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Preambula

Instytut Niskich Temperatur i Badan Strukturalnych im. Wiodzimierza Trzebiatowskiego Polskiej
Akademii Nauk (zwany dalej Instytutem lub INTIBS PAN) jest instytucja prowadzgcg zakrojone na
szeroka skale badania naukowe fizykochemicznych wtasnosci ciat statych, w szczegdlnosci w niskich
i ultraniskich temperaturach. Celem Instytutu jest takze tworzenie komfortowego miejsca pracy
i rozwoju dla pracownikéw i doktorantdw opartego o zasady rownego i godnego traktowania,
a takze wspierajagcego osoby w trudnych momentach ich karier i zycia rodzinnego.

Zadaniem Instytutu jest pozyskanie, utrzymanie i
motywowanie uzdolnionych naukowcow, a dzieki temu,
stwarzanie jak najlepszych podstaw do prowadzenia

badan. Z tego powodu w kwietniu 2015 roku, Dyrektor

Instytutu podpisat Deklaracje o Przyjeciu Zasad Europejskie; ‘ r
Karty i Kodeksu Postepowania przy Rekrutacji Pracownikow

Naukowych. W pazdzierniku 2015 roku, Instytut opracowat
Strategie Rozwoju  Karier Pracownikéw  Naukowych
zawierajgca analize btedow i luk oraz ustawowit plan
dziatania na lata 2016-2018. Byto to krokiem milowym podjetym w celu ubiegania sie o przyznanie

prawa do wykorzystania znaku HR Excellence in Research, ktére zostato przyznane Instytutowi
w marcu 2016 .

HR EXCELLENCE IN RESEARCH

Celem niniejszego Planu réwnosci ptci jest po pierwsze postawienie diagnozy dotyczacej wptywu
ptci pracownikéw i doktorantdow na realizacje rozwoju zawodowego i wykonywania zadan
w Instytucie, poprzez okreslenie elementow stanowigcych najistotniejsze bariery w zaleznosci od
charakteru pracy, czy sytuacji zyciowej, a nastepnie okreSlenie planu szczegotowych dziatan
naprawczych, ktére w perspektywie realizacji planu doprowadzg do zmnigjszenia nieréwnosci
mierzonych zaproponowanymi wskaznikami. Zarowno sam Plan réwnodci ptci, jak i wyniki
corocznych analiz jego efektéw beda upubliczniane na Internetowej Instytutu (coroczny raport
bedzie publikowany nie pdzniej niz do 31 marca roku kolejnego).

Wymogiem Komisji Europejskiej jest stworzenie przez instytucje ubiegajace sie o finansowanie ze
srodkéw europejskich planow rownosci dotyczacych ptci. Celem niniejszego Planu jest jednak
obserwacja i niwelacja nierownosci wynikajacych takze z innych, specyficznych uwarunkowan
zawodowych lub prywatnych pracownikow i doktorantow.

Przy tworzeniu niniejszego Planu Instytut inspirowat sie propozycjami innych jednostek naukowych,
w szczegolnosci Uniwersytetu Warszawskiego, Panstwowego Instytutu Badawczego: Instytutu
Uprawy Nawozenia i Gleboznawstwa, oraz Wydziatu Inzynierii Elektrycznej i Obliczeniowej
Uniwersytetu w Zagrzebiu.

Instytut zaktada, iz w miare uzyskiwania informacji zwrotnych z realizacji Planu, a takze w efekcie
nieustannie zmieniajagcego sie otoczenia, Plan bedzie mogt by¢ w przysztosci aktualizowany, aby
jeszcze lepiej dopasowac sie do potrzeb pracownikéw i doktorantow.



Punktem wyjscia do stworzenia Planu réwnosci ptci byto okredlenie stanu wyjsciowego, czyli
zbadanie danych kadrowych pracownikow oraz doktorantdw pod katem rozktadu pftci oséb
zajmujacych poszczegolne stanowiska, ich charakteru pracy, etc. Przeprowadzono takze ankiete,
ktorej celem byto zbadanie stanu wiedzy o obowiazujgcych w Instytucie obowigzkach zwigzanych
zrownym traktowaniem, a takze okredlenie, ktore dziatania sa najbardziej, a ktore najmniegj
pozadane przez pracownikdw i doktorantow.

Analiza ilosciowa

Analize ilosciowg przeprowadzono na podstawie nieagregowanych danych kadrowych
dostarczonych przez Dziat Spraw Pracowniczych dotyczacych pracownikow i doktorantow
zatrudnionych lub ksztatcgcych sie w Instytucie 1 stycznia 2022 roku. Sposrod 247 oséb 38,5%
stanowity kobiety, a 615% - mezczyzni. Sugeruje to, iz rozktad pici jest zblizony do
proporcjonalnego, jednak analiza sktadu osobowego grup w podziale na charakter pracy pokazuje,
ze rozktad ten nie jest jednorodny w poszczegdlnych pionach Instytutu.

Pracownicy i doktoranci Pracownicy administracyjni Pracownicy wsparcia

= Kobiety Mezczyzni = Kobiety Mezczyzni = Kobiety Mezczyzni

Najwiekszy odsetek kobiet posréd osob zatrudnionych wystepuje w pionie administracyjnym,
w ktérego sktad wchodza takie jednostki, jak Dziat Finansowo-Ksiegowy, Dziat Zakupow oraz
pracownicy administracyjni w Dziale Utrzymania Infrastruktury. Kobiety stanowig az 65%
pracownikow. Odmienna sytuacja ma miejsce w pionie jednostek technicznych i wspierajgcych
(warsztaty: mechaniczny, szklarski, elektroniczny, skraplarnia, Dziat Utrzymania Infrastruktury, etc.).
Sktad osobowy tych dziatow to az w 81% mezczyzni. Mozna domniemywac, iz powyzsze
dysproporcje wynikajg z roznej natury i charakteru pracy: pracy administracyjnej — chetniej
wybieranej przez kobiety oraz przewagi zadan wymagajacych sity fizycznej, ktére mniej chetnie
wykonuja kobiety.

W sktad oddziatow naukowych wchodza pracownicy naukowi, doktoranci oraz pracownicy
inzynieryjno-techniczni stanowigcy wsparcie dla pozostatych. Wérédd pracownikéw zatrudnionych na
etatach naukowych jest 71% mezczyzn i 29% kobiet. Rozktad ten jest duzo bardziej wyréwnany
posrod doktorantow: po ok 50% oraz wsrdd pracownikdw wspierajgcych: 48% kobiet i 52%
mezczyzn.



Pracownicy naukowi Pracownicy inz.-techn. Doktoranci
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= Kobiety = Mezczyzni m Kobiety = Mezczyzni m Kobiety = Mezczyzni

Przesledzenie przebiegu karier pracownikow naukowych od doktorantéw poprzez adiunktéw,
profesorow instytutu do profesorow tytularnych pokazuje jednak niepokojacy trend. O ile
na poczatku karier naukowych rozktad ptci jest proporcjonalny (doktoranci), o tyle posréd adiunktéw
juz niemal 60% to mezczyzni. Dysproporcja staje sie jeszcze bardziej razaca posrod profesorow.
W przypadku profesorow Instytutu kobiety stanowia jedynie 12,5%, a profesorow tytularnych — tylko
7,1% kadry. Jednoczesnie posrod osob, ktore po realizacji pracy doktorskiej nie kontynuujg kariery
scisle naukowej, a zostajg zatrudnione na stanowiskach inzynieryjno-technicznych wystepuje rowny
rozktad pfci.

Przebieg kariery (wg stanowisk)
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Przyczyn tego zjawiska (rosnacej dysproporcji w rozktadzie ptci wraz z postepami kariery naukowej)
mozna upatrywac¢ w dwoch rodzajach czynnikow. Pierwszym z nich jest czynnik historyczny: istniegje
mozliwosc, iz obecny, rowny rozktad ptci na poczatku kariery nie byt takim w przesztosci — w takiej
sytuacji obraz dalszych etapow kariery naukowej bytby zaburzony przez historyczny, nierowny
dostep do niej. Dane pobrane z systemu kadrowego pozwalajg na obserwacje sytuacji do 10 lat
wstecz i wynika z nich, iz w przesztosci udziat kobiet wsrdd studentow byt wiekszy, niz dzisiaj.
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Drugim mozliwym typem czynnikdw sg czynniki systemowe: wérodd oséb zatrudnionych jako adiunkci
pojawiajg sie systematyczne czynniki wykluczajace rowny postep karier naukowych kobiet
i mezczyzn — mozna sie spodziewad, iz jednym z takich czynnikdw moga by¢ zwyczajowo wyzsze
obcigzenia opiekuncze kobiet w stosunku do mezczyzn, a takze przerwy w zatrudnieniu zwigzane
z urlopami macierzynskimi i rodzicielskimi.

Istnieje potencjalna mozliwos¢ wystapienia nierébwnego traktowania kobiet, ktore utrudnia uzyskanie
stopnia doktora habilitowanego i przejscie na stanowisko profesora, jednak do obserwacji takiej
sytuadji nie wystarczg dane kadrowe. Niezbedne jest oparcie sie
na opinii pracownikéw — stad odpowiednie pytanie zadane
w ankietach (rozktad odpowiedzi posréd adiunktdw byt zblizony
do rozktadu odpowiedzi wéréd wszystkich pracownikow, z tym,
ze odsetek kobiet dostrzegajgcych problem nierébwnosci szans
(odpowiedz tak, lub raczej tak) byt wyzszy i wynosit 23% wobec
13%. Mozna wiec wnosi¢, ze na stanowisku adiunkta kobiety
dostrzegaja obecnosc¢ dodatkowych czynnikow
nierbwnosciowych.

Osoby na stanowiskach
kierowniczych

Przewaga mezczyzn wéréd oséb zatrudnionych na stanowiskach
profesorskich prowadzi do nadreprezentacji mezczyzn na
stanowiskach  kierowniczych. Obecnie wsrod — kierownikow
7 oddziatow naukowych, a takze w sktadzie dyrekgji (Dyrektor oraz zastepcy) nie ma zadnej kobiety.
Jednoczesnie nalezy zwréci¢ uwage, iz duza nadreprezentacja mezczyzn wsrod profesorow
powinna zaowocowac tym, iz statystycznie (z zachowaniem propordji) tylko jedno miejsce bedzie
piastowane przez kobiete. Z kolei w pionie administracyjnym wiekszo$¢ stanowisk kierowniczych jest
piastowanych przez kobiety.

= Kobiety Mezczyzni

Z punktu widzenia dziatalnosci naukowej Instytutu, najwazniejszym ciatem decyzyjnym jest Rada
Naukowa. W jej sktad wchodzi 25 mezczyzn (81,3%) i 5 kobiet (18,8%) zatrudnionych lub zwigzanych
z Instytutem. Jest to takze zwigzane z tym, iz wigkszo$¢ sktadu Rady (70%) stanowig profesorowie
i profesorowie Instytutu.



Sktad Rady Naukowej
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Nalezy jednak zauwazy¢, ze liczba kobiet zarbwno w grupie adiunktéw wchodzgcych w sktad Rady,
jak i profesorow Instytutu stosunek liczby kobiet do mezczyzn jest zblizony do rozktadu ptci w tych
grupach pracownikéw przy niedoreprezentowaniu kobiet wérdd profesorow.

Wyniki ankiety

W celu zbadania stanu $wiadomosci dotyczacej kwestii rownosci, a takze wysondowania, na jakich
dziataniach naprawczych nalezy sie skoncentrowa¢, wsrdd oséb zatrudnionych i ksztatcacych sie
w Instytucie przeprowadzono anonimowg ankiete. Uzyskano odpowiedzi od 140 oséb, w tym 64
kobiet, 74 mezczyzn i dwdch oséb, ktére nie podaty swej pici w ankiecie. Przewazajaca liczba
odpowiedzi pochodzita od grupy doktorantéw i pracownikow naukowych.

Stanowiska zajmowane przez osoby, ktére wypetnity ankiete
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Na pytanie o historie awanséw i czas zajmowany na poszczegdlnych stanowiskach w Instytucie
odpowiedzi nie udzielito ponad 25% osob, ktore wypetnity ankiety. Ponadto z czasem zmieniat sie
sposob przebiegu kariery: dawniej doktorat byt czesto realizowany w ramach zatrudnienia na
stanowisku asystenta, teraz — czesciej w ramach statusu doktoranta. W potgczeniu z niewielka
reprezentacjg kobiet w grupie profesorow i profesoréw instytutu (tylko 4 osoby, ktére wypetnity
ankiete) spowodowato to, iz analiza catych sciezek awansu kobiet i mezczyzn na stanowiskach
naukowych na podstawie tego pytanie nie byta mozliwa z powodu niewystarczajacej ilosci danych.
Jedyng informacja, ktérg mozna byto uzyskac byt sredni czas realizacji doktoratu w zaleznosci od
ptci (przed zatrudnieniem na kolejnym stanowisku), ktory byt bardzo zblizony: 5,1 roku dla mezczyzn
i 5,23 roku dla kobiet.

W dalszych analizach udzielane odpowiedzi sg przedstawiane wg ptci osob odpowiadajgcych. Celem
tego podziatu jest uwidocznienie kwestii, ktorych ocena rozni sie znaczaco dla kobiet i mezczyzn,
gdyz moze to wskazywac obszary nierébwnosci.

Swiadomos¢ nierownosci w Instytucie

Na pytanie, czy w Instytucie istnieje problem nierownosci szans zwigzany z ptcig ponad 70%
ankietowanych odpowiedziato, iz nie lub raczej nie wystepuje. Nalezy zauwazy¢, iz wieksza pewnos¢
braku problemu wystapita po stronie mezczyzn. Z kolei wiecej kobiet udzielito odpowiedzi ,Nie
wiem/trudno powiedzie¢” albo podawato odpowiedzi twierdzace ,Tak”, czy ,Raczej tak”.

Czy w Instytucie istnieje problem nieréwnosci szans zwigzany z ptcig?
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Na pytanie, ktorej grupy problemy nieréwnosci w Instytucie dotyczg mocniej, respondenci
w przewazajacej wiekszosci odpowiedzieli, iz problem nie istnigje lub, iz trudno jest udzieli¢
odpowiedzi. Wséréd osob, ktére odpowiedziaty wskazujac grupe dotknieta, wiekszos¢ wskazata
kobiety.



Ktérej grupy mocniej dotyczg problemy nieréwnosci w Instytucie
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Na pytanie, czy respondenci czuli sie kiedykolwiek wykluczeni lub ograniczeni z powodu swojej ptci,
zdecydowana wiekszos¢ odpowiedziata, ze nie lub raczej nie. Jest to opinia, ktéra moze budzi¢
optymizm, jednak nalezy zauwazy¢, ze pojawita sie istotna rozbieznos¢ pomiedzy odpowiedziami
0sob ankietowanych pfci meskiej i zenskiej: problemu (raczej i) nie widziato ponad 98% mezczyzn,
ale tylko ponad 75% kobiet, przy czym okoto 24% z nich wskazato, ze problem istnieje lub raczej
istnieje albo, ze trudno jest odpowiedzie¢ na pytanie.

Czy kiedys czutas/es sie wykluczony/a lub ograniczony/a z powodu ptci (w
Instytucie)?
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Podobny charakter rozbieznosci pomiedzy odpowiedziami kobiet i mezczyzn przy jednoczesnie
wielokrotnie liczniejszej grupie ankietowanych udzielajagcych odpowiedzi ,Nie wiem/trudno
powiedzie¢" zaobserwowano przy pytaniu o istnienie problemu uzaleznienia wynagrodzen od pfci.
Komentarze pojawiajace sie w pytaniu otwartym zamykajacym ankiete sugeruja, iz pytanie mogto
jednak by¢ sformutowane nieprecyzyjnie — zabrakto w nim doprecyzowania, iz uzaleznienie
wynagrodzen od ptci miatoby dotyczy¢ tych samych stanowisk zajmowanych przez kobiety
i mezczyzn, a nie ogodlnie wynagrodzen tych grup, nawet na roznych stanowiskach.



Czy w Instytucie istnieje problem uzaleznienia wynagrodzen od ptci?
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W ramach ankiety zapytano o to, czy z doswiadczenia ankietowani byli Swiadkami (bezposrednio
lub posrednio) roznych form niewtasciwych zachowan wynikajgcych z réznic pici. O ile wigkszos¢
0s6b nie spotkata sie, czy raczej nie spotkata sie z takimi sytuacjami, nalezy zwrdci¢ uwage na
Znaczgco rozne postrzeganie problemu przez kobiety i mezczyzn —jedynie bardzo znikomy odsetek
mezczyzn byt Swiadkiem niewtasciwych zachowan (wyjatek stanowity niewtasciwe komentarze, czy
dowcipy, ktorych obecnos¢ zostata tez przez mezczyzn dostrzezona).

Czy w ciggu ostatniego roku bytas/e$ swiadkiem nastepujgcych zachowan (np. w relacji przetozony-podwtadny)
wynikajacych z réznicy pici?

Agresywne Niewtasciwe ko- Nadmierne Zachowania na tle

Dyskryminacja ) - .
ysKry ) zachowanie mentarze, dowcipy obarczenie seksualnym

Kobiety [Mezczyzni| Kobiety |Mezczyzni| Kobiety [Mezczyzni| Kobiety |Mezczyzni| Kobiety |Mezczymni

Nie 64,1% | 83,8% | 73,4% | 851% | 453% | 66,2% | 51,6% | 78,1% | 75,0% | 89,2% |
Raczej nie 14,1% 8,1% 18,8% 9,5% 12,5% 8,1% 18,8% 15,1% 14,1% 6,8%
Raczej tak 3,1% 1,4% 1,6% 2, 7% 12,5% 13,5% 10,9% 4,1% 0,0% 1,4%
Tak 6,3% 0,0% 1,6% 0,0% 21,9% 6,8% 7,8% 1,4% 1,6% 0,0%
Styszatam/em* | 12,5% 6,8% 4,7% 2, 7% 7,8% 5,4% 10,9% 1,4% 9,4% 2, 7%

*Styszatam/em o takich przypadkach

Kolejne pytania dotyczyty Swiadomosci aktualnej sytuacji prawnej w Instytucie. Na pytanie, czy
w Instytucie prowadzone sg formalne programy przeciwdziatania nierownosciom niemal 73%
respondentow nie byto w stanie udzieli¢ odpowiedzi. W przypadku pytania o to, czy w Instytucie
istnieje zakaz dziatan dyskryminujgcych $Swiadomos¢ byta nieco wyzsza u mezczyzn: az 57%
odpowiedziato, ze tak przy 38% nie znajgcych odpowiedzi. Z kolei posrod kobiet byto to
odpowiednio 27% i 58%. W komentarzach do ankiety pojawiaty sie sugestie, iz pytanie dotyczy tylko
czesci potencjalnych problemow niewtasciwych zachowan, poniewaz te mogg sie pojawia¢ w relagji
przetozony-podwiadny nie tylko pomiedzy osobami roznych ptci —i na takie problemy tez warto by
byto zwrdcic uwage.

Pierwszg czes¢ ankiety konczyto pytanie o potrzebe dziatan i wyczulenie na sprawy nieréwnosci ptci.
Rozktad odpowiedzi pokazuje, iz zdanie pracownikow rozktada sie dosy¢ rowno pomiedzy wszystkie
odpowiedzi.



Czy Instytucie potrzebne sg dziatania oraz wyczulenie na sprawy nieréwnosci ptci?
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O ile nieco wiecej 0s6b odpowiedziato, iz dziatania nie sg lub raczej nie sg potrzebne, podobna
liczba nie miata zdania. Nalezy tez zwrdci¢ uwage, ze nieco bardziej przekonani do braku potrzeby
dziatan byli mezczyzni niz kobiety.

Preferowane dzialania

Druga czes¢ ankiety dotyczyta preferencji ankietowanych odnosnie mozliwych dziatan naprawczych:
uszeregowania ich pod wzgledem istotnosci czy celowosci. Badaniem objeto 5 obszardw, ktére
zdaniem Komisji Europejskiej powinny zostac objete dziataniem Planu rGwnosci pici.

Pierwszy badany obszar dotyczyt balansu pracy z zyciem prywatnym. Obszar ten okazat sie bardzo
wazny dla pracownikow. Najwyzsze oczekiwania zmiany zwigzane byty z wprowadzeniem zasad
elastycznego czasu pracy i pracy zdalnej dla osdb, ktére musza sprawowac funkcje opiekuncze
w zyciu prywatnym, a takze wsparcie dla 0s6b powracajacych do pracy po przerwie. Ponadto okoto
70% kobiet i mezczyzn uznato, iz zobowigzania prywatne (opiekuncze) powinny mie¢
odzwierciedlenie w ocenie pracowniczej. W komentarzach do ankiety precyzowano, iz mozliwe np.
bytoby uwzglednianie w ocenie w migjsce lat nieobecnosci, oceny za lata, w ktorych pracownik
prowadzit dziatalnosc.

Ktére zagadnienia sg dla Ciebie wazne: balans pracy z zyciem prywatnym

Elastyczne zasady Doprecyzowanie Wsparcie po Syt. osobista w

pracy urlopéw macierz. powrocie do pracy | ocenie pracowniczej

Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni
Bardzo wazne 57,1% 39,2% 29,0% 17,6% 38,1% 16,2% 34,4% 16,2%
Wazne 38,1% 44,6% 40,3% 39,2% 54,0% 54,1% 39,1% 52,7%
Mato wazne 1,6% 2, 7% 11,3% 8,1% 1,6% 10,8% 10,9% 14,9%
Nie wazne 0,0% 1,4% 0,0% 2,7% 1,6% 2,7% 4,7% 4,1%
Nie wiem* 3,2% 12,2% 19,4% 32,4% 4,8% 16,2% 10,9% 12,2%

*Nie wiem/trudno powiedzie¢

Kolejnym obszarem potencjalnych dziatan byta rowno$c pici w procesie rekrutagji oraz rozwoju
kariery. Ponad 70% pracownikéw uznato, iz istotne jest wprowadzenie sformalizowanych zasad
awansu i procesu rekrutacji wymuszajacych rownosc¢ traktowania kandydatéw. Mniej jednoznaczne
odpowiedzi uzyskano na pytania dotyczace: potrzeby stosowania podwajnych form rodzajowych



w dokumentach i ogtoszeniach rekrutacyjnych; koniecznosci prowadzenia analizy statystyk pici
kandydatow, czy stosowania specjalnych zachet dla pracownikow grup mniejszosciowych na
rekrutowanych stanowiskach.

Ktére zagadnienia sg dla Ciebie wazne: rownos$¢ pici w procesie rekrutacji i rozwoju kariery

Rown. zasady Podwojne formy Analiza statystyk Zachety dla kand.
awansu i rekrutacji rodzajowe kadnydatow mniejszosciowych

Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni
Bardzo wazne 46,0% 23,0% 9,5% 4,1% 7,9% 4,1% 9,4% 1,4%
Wazne 36,5% 54,1% 36,5% 24,3% 30,2% 18,9% 26,6% 14,9%
Mato wazne 7,9% 9,5% 27,0% 39,2% 30,2% 33,8% 20,3% 27,0%
Nie wazne 3,2% 4,1% 20,6% 25,7% 17,5% 33,8% 21,9% 43,2%
Nie wiem* 6,3% 9,5% 6,3% 6,8% 14,3% 9,5% 21,9% 13,5%

*Nie wiem/trudno powiedzie¢

Najmniejszym poparciem ankietowanych cieszyty sie propozycje dziatan w obszarze wigczania
kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych. W komentarzach zauwazano, ze wyrazenia oceniajace
(bardzo wazne, wazne, mato wazne, nie wazne) zostaty dobrane niewtasciwie, gdyz nie mozna byto
w ankiecie okreslic negatywnego stosunku do takich dziatan. W tym rozumieniu oceny najnizsze
nalezatoby traktowac, jako sprzeciw, a nie niewielkie znaczenie przywigzywane do danych dziatan.
W kolejnych latach ankieta powinna zawiera¢ poprawiony sposob wartosciowania dziatan
pozwalajacy zarowno na poparcie, jak i sprzeciw. W tabeli ponizej przedstawiono odpowiedzi
udzielone przez osoby zwigzane z oddziatami naukowymi, ktore w wigkszosci nie identyfikowaty sie
z potrzeba wigczania ptci do kwestii badan, uzalezniania realizowanej tematyki od pfci, podziatu
zadan ze wzgledu na pte¢ wykonawcow, czy réznicowania tresci dydaktycznych. Jednoczesnie
roznicowanie zadan wg pici wykonawcow byto wazne lub bardzo wazne dla 25% ankietowanych
zajmujacych stanowiska administracyjne lub techniczne (utrzymanie/wartsztaty/...).

Ktére zagadnienia sg dla Ciebie wazne: wigczenie kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych

Czy wigczenie jest |Uzalezn. tematyki od| Podziat zadan wg | Rdéznicowanie tresci
sensowne? pici zespotu ptci wykonawcow dydaktycznych

Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni
Bardzo wazne 2,1% 1,6% 2,1% 0,0% 2,1% 0,0% 6,3% 0,0%
Wazne 6,4% 3,3% 4,3% 1,6% 10,6% 5,0% 2,1% 0,0%
Mato wazne 19,1% 13,1% 21,3% 13,1% 21,3% 26,7% 12,5% 8,2%
Nie wazne 55,3% 57,4% 55,3% 72,1% 48,9% 55,0% 62,5% 78,7%
Nie wiem* 17,0% 24,6% 17,0% 13,1% 17,0% 13,3% 16,7% 13,1%

*Nie wiem/trudno powiedziec¢

W obszarze rownowagi ptci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych z najwiekszg niechecia
spotkato sie pytanie dotyczace odgdrnego wymuszenia sktadu pici w gronach decyzyjnych
zwyboru. W komentarzach do ankiety pojawiaty sie uwagi, iz pte¢ nie powinna stanowic
podstawowego argumentu przy wyborze, a kierowac nalezy sie przede wszystkim kompetencjami.
Jednoczesnie respondenci uznawali, iz pte¢ kadry zarzadczej i gron decyzyjnych powinna
odzwierciedla¢ strukture zatrudnienia, jednak nalezy do tego dazy¢ bez formalnego wymuszenia.



Ktére zagadnienia sg dla Ciebie wazne: rbwnowaga ptci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych

Pte¢ kadry pow. Kierowanie sie picig Wymuszenie Dazenie do réwnej
odzwierciedla¢ zatr. przy wyborze reprezentaciji ptci reprezentacji

Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni

Bardzo wazne 14,1% 6,8% 3,2% 1,4% 9,5% 1,4% 15,9% 10,8%
Wazne 34,4% 17,8% 6,3% 2,7% 17,5% 6,8% 42,9% 27,0%
Mato wazne 26,6% 30,1% 15,9% 13,5% 19,0% 20,3% 11,1% 14,9%
Nie wazne 14,1% 31,5% 66,7% 78,4% 38,1% 63,5% 17,5% 39,2%
Nie wiem* 10,9% 13,7% 7,9% 4,1% 15,9% 8,1% 12,7% 8,1%

*Nie wiem/trudno powiedzie¢

Ostatnim z obszaréw, w ktorym przeprowadzono badanie preferencji byty $rodki przeciwko
przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu seksualnemu. O ile we wszystkich
przedstawionych zagadnieniach rozktad odpowiedzi byt dosy¢ szeroki, ponad 50% oséb ocenito, iz
nalezy stworzy¢ w Instytucie wewnetrzne zasady regulujgcy formalnie wiasciwe i niewtasciwe
zachowania na tle seksualnym. Ponad 70% wyrazito potrzebe opracowania procedur zgtaszania
nieprawidtowosci i ochrony 0sob zgtaszajacych zarowno w zakresie przemocy ze wzgledu na pte,
jak i innych. Okoto 50% zauwazyto potrzebe prowadzenia szkoleh uczulajgcych na zagadnienia
zwigzane ze swiadomym i nieswiadomym wywieraniem naciskow ze wzgledu na pte¢, walce ze
stereotypami, dyskryminacjg, etc. Podobnie liczna grupa uznata celowos¢ powotania w Instytucie
petnomocnika ds. rownosci, ktory bedzie osobg koordynujaca dziatania zwigzane z realizacjg planu,
a takze wspomagajgca pracownikow przy rozwigzywaniu probleméw zwigzanych z nierbwnoscia.

Ktore zagadnienia sg dla Ciebie wazne: srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym przeciwko
molestowaniu seksualnemu

Zasady odpow. Procedury Szkolenia uczulajgce| Petnomocnik ds.
zachowan zgtaszania na problematyke réwnosci

Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni | Kobiety | Mezczyzni
Bardzo wazne 25,0% 20,3% 34,9% 35,1% 30,2% 16,2% 9,5% 6,8%
Wazne 37,5% 36,5% 39,7% 39,2% 28,6% 32,4% 23,8% 29,7%
Mato wazne 9,4% 20,3% 9,5% 8,1% 15,9% 20,3% 12,7% 20,3%
Nie wazne 6,3% 10,8% 4,8% 10,8% 11,1% 23,0% 39,7% 28,4%
Nie wiem* 21,9% 12,2% 11,1% 6,8% 14,3% 8,1% 14,3% 14,9%

*Nie wiem/trudno powiedzie¢

Udzielone odpowiedzi i wyniki ich analizy staty sie podstawa do okreslenia wstepnego zakresu
dziatan zawartego w niniejszym Planie réwnosci pfci.



Implementacja Planu

Zgodnie z wymogami Komisji Europejskiej, niniejszy Plan réwnosci ptci zostaje zaimplementowany
W nastepujacy sposob:

1.

Publikagja i formalne wprowadzenie Planu:

a.

Plan zostat wprowadzony zarzadzeniem Dyrektora Instytutu i stat sie obowigzujacym
w Instytucie dokumentem;

Plan zostat opublikowany na stronie internetowej INTIBS PAN;

Wprowadzenie Planu zostato zakomunikowane pracownikom poprzez srodki
komunikacji elektronicznej oraz ogtoszenia informacyjne (dla pracownikdw nie
korzystajacych ze stuzbowej poczty elektronicznej). Ta sama drogg prowadzona bedzie
przyszta komunikacja dotyczaca realizacji Planuy;

Realizacja Planu oraz jego tre$¢ podawana bedzie regularnej, przynajmniej corocznej
analizie, ktorej wyniki beda komunikowane pracownikom oraz umieszczane na stronie
Internetowej nie pdznigj niz do 31 marca (dotyczac roku poprzedniego).

Zasoby instytucjonalne przeznaczone do realizacji Planu (zakres zadan wyznaczony przez
szczegOtowe dziatania, patrz rozdziat ,Dziatania i wskazniki”, str. 15):

a.

W celu realizagji Planu stworzona zostanie funkcja Petnomocnika Dyrektora ds.
Réwnosci, ktorej celem bedzie nadzér nad realizacjg Planu, coroczna analiza wartosci
wskaznikow i tworzenie rocznego raportu, a takze ciggte badanie potrzeb pracownikow
i doktorantow oraz prowadzenie komunikacji dotyczacej podejmowanych dziatan;

Za realizacje Planu, w szczegdlnosci, za tworzenie norm i dokumentow wewnetrznych
(np. regulamindw) odpowiadac beda: Zastepca Dyrektora ds. Naukowych oraz Zastepca
Dyrektora ds. Administracyjno-Technicznych;

Biezgce zbieranie danych dotyczacych pracownikdw i doktorantéw bedzie prowadzone
przez Dziat Spraw Pracowniczych.

Zbieranie danych i analiza:

a.

Niezagregowane dane dotyczace pici pracownikow i doktorantow bedg regularnie
zbierane przez Dziat Spraw Pracowniczych Instytutu.

Wskazniki pozwalajgce na okredlenie skutecznosci dziatan wprowadzonych Planem
zaproponowane sg w rozdziale ,Dziatania i wskazniki”, str. 15;

Dane oraz wartosci wskaznikéw analizowane beda przez Pethomocnika Dyrektora ds.
Réwnosci i upubliczniane oraz komunikowane nie rzadziej niz raz do roku.

Rodzaje prowadzonych dziatan naprawczych:

a.

W ramach Planu prowadzone bedga dziatania twarde polegajgce na wprowadzeniu norm
i zasad funkcjonowania instytucji (np. w postaci regulaminéw wewnetrznych)
wptywajacych na zwiekszenie rownosci i szans,

oraz dziatania miekkie w postaci szkolen, komunikacji wewnetrznych uswiadamiajacych
zagadnienia zwigzane rownoscig ptci i nieSwiadomymi uprzedzeniami zwigzanymi
zZ ptcia.



Dzialania i wskazniki

Komisja Europejska okreslita pie¢ obszarow kluczowych dla osiggniecia rownosci ptci w badaniach
i innowacjach, ktore powinny zostac objete przez Plan Réwnosci Ptci. Nalezg do nich:

1. Roéwnowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym i kultura organizacyjna
instytucji;

Réwnowaga ptci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych;

Rownos¢ pici w procesie rekrutacji i rozwoju kariery;

Wigczenie kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych;

Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym przeciwko molestowaniu
seksualnemu.

Do W

Szczegotowe dziatania w tych obszarach zostaty wybrane na podstawie analizy stanu obecnego
i okreslonych potrzeb pracownikow i doktorantow Instytutu.

Dziatanie wprowadzajace Jednostka odpowiedzialna

Powotanie Petnomocnika Dyrektora ds. Rownosci w Dyrektor Instytutu

Instytucie. Zadaniem osoby petnigcej te funkcje bedzie

nadzor nad realizacjg Planu, coroczna analiza wartosci
wskaznikow i tworzenie rocznego raportuy, a takze ciggte  Powotanie Petnomocnika Dyr. ds.
badanie potrzeb pracownikow i doktorantow oraz Rownosci

prowadzenie komunikacji dotyczacej podejmowanych

dziatan. Petnomocnik bedzie tez uczestniczy¢ w

procedurach zgtaszania nieprawidtowosci. maj-czerwiec 2022

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Komunikowanie dziatan zwigzanych z realizacjg Planu Petnomocnik Dyr. ds. Rownosci
poprzez strone internetowa, oraz biuletyn e-mailowy.

Badanie swiadomosci pracownikéw i doktorantow
odnos$nie dziatan dot. rownosci i ich skutecznosci. Nacisk  Liczba komunikatéw, liczba

na dostarczanie informacji zwrotnych do Petnomocnika ankietowanych osob

Dyr. ds. Réwnosci w celu umozliwienia aktualizacji i

rozbudowy Planu w wypadku pojawienia sie nowych

potrzeb. 2022-2026




Obszar 1: Rownowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a
zawodowym i kultura organizacyjna instytucji

Wyniki ankiet przeprowadzonych wsrdd pracownikow i doktorantow pokazujg, iz obszar rownowagi
pomiedzy zyciem prywatnym i rodzinnym jest bardzo wazny dla duzej liczby oséb. Nalezy sie
spodziewa¢, iz odsetek ten bedzie rosng¢ wraz z odmtadzaniem kadry Instytutu, a przez to
zatrudnianiem oséb, ktore znajdujg sie na etapie zycia, w ktorym wystepujg wzmozone potrzeby
sprawowania opieki nad dzie¢mi, czy osobami starszymi i tgczenia obowigzkéw stuzbowych
z domowymi.

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna
Analiza charakteru réznych stanowisk pracy w Instytucie Petnomocnik Dyr. ds. Réwnosci
w celu okreslenia mozliwosci wprowadzenia dziatan Zastepcy Dyr. ds. Naukowych
wspierajgcych taczenie pracy i studiéw z zyciem Zastepca Dyr. ds. Adm.-Techn.

rodzinnym takich jak zadaniowy charakter pracy,

elastyczny czas pracy, praca zdalna (home office).

Okreslenie kryteriow rozliczania i kontrolowania efektow  Liczba grup pracownikow
pracy, gdy praca nie odbywa sie w rozliczeniu (stanowisk pracy) objetych analiza

godzinowym, w siedzibie pracodawcy.

maj-wrzesien 2022

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna
Wprowadzenie zasad organizadji pracy uwzgledniajgcych — Zastepcy Dyr. ds. Naukowych
prace zadaniowa, elastyczny czas pracy, czy prace zdalng Zastepca Dyr. ds. Adm.-Techn.
(gdy jest to mozliwe) dla osdb, ktorych sytuacja zyciowa

zaburza réwnowage pomiedzy zyciem prywatrym, a

rodzinnym. Powstanie regulaminu

Okres realizacji

lipiec-grudzien 2022

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna
Uwzglednienie uwarunkowan personalnych zwigzanych Zastepcy Dyr. ds. Naukowych
m.in. z zobowigzaniami opiekunczymi w ocenie
okresowej pracownikow naukowych. Wskazniki

Zmienione zasady oceny

Okres realizacji

2023




Dziatanie — wspodlne z obszarem 5 i 2 Jednostka odpowiedzialna

Organizadja szkolen lub rozpropagowywanie materiatow  Zastepcy Dyr. ds. Naukowych
zwiekszajgcych wiedze na temat rownosci, a takze

zjawisk: dyskryminagji (m.in. dyskryminujacego jezyka),
przemocy, molestowania i molestowania seksualnego, Liczba przeszkolonych osoéb,

oraz zwiekszajacych umiejetnosci zwigzane z ankiety pracownicze

rozpoznawaniem tych zjawisk i reagowaniem na nie.
Okres realizacji

2022-2026




Obszar 2: Rownowaga pici w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych

W zwigzku z odpowiedziami ankietowanych wskazujgcymi na potrzebe dazenia do réwnosciowej
(odpowiadajacej strukturze zatrudnienia) reprezentacji ptci w kadrze zarzadczej i gronach
decyzyjnych, przy jednoczesnym sprzeciwie specjalnych preferencji dla grup mniejszosciowych
zaproponowano dziatania uswiadamiajgce i ukierunkowujgce na zwiekszenie réwnosci.

Dziatanie wspdlne z obszarem 1i 5 Jednostka odpowiedzialna

Organizacja szkolen lub rozpropagowywanie materiatow  Zastepcy Dyr. ds. Naukowych
zwiekszajgcych wiedze na temat réwnosci, a takze

Zawisk: dyskryminadji (m.in. dyskryminujacego jezyka),
przemocy, molestowania i molestowania seksualnego, Liczba przeszkolonych oséb,
oraz zwigkszajgcych umiejetnosci zwigzane z ankiety pracownicze

rozpoznawaniem tych zjawisk i reagowaniem na nie.
Okres realizacji

2022-2026

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Sformutowanie zalecen dotyczacych powierzania Petnomocnik Dyr. ds. Réwnosci
zarowno kobietom, jak i mezczyznom funkgji w kadrze Zastepcy Dyr. ds. Naukowych
zarzadczej oraz w gronach decyzyjnych. Komunikagja Dyrektor

potrzeby uwzgledniania reprezentacdji kobiet i mezczyzn

w czasie wyboréw do organdw kolegialnych. Konsultacja
z Petnomocnikiem Dyr. ds. Réwnosci kandydatur osob na  Udziat procentowy kobiet w kadrze
stanowiska wspomagajace Dyrektora (petnomocnikow, zarzadczej i gronach decyzyjnych
etc.). Uwzglednianie ptci przy zgtaszaniu kandydatow na

recenzentow, czy cztonkow komisji w postepowaniach o K1 EEr£1d]]

nadanie stopnia doktora i doktora habilitowanego. 2022-2026




Obszar 3: Rownosc¢ plci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery

Ankietowani dostrzegli potrzebe usystematyzowania zasad rekrutacji w celu zapewnienia réwnego
traktowania kandydatow. Wsérdd respondentdw pojawiaty sie takze odpowiedzi dostrzegajace
celowos¢ monitoringu rownosci wynagrodzen, sciezki awansow.

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Okreslenie zasad przygotowywania ogtoszen Petnomocnik Dyr. ds. Réwnosci
rekrutacyjnych pod katem niedyskryminagji, ze Sekretariat Naukowy
szczegolnym uwzglednieniem ptci kandydatow, oraz Dziat Spraw Pracowniczych

stosowanego jezyka (koncowki rodzajowe, etc.).

Przygotowanie wzoréw ogtoszen i stosowanie ich w Wskazniki

procesach rekrutacyjnych. Wskazanie przypadkow, w Liczba ogtoszen tworzonych wg
ktérych moga nastgpi¢ odstepstwa od okreslonych wytycznych
WZOrow.

2023-2026

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Weryfikacja i w razie potrzeb doprecyzowanie zasad Petnomocnik Dyr. ds. Rownosci

wynagradzania, awansu i monitoring wynagrodzen oraz ~ Zastepca Dyr. ds. Adm.-Techn.

innych $wiadczen pracowniczych z uwzglednieniem

kryteriow pici celem zapewnienia podobnych

wynagrodzen dla oséb o podobnych zakresach zadan i Tworzenie raportow dot. luki

obowigzkow na tych samych stanowiskach. ptacowej ze wzgledu na pte¢ (w
cyklu dwuletnim)

Okres realizacji

2023 - 2026

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Systematyczne monitorowanie udziatu kobiet i mezczyzn ~ Petnomocnik Dyr. ds. Rownosci

w konkursach grantowych (sktadanych wnioskach), Zastepcy Dyr. ds. Naukowych
projektach (realizowanych), uzyskiwaniu stopni i tytutow

naukowych oraz wérdd oséb ksztatcgcych sie w szkole
doktorskiej. Coroczne raporty

Okres realizacji

2022 - 2026




Obszar 4: Wiaczenie kwestii pikci do badan i tresci dydaktycznych

Wiagczenie kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznej spotkato sie z dosyc¢ szerokg, negatywna
reakcjg osob ankietowanych. Moze to wynika¢ z charakteru badan naukowych prowadzonych
w Instytucie: nauki sciste, w szczegdlnosci nauki fizyczne i chemiczne. Dlatego zrezygnowano
z dziatan naprawczych w tym obszarze ograniczajac sie do monitorowania opinii wraz z przysztym
wzrostem swiadomosci w zakresie tematyki rownosci.

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Systematyczne monitorowanie mozliwosci wtgczenia Petnomocnik Dyr. ds. Réwnosci
kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych, ze Zastepcy Dyr. ds. Naukowych
szczegolnym zwrdceniem uwagi na charakter

realizowanej tematyki badawczej (weryfikacje, czy
wystepuje jego zwigzek z picig) oraz na mozliwos¢ Wyniki analizy ankiet

dopasowania zakresu obowigzkdw na poszczegolnych

stanowiskach badawczych do ptci. Coroczna weryfikacja

opinii pracownikéw i doktorantdw na podstawie w ankiet. 2022 — 2026




Obszar 5: Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pleé, w tym
przeciwko molestowaniu seksualnemu

Wiekszo$¢ 0séb ankietowanych dostrzegta potrzeby zwigzane z dziataniami przeciwko przemocy
ze wzgledu na pte¢, czy molestowaniu seksualnemu.

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Stworzenie w Instytucie wewnetrznych zasad Petnomocnik Dyr. ds. Réwnosci
regulujgcych formalnie kwestie rownosci, Zastepca Dyr. ds. Adm.-Techn.
dyskryminagji, niewtasciwych zachowan na tle

seksualnym, etc.

Regulamin

Okres realizacji

2022-23

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Stworzenie $ciezki i zasad zgtaszania informadji i Petnomocnik Dyr. ds. Réwnosci
skarg dotyczacych dyskryminacji, przemocy, Zastepca Dyr. ds. Adm.-Techn.
molestowaniu seksualnemu oraz innym

nieprawidtowosciom z zapewnieniem jednoczesnej RTEEHILY

ochrony osoby zgtaszajace. Regulamin

Okres realizacji

2022

Dziatanie Jednostka odpowiedzialna

Monitorowanie poziomu zagrozenia Petnomocnik Dyr. ds. Réwnosci
nierbwnosciami i pojawianiem sie niewtasciwych
zachowan poprzez badanie opinii przy uzyciu
ankiet oraz interakgji personalnych. Wspieranie Roczne raporty z wynikami ankiet, liczba
pracownikow i doktorantéw zgtaszajacych 0sob, ktorym udzielono wsparcia
problemy z nierownosciami

2022-2026

Dziatanie — wspolne z obszarem 1 2 Jednostka odpowiedzialna

Organizadgja szkolen lub rozpropagowywanie Zastepcy Dyr. ds. Naukowych
materiatow zwiekszajgcych wiedze na temat
rownosci, a takze zjawisk: dyskryminacji (m.in.

dyskryminujacego jezyka), przemocy, molestowania Liczba przeszkolonych oséb, ankiety
I molestowania seksualnego, oraz zwiekszajgcych

umiejetnosci zwigzane z rozpoznawaniem tych Okres realizacji

zjawisk i reagowaniem na nie. 2022-2026




Podsumowanie i wnioski

Zaprezentowana i przyjeta wersja Planu rbwnosci ptci zostata stworzona w oparciu o statystyczne
dane kadrowe oraz ankiety przeprowadzone posrdd pracownikdw i doktorantéw Instytucji.
W efekcie utworzono plan dziatan w obszarach wskazanych przez ankietowanych. Utworzone
zostanie stanowisko petnomocnika ds. rownosci ptci, ktory bedzie zarébwno koordynatorem realizadji
planu, jak i punktem kontaktowym pomiedzy pracownikami, a Dyrekcjg Instytutu prowadzgcym
przyszte modyfikacje Planu, dopasowanie go do zmieniajacych sie potrzeb. Realizacja Planu
umozliwi stworzenie bardziej przyjaznych i zachecajgcych warunkow pracy w Instytucie, a przez to
uczynienie pracy naukowej i wspomagajacej bardziej atrakcyjna.



