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Wstep

Cel opracowania niniejszego Planu Rdwnosci Pici oraz jego zatozenia (ang. Gender Equality Plan
- GEP) wpisujg sie w dazenie Instytutu Podstawowych Probleméw Techniki PAN (IPPT PAN)
do zapewnienia przyjaznego $rodowiska zawodowego, w ktérym respektowane sg zasady réwnych
szans oraz sprawiedliwego traktowania, z jednoczesnym poszanowaniem réznorodnosci.

Plan Réwnosci Ptci stanowi kolejny krok na drodze wdrazania zadeklarowanego przez IPPT PAN
w 2016 r. zobowigzania do respektowania zasad Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu
Postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych, zawartych w Rekomendacji Komisji
Europejskiej 2005/251/EC. Zobowigzanie to przerodzito sie w konsekwentng realizacje Strategii HR
narzecz naukowcdw (ang. Human Resources Strategy for Researchers- HRS4R), ktdéra zostata
doceniona przez Komisje Europejska przyznaniem Instytutowi wyrdznienia HR Excellence in Research.
Jednym z podjetych w ramach realizacji Strategii zobowigzan sg dziatania na rzecz zapewnienia
rownych szans pracownikow i doktorantéw bez wzgledu na reprezentowang pte¢. Doswiadczenia
zdobyte przy opracowywaniu i wdrazaniu Strategii HR na rzecz naukowcéw stanowig cenny wktad
w opracowanie Planu Rownosci Pici.

Réwne i sprawiedliwe traktowanie wszystkich oséb, stanowigce fundament poszanowania
praw cztowieka, jest jedng z kluczowych zasad charakteryzujgcych demokratyczne spoteczenstwa.

W przypadku Polski i polskich instytucji podstawowymi aktami prawnymi dajacymi gwarancje
respektowania tych zasad sg Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej oraz — w zwigzku z cztonkostwem
Polski w Unii Europejskiej — takze Traktat o Unii Europejskiej oraz Traktat of funkcjonowaniu Unii

Europejskiej.

Konstytucja RP zapewnia m.in. réwne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym
i gospodarczym, w tym do "ksztatcenia, zatrudnienia i awansow, do jednakowego wynagradzania
za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk,
petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczen” (art. 33).

Traktat o Unii Europejskiej w art. 2 stanowi m.in., ze ,Unia opiera sie na wartosciach
poszanowania godnosci osoby ludzkiej, wolnosci, demokracji, rownosci, panstwa prawnego, jak
rowniez poszanowania praw cztowieka, w tym praw oséb nalezgcych do mniejszosci”, odnoszac sie
takze w sposoéb jednoznaczny do wspdlnej dla wszystkich panstw cztonkowskich UE réwnosci kobiet
i mezczyzn, podczas gdy art. 8 Traktatu of funkcjonowaniu Unii Europejskiej zawiera zapis
stwierdzajgcy, iz ,we wszystkich swoich dziataniach Unia zmierza do zniesienia nieréwnosci
oraz wspierania rdwnosci mezczyzn i kobiet”.


https://euraxess.ec.europa.eu/sites/default/files/am509774cee_en_e4.pdf
https://euraxess.ec.europa.eu/sites/default/files/am509774cee_en_e4.pdf
https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19970780483
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=celex%3A12012M%2FTXT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=celex%3A12012E%2FTXT
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=celex%3A12012E%2FTXT
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Diagnoza

W celu zdiagnozowania stanu w kontekscie réwnosci ptci przeanalizowane zostaty:
a) obowigzujace przepisy krajowe oraz wewnetrzne regulacje instytucjonalne,

b) dane liczbowe dotyczace struktury zatrudnienia oraz z nig powigzane, w tym dane poréwnawcze
z roku 2016 oraz 2022,

c) wyniki przeprowadzonych od 2016 roku badan ankietowych wséréd pracownikéw i doktorantow.

Ad. a) Réwne traktowanie w kontekscie obowigzujacych przepiséow

Analiza obowigzujacych przepisdw, w tym regulacji wewnetrznych w IPPT PAN, prowadzi
do wniosku, iz nie stanowig one bariery w rGwnym traktowaniu ani kandydatéw na etapie rekrutacji
na wolne stanowiska pracy lub do szkét doktorskich, ani pracownikéw lub doktorantéw na etapie pracy
lub realizacji programu ksztatcenia w szkotach doktorskich.

Wszelkie kryteria zatrudniania, awansu lub oceny aktywnosci pracownikéw lub doktorantéw
majg charakter jakosciowy i nie tworzg barier ze wzgledu na ptec.

Obowigzujace przepisy nie stanowig takze bariery ze wzgledu na pte¢ w dostepie do petnienia
funkcji kierowniczych czy tez udziatu w gremiach decyzyjnych. Funkcje kierownicze sg obsadzane
w wyniku otwartych konkurséw, zas sktady takich organdw, jak Rada Naukowa czy Samorzad
doktorantéw, sg wytaniane na drodze wyborow.

Ad. b) Zréznicowanie pod wzgledem ptci w strukturze i warunkach zatrudnienia

Struktura zatrudnienia w IPPT PAN w pierwszej potowie 2022 r. w ogdlnym ujeciu
charakteryzowata sie wyrazng, ale nie dominujgcy, przewagg mezczyzn. Przedstawiciele tej ptci
stanowili o 10% wiecej zatrudnionych niz kobiety.

Ogodlna struktura zatrudnienia
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Wykres 1. Ogdlna struktura zatrudnienia pod wzgledem podziatu na ptec (w liczbach)
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Ogdlna struktura zatrudnienia

= kobiety = mezczyzni
Wykres 2. Ogdlna struktura zatrudnienia — udziat procentowy w podziale na pte¢

Analiza struktury ptci wsrdd poszczegdlnych grup zawodowych wskazuje na bardziej znaczace
rdznice niz w ujeciu ogdlnym.

Struktura grup zawodowych w podziale na pteé
naukowi
badawczo-techniczni oraz inzynieryjni i techniczni

administracyjni i pozostali

doktoranci (niebedacy pracownikami)

o

20 40 60 80 100 120 140

M kobiety W mezczyzni

Wykres 3. Struktura grup zawodowych w podziale na pte¢ (w liczbach)
Powyzsze dane obrazuja:

- wyrazng przewage mezczyzn wsrdéd naukowcdw i pozostatych grup zajmujgcych sie bezposrednim
wspieraniem naukowcéw w prowadzeniu badan, a takze w grupie doktorantdw,

- dominacje kobiet wsréd administracji.

Poréwnujac te dane z danymi z 2016 roku, kiedy Instytut rozpoczat starania o przyznanie
wyrdznienia HR Excellence in Research i po raz pierwszy przeprowadzit kompleksowa analize struktury
zatrudnienia, mozna dostrzec rysujgcg sie zmiane polegajacg na rosngcym udziale kobiet w grupie
pracownikéw naukowych.
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Pracownicy naukowi 2016

= kobiety = mezczyzni

Wykres 4. Struktura grupy zawodowej pracownikéw naukowych — ze wzgledu na reprezentowang pteé (stan w
2016r.)

Pracownicy naukowi 2022

m kobiety = mezczyzni

Wykres 5. Struktura grupy zawodowej pracownikdw naukowych — ze wzgledu na reprezentowang pfec (stan w
2022r.)

W grupie pracownikéw administracyjnych i pozostatych oraz doktorantéw struktura w podziale
na pteé pozostaje w duzej mierze bez zmian.

Struktura ptci w danej grupie pracowniczej, charakteryzujgca sie wyrazng dominacjg jednej
z nich, wptywa na jej reprezentatywnos¢ na poziomie kadry kierowniczej, zaréwno na szczeblu
kierownictwa instytutu, jak i wsréd kadry kierowniczej jednostek naukowych i administracyjnych.

W sktadzie dyrekcji s obecnie 2 kobiety i 3 mezczyzn. Kobiety sg zastepcami dyrektora
nadzorujgcymi pion administracyjny, w tym komarki finansowo-ksiegowe i ptac, oraz pion techniczny,
za$ mezczyzni to dyrektor oraz jego zastepcy nadzorujgcy pion naukowy i komoérki bezposrednio
wspierajgce wspotprace naukowa i rozwéj innowacji. Rozktad kompetencji powierzony cztonkom
dyrekcji reprezentujgcym kazdg z ptci odzwierciedla przekrojowy stan strukturalny w tym zakresie
w skali catego instytutu i jego poszczegdlnych piondw.

W IPPT PAN kadre zarzadzajgcq Zaktadami naukowymi (7 zaktaddw i 1 samodzielna pracownia)
stanowig mezczyzni. Na poziomie zarzadzania komorkami organizacyjnymi wewnatrz zaktadow
(pracownie, laboratoria) kierownikami sg 3 kobiety na ogétem 30 komorek wewnatrz zaktaddw.

6



[0 e

DA N HR EXCELLENCE IN RESEARCH

Odwrotna sytuacja ma miejsce w pionie administracyjnym, gdzie mezczyzna piastuje
stanowisko kierownicze w 3 na 11 komérek, a kierownikami pozostatych biur i dziatéw sg kobiety.

Aktualny stan w zakresie struktury ptci nie ulega zmianie na przestrzeni lat, takze biorgc pod
uwage stan z roku 2016, przyjetego jako rok referencyjny w dokonanym pordéwnaniu. Dzieje sie tak
pomimo przeprowadzonych w minionych latach otwartych konkurséw na stanowiska kierownicze,
w tym dotyczgce kierowania zaktadami naukowymi. W nastepstwie postepowan konkursowych
zmienity sie osoby kierujgce 2 zaktadami naukowymi, za$ w pozostatych przypadkach dotychczasowi
kierownicy zaktadow okazali sie kandydatami najwyzszej jakosci sposrdd wszystkich ubiegajgcych sie
o powierzenie petnienia funkcji kierowniczej i uzyskali nominacje na kolejny okres. Nalezy podkresli¢,
ze specyfika badawcza wiekszosci zaktaddw w Instytucie nie jest w jednakowym stopniu obiektem
zainteresowan obu ptci, takze na swiecie, dlatego wysokiej jakosci kandydatury, spetniajgce stawiane
wymogi, na stanowiska sg zgtaszane wytgcznie przez mezczyzn.

W pionie administracyjnym funkcje kierownicze sg zajmowane gtéwnie przez kobiety. W duzej
mierze wynika to z faktu, ze prace administracyjne sg zazwyczaj wykonywane przez kobiety,
np. ksiegowosé, ptace.

Srednie miesieczne wynagrodzenia zasadnicze
pracownikow wg. grup
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Wykres 6. Wysokos¢ sredniego miesiecznego wynagrodzenia zasadniczego pracownikow w poszczegdlnych
grupach zawodowych w podziale na ptec¢

Poréwnanie wynagrodzen zasadniczych w podziale na pte¢ miedzy grupami pracownikow
wskazuje, ze rdzinice miedzy nimi wpisujg sie w schemat rdinic w strukturze zatrudnienia.
Z poréwnania $rednich miesiecznych wynagrodzen w grupach pracownikéw w podziale na pteé wynika,
ze w grupach pracownikéw naukowych oraz badawczo — technicznych oraz inzynieryjnych
i technicznych wynagrodzenia mezczyzn sg o okoto 25% wyzsze niz wynagrodzenia kobiet. W grupie
pracownikéw administracyjnych i pozostatych sytuacja jest odwrotna - wynagrodzenia kobiet
sg wyzsze i réznica na ich korzys¢ wynosi 11%.

Na powyzsze réznice wynagrodzen wptyw ma kilka czynnikéw, przede wszystkim struktura
zatrudnienia. W grupie pracownikow naukowych i badawczo technicznych dominujg mezczyzni (patrz:
wykres 3. Struktura grup zawodowych w podziale na ptec), ktérych przewaga na najwyzszych i zarazem
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najwyzej optacanych stanowiskach (profesor, profesor instytutu) jest wyraznie widoczna (na $rednie
zatrudnienie 42 profesoréw i profesordw instytutu zatrudnionych jest 6 kobiet). Jednoczesnie nalezy
zauwazy¢, ze wsrod pracownikdw naukowych mezczyzni zarabiajg wiecej o okoto 11% w grupie
profesoréw i adiunktéw. Roznica jest wyrazniejsza w grupie profesorow instytutu i wynosi 26%.
W przypadku asystentdw to wynagrodzenia kobiet sg nieznacznie, o 3%, wyzsze od wynagrodzen
mezczyzn.

Srednie miesieczne wynagrodzenia zasadnicze pracownikéw
naukowych w podziale na stanowiska
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Wykres 7. Wysokos¢ sredniego miesiecznego wynagrodzenia zasadniczego pracownikdw naukowych w
poszczegdlnych grupach w podziale na ptec

Stypendia wyptacane doktorantom nie sg zréinicowane - wszyscy bez wzgledu na ptec
otrzymuja je w takiej samej wysokosci.

Ad. c) Realizacja zasady rownosci ptci w IPPT PAN w opinii pracownikéw i doktorantow

Wyniki ankiety przeprowadzonej w lutym 2022 roku na potrzeby przygotowania aktualizacji
Strategii HR na rzecz naukowcédw poréwnane z wynikami analogicznego badania z 2016 roku wskazaty
na wzrost pozytywnych opinii dotyczacych stopnia wdrozenia zasady Karty i Kodeksu odnoszacej sie
do réwnosci ptci. W roku 2016 pozytywnych opinii ankietowanych byto 43%, w roku 2022 — 55%,
negatywnych w 2016r. - 15%, w 2022 — 3%. Dowodzi to znaczacej skutecznosci prowadzonych dziatan
i realizowanej przez Instytut polityki réwnych szans. Jednoczesnie odnotowane zostaty pojedyncze
uwagi ankietowanych wskazujgce na przypadki dyskryminacji kobiet w rozwoju kariery zawodowej
iawansu oraz incydentalne zachowania, moggce nosi¢ znamiona stownego molestowania
seksualnego.

W komentarzach zwrdcono takze uwage, ze osoby sprawujgce opieke nad dzie¢mi, mtode
matki, majg trudnosci w godzeniem pracy i opieki, gdyz przetozeni nie zawsze uwzgledniaja ich nowe
role zyciowe podczas planowania ich pracy, w szczegdlnosci po powrocie z nieobecnosci zwigzanej
z macierzyistwem.
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Podsumowujgc nalezy stwierdzié¢, ze istniejgce regulacje prawne umozliwiajg petng realizacje
zasady réwnosci w IPPT PAN. Natomiast w praktyce konieczne jest dalsze dazenie do przekrojowego
niwelowania réznic w podejsciu, nawet nieSwiadomym, do kwestii réwnouprawnienia ptci
w Srodowisku zawodowym, w tym m.in. w zakresie struktury i poziomu wynagrodzen oraz dazenie
do zapewnienia wsrdd kadry kierowniczej zréwnowazonej reprezentacji pici, z jednoczesng dbatoscig
o utrzymanie jej wysokiej jakosci. Wymaga to podjecia szeregu dziatan, w tym dalszych, pogtebionych
analiz i monitorowania stanu oraz rysujgcych sie zmian. Dziatania, zaplanowane na lata 2022 — 2026,
zostaty szczegdtowo przestawione w dalszej czesci Planu.

Cel oraz zakres planowanych dziatan

Podstawowym celem Planu jest dazenie do dokonania niezbednych zmian systemowych,
przyczyniajgcych sie do:

- podnoszenia swiadomosci wagi kwestii réwnosci oraz réwnego traktowania,

- tworzenia kultury organizacyjnej wolnej od uprzedzen oraz srodowiska zawodowego,
wcielajgcego w zycie zasade réwnego i sprawiedliwego traktowania wszystkich jej przedstawicieli,

- niwelowania przyczyn oraz przejawéw Swiadomej lub nieSwiadomej dyskryminacji,
w szczegdblnosci ze wzgledu na pted.

Dziatania, objete niniejszym Planem, skupione sg na nastepujgcych obszarach:

l. rownosé ptci w rekrutacji i rozwoju kariery,
1. rownowaga ptci w sktadzie organéw zarzadzajacych i gremidw decyzyjnych,
Il rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i kultura organizacyjna,
V. przeciwdziatanie zjawisku przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu
seksualnemu,
V. uwzglednienie aspektu ptci w badaniach i dziatalnosci dydaktyczne;j.

|
RAwnos¢ pici w rekrutacji i rozwoju kariery

Z uwagi na wykazany w ramach dokonanej analizy brak réwnowagi miedzy zatrudnieniem
kobiet i mezczyzn w rdézinych grupach pracowniczych, IPPT PAN planuje podjgé¢ kroki w celu
pozyskiwania na wolne stanowiska pracy osdb o wysokich kwalifikacjach merytorycznych,
z uwzglednieniem réwnych szans obu pfci.

W przypadku stanowisk naukowych rekrutacja nowych pracownikow powinna zapewniac
szeroki dostep naukowczyniom, spetniajgcym wymogi jakosciowe stawiane w konkursach.

Widoczny w IPPT PAN brak réwnowagi ptci wsrdd pracownikow pionu naukowego wigze sie
nierozerwalnie ze specyfikg uprawianych w Instytucie dyscyplin naukowych. Juz na etapie studiéw l i ll
stopnia sg to kierunki, na ktérych przewage wsréd studentéw majg mezczyzni. Uczelnie doktadajg
staran, aby przetamac stereotyp podziatu kierunkéw studidw na typowo meskie — Sciste i techniczne
oraz zenskie — humanistyczne. | o ile widaé juz w tym zakresie zmiane, zachodzi ona stopniowo i takg
stopniowg zmiane widaé takze w rekrutacjach do IPPT PAN, na ktore zgtasza sie coraz wiecej
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naukowczyn, takze z zagranicy. Pomimo tego przed Instytutem nadal stoi duze wyzwanie w tym
zakresie.

Pracownicy administracyjni to grupa generalnie bardzo sfeminizowana na rynku pracy, nie
tylko w Instytucie. W przeciwienstwie do wyzej opisanych kierunkéw studiéw technicznych, kierunki
przygotowujgce do pracy w administracji, np. ksiegowos¢, s czesciej wybierane przez kobiety, choé
takze w tym obszarze dostrzec mozna nowy trend w postaci podejmowania studidw na tych kierunkach
przez coraz liczniejszg grupe mezczyzn.

W zakresie rownosci ptci w rekrutacji, a co za tym idzie, takze w zatrudnieniu, planowane
dziatania obejmowac bedg catos$¢ Instytutu.

Dziatanie I.1:

Zorganizowanie szkolen z zakresu zagadnien dotyczacych réwnosci ptci dedykowanych
pracownikom i doktorantom Instytutu.

Z uwagi na fakt powszechnego wystepowania sytuacji, nie tylko w IPPT PAN, gdy kwestia
postrzegania rownosci ptci, takze w Srodowisku zawodowym, nie jest wtasciwie rozumiana i powoduje
nieuzasadnione uprzedzenia, planuje sie przeprowadzenie szkoled w tym zakresie. Ich celem bedzie
podnoszenie Swiadomosci wagi rownouprawnienia, uswiadomienie, w jakich sytuacjach nastepuje
nieréwne traktowanie ze wzgledu na ptec¢ lub pojawia sie ryzyko wystgpienia uprzedzen, czesto
nieSwiadomych, oraz utrwalanie podejscia niesprzyjajacego jakiejkolwiek formie dyskryminacji, w tym
ze wzgledu na pted.

Dziatanie 1.2:

Prowadzenie otwartej rekrutacji na wolne stanowiska pracy zaréwno naukowe jak
i administracyjne, potaczone z regularnym monitorowaniem petnego respektowania zasady
rownych szans.

IPPT PAN od wielu lat prowadzi nabory na stanowiska pracy, kierujac sie zasadami otwartej,
transparentnej i opartej o kryteria merytoryczne polityki zatrudniania, zgodnie z opracowang Polityka
OTM- R. Zapisy Polityki gwarantujg wszystkim kandydatom réwne szanse i prawa oraz sprawiedliwg
ocene w procesie rekrutacji. Ocenie podlegajg kompetencje merytoryczne. Uzasadnione przerwy
w karierze, ktére w naturalny sposéb sg w wypadku kobiet czestsze, nie sg traktowane w procesie
rekrutacji jako czynnik zmniejszajacy szanse na zatrudnienie.

Planowana jest kontynuacja praktyki otwartej rekrutacji, realizowana w jak najszerszym
zakresie. Ponadto planowane regularne monitorowanie prowadzonych naboréw stanowic¢ bedzie
dodatkowg gwarancje petnego respektowania zasady rownych szans w praktyce.

Dziatanie 1.3:

Proaktywna dziatalnos¢ na rzecz szerszej rozpoznawalnosci Instytutu jako miejsca przyjaznego
wszystkim pracownikom i doktorantom, w tym naukowczyniom.

Waznym aspektem planowanego dziatania bedzie ukierunkowanie go na nawigzywanie nowej
wspotpracy, ale takze na promowanie Instytutu poprzez sieci istniejgcej wspodtpracy z instytucjami
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naukowymi z kraju i zagranicy. W tym zakresie zaktada sie wykorzystanie réznorodnych kanatow
informacyjnych, w tym réwniez medidéw spotecznosciowych.

Dziatanie 1.4:

Stosowanie niewykluczajacego jezyka w ogtoszeniach o prace oraz innych dokumentach,
a takze uzywanego w kanatach komunikacyjnych.

Zaréwno w rekrutacji, jak i w rozpowszechnianiu wiedzy o Instytucie istotng role odgrywa
uzywanie niewykluczajgcego jezyka. Czesto sam autor ogtoszenia lub innej publikacji nie ma
Swiadomosci, ze okreslone sformutowania wyrazajg nieswiadome uprzedzenia. Takze w codziennej
komunikacji waznym jest stosowanie sformutowan szanujgcych réwnosc¢ i réznorodnos$é rozmoéwcow.

Dziatanie I.5:

Monitorowanie struktury zatrudnienia i wynagrodzen oraz awanséw w kontekscie
zapewnienia rownosci ptci.

W ramach realizacji strategii HRS4R w IPPT PAN prowadzony jest regularny monitoring
zatrudnienia w kontekscie dgzenia do spetnienia zasady réwnowagi ptci w tym zakresie.
W zwigzku z tym, ze dziatanie to w naturalny sposdb wpisuje sie w GEP, zostaje w nim uwzglednione.
Ponadto, biorgc pod uwage wyniki dokonanej analizy, przedmiotem monitorowania pod katem
respektowania zasady réwnych szans obu ptci bedzie takze system awansow w Instytucie.

]
Réwnowaga pfici w sktadzie organéw zarzadzajacych i gremiéw decyzyjnych

Brak rownowagi ptci w zatrudnieniu nie pozostaje bez wptywu na brak réwnowagi na poziomie
kadry zarzadzajgcej. Wyrédwnanie tych dysproporcji bedzie procesem roztozonym w czasie i w pewnym
stopniu uzaleznionym od mozliwosci pozyskiwania nowych pracownikéw we wszystkich grupach.
Kolejne czynniki mogace mie¢ wptyw na zmniejszenie dysproporcji w zakresie ptci wséréd kadry
zarzadzajgcej to m.in.:

—skuteczne rozpowszechnianie informacji o konkursie, aby mogta dotrzeé do potencjalnie nig
zainteresowanych osdb o wysokich, spetniajgcych wymogi kwalifikacjach, takze kandydatéw spoza
Instytutu,

— atrakcyjnos¢é oferowanych warunkdéw zatrudnienia i petnienia funkgji,
— jakosc¢ srodowiska zawodowego, w tym prac prowadzonych w danej jednostce.
Dziatanie II.1:

Przeprowadzenie badania ankietowego wsrdd pracownikdw i doktorantdw w zakresie szeroko
rozumianego systemu zarzadzania instytutem.

Celem przeprowadzenia badania ankietowego bedzie zbadanie poziomu zadowolenia
z funkcjonujacego systemu, w tym jego poszczegdlnych sktadowych, oraz uzyskanie szerokiej opinii
spotecznosci Instytutu dotyczgcej ewentualnej potrzeby zmian.
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Dziatanie 11.2:

Monitorowanie i pogtebiona analiza stanu oraz prawnych i realnych mozliwosci dostepu
do petnienia funkcji kierowniczych w Instytucie oraz udziatu pracownikéw i doktorantéw
w gremiach decyzyjnych, opiniodawczych i doradczych, ze szczegdlnym uwzglednieniem
aspektu réwnouprawnienia pfci.

Kwestia zapewnienia réwnych szans w zakresie dostepu do petnienia funkcji kierowniczych
w Instytucie oraz udziatu pracownikéw i doktorantéw w gremiach decyzyjnych, opiniodawczych
i doradczych wymaga dalszej pogtebionej analizy. Wyniki dotychczasowej analizy obowigzujgcych
przepisOw nie wskazujg na istnienie barier formalno-prawnych w tym zakresie, jednakze nalezy na te
kwestie patrze¢ w szerszej perspektywie, uwzgledniajacej nie tylko przepisy dotyczgce samych
wyboréw do tych gremidw, ale takze rownych szans w rozwijaniu sciezki zawodowej na rdznych
etapach kariery. Kolejnym elementem, wymagajgcym monitorowania i analizy sg realne
uwarunkowania w srodowisku zawodowym, moggce mie¢ wptyw na gotowos$¢ do kandydowania
do tych gremidw i szanse poszczegdlnych kandydatéw niezaleznie od reprezentowane;j pfci.

Oba wymienione powyzej dziatania i wdrozenie ptynacych z ich przeprowadzenia wnioskéw
przyczyni sie do unowoczesnienia zarzgdzania Instytutem, a tym samym do jego dalszego rozwoju.

n
Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i kultura organizacyjna

Prawodawstwo polskie zapewnia obojgu rodzicom pakiet praw socjalnych, aby mogli
opiekowad sie nowo narodzonymi dzie¢mi, a w pézniejszym okresie moglitgczy¢ prace z wychowaniem
dziecka. Uprawnienia te mozna podzieli¢ na nastepujace grupy:

- pracodawca musi ich udzieli¢ zgodnie z wolg pracownika (urlopy macierzynskie, rodzicielskie,
ojcowskie), tj. uprawnienia obligatoryjne,

- pracodawca moze ich udzieli¢ na wniosek pracownika — celem tej grupy uprawnien jest
utatwienie obojgu rodzicom opieki nad dzieckiem.

W ramach drugiej grupy uprawnien pracownicy Instytutu korzystajg juz z mozliwosci zmiany
godzin pracy (indywidualnego rozktadu czasu pracy) lub zmiany wymiaru etatu, co utatwia rodzicom
sprawowanie opieki nad dzieckiem. Bazujgc na aktualnie obowigzujgcych przepisach kodeksu pracy
mozliwe jest wprowadzenie takze innych rozwigzan, takich jak np. elastyczne godziny pracy.

Doktoranci, ktérzy nie s3 pracownikami, majg takze prawo do skorzystania ze zwolnienia
z udziatu w zajeciach w ramach studium doktoranckiego, a w przypadku szkét doktorskich — z urlopéw
zwigzanych z macierzyistwem.

Dziatanie IIl.1:
Wprowadzenie elastycznych godzin pracy i innych dopuszczalnych prawem elastycznych form

zatrudnienia zgodnych z obowigzujgcymi przepisami.

Zakres i stopien realizacji tego dziatania uzalezniony bedzie od obowigzujgcych w danym
okresie regulacji prawnych na poziomie krajowym, wigzgcych Instytut. Wprowadzenie planowanych
rozwigzan wymagac bedzie aktualizacji Regulaminu Pracy IPPT PAN.
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Dziatanie I11.2:

Monitorowanie sytuacji pracownikéw i doktorantéw po powrocie z nieobecnosci zwigzanej z
rodzicielstwem.

Po powrocie z nieobecnosci zwigzanej z rodzicielstwem pracownicy i doktoranci bedg mogli
dobrowolnie wypetni¢ ankiete, w ktérej odpowiedzg na pytania zwigzane z ich aktualng sytuacjg
w pracy, warunkami pracy po powrocie i bedg mogli wskazaé obszary, w ktérych pracodawca powinien
rozwazy¢ zmiany.

v

Przeciwdziatanie zjawisku przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu
seksualnemu

Zagrozenia wynikajagce z dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ i mogace w zwigzku z tym
wystepowad przejawy przemocy s3 dla kazdego pracodawcy wyzwaniem. Przemoc lub dziatania
mogace nosic jej znamiona moga dotknac¢ kazdego pracownika, bez wzgledu na ptec. Nalezy zwrdcié
uwage, ze problem ten czesto jest zwigzany z relacjg zaleznosci i hierarchii wystepujgcej u pracodawcy,
a w przypadku jednostek naukowych - zaleznosci z uwagi na pozycje naukowa. W zwigzku z tym
dziatania, jakie powinien podejmowac pracodawca — jednostka naukowa, to w pierwszej kolejnosci
upowszechnianie wiedzy na temat przejawdéw molestowania, jako takiego, uwzgledniajgcego specyfike
pracy mentor — uczen, takze w aspekcie dziatan antymobbingowych.

Jednym z podjetych przez IPPT PAN dziatan na rzecz zapewnienia respektowania szeroko
rozumianych zasad wspodtzycia spotecznego w srodowisku zawodowym, obejmujacych takze obszar
potencjalnego mobbingu czy aktywnosci mogacych nosi¢ znamiona molestowania seksualnego byto
ustanowienie w 2019 r. funkcji rzecznika praw pracownika i doktoranta — ombudsmana. Zgodnie
z przyjetymi uregulowaniami, do jej petnienia przez okres trwajacej 4 lata kadencji kazdorazowo
nominowane sg 2 osoby: kobieta i mezczyzna. Nominacja dokonywana jest w wyniku wybordw,
w ktorych czynne prawo wyborcze przystuguje wszystkim cztonkom spotecznosci IPPT PAN. Osoby
petnigce funkcje Ombudsmana wspierajg pracownikéw i doktorantéw w rozwigzywaniu konfliktéw,
w tym takze powstatych na tle dyskryminacji, czy mobbingu.

Dziatanie IV.1:

Dziatalno$¢ ombudsmana i zapewnienie mu niezbednego wsparcia ze strony Dyrekcji IPPT PAN

Powotanie funkcji ombudsmana w Instytucie i jego dziatalnos¢ jest jednym z elementow
systemu zabezpieczajgcego respektowanie zasad wspodtzycia spotecznego w srodowisku zawodowym,
w tym przeciwdziatania wszelkim przejawom dyskryminacji, takze ze wzgledu na pteé, oraz mobbingu.
Wszelkie dziatania podejmowane przez ombudsmana w petni respektujg zasade poufnosci
postepowania. Mozliwos¢ skutecznego wprowadzania rozwigzan systemowych w Instytucie, ktére
w perspektywie pozwolg na zminimalizowanie ryzyka wystepowania probleméw i wyzwan,
zidentyfikowanych jako lezace u podstaw zgtaszanych do ombudsmana spraw, wymaga wsparcia
i zaangazowania ze strony dyrekcji.
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Dziatanie IV.2:

Upowszechnianie wiedzy nt. zjawiska mobbingu i molestowania.

Upowszechnianie wiedzy na temat mobbingu i molestowania odbywa¢ sie bedzie w formie
i zakresie dostosowanym do potrzeb i zidentyfikowanych sytuacji, w tym w formie udostepnionego
kompleksowego kompendium wiedzy na ten temat.

Dziatanie IV.3:

Przeprowadzanie anonimowego badania ankietowego dotyczacego wystepowania mobbingu
i molestowania w IPPT PAN

Celem badania bedzie zidentyfikowanie, czy i w jakim zakresie w Instytucie wystepujg zjawiska
mobbingu i molestowania oraz jaki majg charakter i podtoze. W przypadku uzyskania wynikéw badania
dajacych podstawy do podejrzenia lub stwierdzenia istnienia problemu anonimowe badanie bedzie
powtarzane w celu regularnego monitorowania skali jego wystepowania.

Dziatanie IV.4:

Opracowanie polityki antymobbingowej i przeciwdziatania molestowaniu oraz okreslenie
W niej m.in.:
a) wykazu zachowan nieakceptowalnych,
b) systemu i sposobu zgtaszania przejawow mobbingu i molestowania oraz dalszego
trybu postepowania w tych sprawach.

Planowane jest opracowanie polityki antymobbingowej i przeciwdziatania molestowaniu
w oparciu m.in. o wyniki badania ankietowego. Wdrozenie polityki pozwoli na identyfikowanie
tych zjawisk w Instytucie, niwelowanie ich skutkéw oraz przyczyni sie do ograniczenia ryzyka
ich wystepowania.
\'

Uwzglednienie aspektu ptci w badaniach i dziatalnosci dydaktycznej

Uwzglednienie aspektu ptci w badaniach naukowych jest wyzwaniem nietrywialnym,
w szczegoblnosci w naukach inzynieryjno-technicznych reprezentowanych przez IPPT PAN. Z tego
wzgledu podstawowym celem dziatania, ktére powinno zosta¢ podjete w pierwszej kolejnosci, jest
upowszechnienie wtasciwego rozumienia tej kwestii oraz rozumienia potrzeby analizy planowanych
i prowadzonych badan pod katem odpowiedniego uwzglednienia aspektu pfci lub stwierdzenia, ze
badania sg pod tym wzgledem neutralne. Dotyczy to m.in.:

- metodyki i odpowiedniego doboru metod badawczych, uwzgledniajgcych, kto bedzie
je wykonywat,

- wynikéw badan, w tym odpowiedniego zdefiniowania odbiorcéw koricowych i ich potrzeb,
ktore mogg sie rézni¢ w zaleznosci od reprezentowanej ptci.
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Przedstawione podejscie powinno mie¢ przetozenie na uwzglednienie aspektu ptci
w dziatalnosci dydaktycznej, przejawiajgce sie dwojako:

- zréznicowanie pod wzgledem pfci kadry dydaktycznej,
- uwzglednienie w programie nauczania wagi wtgczania aspektu pfci w badania naukowe.

Poszerzanie wiedzy w tym zakresie przyniesie wymierne korzysci m.in. w postaci
projektowania badan w taki sposdb, aby byly jak najlepiej dostosowane do potrzeb poszczegdlnych
grup odbiorcow koncowych, ktérym opracowane wyniki i rozwigzania majg stuzyc.

Dziatanie V.1:

Upowszechnianie wiedzy dotyczacej aspektéw ptci w badaniach naukowych, w tym
ich znaczenia dla jakosci i efektywnosci badan.

Planowane jest zorganizowanie seminarium oraz udostepnienie kompendium wiedzy na ten
temat. Szczegdtowy sposdb realizacji poszczegdlnych elementéw tego dziatania bedzie dostosowany
do potrzeb i mozliwosci grup jego adresatow.

Zestawienie planowanych dziatan, objetych niniejszym dokumentem, wraz ze wskazaniem
sposobow i/lub wskaznikéw ich realizacji, przedstawione jest w zatgczniku.

Wdrozenie Planu Rownosci Ptci, w tym monitorowanie realizacji

Plan Réwnosci Pici, ktéry zostat zaakceptowany przez dyrektora IPPT PAN, obejmuje horyzont
czasowy 2022 —2026. Nad wdrozeniem planu i koordynacja catosci dziatan bedzie czuwac¢ Petnomocnik
Dyrektora ds. Rownosci. Petnomocnik bedzie regularnie przedstawiat Dyrekcji Instytutu raporty
z realizacji planu wraz z ptyngcymi z niej wnioskami. Wnioski bedg przedmiotem analizy, ktérej wyniki
mogg w uzasadnionych przypadkach prowadzi¢ do wprowadzania niezbednych modyfikacji sposobu
realizacji planu. Takie podejscie gwarantowaé bedzie efektywne funkcjonowanie systemu
monitorowania wdrazania planu.

Podsumowanie

W Planie Réwnosci Pici przyjeto za punkt odniesienia stan aktualny, to jest w roku 2022.
Do niego porownywany bedzie stan realizacji poszczegdlnych dziatarh i catosciowego osiggania
zatozonych celéw. Bedzie to miato miejsce zaréwno na etapie corocznego monitorowania wdrazania
Planu, jak i na koniec jego realizacji.

Warto podkreslié, ze przeprowadzona analiza, odnoszaca sie takze do roku 2016 nie wskazuje
na wystepowanie w skali catego Instytutu razacych przypadkéw dyskryminacji ze wzgledu na pte¢,
a wystepujace nieréwnosci majg w istotnym stopniu charakter powigzany m.in. ze specyfikg dyscyplin
naukowych uprawianych w IPPT PAN. Nalezy takze zauwazy¢, iz w ciggu ostatnich 6 lat w niektorych
obszarach wymienionych w rozdziale ,Diagnoza” sytuacja ulegta zmianie na rzecz bardziej
zrbwnowazone] reprezentacji pici. Jednoczesnie dokonana analiza i postawiona diagnoza pozwolita
na wskazanie obszaréw, wymagajacych konkretnych dziatan.
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Osiggniecie wszystkich zaktadanych celdw szczegdtowych nie bedzie mozliwe w perspektywie
objetej niniejszym Planem, ale sukcesywna, konsekwentna jego realizacja, z jasno okreslonymi
zasadami i rolg w zakresie monitorowania, a takze wskaznikami, harmonogramem oraz przypisaniem
odpowiedzialno$ci za wdrozenie poszczegdlnych dziatan, stanowi¢ bedzie istotny krok na drodze do ich
osiggniecia.

Podobnie, jak w przypadku strategii HRS4R, planuje sie realizacje dziatan,, majacych na celu
zwiekszenie rownowagi we wskazanych wyzej obszarach, w cyklach, obejmujgcych kolejne lata i plany
dziatania adekwatne do diagnozowanego na danym etapie stanu oraz do wnioskdw, ptyngcych
zregularnego monitorowania. Niniejszy Plan Roéwnosci Pici jest pierwszym z planowanych
dokumentdéw. Kolejny obejmie horyzont czasowy, poczynajac od roku 2027.
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Zatgcznik
Plan dziatan — zestawienie
Dziatanie Sposéb i/lub wskaznik realizacji Komérka / Osoba Termin realizacji

odpowiedzialna

I.  ROwnos¢ ptci w rekrutacji i rozwoju kariery

I.1 Zorganizowanie szkolen z zakresu zagadnien dotyczgcych

Organizowanie szkolen

Biuro Spraw

Cyklicznie; dla

zaréwno naukowe jak i administracyjne, potgczone
z regularnym monitorowaniem petnego respektowania zasady
rownych szans

Monitorowanie postepowan
konkursowych na wolne stanowiska
pracy pod katem respektowania zasady
rownych szans, w tym niedyskryminacji
ze wzgledu na ptec

Przedktadanie raportéw z
monitorowania wraz z wnioskami
Dyrekcji Instytutu

Pracowniczych

rownosci ptci dedykowanych pracownikom i doktorantom e Kazdorazowe udostepnienie materiatéw | Pracowniczych doktorantéw
Instytutu szkoleniowych pracownikom i Kierownicy Szkot corocznie

i doktorantom doktorskich
I.2 Prowadzenie otwartej rekrutacji na wolne stanowiska pracy |e Organizowanie otwartych rekrutacji Biuro Spraw Na biezaco —

w miare potrzeb
(organizowanie
rekrutacji

i monitorowanie);
Corocznie
(raportowanie)

I.3 Proaktywna dziatalnos$¢ na rzecz szerszej rozpoznawalnosci
Instytutu, jako miejsca przyjaznego wszystkim pracownikom
i doktorantom, w tym naukowczyniom

Organizowanie:

- wydarzen i akcji promujgcych Instytut

- udziatu Instytutu w imprezach
promujacych i upowszechniajgcych
nauke takich jak Piknik Naukowy,
Festiwal Nauki

- dziatan promujacych udziat kobiet
W nauce, w szczegolnosci

Petnomocnik Dyrektora
ds. Promogji

Cyklicznie
(organizacja
wydarzen), w tym
coroczny udziat
w imprezach
promujacych
nauke
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w dyscyplinach inzynieryjno- Na biezgco
technicznych prowadzonych (promocja w
w Instytucie internecie)
e Promowanie w internecie, takze z
wykorzystaniem mediow
spotecznosciowych, Instytutu jako
miejsca przyjaznego wszystkim
pracownikom i doktorantom
I.4 Stosowanie niewykluczajgcego jezyka w ogtoszeniach e Upowszechnienie wiedzy na temat Petnomocnik Dyrektora Na biezgco
o prace oraz innych dokumentach, a takze uzywanego uzywania niewykluczajacego jezyka ds. Promog;ji
w kanatach komunikacyjnych e Monitorowanie tresci dokumentéw, Koordynator ds. BIP
takze w mediach internetowych
wykorzystywanych przez instytut, . pod
katem uzywanego jezyka
I.5 Monitorowanie struktury zatrudnienia i wynagrodzen | Raportowanie Dyrekcji stanu i zmian Kierownik Biura Spraw Corocznie
oraz awanséw w kontekscie zapewnienia réwnosci ptci w strukturze zatrudnienia i wynagrodzen Pracowniczych wraz
oraz awansOw wraz z wnioskami z dyrektorem
i propozycjami dziatan systemowych nadzorujacym
odpowiednie komarki
organizacyjne
Il. Réwnowaga pitci w skiadzie organéw zarzadzajacych i gremiéw decyzyjnych
II.1 Przeprowadzenie badania ankietowego wérod e Opracowanie i udostepnienie ankiety Petnomocnik Dyrektora 11Q 2023
pracownikéw i doktorantdw w zakresie szeroko rozumianego do wypetnienia ds. Réwnosci
systemu zarzadzania instytutem e Analiza wynikéw i opracowanie
ptynacych z niej wnioskéw
II.2 Monitorowanie i pogtebiona analiza stanu oraz prawnych | e Pogtebiona analiza stanu prawnego Kierownik Biura Spraw Regularnie

i realnych  mozliwosci dostepu do petnienia  funkcji

Pracowniczych we

(monitorowanie),
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kierowniczych w Instytucie oraz udziatu pracownikéw
i doktorantéw w gremiach decyzyjnych, opiniodawczych

e Analiza wynikdéw ankiet i — w razie
potrzeby - pogtebione wywiady

wspotpracy —

w odpowiednim zakresie

skorelowane z
kalendarzem

i doradczych, ze szczegélnym uwzglednieniem aspektu indywidualne i grupowe - zradcg prawnym wyboréw
rownouprawnienia pici e Monitorowanie stanu i mozliwosci, i samorzadem
w tym ewentualnych ograniczen, doktorantéw 11Q2023
dostepu do petnienia funkgji (pogtebiona
kierowniczych i udziatu w gremiach analiza)
decyzyjnych, opiniodawczych
i doradczych
lll. Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i kultura organizacyjna
[1l.1 Wprowadzenie elastycznych godzin pracy i innych Zmiana obowigzujgcego Regulaminu Pracy | Dyrektor IPPT PAN we 1 Q2023
dopuszczalnych prawem elastycznych form zatrudnienia wspotpracy
zgodnych z obowigzujgcymi przepisami z Kierownikiem Biura
Spraw Pracowniczych
[1l.2 Monitorowanie sytuacji pracownikéw i doktorantéw e Przeprowadzanie dobrowolnej ankiety Biuro Spraw Na biezgco
po powrocie z nieobecnosci zwigzanej z rodzicielstwem wsrdd pracownikow i doktorantéw Pracowniczych i
powracajgcych po nieobecnosciach Kierownicy Szkot
zwigzanych z rodzicielstwem doktorskich
e Analiza wynikéw ankiety oraz wdrozenie
ptynacych z niej wnioskéw
IV. Przeciwdziatanie zjawisku przemocy ze wzgledu na pteé, w tym molestowaniu seksualnemu
IV.1 Dziatalno$¢ ombudsmana i udzielanie mu niezbednego e Podejmowanie dziatan przez Rzecznik praw Na biezgco
wsparcia ze strony Dyrekcji IPPT PAN ombudsmana w miare identyfikowanych | pracownika i doktoranta |(dziatalno$¢
sytuacji, wymagajacych interwencji (Ombudsman) ombudsmana)
e Raporty ombudsmana, zawierajgce
whnioski z dziatalno$ci, sktadane Dyrekcji Corocznie

IPPT PAN

(raportowanie)
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e Wdrazanie rozwigzan systemowych w
celu niwelowania identyfikowanych
przez ombudsmana problemdw i
wyzwan

Dyrekcja IPPT PAN

Na biezgco
(wdrazanie
rozwigzan)

IV.2 Upowszechnianie wiedzy nt. zjawiska mobbingu Udostepnienie kompendium wiedzy na Petnomocnik Dyrektora IV.Q2022
i molestowania temat mobbingu i molestowania ds. Réwnosci
IV.3 Przeprowadzenie anonimowego badania ankietowego e Opracowanie i udostgpnienie ankiety Biuro Spraw Q2023
dotyczacego wystepowania mobbingu i molestowania w IPPT do wypetnienia Pracowniczych
PAN e Analiza wynikéw i opracowanie

ptynacych z niej wnioskéw
IV.4 Opracowanie polityki antymobbingowej i przeciwdziatania | Publikacja i wejscie w zycie polityki Petnomocnik Dyrektora IV Q2023

molestowaniu, okreslajgcej m.in. wykaz zachowan
nieakceptowalnych oraz system i sposéb zgtaszania przejawoéw
mobbingu i molestowania oraz dalszy tryb postepowania

w tych sprawach

ds. Réwnosci

V. Uwzglednienie aspektu pici w badaniach i dziatalnosci dydaktycznej

V.1 Upowszechnianie wiedzy dotyczgcej aspektow pici
w badaniach naukowych, w tym ich znaczenia dla jakosci
i efektywnosci badan

Organizacja seminarium dla pracownikéw
i doktorantéw w zakresie uwzglednienia
aspektu ptci w badaniach i dziatalnosci
dydaktycznej

Zastepca dyrektora ds.
naukowych i Zastepca
dyrektora ds. Innowaciji,
Rozwoju i Wspbtpracy

Cyklicznie, nie
rzadziej niz raz na
2 lata
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