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Komisja dziekuje spotecznosci Instytutu Biologii Doéwiadczalnej im. M.
Nenckiego PAN za wziecie udziatu w ankiecie dotyczacej rownosci ptci oraz
przedstawicielom grup pracowniczych za komentarze i sugestie, ktore
przyczynity sie do opracowania planu rownosci ptci.
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WPROWADZENIE

Przedstawiony Plan Réwnosci Pici (PRP) w Instytucie Biologii
Doswiadczalnej im. M. Nenckiego Polskiej Akademii Nauk,
zwanym dalej ,Instytutem”, wpisuje sie w zatozenia strategii
réwnosci ptci Komisji Europejskiej ,Unia rownosci: strategia
na rzecz rownouprawnienia ptci na lata 2020-2025". Jest ona
kontynuacjg dziatan zawartych w ,Strategii Rady Europy na
rzecz rownosci ptci” przyjetej po raz pierwszy w 2014 r.

Opracowujac i wdrazajagc PRP Instytut wypetnia wprowadzone
od 2022 r. kryterium kwalifikowalnosci dla organdéw
publicznych i instytucji badawczych, ktére chcg ubiegad sie o
finansowanie w ramach programu Horyzont Europa.

Celem Planu Roéwnosci Pici w Instytucie jest wdrazanie,
rozwijanie, wspieranie i monitorowanie dobrych praktyk
stuzacych tworzeniu réznorodnego i bezpiecznego
srodowiska pracy oraz warunkéw réwnego traktowania
pracownikow Instytutu oraz przeciwdziatanie dyskryminacji
ze wzgledu na pteé. Wprowadzanie i udoskonalanie
wymienionych praktyk wigze sie scisle z nadrzednym celem
Instytutu, jakim jest dazenie do doskonatosci naukowej,
osigganym poprzez polityke rownych szans rozwoju naukowego
i realizacje indywidualnego potencjatu. Ponadto, zgodnie z
Kodeksem Pracy i Regulaminem Pracy, obowigzujacym w
Instytucie, pracodawca ma  obowigzek przeciwdziatac
dyskryminacji, zgodnie z zasada rdéwnego traktowania
pracownikow.

Réznorodnos¢ w zespotach badawczych przyczynia sie do

polepszenia innowacyjnosci i konkurencyjnosci instytucji
badawczych na arenie krajowej i miedzynarodowej oraz stuzy
przycigganiu i  zatrzymywaniu  wykwalifikowanej  kadry

naukowej. Ponadto, wprowadzanie rozwigzahn wspierajacych
rowne traktowanie prowadzi do tworzenia przejrzystych
procedur kadrowych, sprzyja komunikacji miedzy pracownikami
i kadra kierownicza oraz pomaga tworzy¢ lepsze i bardziej
efektywne srodowisko pracy.

Zadania przedstawione w niniejszym planie stanowig m. in.
uzupetnienie i rozwiniecie praktyk juz wdrozonych w Instytucie
w zwigzku z wyrdznieniem HR Excellence in Research i s3
zgodne z Europejska Karta Naukowca i Kodeksem
Postepowania przy Rekrutacji Pracownikow Naukowych,
ktorej Instytut jest sygnatariuszem od 2010 r. Dziatania
wdrozone w ramach HR Excellence in Research obejmuja
przejrzysty proces powotywania komisji rekrutacyjnych oraz
rekrutacji i selekcji kandydatéw, oparty o jasno okreslone
kryteria odnoszace sie do wszystkich aplikujacych.
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WPROWADZENIE

Przebieg procesu rekrutacji opisywany jest regularnie w
raportach z uwzglednieniem mozliwosci odwotania od decyzji
komisji rekrutacyjnej. W przyjetych procedurach realizowana
jest zasada niedyskryminacji, zapewnienia rownego dostepu do

mozliwosci rozwoju i stworzenia warunkow pracy
umozliwiajacych godzenie kariery zawodowej z zyciem
prywatnym.

Zasady przyjete w zwiazku z wyr6znieniem HR Excellence in
Research uwzgledniaja rowniez reprezentatywna réwnowage
ptci na wszystkich etapach kariery zawodowej.

Poza kontynuacja dobrych praktyk rekrutacyjnych i kadrowych
oraz opracowaniem nowych, zadania wyznaczone w planie
rownosci ptci stanowig narzedzie rozbudowy potencjatu
Instytutu poprzez wdrozenie oferty szkoleniowej pozwalajacej
na rozwoj kompetencji w zidentyfikowanych priorytetowych
obszarach. Stanowia one kontynuacje i uzupefnienie dziatan
antydyskryminacyjnych juz podjetych w Instytucie, takich jak
powotanie Rzecznika Dyscyplinarnego i Meza Zaufania czy
szkolenie antymobbingowe.

Plan Rownosci Pici zostat opracowany przez Komisje ds.
Wdrozenia Planu Réwnosci Ptci i Poradnika
Antydyskryminacyjnego powotanej przez Dyrektor Instytutu
Nenckiego PAN prof. Agnieszke Dobrzyh zarzadzeniem nr
32/2021 z dnia 6 pazdziernika 2021 r. Nadzor nad pracami
komisji sprawuje Dyrektor Instytutu Nenckiego PAN.
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CELE PLANU ROWNOSCH
PLC

CEL1

Rozwijanie praktyk dazacych
do rownowagi ptci w procesie
rekrutacji i w rozwoju kariery
z uwzglednieniem szczebla
decyzyjnego i kierowniczego

CEL2

Rozwijanie praktyk
dazacych do poprawy
kultury organizacyjnej i
rownowagi miedzy
zyciem zawodowym i
prywatnym

CEL3

Rozwijanie praktyk
przeciwdziatajacych
przemocy ze wzgledu
na ptec

Uwzglednienie aspektu
ptci w tresciach
badawczych i
dydaktycznych
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DIAGNOZA | IMPLEMENTACJA
DZIALAN

METODOLOGIA

Przy opracowaniu Planu Rownosci Ptci w Instytucie Nenckiego PAN wykorzystano nastepujace narzedzia:
o zbiorcza analize danych administracyjnych dotyczacych struktury pici pracownikéw i doktorantéw w
takich obszarach jak poszczegdlne grupy pracownicze, stanowiska naukowe i kierownicze, struktury
decyzyjne, etapy kariery naukowej, kandydaci na stanowiska itp.;
o ankiete wsrod pracownikéow i doktorantéw dotyczacag rownego traktowania ze wzgledu na ptec i
zjawiska dyskryminacji;
konsultacje z przedstawicielami grup pracownikéw i doktorantow;
wczesniej przeprowadzone ankiety dotyczace warunkow pracy.

Analizy prowadzone byty w zaleznosci od dostepnych danych, a dane poréownywane tam, gdzie byto to
merytorycznie uzasadnione, np. przy takim samym zakresie obowigzkéw pracownikow lub typie
rekrutacji. Dalsze pogtebione analizy beda prowadzone podczas wdrazania PRP.

ROZKEtAD PtCI W PROCESIE REKRUTACIJII ROZWOJU KARIERY
ZAWODOWE)

ROZKEAD PLCI WSROD PRACOWNIKOW I DOKTORANTOW

Wsréd zatrudnionych w Instytucie pracownikow jest 65% kobiet i 35% mezczyzn. Na studiach
doktoranckich jest 70% kobiet i 30% mezczyzn.

Pracownicy ogdtem Pracownicy pracujacy Pracownicy niepracujacy Doktoranci
naukowo naukowo
65% 35% 66% 34% 64% 36% 70% 30%

Rozktad ptci w poszczegdlnych grupach pracowniczych charakteryzuje sie przewaga kobiet.

Pracownicy administracyjni Pracownicy badawczo- Pracownicy naukowi Pracownicy biblioteki i
techniczni informacji naukowej
70% 30% 65% 35% 64 % 36% 76% 24%
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DIAGNOZA - REKRUTACJA | ROZWOJ KARIERY

Pracownicy obstugi

d 99

52%

48%

Pracownicy techniczni

57% 43%

ROZKtAD PECI NA STANOWISKACH NAUKOWYCH

Na stanowiskach naukowych kobiety stanowia od 64% do 100% w zaleznosci od stanowiska, a
mezczyzni od 0 do 37%.

Profesor

Profesor Instytutu

Adiunkt

Asystent *N=1

5 9d 99 QI

64%

36%

68% 32%

65%

35%

100%* 0%

ROZKEAD PtCI WSROD KANDYDATOW DO SZKOtY DOKTORSKIE)

PODCZAS NABOROW OD 2019 ROKU

Zarowno wsrod kandydatow, jak i przyjetych wiekszos¢ stanowity kobiety (odpowiednio 64% i 75%).

Udziat mezczyzn wynosit 36% wsrod kandydatow i 25% wsrod przyjetych.

Srednia wérod k

64% 36%

andydatéow

75%

Srednia wérdéd przyjetych

§d R

25%

Odsetek wsréd kandydatow

Pomimo roéznic w liczbie kandydujgacych kobiet i mezczyzn
trend przewagi kobiet wsr6d kandydatéw i przyjetych.
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DIAGNOZA | IMPLEMENTACJA - REKRUTACIJA | ROZWOJ KARIERY

ROZKEAD PECI WSROD KANDYDATOW NA KIEROWNIKA PRACOWNI
NAUKOWE)

W 2018 i 2020 r. wsrod startujgcych w konkursach na kierownika pracowni byto 29% kobiet i 71%
mezczyzn. Sredni odsetek przyjetych na to stanowisko kobiet i mezczyzn byt réwny.

Srednia wéréd kandydatéw Srednia wéréd przyjetych
29% 71% 50% 50%

ROZKEAD PECI WSROD 0SOB, KTORE UZYSKALY STOPIEN DOKTORA,
DOKTORA HABILITOWANEGO LUB TYTUL PROFESORA

W latach 2016-2020 wsréd osoéb, ktére uzyskaty stopien doktora, doktora habilitowanego lub tytut
profesora blisko 70% stanowity kobiety, a 30% mezczyzni.

Doktorat Habilitacja Profesura
69% 31% 68% 32% 71% 29%

SREDNI CZAS UZYSKANIA STOPNIA DOKTORA, DOKTORA
HABILITOWANEGO LUB TYTULU PROFESORA W ZALEZNOSCI OD PtCI

Analize przeprowadzono dla lat 2016-2020. Sredni czas uzyskania stopnia doktora byt o 0,9 roku
dtuzszy dla mezczyzn. W przypadku doktora habilitowanego czas ten byt Srednio o 1,1 roku diuzszy
dla kobiet. Kobiety uzyskiwaty tez srednio o 1,2 roku pézniej niz mezczyzni tytut profesora. Istotnos¢
réznic miedzy ptciami wymaga jednak dalszych analiz przypadajacych na dtuzszy okres.

16
M kobiety

12 W mezczyzni
8
4 i
0
dr

dr hab. prof.
ROZKEAD PiCI WSROD AWANSUJACYCH PRACOWNIKOW PIONU
ADMINISTRACYJNEGO, NA PRZYKEADZIE PRACOWNIKOW TECHNICZNYCH
I PODCZAS REKRUTACJI NA STANOWISKO TECHNICZNE DLA LAT 2019 -
2021

Sredni czas uzyskania
stopnia/tytutu (lata)

W przeanalizowanym okresie wsréd awansujacych pracownikéw technicznych 71% stanowitly kobiety, a
29% mezczyzni. WSrod kandydatéw i przyjetych na stanowisko techniczne przewazaty kobiety.
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DIAGNOZA — REKRUTACJA | ROZWOJ KARIERY/STRUKTURY KIEROWNICZE | DECYZYINE

Pracownicy techniczni ogétem Kandydaci Przyjeci Awansujacy
w analizowanym okresie

F 9J 99 QT

67,5% 32,5% 74% 26% 79% 21% 71% 29%

ANALIZA WYNAGRODZEN PRACOWNIKOW (2021 R.) Z TAKIM SAMYM
ZAKRESEM OBOWIAZKOW, W ZALEZNOSCI OD PtCI, NA PRZYKLADZIE
ADIUNKTOW

Analiza wynagrodzen pracownikéw z takim samym zakresem obowigzkéw w réznych grupach pracowniczych
nie wykazata istotnych réznic w zaleznosci od pici. Dalsze analizy beda wprowadzone w celu
monitorowania i przeciwdziatania powstawaniu luki ptacowej.

99,1% 100,0%

100%
80%
60%
40% B kobiety
20% W mezczyzni
0%

ROZKELAD P:CI NA SZCZEBLU KIEROWNICZYM I DECYZYJNYM

wysokos¢ wynagrodzenia
odniesiona do ptacy
mezczyzn

Analiza rozktadu ptci w strukturach decyzyjnych Instytutu, takich jak komisje, rady, zespoty doradcze,
itp. oraz na prestizowych mianowanych stanowiskach wykazata, ze kobiety stanowia ponad polowe.
Czesciej piastujg tez stanowisko przewodniczacej.

Struktury decyzyjne ogotem Administracyjne Naukowe Komisje
57% 43% 57% 43% 58% 42% 59,5% 40,5%

Przewodniczacy/ca

QT

65% 35%

Podobna tendencja widoczna jest po przeanalizowaniu stanowisk kierowniczych i szczegdlnie
zaznaczona w przypadku kierownikéw jednostek pomocniczych, gdzie udziat kobiet siega 80%, a
mezczyzn 20%. W przypadku kierownikéw administracyjnych wystepuje réwnowaga ptci.
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DIAGNOZA — REKRUTACJA | ROZWOJ KARIERY/STRUKTURY KIEROWNICZE | DECYZYINE

Stanowiska kierownicze ogdtem Kierownicy pracowni naukowych
57% 43% 55% 45%
Kierownicy administracji Kierownicy jednostek pomocniczych
50% 50% 80% 20%
ROZKtAD PLCI WSROD KIEROWNIKOW PROJEKTOW

ZAKWALIFIKOWANYCH DO FINANSOWANIA PRZEZ NCN (LISTOPAD 2017-
LISTOPAD 2021)

Najbardziej znaczaca réznice wida¢ w przypadku konkursu Sonata Bis, ktorego celem jest powotanie
nowego zespotu badawczego, gdzie 83% kierownikéw zakwalifikowanych projektow to mezczyzni, a
tylko 17% to kobiety. W konkursie Preludium Bis dla promotoréw doktorantéw braty udziat tylko
kobiety.
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ANALIZA ANKIETY DOTYCZACEJ ROWNOSCI PLCI I DYSKRYMINACIJI

Rozktad ptci wsréod respondentéw odzwierciedlat rozktad ptci wsréod pracownikow i doktorantow i
charakteryzowat sie wiekszym odsetkiem kobiet. Wptyw struktury ptci respondentéw (préoby) na wnioski
kohncowe byt brany pod uwage przy analizie wynikow. Wiekszos¢ ankietowanych stanowili pracownicy
zajmujacy sie praca badawcza (48%) i doktoranci (31%). Pracownicy administracyjni stanowili 12%, a
techniczni 9%.

REKRUTACJA 1 ROZWO) KARIERY ZAWODOWE)
WNIOSKI Z ANKIETY DOTYCZACEJ ROWNOSCI P£CI I DYSKRYMINACJI

% Mezczyzn dobrze oceniajacych mozliwosci rozwoju swojej kariery jest o 17 punktéw
procentowych wiecej niz kobiet.

0

% Jako powdd rezygnacji z aplikowania o stypendium, grant, stanowisko lub nagrode kobiety 3 razy

czesciej niz mezczyzni wymieniajg negatywna osobista ocene dorobku naukowego.
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DIAGNOZA | IMPLEMENTACJA — REKRUTACIJA | ROZWOJ KARIERY/STRUKTURY KIEROWNICZE |
DECYZYINE

% Jako drugi najczestszy powdd wskazywany jest brak czasu, ktory zaréwno kobiety, jak i mezczyzni
wymieniaja z podobng czestosciag. Wytacznie kobiety wskazuja na obawe przed ocena Ilub
utrudniona mozliwos¢ wyjazdu.

REKOMENDACIJE

CEL1: ROZWIJANIE PRAKTYK DAZACYCH DO ROWNOWAGI PLCl
W PROCESIE REKRUTACJII W ROZWOJU KARIERY 2
UWZGLEDNIENIEM SZCZEBLA KIEROWNICZEGO I DECYZYJNEGO

GRUPA DOCELOWA: KANDYDACI O PRACE, DOKTORANCI, PRACOWNICY

ORGAN ODPOWIEDZIALNY: DYREKTOR INSTYTUTU, DZIAL SPRAW
PRACOWNICZYCH I REKRUTACJI, DZIAt WSPOLPRACY Z ZAGRANICA 1
ZARZADZANIA PROJEKTAMI, KOMISJA DS. HR EXCELLENCE, KOMISJA DS.
WDROZENIA PRP I PA, WISAN

CEL 1.1

ROZWIJANIE PRAKTYK
WSPIERAJACYCH ROWNE
SZANSE W

PROCESIE REKRUTACJI 1
AWANSOWANIA
PRACOWNIKOW

ZADANIE CZAS

UJEDNOLICENIE
DOKUMENTOW
REKRUTACYJNYCH I OFERT
PRACY Z ZAZNACZENIEM
INFORMACJI O
PRAKTYKACH
PRZECIWDZIAtAJACYCH
DYSKRYMINACJI

OD 2022

REKOMENDACJA
JEDNOLITEGO
FORMULARZA ZYCIORYSU

OD 2022

SZKOLENIE DLA DO 2024
PRZEPROWADZAJACYCH
REKRUTACJE/KONKURS

W ZAKRESIE DOBRYCH

PRAKTYK (JAKO

UZUPEENIENIE SZKOLENIA
PRZEPROWADZONEGO W

2021 R))

W PRZYPADKU OD 2022

KANDYDATOW O
IDENTYCZNYCH
KOMPETENCJACH
REKOMENDOWANIE
ZASADY DAZENIA DO
ROWNOWAGI PtCI

WSKAZNIK

WDROZENIE WE
WSZYSTKICH
OFERTACH PRACY I
KONKURSACH DO
KONCA 2022 R.

PUBLIKACJA Z
OFERTAMI PRACY
DO KONCA 2022 R.

MINIMUM 50% OSOB
PROWADZACYCH
REKRUTACJE
PRZESZKOLONYCH
DO 2024 R.

REKOMENDACJA
DYREKTORA INSTYTUTU
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DIAGNOZA | IMPLEMENTACJA — REKRUTACIJA | ROZWOJ KARIERY/STRUKTURY KIEROWNICZE |

DECYZYINE

CEL 1.1 C.D.

ZADANIE

WSKAZNIK

ROZPOWSZECHNIANIE
INFORMACJI O OFERTACH
PRACY/KONKURSACH

OD 2022

OPRACOWANIE
WYTYCZNYCH I WDROZENIE
ZBIERANIA DANYCH I
MONITOROWANIA
STATYSTYK DOTYCZACYCH
ROZKtADU PLCI PODCZAS
REKRUTACJI I KONKURSOW

OD 2022

DAZENIE DO ROWNOWAGI
P£CI WSROD PANELISTOW I
ZAPROSZONYCH GOSCI
PODCZAS ORGANIZACJI
KONFERENCJI, PANELI I
DYSKUSJI

OD 2022

ZADANIE

NAWIAZANIE
KONTAKTOW Z
NOWYMI
INSTYTUCJAMI
POMOCNYMI W
POZPOWSZECHNIANIU
OFERT PRACY

WDROZENIE
WYTYCZNYCH I
STWORZENIE BAZ
DANYCH

REKOMENDACJA
DYREKTORA
INSTYTUTU,
STWORZENIE BAZY
DANYCH

WSKAZNIK

PROWADZENIE ANALIZY
ROZKLADU PLCI NA
ROZNYCH ETAPACH
KARIERY

OPRACOWANIE
WYTYCZNYCH I
WDROZENIE ZBIERANIA
DANYCH I
MONITOROWANIA
STATYSTYK DOTYCZACYCH
ROZKLADU PLCI NA
ROZNYCH ETAPACH
KARIERY

OD 2023

ZADANIE

WDROZENIE
WYTYCZNYCH I
STWORZENIE BAZ
DANYCH

WSKAZNIK

PODNOSZENIE
KOMPETENCJI W ZAKRESIE
APLIKOWANIA O PROJEKTY
GRANTOWE ORAZ
ZARZADZANIA NIMI

ROZPOWSZECHNIANIE OD 2022
INFORMACIJI O

SZKOLENIACH

DOTYCZACYCH

PRZYGOTOWANIA

PROJEKTOW GRANTOWYCH

I ZARZADZANIA NIMI

WPROWADZENIE
NEWSLETTERA
PRZESYtANEGO DO
PRACOWNIKOW I
DOKTORANTOW
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DIAGNOZA | IMPLEMENTACJA — KULTURA ORGANIZACYINA | ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM

ZAWODOWYM | PRYWATNYM

CEL 1.3 C.D. ZADANIE CZAS WSKAZNIK
SZKOLENIE Z DO 2023 LICZBA
PRZYGOTOWANIA PRZESZKOLONYCH
ROZMOW DO KONCA 2023 R.
KWALIFIKACYJNYCH

OCENA KULTURY ORGANIZACYJNE) ORAZ ROWNOWAGI MIEDZY ZYCIEM
ZAWODOWYM I PRYWATNYM W ZALEZNOSCI OD PtCI

LICZBA WNIOSKOWANYCH DNI WOLNYCH W ZWIAZKU Z OPIEKA NAD
DZIECKIEM W ZALEZNOSCI OD PLCI W LATACH 2020-2021

URLOP OJCOWSKI B 63" B mezczyzni
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tylko mezczyzni uprawnieni . .
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** do 3,5 miesiaca tylko kobiety uprawnione

ODSETEK RODZICOW KORZYSTAJACYCH Z DNI WOLNYCH W ZWIAZKU Z
OPIEKA NAD DZIECKIEM W ZALEZNOSCI OD P£CI W LATACH 2020-2021

Przeprowadzone analizy wykazaty, ze kobiety czesciej petniag obowiazki opiekunicze.
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B kobiety
URLOP WYCHOWAWCZY ———
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UrLoP NA DziEcko . 5%

URLOP RODZICIELSKI I 19%

URLOP MACIERZYNSKI I 3%

odsetek rodzicow, ktorzy skorzystali z urlopu w zwigzku z opiekg nad
dzieckiem w obrebie pfci

WPLYW PANDEMII COVID-19 NA LICZBE WNIOSKOWANYCH DNI
WOLNYCH W ZWIAZKU Z OPIEKA NAD DZIECKIEM DO LAT 14 I LICZBE
WNIOSKUJACYCH W ZALEZNOSCI OD PtCI

Podczas pandemii COVID-19 liczba dni wolnych w zwigzku z opieka nad dzieckiem do lat 14 prawie
podwoita sie, przy jednoczesnym wzroscie liczby wnioskujacych o nie kobiet i spadku liczby

wnioskujacych mezczyzn.
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DIAGNOZA | IMPLEMENTACJA — KULTURA ORGANIZACYINA | ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM

ZAWODOWYM | PRYWATNYM

Pandemia COVID-19

37
(IV 2020-111 2021)
A H mezczyzni
B kobiety
Przed pandemig COVID-19 730 m dni

(IV 2019-IIT 2020) 573

suma dni i liczba wnioskujacych o opieke nad
dzieckiemdo lat 14

WNIOSKI Z ANKIETY DOTYCZACEJ ROWNOSCI P£CI I DYSKRYMINACJ!I
KULTURA ORGANIZACYJNA
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Wiekszos¢ respondentow (89%) dobrze ocenia kulture organizacyjna. Oceny kobiet i mezczyzn sj3
podobne.

Wiekszos¢ ankietowanych (79%) deklaruje, ze nie doswiadczyto dyskryminacji ze wzgledu na pte¢,
ale ok. jedna piata przyznaje, ze bylo jej swiadkiem. Doswiadczenia dyskryminacji ze wzgledu na
ptec¢ deklaruje 7% badanych.

Wsrod elementéw sSrodowiska pracy, ktore wedtug respondentéw wymagaja poprawy w celu
przeciwdziatania dyskryminacji kultura organizacyjna jest wymieniana na drugim miejscu.

Wsréd 7% respondentow krytycznie oceniajacych kulture organizacyjna przewazaja osoby na
wczesnych etapach kariery i kobiety. Te dwie grupy czesciej deklaruja doswiadczenie
dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

11% respondentéw nie potrafi okresli¢ czy doswiadczyto dyskryminacji.

Najczestszymi formami wystepowania dyskryminacji sa dyskryminacja werbalna i mobbing,
dotyczace wktadu intelektualnego, rozwoju kariery i posiadania rodziny.

Jedna czwarta respondentéw obawiata sie lub obawiataby sie zareagowaé na przejawy
dyskryminacji. Wiekszos$¢ z tych oséb to kobiety.

Najczestszym powodem tych obaw jest strach przed reakcja przetozonego i wspdétpracownikéw oraz
przed negatywnym wptywem na kariere. Jednoczesnie wiekszo$¢ respondentéw pozytywnie ocenia
relacje z przetozonym.

ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM I PRYWATNYM

74% pracownikéw i doktorantow dobrze ocenia réwnowage miedzy zyciem zawodowym i
prywatnym. Ocena tego aspektu przez kobiety i mezczyzn jest podobna.

Pozytywny wptyw posiadania rodziny na kariere zawodowa kobiety i mezczyzni deklarujg z podobna
czestoscia.

Na negatywny wplyw posiadania rodziny na kariere naukowg czesciej wskazuja kobiety, gtownie do
30 r. zycia.

Gtownie kobiety sprawujg obowiazki opiekuncze i czesciej wyrazaja obawy dotyczace
poinformowania przetozonego o mozliwosci posiadania dziecka lub skorzystania z czasu wolnego w
zwigzku z obowigzkami rodzinnymi. Jako powdd tych obaw podajg najczesciej strach przed reakcja
przetozonego i przed negatywnym wptywem na kariere.

Gtéwnym przejawem deklarowanego negatywnego wplywu posiadania rodziny na kariere jest
ograniczenie czasu na obowigzki zawodowe i odpoczynek. Kobiety czesciej niz mezczyzni wskazuja
na takie ograniczenie.
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% Ufatwienia taczenia zycia zawodowego i prywatnego sa najczesciej wymieniane jako narzedzie
tworzenia warunkéw réwnego traktowania pracownikow. Kobiety wskazuja je czesciej niz mezczyzni.

% Mezczyzni czesSciej niz kobiety deklaruja, ze doswiadczyli przepracowania lub wypalenia
zawodowego.

% Ogdlna ocena wptywu pandemii COVID-19 na kariere jest podobna w przypadku obu ptci i czesciej

negatywna.

REKOMENDACIJE

CEL2: ROZWIJANIE PRAKTYK DAZACYCH DO POPRAWY KULTURY
ORGANIZACYJNEJ I ROWNOWAGI MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM
I PRYWATNYM

GRUPA DOCELOWA: PRACOWNICY, DOKTORANCI

ORGAN ODPOWIEDZIALNY: DYREKTOR INSTYTUTU, DZIAL SPRAW
PRACOWNICZYCH I REKRUTAC)JI, KOMISJA DS. WDROZENIA PRP I PA,
WISAN

ZADANIE WSKAZNIK
ZWIEKSZENIE WPROWADZENIE DO 2024 LICZBA
, p OBOWIAZKOWYCH PRZESZKOLONYCH
SWIADOMOSCI SZKOLEN DOTYCZACYCH DO 2024 R.
DOTYCZACEJ ZJAWISKA ZJAWISKA DYSKRYMINACJI
DYSKRYMINACJI I I METOD REAGOWANIA DLA
MOBBINGU PRACOWNIKOW I
KIEROWNIKOW
KONTYNUACJA DO 2025 LICZBA
OBOWIAZKOWYCH PRZESZKOLONYCH
SZKOLEN DOTYCZACYCH DO 2025 R.

MOBBINGU DLA
PRACOWNIKOW I

KIEROWNIKOW

SZKOLENIA DLA DO 2024 LICZBA
KIEROWNIKOW Z PRZESZKOLONYCH
ZARZADZANIA ZESPOLEM DO 2024 R.
OBEJMUJACE

KOMUNIKACIJE I
ROZWIAZYWANIE

KONFLIKTOW

REKOMENDACJA ZMIANY DO 2022  ZARZADZENIE
NAZWY ,MEZA ZAUFANIA” DYREKTORA
NA ,0SOBE ZAUFANIA" INSTYTUTU

UPOWSZECHNIENIE WIEDZY DO 2023 OPRACOWANIE

O INSTYTUCJI ,OSOBY PAKIETOW

ZAUFANIA” INFORMACYJNYCH 1
UDOSTEPNIENIE
PRACOWNIKOM I
DOKTORANTOM

PLAN ROWNOSCI PtCI INSTYTUT NENCKIEGO PAN 2022-2026
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CEL 2.1 C.D.

WSKAZNIK

ZADANIE

POWOLANIE DRUGIE) DO 2023
,OSOBY ZAUFANIA"

WPROWADZENIE DO 2023
DODATKOWEGO

NARZEDZIA KOMUNIKACIJI
Z OSOBAMI ZAUFANIA

OPRACOWANIE DO 2023
PORADNIKA
ANTYDYSKRYMINACYJNEGO

WPROWADZENIE DO 2023
ANKIETY DLA

KONCZACYCH PRACE W

INSTYTUCIE

ZADANIE

PRZEPROWADZENIE
WYBOROW DO 2023 R.

UDOSTEPNIENIE
NARZEDZIA
PRACOWNIKOM I
DOKTORANTOM

PUBLIKACJA
PORADNIKA

OPRACOWANIE
ANKIETY I

UDOSTEPNIENIE
PRACOWNIKOM

WSKAZNIK

ROZWOJ KOMPETENCJI W
ZAKRESIE ORGANIZACIJI
PRACY I ZARZADZANIA
CZASEM

WPROWADZENIE DO 2025
WARSZTATOW Z

ORGANIZACJI I

ZARZADZANIA CZASEM DLA
PRACOWNIKOW I

DOKTORANTOW

ZADANIE

LICZBA
PRZESZKOLONYCH
DO 2025 R.

WSKAZNIK

ROZBUDOWA
INSTYTUCJONALNYCH
NARZEDZI
WSPIERAJACYCH
ROWNOWAGE MIEDZY
ZYCIEM ZAWODOWYM I
PRYWATNYM

WPROWADZENIE DO DO 2023
REGULAMINU PRACY

ELASTYCZNEGO CZASU

PRACY DLA RODZICOW

(PRACA HYBRYDOWA ITP.)

UPOWSZECHNIENIE WIEDZY DO 2024
O ROZWIAZANIACH
PRZYJAZNYCH RODZICOM

MOZLIWOSC ZAZNACZENIA DO 2024
INFORMACJI O

WYPEENIANIU OBOWIAZKOW
OPIEKUNCZYCH

PODCZAS EWALUACJI

PRACOWNIKOW

NOWY PUNKT W
REGULAMINIE PRACY

OPRACOWANIE
PAKIETOW
INFORMACYJNYCH I
UDOSTEPNIENIE
PRACOWNIKOM I
DOKTORANTOM

WPROWADZENIE TEJ
OPCJI DO FORMULARZA
EWALUACIJI
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DIAGNOZA | IMPLEMENTACJA — PRZECIWDZIALANIE PRZEMOCY ZE WZGLEDU NA PLEC/
UWZGLEDNIENIE ASPEKTU PtCI W TRESCIACH BADAWCZYCH | DYDAKTYCZNYCH

PRZECIWDZIALANIE PRZEMOCY ZE WZGLEDU NA PLEC

WNIOSKI Z ANKIETY DOTYCZACEJ ROWNOSCI P£CI I DYSKRYMINACI)!I

% Wyniki przeprowadzonej ankiety wskazuja na jednostkowe przypadki doswiadczenia Ilub
zaobserwowania przemocy ze wzgledu na pteé, w tym molestowania seksualnego.
% Takie doswiadczenia zgtaszaty przede wszystkim kobiety, bez wzgledu na etap kariery i grupe

wiekowa.

REKOMENDACJE

CEL3: ROZWIJANIE PRAKTYK PRZECIWDZIAtAJACYCH
PRZEMOCY ZE WZGLEDU NA P:EC

GRUPA DOCELOWA: DOKTORANCI, PRACOWNICY

ORGAN ODPOWIEDZIALNY: DYREKTOR INSTYTUTU, KOMISJA DS.
WDROZENIA PRP I PA, PATRZ CEL 2.1

CEL 3.1 ZADANIE CZAS WSKAZNIK
ZWIEKSZENIE WPROWADZENIE DO 2025 LICZBA OSOB
SWIADOMOSCI OBOWIAZKOWYCH PRZESZKOLONYCH
SZKOLEN OBEJMUJACYCH

DOTYCZACEJ ZJAWISKA ZJAWISKO PRZEMOCY ZE

PRZEMOCY ZE WZGLEDU WZGLEDU NA PtEC I

NA PLEC MOLESTOWANIA
ZADANIA ZAWARTE W CELU PATRZ CEL 2.1
2.1

UWZGLEDNIENIE ASPEKTU PtClI W TRESCIACH BADAWCZYCH I
DYDAKTYCZNYCH

WNIOSKI Z ANALIZY DANYCH DOTYCZACYCH UWZGLEDNIANIA ASPEKTU
PLCI W TRESCIACH BADAWCZYCH

Wyniki przeprowadzonej analizy wskazujg, ze brak rzetelnych danych na temat obecnosci wymiaru ptci w
tresciach badawczych.

CEL4: UWZGLEDNIENIE ASPEKTU PiCI W TRESCIACH
BADAWCZYCH I DYDAKTYCZNYCH

GRUPA DOCELOWA: DOKTORANCI, PRACOWNICY

ORGAN ODPOWIEDZIALNY: DYREKTOR INSTYTUTU, DZIAL SPRAW
PRACOWNICZYCH I REKRUTACIJI, KOMISJA DS. WDROZENIA PRP I PA,

WISAN

PLAN ROWNOSCI PtCI INSTYTUT NENCKIEGO PAN 2022-2026
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DYDAKTYCZNYCH

ZADANIE

WSKAZNIK

UWZGLEDNIENIE ASPEKTU
PLCI W TRESCIACH
BADAWCZYCH I
DYDAKTYCZNYCH

UWZGLEDNIENIE
ASPEKTU PtCI JAKO
JEDNEGO Z CZYNNIKOW
BRANYCH POD UWAGE
PRZY PROJEKTOWANIU
BADAN

DO 2023

OPRACOWANIE

BADANIA

ANKIETOWEGO
DOTYCZACEGO WEACZANIA
ASPEKTU P£CI DO TRESCI
BADAWCZYCH, ANALIZA
WYNIKOW I OPRACOWANIE
WYTYCZNYCH

DO 2023

SZKOLENIE Z DO 2024

UWZGLEDNIENIA

ASPEKTU P£CI W PROJEKTACH
GRANTOWYCH,

OMOWIENIE WAZNOSCI
WYMIARU P£CI W
PROJEKTOWANIU

BADAN

REKOMENDACIJA
DYREKTORA
INSTYTUTU

PRZEPROWADZENIE
ANKIETY,
WDROZENIE
WYTYCZNYCH

LICZBA
PRZESZKOLONYCH
DO 2024 R.

PLAN ROWNOSCI P£CI INSTYTUT NENCKIEGO PAN 2022-2026



PODSUMOWANIE CELOW | ZADAN ORGANOW WZDRAZAJACYCH PRP

DZIAL SPRAW KOMISJA DS. DZIAt WSPOLPRACY Z KOMISJA DS.

WDROZENIA PRP I PA AT NENCKI

WOMEN IN SCIENCE DYREKTOR INSTYTUTU
NENCKIEGO PAN

PRACOWNICZYCH I REKRUTACJI HR EXCELLENCE ZAGRANICA I

ZARZADZANIA PROJEKTAMI

OPRACOWANIE I UDOSTEPNIANIE INFORMACJI/FORMULARZY, OPRACOWANIE I KOORDYNACJA, MONITOROWANIE STATYSTYK ~ REKOMENDACJE,
- WDRAZANIE WYTYCZNYCH, MONITOROWANIE STATYSTYK UDOSTEPNIANIE, ROZKEADU PLCI PODCZAS NADZOR
iE MONITOROWANIE KONFERENCJI W INSTYTUCIE
—
[N}
= SZKOLENIE Z DOBRYCH PRAKTYK PODCZAS REKRUTACII
NADZOR
~ OPRACOWANIE I UDOSTEPNIANIE INFORMACI, KOORDYNACIA,
= OPRACOWANIE I WDRAZANIE WYTYCZNYCH, UDOSTEPNIANIE,
5 MONITOROWANIE STATYSTYK MONITOROWANIE
OPRACOWANIE [ KOORDYNACIA, SZKOLENIE Z NADZOR
m UDOSTEPNIANIE INFORMACJI UDOSTEPNIANIE, PRZYGOTOWANIA DO
- MONITOROWANIE ROZMOW
o KAWALIFIKACYJNYCH
UPOWSZECHNIANIE KOORDYNACJA, ZARZADZENIE
INFORMACIL O UDOSTEPNIANIE, ZMIANY NAZWY
INSTYTUCJI OSOBY ZAUFANIA MONITOROWANIE MEZA ZAUFANIA
I OPRACOWANIE NA OSOBE
NARZEDZIA KONTAKTU Z OSOBA ZAUFANIA I
ZAUFANIA ZORGANIZOWANIE
OPRACOWANIE PORADNIKA :
- OPRACOWANIE ANKIETY DLA ANTYDYSKRYMI- WYBOROW
N KONICZACYCH PRACE -NACYJNEGO DRUGIEJ OSOBY
2 ZAUFANIA
o SZKOLENIE )
ANTYMOBBINGOWE NADZOR
(W TYM Z PRZECIWDZIA-
-LANIA PRZEMOCY)
SZKOLENIE Z
ZARZADZANIA
ZESPOLEM

SZKOLENIE ANTYDYSKRYMINACYJNE

SZKOLENIE ANTYDYSKRYMINACYJNE

PLAN ROWNOSCI PtCI INSTYTUT NENCKIEGO PAN 2022-2026 “



PODSUMOWANIE CELOW | ZADAN ORGANOW WZDRAZAJACYCH PRP

DZIAL SPRAW KOMISJA DS. DZIAt WSPOLPRACY Z KOMISJA DS. WOMEN IN SCIENCE DYREKTOR INSTYTUTU

PRACOWNICZYCH I REKRUTACJI HR EXCELLENCE ZAGRANICA I WDROZENIA PRP I PA AT NENCKI NENCKIEGO PAN

ZARZADZANIA PROJEKTAMI

ORGANIZACJA WARSZTATOW Z KOORDYNACJA, ORGANIZACJA WARSZTATOW ~ NADZOR
~ ZARZADZANIA CZASEM UDOSTEPNIANIE, Z ZARZADZANIA CZASEM
a MONITOROWANIE
-
[N}
(U]
UPOWSZECHNIANIE KOORDYNACJA, WPROWADZENIE
WIEDZY O UDOSTEPNIANIE, ZMIAN W
ROZWIAZANIACH MONITOROWANIE REGULAMINIE
= PRACY |
N PRZYJAZNYCH
= RODZICOM W FORMULARZU
O EWALUACII,
NADZOR
KOORDYNACJA, NADZOR
= UDOSTEPNIANIE,
" MONITOROWANIE
[}
& PATRZ CEL 2.1
OPRACOWANIE I AN, REKOMENDACJE,
UDOSTEPNIANIE UDOSTEPNIANIE, )
INFORMACI MONITOROWANIE NADZOR
= OPRACOWANIE I
S W,nﬂDmRAzm;;\,NJEH OPRACOWANIE
MONITOROWANIE ANKIETY DOTYCZACEJ
STATYSTYK UWZGLEDNIANIA
ASPEKTU PLCI
W BADANIACH
ORGANIZACJA SZKOLENIA Z ORGANIZACJA SZKOLENIA Z
UWZGLEDNIANIA UWZGLEDNIANIA
ASPEKTU PLCI W ASPEKTU PLCI W
PROJEKTACH PROJEKTACH
GRANTOWYCH GRANTOWYCH

PLAN ROWNOSCI PtCI INSTYTUT NENCKIEGO PAN 2022-2026 -



ROZBUDOWA POTENCJALU INSTYTUTU- SZKOLENIA | WARSZTATY

SZKOLENIE ORGANIZATOR TERMIN GRUPA DOCELOWA MIERNIK SUKCESU
SZKOLENIE DLA DZIAt SPRAW PRACOWNICZYCH I DO 2024 R. KIEROWNICY, PRACOWNICY ANKIETA POSZKOLENIOWA,
REKRUTUJACYCH W REKRUTACJI/KOMISJA HR EXCELLENCE CO 3 LATA ANALIZA STATYSTYK
ZAKRESIE DOBRYCH
PRAKTYK
SZKOLENIE Z
UWZGLEDNIANIA AsPEKTU  DZIAL SPRAW PRACOWNICZYCH I DO 2024 R. PRACOWNICY, DOKTORANCI ANKIETA POSZKOLENIOWA,
PLCI W PROJEKTACH REKRUTACJI/WOMEN IN SCIENCE ANALIZA STATYSTYK
BADAWCZYCH
SZKOLENIE ANTY- DZIAt SPRAW PRACOWNICZYCH I DO 2025 R. PRACOWNICY, DOKTORANCI ANKIETA POSZKOLENIOWA,
MOBBINGOWE, W TYM Z REKRUTACIJI CO 3 LATA (OBOWIAZKOWE) ANALIZA STATYSTYK
PRZECIWDZIALANIA
PRZEMOCY
SZKOLENIE Z ZARZADZANIA DZIAt SPRAW PRACOWNICZYCH I DO 2024 R. KIEROWNICY PRACOWNI I ANKIETA POSZKOLENIOWA,
ZESPOLEM, W TYM REKRUTACJI PROJEKTOW ANALIZA STATYSTYK
ROZWIAZYWANIA
KONFLIKTOW
WARSZTATY Z DZIAt SPRAW PRACOWNICZYCH I DO 2025 R. PRACOWNICY, DOKTORANCI ANKIETA POSZKOLENIOWA,
ZARZADZANIA CZASEM REKRUTACJI/WOMEN IN SCIENCE ANALIZA STATYSTYK
SZKOLENIE DZIAt SPRAW PRACOWNICZYCH I DO 2024 R. PRACOWNICY, DOKTORANCI ANKIETA POSZKOLENIOWA,
;T;XE:?:ERY- REKRUTACJI/KOMISJA HR CO 3 LATA (OBOWIAZKOWE) ANALIZA STATYSTYK

EXCELLENCE/KOMISJA DS. WDROZENIA
PRP I PA
SZKOLENIE WOMEN IN SCIENCE AT NENCKI DO 2023 R. PRACOWNICY, DOKTORANCI ANKIETA POSZKOLENIOWA,

Z PRZYGOTOWYWANIA
DO ROZMOW
KWALIFIKACYJNYCH

ANALIZA STATYSTYK

PLAN ROWNOSCI P£CI INSTYTUT NENCKIEGO PAN 2022-2026 n



ZASOBY DO REALIZACIJI PRP

DEDYKOWANE ZASOBY

Instytut Nenckiego PAN przeznaczyt zasoby kadrowe dedykowane do opracowania i wdrozenia planu
rownosci ptci powotujagc Komisje ds. Wdrozenia Planu Rownosci Pici i Poradnika

Antydyskryminacyjnego.

W realizacje PRP beda réwniez zaangazowane nastepujace ciata wykonawcze:

X3

’0

Dziat Spraw Pracowniczych i Rekrutacji
Komisja ds. wdrozenia zasad okreslonych w Europejskiej Karcie Naukowca i Kodeksie Postepowania

X3

’0

przy rekrutacji pracownikéw naukowych (HR Excellence)

X3

’0

Dziat Wspotpracy z Zagranica i Zarzadzania Projektami
Grupa Women in Science at Nencki (WISAN).

X3

’0

Upowszechnianie informacji na temat wdrazania elementéw PRP bedzie sie odbywaé¢ we wspétpracy z
Dziatem Promocji Instytutu.

Nadzdér nad pracami wszystkich organow wykonawczych sprawuje Dyrektor Instytutu. Dodatkowe zasoby
kadrowe do wdrozenia PRP beda powotywane przez Dyrektora Instytutu w miare potrzeb.

W przeciwdziatanie dyskryminacji w Instytucie Nenckiego PAN zaangazowany jest rowniez Maz Zaufania

i Rzecznik Dyscyplinarny,

Na realizacje celéw zawartych w PRP Instytut przeznaczy Srodki finansowe bedace w jego dyspozycji i
zamierza w miare mozliwosci pozyskiwac¢ dalsze srodki na realizacje przysztych inicjatyw zwigzanych z
przeciwdziataniem dyskryminacji.

PLAN ROWNOSCI P£CI INSTYTUT NENCKIEGO PAN 2022-2026



MONITOROWANIE PRP

MONITOROWANIE

CELE, ZADANIA I WSKAZNIKI PLANU ROWNOSCI PLCI BEDA REGULARNIE MONITOROWANE
PRZEZ ORGANY ODPOWIEDZIALNE ZA POSZCZEGOLNE ZADANIA, A ICH TERMINOWE
WDRAZANIE BEDZIE MONITOROWANE PRZEZ DYREKTORA INSTYTUTU. MONITOROWANIE
POSTEPOW PRP BEDZIE OPIERAC SIE O WSKAZNIKI I PROCEDURY ZBIERANIA DANYCH
OPRACOWANE WEDLUG WYTYCZNYCH WE WSTEPNEJ FAZIE WDRAZANIA PRP.

DO PODSTAWOWYCH WSKAZNIKOW ROWNOWAGI PLCI PODLEGAJACYCH MONITOROWANIU

NALEZEC BEDA:

v ROZKEAD PLCI WSROD DOKTORANTOW I PRACOWNIKOW NA ROZNYCH STANOWISKACH,
ETAPACH KARIERY ITP., ZE SZCZEGOLNYM UWZGLEDNIENIEM STANOWISK
KIEROWNICZYCH I DECYZYJNYCH

v POZIOM ROZNIC PLACOWYCH MIEDZY KOBIETAMI I MEZCZYZNAMI

v ROZKEAD PECI PODCZAS REKRUTACJI PRACOWNIKOW I DOKTORANTOW (KANDYDACI,
PRZYJECI)

v' ROZKLAD PLCI WSROD AWANSUJACYCH W ROZNYCH GRUPACH PRACOWNICZYCH

v ROZKEAD PECI WSROD PANELISTOW 1 GOSCI ZAPROSZONYCH DO UDZIAtU W
ORGANIZOWANYCH KONFERENCJACH

v ROZKLAD PLCI WSROD WNIOSKUJACYCH O DNI WOLNE W ZWIAZKU Z OPIEKA NAD
DZIECKIEM

v ROZKEAD PLCI WSROD KIEROWNIKOW GRANTOW W ROZNYCH TYPACH KONKURSOW

EWALUACJA PLANU ZOSTANIE PRZEPROWADZONA W 2025 ROKU. NA PODSTAWIE
WSKAZNIKOW OPISANYCH W PRP ORAZ ANKIET I ANALIZ DANYCH ADMINISTRACYJNYCH
ZOSTANIE OKRESLONA EFEKTYWNOSC OSIAGANIA ZAPLANOWANYCH CELOW. NASTEPNIE NA
PODSTAWIE WYNIKOW EWALUACJI ZOSTANA OPRACOWANE REKOMENDACJE I
SFORMULOWANE CELE I ZADANIA NA KOLEJNE LATA. ZA WDRAZANIE PLANU ROWNOSCI
PLCI W KOLEJNYCH LATACH BEDA ODPOWIADAC ORGANY POWOLANE PRZEZ DYREKTORA
INSTYTUTU BIOLOGII DOSWIADCZALNEJ IM. M. NENCKIEGO PAN.
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