
93 osdb.



Procesy rekrutacyjne w Instytucie sg otwarte, przejrzyste i dobrze zorganizowane.

Single choice, answers 93x, unanswered Ox

Answer Choices Responses Ratio
Zdecydowanie sie nie zgadzam/ Strongly disagree 1 1.08%
Nie zgadzam sie/ Disagree 15 16.13%
Neutralnie/ Neutral 31 33.33%
Zgadzam sie/ Agree 34 36.56%
Zdecydowanie sie zgadzam/ Strongly agree 12 12.9%
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Fig.3 Ocena przejrzystosci i organizacji konkurséw rekrutacyjnych

W pytaniu o réwnos¢ szans wzrosta réwniez grupa respondentéw, ktdrzy zdecydowanie pozytywnie oceniajg
proces rekrutacji w tym zakresie: 27% (25/93) i pozytywnie: 34% (32/93). Krytycznie do tego, czy jest udzielana
klarowna informacja zwrotna odniosto sie 10 oséb, w tym 2 bardzo negatywnie ocenity ten aspekt rekrutacji.
W zadnym z pytan dotyczacych procedury rekrutacji grupa oséb negatywnie oceniajgcych ten proces nie
przekroczyta 16 osob. W otwartym pytaniu pojawity sie uwagi dotyczgce dwdch gtdwnych kategorii rekrutacji:
na stanowiska naukowe i do Szkoty Doktorskiej. Uwagi dotyczgce konkurséw na stanowiska pracownikdéw majg
inny charakter wiec zostang omdwione w pierwszej kolejnosci. Najpowazniejszym zarzutem w tej sekcji ankiety
byty 3 odpowiedzi sugerujgce, ze konkursy nie sg otwarte. Ponadto pojawity sie propozycje usprawnienia
obstugi administracyjnej, sposobu przygotowywania ogtoszen oraz polityki informacyjnej dotyczacej wynikéw
rekrutacji.

Kilka wypowiedzi jasno odnosito sie do rekrutacji doktorantéw, ktére majg w IBB PAN szczegétowy regulamin
i harmonogram. Nie byto tu uwag dotyczacych bezstronnosci procedury czy tez jej otwartosci. Uwagi dotyczyty
sposobu weryfikacji kompetencji i selekcji kandydatéw oraz usprawnienia reklamowania ogtoszen, aby byly
one szerzej rozpowszechniane niz wymagajg prawo igrantodawcy (co jest realizowane). Wiele z tych uwag
wpisuje sie w ponadnarodowy trend zwigzany z odptywem kompetentnych kandydatéw, szczegdlnie krajowych
za granice, oraz z ogdlnym spadkiem zainteresowania studiami doktoranckimi, co skutkuje trudnosciami w
rekrutacji kompetentnych kandydatéw.

Wsparcie instytucjonalne

Wiekszos¢ respondentéw pozytywnie ocenita warunki pracy i dostepne wsparcie w rozwoju zawodowym.
Ponad 77% (72/93 badanych) uznato, ze ma zapewnione odpowiednie warunki pracy (biuro, sprzet, dostep do
infrastruktury), w tym az 23% (21/93) odpowiedziato ,zdecydowanie sie zgadzam”. Jedynie 11% (10/93)
wyrazito niezadowolenie z warunkdéw pracy, a 12% (11/93) pozostato neutralnych.



W przypadku wsparcia w rozwoju zawodowym (szkolenia, konferencje, mentoring), pozytywng odpowiedz
(,zgadzam sie” i ,zdecydowanie sie zgadzam”) wskazato 58% respondentéw. Jednoczesnie 17% (16/93)
wyrazito ocene negatywnga, a 25% (23/93) neutralng — co wskazuje na potencjat do poprawy w tym obszarze
(Fig.4).

Otrzymuje wsparcie w rozwoju zawodowym (szkolenia, konferencje, mentoring).

Single choice, answers 93x, unanswered Ox

Answer Choices Responses Ratio
Zdecydowanie sie nie zgadzam/ Strongly disagree 3 3.23%
Nie zgadzam sie/ Disagree 13 13.98%
Neutralnie/ Neutral 23 24.73%
Zgadzam sie/ Agree 36 38.71%
Zdecydowanie sie zgadzam/ Strongly agree 18 19.35%
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Fig. 4. Ocena wsparcia w rozwoju zawodowym

Wysoko zostato ocenione wsparcie administracyjne. Az 68% (63/93) respondentdw wyrazito pozytywnga opinie,
jedynie 14% uwaza ten obszar za neutralny, a 18% negatywnie ocenia wsparcie w obstudze zagadnien
grantowych i kadrowych. Polaryzacja odpowiedzi na to pytanie jest wieksza niz w pozostatych pytaniach z tej
sekcji i moze wynika¢ z miedzyludzkiego charakteru pytania. Zagadnienia warunkéw pracy czy dostepu do
rozwoju zawodowego nie sg tak jednoznacznie zwigzane z kontaktem z konkretnym dziatem czy pracownikiem
jak wsparcie administracyjne.

Inaczej oceniany jest proces oceny osiggnie¢ pracownikdw: mniej niz potowa ankietowanych ocenita go
pozytywnie 47% (44/93), 39% (36/93) neutralnie, a negatywnie wypowiedziato sie 14% (13/93) ankietowanych.
Neutralnos¢ oceny moze wskazywac na to, ze wiekszos¢ respondentéw rozumie, ze pracodawca ma ustawowy
obowigzek prowadzenia cyklicznych ocen pracownikéw, a Szkota Doktorska rdwniez musi realizowac cykliczne
ewaluacje. Mata grupa negatywnych ocen tej procedury sugeruje, ze nie ma wielu nieprawidtowosci w tym
procesie, natomiast istotng kwestig wydaje sie brak przejrzystosci i jasnosci co do zasad oceny pracownikow
oraz $ciezek awanséw (byto to wielokrotnie poruszane w komentarzach).

Przewazajaca wiekszosé respondentow (68%) pozytywnie lub bardzo pozytywnie ocenia stosunek Instytutu do
otwartosci i upowszechniania wynikéw badan, jedynie 6% wypowiada sie na ten temat krytycznie. Nikt
z ankietowanych nie wyrazit tu silnej krytyki.

W komentarzach otwartych dominowaty gltosy dotyczace potrzeby mentoringu, systematycznych szkolen (w
tym dla kierownikdéw), rozwoju kompetencji miekkich (szkolenia z zarzadzania zespotem, komunikacji
interpersonalnej, rozwigzywania konfliktéw i zarzadzania projektami). Zapotrzebowanie na usprawnienie
komunikacji i szkolenia pojawiato sie wielokrotnie w odpowiedziach. Wskazano rdwniez na potrzebe
podkreslania waznosci udziatu w tego typu szkoleniach przez kierownikéw zespotéw, ktdrzy zwykle sg zbyt
mato reprezentowani wsérdd uczestnikow.



W niektérych wypowiedziach pojawiaty sie réwniez rekomendacje dotyczace rozwijania kompetencji
promotoréow i nadzoru nad opiekg promotorska. Takie mechanizmy juz zostaty wdrozone w ramach dziatan
Szkoty Doktorskiej, m.in. poprzez coroczne ankiety badajgce relacje kazdej pary promotor-doktorant, coroczne
spotkania z promotorami oraz spotkania interwencyjne w razie potrzeby wyrazonej przez jedng ze stron.

Pojawity sie propozycje innej organizacji pracy zespotdw, przebiegu kariery zawodowej, zapewnienia stabilnosci
zatrudnienia i wspierania ciggtosci grup badawczych oraz trybu finansowania badan oraz poszerzenia personelu
administracyjnego, personelu technicznego, wdrozenie rozwigzan umozliwiajgcych komercjalizacje badan czy
renowacji budynkéw. Opinie te byly rozproszone i jednostkowe, nie uktadaty sie w jednorodng wizje rozwigzan.
Najprawdopodobniej rozbieznos¢ opinii wyrazonych w tej czesci wynika z réznorodnosci doswiadczen, specyfiki
badawczej, potrzeb danej grupy/zespotu naukowego, przedmiotu badan/kosztochtonnosci, dostepnego
finansowania. Katalog potrzeb respondentéw jest rozlegty i powinien zosta¢ poddany ukierunkowane] analizie
w celu wytonienia priorytetowych obszaréw do dziatania/inwestowania/reformowania w przysztosci.

Pojawity sie w tej sekcji prosby socjalne dotyczace postulatu zwiekszenia stypendidow, wynagrodzen oraz
wspomagania poszukiwania mieszkania (zgtaszane przez cudzoziemcow). Takie postulaty sg zgtaszane rowniez
przez Doktorantow bezposrednio do personelu Szkoty Doktorskiej.

Czesto poruszany byt réwniez temat infrastruktury, w tym koniecznosci remontéw oraz potrzeby utworzenia
ogodlnodostepnej przestrzeni socjalnej, strefy odpoczynku i relaksu.

Etyka w badaniach

Wiekszos¢ respondentéw jednoznacznie deklaruje znajomos$¢ obowigzujgcych zasad etycznych (z tym
stwierdzeniem nie zgadza sie jedynie 6 z 93 osbéb) oraz potwierdza, ze Instytut zapewnia ochrone danych
osobowych (3 osoby nie zgadzajg sie z takim stwierdzeniem), a takze ze Instytut zapewnia ochrone IP oraz
wspiera wspotprace (jedynie 3 osoby nie zgadzajg sie z takim stwierdzeniem). Nieco mniej pozytywnie jest
oceniana polityka instytutu dotyczaca zarzadzania danymi badawczymi, przy czym pozytywne odpowiedzi nadal
przekraczajg potowe (61%), a negatywnych odpowiedzi jest zaledwie 14.

Naruszenia i procedury

Wsréd ankietowanych az 21 z 93 oséb (22%) nie wie, do kogo nalezy sie zgtosi¢ w przypadku naruszen natury
etycznej, a 25 o0séb (27%) wyrazito stanowisko neutralne, co trudno zinterpretowac jako dobre zorientowanie
w sytuacji. 47 z 93 ankietowanych (51%) wie, do kogo nalezy sie zgtosi¢. Na zblizone pytania o to, czy wiadomo
do kogo mozna sie zgtosi¢ z problemem w miejscu pracy (np. w kwestii mobbingu, dyskryminacji lub konfliktu)
22 osoby odpowiedziaty negatywnie, a 13 (14%) nie miato zdania. Ponadto az 16 os6b (17%) deklaruje, ze nie
wie o istnieniu procedur dotyczacych zgtaszania trudnych sytuacji, a jedynie 46 oséb (49%) potwierdza, ze wie o
tych procedurach, a 47 oséb deklaruje, ze wie do kogo nalezy sie zgtosic.

Przewazajaca wiekszo$¢ ankietowanych czuje sie bezpiecznie w miejscu pracy (64/93, 69%), jednoczesnie
zwraca uwage stosunkowo wysoki odsetek odpowiedzi neutralnych badZ negatywnych (tgcznie 31%, w tym
17% neutralnych i 14% negatywnych) (Fig.5). Rowne traktowanie pracownikdéw potwierdza nieco mniej oséb
(55/93, 59%), 14% ocenia te kwestie negatywnie, a 26% pozostaje neutralnych (Fig.6).



Czuje sie bezpiecznie i z szacunkiem traktowany(-a) w miejscu pracy.

Single choice, answers 93x, unanswered Ox

Answer Choices Responses Ratio
Zdecydowanie sie nie zgadzam/ Strongly disagree 4 4.3%
Nie zgadzam sie/ Disagree 9 9.68%
Neutralnie/ Neutral 16 17.2%
Zgadzam sie/ Agree 33 35.48%
Zdecydowanie sie zgadzam/ Strongly agree 31 33.33%
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Fig.5 Odczuwany poziom bezpieczenstwa i poszanowania w miejscu pracy

Wszyscy pracownicy sg traktowani rowno — niezaleznie od pfci, wieku, pochodzenia, wyznania, orientacji czy
narodowosci.

Single choice, answers 93x, unanswered Ox

Answer Choices Responses Ratio
Zdecydowanie sig nie zgadzam/ Strongly disagree 4 4.3%
Nie zgadzam sig/ Disagree 10 10.75%
Neutralnie/ Neutral 24 25.81%
Zgadzam sie/ Agree 32 34.41%
Zdecydowanie sie zgadzam/ Strongly agree 23 24.73%
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Fig.5 Postrzeganie rownego traktowania w instytucie

Z tej czesci ankiety wytania sie obraz relatywnie przyjaznego miejsca pracy, w ktdrym najstabszym ogniwem jest
komunikacja. W pytaniu otwartym dotyczacym doswiadczenia wiasnego badZ bycia sSwiadkiem sytuac;ji
mobbingu, dyskryminacji lub nierdwnego traktowania, pojawity sie sygnaty dotyczace m. in.: naduzywania
pozycji przez przetozonych, niewystarczajgcego poczucia wsparcia kierownictwa w sytuacjach konfliktowych,
bariery jezykowej i wykluczenia oséb niepostugujacych sie jezykiem polskim, a takze braku jasnosci badz
zaufania do procedur antymobbingowych. W Instytucie w ostatnim czasie wdrozono nowe ciata kolegialne
odpowiedzialne za obstugiwanie zgtoszen sytuacji trudnych czy nieetycznych. Po ukonstytuowaniu komisji i
rzecznikéw potrzebne jest wyjasnienie spotecznosci Instytutu wdrozonych zmian, struktur i rozwigzan majgcych
stuzy¢ zgtaszaniu naduzy¢ i rozwigzywaniu konfliktow.

Cho¢ wiekszos$¢ respondentéw deklaruje, ze czuje sie w Instytucie bezpiecznie, skala odpowiedzi neutralnych
i krytycznych, a takze liczne komentarze dotyczgce niepokojgcych doswiadczen oraz braku zaufania do
wewnetrznych mechanizméw reagowania, wskazuja na potrzebe aktywnego wzmacniania kultury



bezpieczenstwa, réwnosci i wzajemnego szacunku w miejscu pracy. Ankietowani odnosili sie do niedawnego
szkolenia dotyczacego zagadnien przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji, potwierdzajgc zasadnos¢
i skutecznos¢ tej formy edukacji. Rekomenduje sie dalsze dziatania na rzecz rozwoju polityki antymobbingowe].

Komunikacja wewnetrzna i przeptyw informacji

Obszar komunikacji wewnetrznej wyfania sie jako jeden z najczesciej podnoszonych probleméw w
komentarzach otwartych. Tylko 50% respondentéw stwierdzito, ze otrzymuje zrozumiate informacje na temat
obowigzujgcych procedur, obowigzkéw i dostepnych form wsparcia, jednoczeénie az 32% wybrato odpowied?
neutralng, akolejne 18% udzielito odpowiedzi negatywnych (Fig.7). Oznacza to, ze blisko potowa
ankietowanych nie odczuwa jednoznacznie pozytywnego przeptywu informacji w Instytucie.

Otrzymuje zrozumiate informacje na temat swoich obowigzkow, zasad pracy oraz dostepnych form wsparcia
i rozwoju w Instytucie.

Single choice, answers 93x, unanswered Ox

Answer Choices Responses Ratio
Zdecydowanie sie nie zgadzam/ Strongly disagree 3 3.23%
Nie zgadzam sig/ Disagree 14 15.05%
Neutralnie/ Neutral 30 32.26%
Zgadzam sie/ Agree 37 39.78%
Zdecydowanie sie zgadzam/ Strongly agree 9 9.68%
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Fig.7 Ocena przejrzystosci i skutecznosci komunikacji wewnetrznej

Komentarze wskazujg m. in. na problemy braku jasnosci co do zasad przyznawania dodatkéw motywacyjnych
i warunkdw zatrudnienia, awansow i zasad oceny dorobku naukowego, sciezek kariery, dostepnych mozliwosci,
zasad tworzenia i zamykania grup badawczych.

Duza czes¢ zgtaszanych problemoéw dotyczy nowych procedur, ktére mogtyby by¢ wdrazane sprawniej i lepiej
komunikowane. Jednoczesnie zardwno ocena pracownikow jak i dodatek motywacyjny sg realizowane zgodnie
z regulaminami, ktdre sg dostepne w intranecie, opierajg sie na jawnej punktacji. Wdrozone rozwigzania
zwiekszyly transparentnosé oceny pracowniczej poprzez m.in. informacje o kwantyli, w jakich dana osoba
zostata oceniona posréd wszystkich oséb z danej grupy zaszeregowania.

W ankiecie szeroko podnoszonym problemem jest ogdlny chaos komunikacyjny i brak jednolitych, tatwo
dostepnych zrédet informacji jak réwniez usystematyzowanego procesu komunikacji.

Wsrdd propozycji usprawnien wskazywano m. in. potrzebe utworzenia przejrzystej bazy zawierajgcej wszystkie
aktualne dokumenty, regulaminy oraz obowigzujgce w Instytucie procedury. Aktualnie taka funkcje petni strona
wewnetrzna www Instytutu, jednoczesnie wyniki ankiety mogg sugerowac brak wystarczajgcej Swiadomosci
odnosnie funkcjonowania tego rozwigzania, jak rowniez jego niekompletno$é/niefunkcjonalnos¢. Podnoszono



takze potrzebe regularnych konsultacji i spotkan informacyjnych, w tym z udziatem Dyrekcji, w tematach
wprowadzanych zmian, planowanych kierunkédw rozwoju itp., co wptynetoby na wiekszg przejrzystosc
komunikacyjna, zaufanie do kierownictwa oraz poczucie wtgczenia w istotne kwestie.

W odpowiedzi na pytanie o zaangazowanie pracownikdw w podejmowanie decyzji dotyczacych naukowcdw,
tylko czes¢ respondentow (36%) potwierdzita, ze czuje sie wtgczona w ten proces (Fig.8). Sugeruje to potrzebe
rozwoju bardziej partycypacyjnych mechanizméw komunikacji i wiekszego uwzgledniania gtosu pracownikéw
naukowych w dziataniach strategicznych i organizacyjnych Instytutu.

Naukowcy sg wigczani w proces podejmowania decyzji, ktore ich dotycza.

Single choice, answers 93x, unanswered Ox

Answer Choices Responses Ratio
Zdecydowanie sie nie zgadzam/ Strongly disagree 6 6.45%
Nie zgadzam sie/ Disagree 13 13.98%
Neutralnie/ Neutral 41 44.09%
Zgadzam sie/ Agree 29 31.18%
Zdecydowanie sie zgadzam/ Strongly agree 4 4.3%
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Fig. 8 Odczuwany stopien partycypacji w decyzjach dotyczacych naukowcow
Pozytywne cechy Instytutu

Ze wszystkich kategorii pytan otwartych najwiecej odpowiedzi pojawito sie w sekcji “co ceni Pan/Pani w pracy
w IBB”, az 36 oséb wyrazito swojg opinie, a w obszarach do usprawnienia 32. W tej sekcji respondenci
najczesciej podkreslali pozytywng atmosfere pracy, wysoka kulture wspétpracy oraz duzg autonomie badawcza.
Wyrdzniono réwniez jakos¢ relacji miedzy wspdtpracownikami i wsparcie ze strony administracji.

Doceniano takze elastyczny czas pracy, mozliwos¢ tgczenia pracy naukowej z zyciem prywatnym (work-life
balance), otwarto$¢ Instytutu na réznorodnos$¢ i miedzynarodowy charakter zespotéw badawczych.
Wskazywano na dostepnos¢ infrastruktury badawczej oraz duzg swobode w prowadzeniu badan zgodnych
z zainteresowaniami naukowymi.

Niektérzy respondenci zauwazyli, ze mimo pojawiajgcych sie trudnosci organizacyjnych, codzienna praca
w Instytucie opiera sie na zaufaniu, wzajemnym szacunku i checi wspdlnego rozwigzywania problemdw.
Te elementy zostaty ocenione jako duza wartos¢ sSrodowiska pracy w IBB.



Podsumowanie

Wyniki badania ankietowego wskazujg na wiele obszaréw funkcjonowania Instytutu ocenianych pozytywnie,
jak rowniez na takie, ktére wymagajg wzmocnienia lub poprawy. Respondenci wyraznie docenili atmosfere
pracy, kulture wspédtpracy, elastycznosé, jakosé¢ infrastruktury badawczej i otwarto$é srodowiska naukowego. Z
drugiej strony, pojawity sie wyrazne postulaty dotyczgce potrzeby usprawnienia komunikacji wewnetrznej,
rozwoju systemowego mentoringu, szkolen z zakresu zarzadzania, transparentnych sciezek kariery oraz
wiekszego wsparcia dla rozwoju zespotowego i indywidualnego. Potrzebne s3 dalsze dziatania na rzecz rozwoju
polityki antymobbingowej oraz wytlumaczenia spotecznosci Instytutu istniejgcych instytucjonalnych
mechanizmdéw reagowania.

Przewazajgca wiekszo$¢ respondentéw uwaza, ze zardwno w procesie rekrutacji jak i podczas
pracy/studiowania wszyscy traktowani sg rowno, niezaleznie od ptci, wieku czy pochodzenia. Ponadto czujg sie
w srodowisku pracy bezpiecznie. Jest to wyrazna baza wartosci, wokot ktérych Instytut moze budowaé swojg
tozsamos¢ jako miejsce otwarte, inkluzywne i wspierajgce wolnos¢ w nauce.

Na uwage zastuguje bardzo wysoka aktywnosé respondentéw w nieobowigzkowych pytaniach otwartych.
Swiadczy to o duzym zaangazowaniu spotecznosci Instytutu w sprawy organizacyjne i jakosci srodowiska pracy.
Wskazuje réwniez na potrzebe zapewnienia wiekszej liczby kanatéw umozliwiajgcych wyrazanie opinii, w tym
regularnych konsultacji i przestrzeni do dzielenia sie sugestiami. Pokazuje takze, ze pracownicy i doktoranci
maja sprecyzowane oczekiwania, chetnie dzielg sie doswiadczeniami oraz sg gotowi uczestniczy¢ w budowaniu
zmian w Instytucie.
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