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1. Streszczenie ‘

Plan Réwnosci Pfci (Plan wspomagania pracownikdw w harmonijnym rozwoju kariery zawodowej)
na lata 2022-2026 Instytutu Niskich Temperatur i Badan Strukturalnych im. W. Trzebiatowskiego
Polskiej Akademii Nauka we Wroctawiu (INTiBS) zostat przyjety i opublikowany w dniu 27 maja 2022
roku i rozpoczeto stopniowe wdrazanie jego zatozen. Celem Planu jest stworzenie komfortowego
miejsca pracy i rozwoju dla pracownikéw oraz doktorantdéw, opartego o zasady rownego i godnego
traktowania, atakze wspierajgcego osoby w trudnych momentach ich karier i zycia rodzinnego.
Rownos¢ pici jest jedng z fundamentalnych wartosci Unii Europejskiej. Bez watpienia wprowadzenie
zasad réwnosci ptci przynosi korzysci w dziedzinie badan naukowych i innowacji, przyczyniajac sie

do poprawy jakosci i uzytecznosci prac badawczych.

Niniejszy raport przedstawia wyniki wdrazania zaplanowanych dziatan w okresie od 27 maja 2022
do 31 grudnia 2023. Dane przedstawione w raporcie prezentujg stan na dzien 01.01.2024. Gtéwne
zatozenia Planu opracowane zostaty w oparciu o przygotowang diagnoze dotyczacg wptywu ptci
pracownikéw i doktorantdw na realizacje rozwoju zawodowego i wykonywania zadan w INTiBS
poprzez okreslenie elementéw stanowigcych najistotniejsze bariery w zaleznosci od charakteru

pracy, czy sytuacji zyciowej.

Dziatania zwigzanie z realizacjg Planu majg na celu stworzenie komfortowego miejsca pracy dla
wszystkich pracownikéw i doktorantéw, w ktérym bedg mieli rowne szanse na rozwdj kariery i
realizacje swoich zadan bez wzgledu na ptec. Plan ten jest waznym krokiem w kierunku réwnosci
ptci w miejscu pracy oraz pokazuje, ze INTIBS jest otwarty na zmiany i innowacje, ktére pozytywnie

wplyng na zycie i kariere pracownikéw i doktorantow.



2. Wprowadzenie

1.1. Gtéwne zatozenia Planu réwnosci ptci

Plan Réwnosci Pici (Plan wspomagania pracownikow w harmonijnym rozwoju kariery zawodowej)
na lata 2022-2026 Instytutu Niskich Temperatur i Badan Strukturalnych im. W. Trzebiatowskiego
Polskiej Akademii Nauka we Wroctawiu (INTiBS) zostat przyjety i opublikowany w dniu 27 maja 2022
roku. Rownos¢ pici jest jedng z fundamentalnych wartosci Unii Europejskiej. Bez watpienia
wprowadzenie zasad réwnosci ptci przynosi korzysci w dziedzinie badan naukowych i innowacji
(B+R), przyczyniajac sie do poprawy jakosci i uzytecznosci badan naukowych i innowacji. Tworzenie
dobrych warunkéw rozwoju dla wszystkich, niezaleznie od ptci, przyczynia sie réwniez do
przyciggania i zatrzymywania kompetentnych pracownikéw, poniewaz zapewnia im maksymalne
wykorzystanie ich potencjatu.
Nadrzednym celem Planu jest stworzenie komfortowego miejsca pracy i rozwoju dla pracownikow i
doktorantéw opartego o zasady rownego i godnego traktowania, wspierajgcego harmonijny rozwaj
i wspétdziatanie pracownikdw, a takze wspierajgcego osoby w trudnych momentach ich kariery i
zycia rodzinnego. Kazdy cztonek zespotu powinien mieé rowne szanse na awans i rozwdj zawodowy,
niezaleznie od pfci czy innych czynnikdw osobistych. Plan Rdwnosci Ptci INTIBS zaktada aktywne
promowanie réwnosci pici poprzez rdéinorodne dziatania, takie jak programy szkoleniowe,
elastyczne godziny pracy czy tez ufatwienia dla oséb majgcych obowigzki rodzinne. Poprzez te
dziatania planuje sie stworzyé rownoprawne warunki pracy, ale réwniez budowa¢ swiadomos¢ i
kulture rownosci w Instytucie oraz w szerszym spoteczenstwie.
Zgodnie z wytycznymi Komisji Europejskiej okreslono dziatania w ramach Planu réwnosci pici dla
pieciu obszarow:

1. Rownowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym i kultura organizacyjna
instytucji;
Rownowaga ptci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych;
Rownos¢ ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery;

Witaczenie kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych;

vk W

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

seksualnemu.

1.2. Implementacja Planu.

Plan RAwnosci Ptci zostat oficjalnie wprowadzony w Instytucie Niskich Temperatur i Badan

Strukturalnych im. W. Trzebiatowskiego Polskiej Akademii Nauka we Wroctawiu poprzez



zarzadzenie Dyrektora nr 1/05/2022 z 27 maja 2022 roku i opublikowanie na stronie internetowe;j
Instytutu. Pracownicy zostali poinformowani o Planie za pomocg réznych srodkéw komunikacji
(komunikacja elektroniczna oraz ogtoszenie informacyjne dla pracownikéw nie korzystajgcych ze
stuzbowej poczty elektronicznej), a w przysztosci informacje dotyczace jego realizacji beda

regularnie publikowane na stronie internetowe;j.

W ramach prowadzonych dziatan powotano Petnomocnika Dyrektora ds. Rownosci, ktérego
zadaniem jest nadzorowanie realizacji Planu, coroczna analiza wartosci wskaznikdow i tworzenie
rocznego raportu, a takze ciggte badanie potrzeb pracownikéw i doktorantéw oraz prowadzenie
komunikacji dotyczacej podejmowanych dziatan. Zastepcy Dyrektora ds. Naukowych oraz ds.
Administracyjno-Technicznych odpowiedzialni sg za realizacje planu i spoczywa na nich
odpowiedzialnos¢ za tworzenie norm i dokumentéw wewnetrznych (regulaminéw, procedur). Dziat

Spraw Pracowniczych zajmuje sie zbieraniem danych dotyczacych ptci pracownikéw i doktorantow.

Planowane sg takze dziatania naprawcze. W ramach Planu prowadzone beda dziatania twarde
polegajgce na wprowadzeniu norm i zasad funkcjonowania instytucji (np. w postaci regulamindéw
wewnetrznych) wptywajgcych na zwiekszenie rdwnosci i szans oraz dziatania miekkie w postaci
szkolen, komunikacji wewnetrznych uswiadamiajgcych zagadnienia zwigzane réwnoscig pici i

nieswiadomymi uprzedzeniami zwigzanymi z ptcia.
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3. Wdrozenie Planu réwnosci ptci

Podjete dziatania wprowadzajace.

Zgodnie z wprowadzonym Planem rownosci ptci na lata 2022-2026 nastgpito powotanie
Petnomocnika Dyrektora ds. Rownosci w INTiBS PAN. (zarzadzenie nr 1/5/2022 z dnia 27 maja 2022).
Dziatania zwigzane z realizacja Planu przekazane zostaty pracownikom i doktorantom poprzez
publikacje informacji na stronie internetowej Instytutu, poprzez komunikaty wystane drogg

elektroniczng oraz poprzez ogtoszenia informacyjne na tablicy ogtoszen.

Obszar 1. Réwnowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym i kultura
organizacyjna instytucji.

Przeprowadzona analiza charakteru pracy na réznych stanowiskach oraz wprowadzone zmiany w

Regulaminie pracy umozliwiajg osobom w szczegdlnej sytuacji zyciowej, takim jak np. osoby




wykonujgce obowigzki opiekuncze (wychowujgcym dziecko, do ukonczenia przez nie 8 roku zycia
lub zajmujgcym sie cztonkiem rodziny wymagajagcym znacznej opieki lub znacznego wsparcia
z powaznych wzgledéw medycznych), wnioskowanie o wprowadzenie elastycznej organizacji pracy.
Zmiany w regulaminie wprowadzone zostaty Zarzadzeniem nr 1/12/2022 z dnia 29 grudnia 2022.
Pracownik moze wnioskowac o dtuzszy okres korzystania z elastycznej organizacji pracy (np. rok), w
czasie ktérego bedzie wykonywac prace czesciowo wg zwyczajnej dla jego stanowiska organizacji
pracy, a czesciowo — w ramach elastycznej, w zakresie uzgodnionym z kierownikiem jednostki
organizacyjnej lub oddziatu naukowego. Dzieki takim zapisom usystematyzowana zostata mozliwos$¢
pracy zdalnej i zadaniowej w przypadku sytuacji tego wymagajacych. Dzieki wprowadzonym
zmianom pracownicy sprawujgcy opieke nad matymi dzieémi mogg, zgodnie z obowigzujgcym

regulaminem, swiadczy¢ prace i wdrozona zostaje polityka wyrdwnywania szans ze wzgledu na pteé.

Kolejnym krokiem zmierzajacym do uregulowania spraw zwigzanych ze zmianami w Kodeksie Pracy
byto wprowadzenie ”Regulaminu pracy zdalnej” (Zarzadzenie nr 2/04/2023 z dnia 12 kwietnia 2023).
Wprowadzone zostaty 2 mozliwosci: praca zdalnha catkowita/czesciowa badz praca zdalna
okazjonalna. Opracowane zostaty procedury postepowania w przypadku checi skorzystania z tego
rodzaju mozliwosci. Dodatkowo wprowadzono zapisy pozwalajgce na prace zdalng w catym
wymiarze etatu dla pracownikéw ze szczegdlnymi potrzebami (m.in. kobiety w cigzy, rodzice dzieci
z orzeczeniem o niepetnosprawnosci, pracownicy wychowujgcy dziecko do 4 roku zycia czy
pracownicy sprawujgcy opieke na innym cztonkiem najblizszej rodziny posiadajgcym orzeczenie o
niepetnosprawnosci lub o znacznym stopniu niepetnosprawnosci). Zgodnie z wprowadzonym
regulaminem ustalony takze zostat dodatek w postaci zryczattowanej kwoty na pokrycie kosztéw
energii elektrycznej (0,233 PLN za godzine pracy zdalnej) oraz ekwiwalent za wykorzystanie sprzetu

prywatnego (0,157 PLN za godzine pracy zdalnej).

Kolejnymi waznymi dziataniami jest rozpoczecie dyskusji oraz prac nad zmianami w regulaminie
oceny pracownikdw naukowych (system punktowy oceny pracownikéw). Planowane jest
rozszerzenie okresu branego pod uwage w procesie oceny pracownika naukowego, w przypadku
pracownika, ktdry przez okres dtuzszy niz 90 dni przebywat na zwolnieniu lekarskim badz na urlopie
macierzynskim lub wychowawczym. Dzieki takim dziataniom przeprowadzenie oceny pracownika
naukowego nie bedzie krzywdzgce w przypadku oséb, ktére sytuacja zyciowa zmusita do przerw w

pracy naukowe;.



Obszar 2. Rownowaga pfci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych.

Przeprowadzona zostata analiza rozktadu ptci w kadrze zarzgdczej oraz gronach decyzyjnych. Zebrano
dane dotyczace pracownikéw obejmujacych stanowiska kierownicze w oddziatach, w pionie

administracyjnym, w organie doradczym — Radzie Naukowej.

Sposrdd wszystkich komadrek organizacyjnych w kadrze zarzadczej w Instytucie rozktad ptci wyglada
nastepujgco: Kobiety 37,5%, Meziczyzni 62,5% (kierownicy oddziatéw, pion administracyjny i
techniczny). Wsréd kierownikéw 7 oddziatéw, w 2 jednostkach organizacyjnych na stanowisku
kierowniczych zasiadajg kobiety(podziat: K 28,6%, M 71,4 %). Sytuacja ta jest odmienna niz na koniec

roku 2022, w ktédrym wszystkie oddziaty kierowane byty przez mezczyzn.

Kierownicy Kierownicy Oddziatéw Kierownicy Administracja
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W inny sposéb prezentuje sie sytuacja w pionie administracyjnym — stanowiska kierownicze,
podobnie jak w roku poprzednim, w 80% objete sg przez kobiety (Dziaty Finansowo-Ksiegowy, Dziat

Utrzymania i Infrastruktury, Dziat Zakupdéw, Sekretariat Naukowy).

Z punktu widzenia dziatalnosci naukowej Instytutu niezwykle waznym organem jest Rada Naukowa.
W sktad Rady, w dniu 01.01.2024 roku, wchodzito 40 mezczyzn oraz 6 kobiet (kobiety 13%, mezczyzni
87%). Rozktad ptci w roku poprzednim byt doktadnie taki sam.

Najliczniejszg grupg wsrdd przedstawicieli Rady sg Profesorowie oraz Profesorowie Instytutu — jest
to tgcznie 38 osdb. W tym gronie jedynie 11% stanowia kobiety (4 osoby). Sposréd pozostatych
cztonkéw rady 6 oséb ma stopien doktora habilitowanego, 1 osoba ma stopien doktora oraz 1 osoba
ma stopied magistra. Rozktad procentowy w tej grupie jest nastepujacy: kobiety 30 %, mezczyZni

70%.

W lutym 2024 roku przeprowadzone byty wybory uzupetniajgce i zmienit sie wéwczas rozktad

procentowy: kobiety 15 %, mezczyzni 85 %.



W zwigzku z powyzszymi danymi nalezy rozwazy¢ sformutowanie zalecen dotyczgcych powierzania
zaréwno kobietom jak i mezczyznom funkcji w kadrze zarzadczej. Istotne jest takze komunikowanie
potrzeby uwzgledniania ptci przy zgtaszaniu kandydatéw na recenzentéw czy cztonkdw komisji w

postepowaniach o nadanie stopnia doktora i doktora habilitowanego.

Obszar 3. Rownowaga ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery.

Aby przeprowadzi¢ analize réwnosci pfci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery w pierwszej
kolejnosci nalezy siegna¢ po dane ogdlne dotyczgce zatrudnienia w Instytucie. Analizie poddano
dane dotyczace zatrudnienia w dniu 01.01.2024 r. W Instytucie zatrudnione byty 193 osoby, a w
ramach Studium Doktoranckiego i Szkoty Doktorskiej uczyto sie 24 doktorantow.

Rozktad ptci przedstawia sie nastepujaco: 59,9% stanowig mezczyzni, a 40,1% stanowig kobiety.
Wzgledem danych przed rokiem stosunek ten nieznacznie sie zmienit, ale pozostaje na podobnym
poziomie (01.01.2023: kobiety 40,2%, mezczyzni 59,8 %, w roku 0.01.2022: kobiety 41,3%,
mezczyzni 58,7%).

Pracownicy i doktoranci Pracownicy i doktoranci Pracownicy i doktoranci
(01.01.2022) (01.01.2023) (01.01.2024)

41,3%

Poddano szczegdtowej analizie dane kadrowe w zaleznosci od sprawowanego stanowiska. W takim
przypadku, podobnie jak w roku ubiegtym na stanowiskach administracyjnych dominujg kobiety
(69%). W sktad tego pionu wchodzg Dziat Finansowo-Ksiegowy, Dziat Zakupéw oraz pracownicy
administracyjni w Dziale Utrzymania Infrastruktury. Wséréd pracownikéw wsparcia sytuacja jest
odmienna — kobiety stanowig 26,7%, podczas gdy mezczyzni stanowig 73,3%, ale wynikac to moze z

charakteru konkretnych stanowisk pracy.



Pracowniy administracji Pracownicy wsparcia
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W sktad oddziatéw naukowych wchodzg pracownicy naukowi, doktoranci oraz pracownicy
inzynieryjno-techniczni stanowigcy wsparcie dla pozostatych. Wséréd pracownikéw zatrudnionych
na stanowiskach naukowych 69,6 % stanowig mezczyzni, a 30,4 % kobiety. Wsréd pracownikéw
technicznych rozktad ptci zblizony jest do rozktadu dla catego Instytutu (58,8% mezczyzni, 41,%

kobiety).

Pracownicy naukowi Pracownicy techniczni

30,4%
41,2%
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Dodatkowo poddano analizie rozktad pici w poszczegdlnych oddziatach naukowych. Zauwazyé

mozna, ze podobnie jak jest w przypadku catego Instytutu, w oddziatach pracuje wiecej mezczyzn.
Wyjatkiem je Oddziat Fizykochemii Biomedycznej, gdzie rozktad procentowy jest zupetnie inny.

Wynika€ to moze ze specyfiki prowadzonych tam badai naukowych.
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Jesli chodzi o awanse naukowe, to w roku Doktoranci
2023 wypromowanych zostatlo 11
doktorantéw, a wsrdd tego grona az

63,6% (7 osob) stanowity kobiety, a 36,4%

62,5%
(4 osdb) mezczyini. Fakt ten nie dziwi,
poniewaz rozktad ptci wérdd doktorantéw
jest na podobnym poziomie — 62,5 % e
| |

stanowig kobiety, a mezczyzni to 37,5 %.
W roku 2023 2 razy przyznany zostat stopien doktora habilitowanego (2 kobiety) oraz 1 stopien
naukowy profesora (mezczyzna). Awansami zawodowymi zakonczyty sie 2 postepowania

pracownikéw z pionu naukowego — tytut Profesora Instytut uzyskaty 2 osoby (kobieta i mezczyzna)

Pracownicy Instytutu aplikowali w roku 2023 (01.01.2022-01.01.2023) o Srodki finansowe na badania
naukowe i prace rozwojowe. Pracownicy Instytutu starali sie o pozyskanie finansowania przede
wszystkim w konkursach realizowanych przez w Narodowe Centrum Nauki. W roku 2023 do Instytutu
wptyneto 6 pozytywnych decyzji o przyznaniu finansowania: 33% dotyczyto wnioskdw ztozonych
przez kobiety, a 67% dotyczyto wnioskdw ztozonych przez mezczyzn. Rekordowa ilo$¢ wnioskow
przygotowana zostat przez pracownikéw Instytutu w naborze do NCN koriczagcym sie w grudniu 2023
— byto to 31 wnioskéw (32% kobiety, 68% mezczyini). Wnioski sg obecnie na etapie oceny

merytorycznej i po zakoriczeniu catego procesu bedzie mozna wysnué wnioski do dalszych dziatan.

Réwnowaga pfci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery to kluczowy element tworzenia bardziej
rownosciowego i sprawiedliwego srodowiska pracy. Aby osiggngé réwnowage pftci, nalezy podjac
szereg dziatan, ktére pomogg w eliminacji bariery i nierdwnosci, z ktérymi kobiety czesto sie
spotykajg w procesie rekrutacji i rozwoju kariery. Sytuacja w Instytucie zwigzana z dysproporcjg na
stanowiskach kierowniczych i naukowych wynika z faktu, ze Instytut dysponuje okreslonymi
zasobami ludzkimi — awansom podlegajg juz pracujace osoby, a rozktad ptci w poszczegdlnych
grupach jest znany. W procesie oceny pracownikéw i rozwoju kariery, nalezy uwzgledni¢ rézne style
pracy i podejscie do zadania, ktére mogg wynikac z réznych doswiadczen zyciowych i ptci. To oznacza,
ze nie powinno sie opiera¢ decyzji o awansie czy podwyzice wylgcznie na kryteriach tradycyjnie
zwigzanych z meskimi stereotypami. Zamiast tego, nalezy uwzglednia¢ réznorodnosé i rézne

umiejetnosci, ktédrymi dysponujg pracownicy, niezaleznie od ich ptci.

Réwnowaga ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery wymaga regularnego monitorowania i

weryfikacji, aby upewni¢ sie, ze podejmowane dziatania sg skuteczne. Oznacza to, ze nalezy



prowadzi¢ systematyczne badania i analizy, aby zidentyfikowaé obszary, w ktérych nadal istniejg

nierdwnosci ptci i wdraza¢ odpowiednie korekty.

Whioski sg jasne - osiggniecie réwnowagi pfci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery wymaga
dtugofalowego planowania i dziatan. Wymaga ona rdéwniez zaangazowania zarzadu, kadry

zarzadzajgcej i pracownikdw, ktdrzy powinni dziataé razem.

Obszar 4. Wiaczenie kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych

Systematyczne monitorowanie mozliwosci wigczenia kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych to
wazna inicjatywa, ktéra pozwala na uwzglednienie pfci jako waznego czynnika w procesie
badawczym i dydaktycznym. Charakter badan naukowych prowadzonych w Instytucie, tj. nauki
Sciste, w szczegdlnosci nauki fizyczne i chemiczne sprawia, ze nie jest celowe wigczenie kwestii pici
do badan i tresci dydaktycznej. Nalezy przede wszystkim skupic¢ sie na umiejetnosciach wymaganych

do realizacji postawionych zadan i nie ma na to wptywu ptec osoby realizujgce;j.

Prowadzony jest monitoring mozliwosci wigczenia kwestii pfci do badan i tresci dydaktycznych, ze
szczegbdlnym uwzglednieniem dopasowania zakresu obowigzkdéw na poszczegdlnych stanowiskach
badawczych. Na przyktad, jesli w danym obszarze dominujg mezczyzni, mozna rozwazy¢ zmiany w
rekrutacji lub w zakresie obowigzkéw, aby przyciggngé i zatrzymaé wiecej kobiet na tych

stanowiskach.

W sumie, systematyczne monitorowanie mozliwosci wtgczenia kwestii ptci do badan i tresci
dydaktycznych oraz dopasowanie zakresu obowigzkéw na poszczegdlnych stanowiskach
badawczych do ptci, wraz z coroczng weryfikacjg opinii pracownikdw i doktorantéw, moze

przyczynic¢ sie do stworzenia bardziej réwnosciowego i sprawiedliwego srodowiska pracy i nauki.

Obszar 5. Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pteé, w tym przeciwko molestowaniu
seksualnemu.

Stworzenie wewnetrznych zasad regulujgcych formalnie kwestie réwnosci, dyskryminacji i
niewtasciwych zachowan na tle seksualnym w organizacji jest kluczowe dla zapewnienia
bezpiecznej, sprawiedliwej i zrownowazonej pracy. Takie zasady powinny obejmowac rdine
aspekty, takie jak rownosé szans w zatrudnieniu, réwnos¢ ptci, orientacji seksualnej i tozsamosci
piciowej, zapobieganie molestowaniu seksualnemu i dyskryminacji oraz promowanie kultury
szacunku i wtgczenia. Wewnetrzne zasady réwnosci i zapobiegania dyskryminacji powinny by¢ jasno
okreslone i tatwe do zrozumienia dla pracownikéw. Powinny one zawiera¢ polityki dotyczace
rekrutacji, zatrudnienia, szkolenia, wynagradzania i awansow, aby zapewni¢, ze wszyscy pracownicy

sg traktowani w sposéb uczciwy i zgodny z zasadami réwnosci. Zasady te powinny réwniez



obejmowaé odpowiednie procedury postepowania w przypadku naruszenia tych polityk, takie jak

procedury dochodzenia czy kar, aby zapobiec i zwalcza¢ niewtasciwe zachowania.

W zwigzku z powyzszym nadal trwajg prace koncepcyjne nad przygotowaniem wewnetrznych zasad
regulujgcych formalnie kwestie rownosci, dyskryminacji, niewtasciwych zachowan na tle
seksualnym. Istotne jest opracowanie Sciezek i zasad zgtaszania informacji i skarg dotyczacych
dyskryminacji, przemocy, molestowania oraz innych nieprawidtowosci. Co wiecej, planowana jest
organizacja szkolen dla pracownikdw, rozpowszechnianie materiatéw zwiekszajgcych wiedze na
temat réwnosci oraz zjawisk dyskryminacji, przemocy i molestowania jest niezwykle wazna, aby
poprawic swiadomosc¢ pracownikéw i spotecznosci zwigzanej z organizacjg na te kwestie. Stworzenie
i przestrzeganie wewnetrznych zasad réwnosci i zapobiegania dyskryminacji jest nie tylko moralnie
stuszne, ale réwniez ma pozytywny wplyw na wyniki organizacji. Dziatania te zwiekszajg
zaangazowanie pracownikéw, poprawiajg ich wydajnos¢, zmniejszajg rotacje pracownikow i

korzystnie wptywajg na wizerunek firmy.

Osoba petnigca funkcje Petnomocnika Dyrektora ds. Rdwnosci odbywata szkolenie majgce na celu
podniesienie kwalifikacji dotyczacych GEP — szkolenie pn. ,,Uwzglednianie wymiaru ptci w realizacji
badan naukowych w projektach programu Horyzont Europa — podejscie praktyczne”, w ktérym
przedstawione byty wszelkie zagadnienia dotyczace szeroko pojetej réwnosci ptci. W programie UE
na lata 2021-2027 uwzglednione zostaty takie zagadnienia jak: réwnouprawnienie ptci jako tzw.
priorytet przekrojowy, stuzacy zapewnieniu szerszego uczestnictwa i wzmocnieniu europejskiej
przestrzeni badawczej, witgczenie wymiaru ptci do tresci badan i innowacji, réwnowaga ptci w
zespotach badawczych. Zagadnienia te powinny zosta¢ uwzglednione w realizowanych w Instytucie

dziataniach.

Organizacja szkolen lub rozpowszechnianie materiatéw zwiekszajgcych wiedze na temat réwnosci
oraz zjawisk dyskryminacji, przemocy i molestowania jest niezwykle wazna, aby poprawic
Swiadomos¢ pracownikow i spotecznosci zwigzanej z organizacja na te kwestie. Dodatkowo,
organizacja szkolen lub rozpowszechnianie materiatéw zwiekszajgcych wiedze na temat réwnosci i

zapobiegania dyskryminacji moze wptyng¢ na zmiane kultury organizacyjnej i postaw pracownikow.



4. Whnioskii rekomendacje

Instytut Niskich Temperatur i Badan Strukturalnych im. W. Trzebiatowskiego Polskiej Akademii
Nauka we Wroctawiu (INTiBS) opracowat Plan Réwnosci Ptci na lata 2022-2026, ktérego celem jest
stworzenie komfortowego miejsca pracy i rozwoju dla pracownikédw i doktorantéw opartego o
zasady rownego i godnego traktowania. Plan ten zostat opublikowany w maju 2022 roku, a jego
wdrazanie rozpoczeto sie stopniowo. W raporcie z okresu od maja do grudnia 2022 roku
przedstawiono wyniki wdrazania dziatan zaplanowanych w ramach tego Planu. Dziatania te majg na
celu przetamanie bariery ptci w zatrudnieniu i stworzenie réwnej szansy dla wszystkich pracownikéw
i doktorantéw na rozwdj kariery i realizacje zadan bez wzgledu na pte¢. Wdrozenie Planu jest
waznym krokiem w kierunku réwnosci pfci w miejscu pracy i pozytywnie wptynie na jakos¢ i
uzyteczno$¢ prac badawczych.

W obszarze dotyczagcym réownowagi miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym oraz
kultury organizacyjnej instytucji wprowadzono zmiany w Regulaminie pracy oraz opracowano
Regulamin pracy zdalnej, co dato mozliwos¢ wnioskowania przez pracownikdédw o dtuzszy okres
korzystania z elastycznej organizacji pracy (np. rok), w czasie ktorego bedzie wykonywac prace
czesciowo wg zwyczajnej dla jego stanowiska organizacji pracy, a czesciowo —w ramach elastycznej,
w zakresie uzgodnionym z kierownikiem jednostki organizacyjnej lub oddziatu naukowego. Dzieki
takim zapisom usystematyzowana zostata mozliwos¢ pracy zdalnej i zadaniowej w przypadku
sytuacji tego wymagajacych. Dzieki wprowadzonym zmianom pracownicy sprawujgcy opieke nad
matymi dzieémi lub cztonkami rodziny ze specjalnymi potrzebami mogg, zgodnie z obowigzujgcym
regulaminem, Swiadczy¢ prace i wdrozona zostaje polityka wyrdwnywania szans ze wzgledu na ptec.
Analiza rozktadu pifci w kadrze zarzadczej oraz gronach decyzyjnych Instytutu wykazata, ze w
stosunku do roku poprzedniego zmienit sie rozktad ptci wsréd kierownikow oddziatéw naukowych —
2z 7 0s6b to kobiety (wczesniej tylko mezczyzni). W sktadzie Dyrekcji Instytutu wszystkie stanowiska
objete sg przez mezczyzn, ale w pionie administracyjnym kobiety na stanowiskach kierowniczych
stanowig wiekszo$¢  (80%). Aby jeszcze bardziej poprawi¢ sytuacje sensowne wydaje sie
sformutowania zalecen dotyczacych réwnego powierzania funkcji w kadrze zarzadcze;.

Réwnowaga pfci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery jest kluczowym elementem tworzenia
bardziej rownosciowego i sprawiedliwego sSrodowiska pracy. Aby osiggnac¢ ten cel, nalezy podjac
szereg dziatan eliminujgcych bariery i nieréwnosci, z ktérymi kobiety czesto sie spotykajg w procesie
rekrutacji i rozwoju kariery. Warto uwzglednic¢ rézne style pracy i podejscie do zadania, ktdre mogg

wynika¢ z réznych doswiadczen zyciowych i pici, a takze regularnie monitorowac i weryfikowac



podejmowane dziatania. Osiggniecie réownowagi ptci wymaga zaangazowania dyrekcji, kadry
zarzadzajgcej i pracownikow, ktérzy powinni dziata¢ razem w dtugofalowym planowaniu i dziataniu.
W obszarze wiaczenia kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych systematyczne monitorowanie
mozliwosci wiaczenia kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych oraz dopasowanie zakresu
obowigzkéw na poszczegdlnych stanowiskach badawczych do pfci, wraz z coroczng weryfikacjg
opinii pracownikéw i doktorantéw, moze przyczynié sie do stworzenia bardziej rownosciowego i

sprawiedliwego sSrodowiska pracy i nauki.



