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1.Wprowadzenie
1.1 Misja Instytutu Fizyki Plazmy i Laserowej Mikrosyntezy

Instytut Fizyki Plazmy i Laserowej Mikrosyntezy im. Sylwestra Kaliskiego (dalej IFPiLM lub
Instytut) prowadzi zakrojone na szeroka skale i niezwykle istotne cywilizacyjnie badania
w zakresie bezpiecznego wykorzystania kontrolowanej fuzji jadrowej do wytwarzania energii
elektrycznej. Poza tym prowadzi badania w zakresie fizyki plazmy, rozwoju diagnostyk
i silnikébw plazmowych oraz badania zjawiska plasma focus z wykorzystaniem wilasnych
generatorow plazmy. Ze wzglgdu na charakter prowadzonych badan Instytut stale wspotpracuje
z instytucjami europejskimi i pozaeuropejskimi. Od roku 2005 IFPIiLM koordynuje w Polsce
badania zwigzane z Programem Ramowym Wspdélnoty Euratom w obszarze fuzji
jadrowe;.

Instytut w swoich dziataniach kieruje si¢ europejskimi standardami pracy naukowej,
w tym migdzy innymi standardami wyrazonymi w Dyrektywie 2006/54/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownos$ci
szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy?,
w Strategii Komisji Europejskiej na rzecz rownosci plci na lata 2020-20252, w Deklaracji
z Lublany o roéwnouprawnieniu plci w dziedzinie badah i innowacji, a zwlaszcza
w Europejskiej Karcie Naukowca* podkreslajacej zasady niedyskryminacji i rownowagi plci
w badaniach naukowych.

Rownos¢ plci jest jednym z Milenijnych Celéw Rozwoju Narodéw Zjednoczonych®,
a takze priorytetem europejskiej przestrzeni badawczej®. Rowniez Instytut stara si¢ by¢ wolny
od wszelkich form dyskryminacji i tworzy¢ przyjazng przestrzen pracy 1 rozwoju dla
wszystkich bez wzgledu na ich pte¢, wiek, narodowos$¢, orientacje seksualng i inne cechy.

Zasada rownosci jest niezwykle wazna W sytuacji, gdy Instytut angazuje si¢ we wspotprace

! Dyrektywa 2006/54/we Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzeniaw Zycie
zasady rownosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia, https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/PL/ALL/?uri=CEL EX%3A32006L 0054
2 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spofecznego
i Komitetu Regiondéw Unia Réwnosci: strategia na rzecz réwnouprawnienia pici na lata 2020-2025, https:
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0152.
8 Ljubljana Declaration Gender Equality in Research and Innovation
https://www.gov.si/assets/ministrstva/MI1ZS/Dokumenti/PSEU/L jubljana-Declaration-on-Gender-Equality-in-
Research-and-Innovation-_endorsed_final.pdf
“Europejska Karta Naukowca,

https://www.euraxess.pl/sites/default/files/domains/pl/karta_i_kodeks_broszura_pl.pdf
5> Milenijne Cele Rozwoju Narodéw Zjednoczonych, https://www.unic.un.org.pl/cele.php
® Europejska Przestrzen Badawcza, https://www.consilium.europa.eu/pl/policies/european-research-area/
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z wieloma osobami pochodzacymi z roznych krajow i srodowisk. Prowadzac badania Instytut
szczegolnie stara si¢, aby konstytucyjna zasada réwnosci (art. 33) byta $cisle przestrzegana.

Plan Rownosci Pici ma wspomaga¢ starania Instytutu na rzecz budowania przestrzeni
pracy, ktora bytaby przyjazna dla wszystkich. Przestrzeganie zasady rownos$ci sprzyja
prowadzeniu wysokiej jakosci badan, najlepszemu mozliwemu wykorzystaniu potencjatow
wszystkich zatrudnionych oséb, zatrzymywaniu i promowaniu talentow oraz wiasciwemu
docenianiu potencjatu wszystkich pracownikdéw. Plan ma takze pomaga¢ pozyskiwac,
utrzymywac¢ i motywowa¢ wybitnie uzdolnionych naukowcow bez wzgledu na ich ptec.
Dlatego tez posiadanie Planu Rownosci Pici stalo si¢ kryterium kwalifikowalno$ci w programie
Horyzont Europa’.

Plan Rownosci Pici IFPILM obejmuje wszystkie osoby pracujace i wspOlpracujace
z Instytutem, jego realizacj¢ zaplanowano na lata 2023-2025, a raportowanie z jego realizacji
na rok 2026.

1.2 Przygotowanie Planu Réwnosci Ptci

Plan Rownosci Plci powinien zawiera¢ ustalone wskazniki i stanowi¢ narzegdzie do
monitorowania zachodzacych zmian. Prace nad jego opracowaniem rozpoczeto wiosng 2022
dokonujac przegladu istniejacych wymagan 1 =zalecen, przeprowadzajac konsultacje
wewngtrzne 1 zewnetrzne i przygotowujac si¢ do formalnego opracowania dokumentu. W dniu
28 wrzesnia 2022 roku zarzadzeniem nr 23/2022 dyrektor Instytutu powotal Zespot ds.
opracowania Planu Réwnosci Pici dla IFPiLM. Czlonkowie Zespotu przygotowali czesé
diagnostyczng, przeprowadzili badania i analizy danych ilosciowych, uzgodnili najwazniejsze
cele wraz z dziataniami potrzebnymi do ich realizacji. Ostateczna tres¢ Planu jest wynikiem
prac catego Zespotu i zostata zaakceptowana przez dyrektora Instytutu.

Plan Rownosci Plci poza niniejszym wprowadzeniem zawiera przedstawienie
przeprowadzonej diagnozy, przyjetych celow i dziatan prowadzacych do osiagnigcia tych
celéw, postanowienia koncowe dotyczace realizacji Planu, stownik najwazniejszych pojg¢ oraz
bibliografie. Czg¢$¢ diagnostyczna obejmuje analize wewnetrznych aktéw prawnych oraz
analiz¢ danych statystycznych dotyczacych personelu zaangazowanego w dziatalnos¢

badawczo-rozwojowa (B+R). W analizie poréwnano dane z lat 2017-2021 z danymi z roku

" Decyzja Rady ustanawiajgca program szczegdlowy stuzqcy realizacji programu ramowego w zakresie badar
naukowych i innowacji ,, Horyzont Europa” oraz uchylajgcy decyzje 2013/743/UE, https://www.kpk.gov.pl/wp-
content/uploads/2021/05/st08195.pl21.pdf.pl_.pdf.
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2022. Czg$¢ diagnostyczna obejmuje réwniez badania ankietowe przeprowadzone wsrod
personelu Instytutu w marcu 2023 roku, w ktorych uczestniczyty 53 osoby sposrod 88
zatrudnionych, co stanowi 60 % personelu.
Czgs$¢ planistyczna zostata opracowana W postaci zestawu dziatan stworzonych w ramach
celow strategicznych Instytutu zaplanowanych do osiagnigcia w Planie. Pakiet celow Rownosci
Plci Instytutu przedstawia si¢ nastepujaco:
Cel 1: Wprowadzanie zmian w kulturze organizacyjnej sprzyjajacych zapobieganiu
dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu.
Cel 2: Wzmacnianie kompetencji pracownikow w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji,
mobbingowi i molestowaniu oraz w zakresie zasad rownego traktowania.
Cel 3: Zwickszanie rownosci ptci w rekrutacji, rozwoju kariery, awansach i dostepie do
zasobow.
Cel 4: Zwigkszenie rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym i pozazawodowym.

Cel 5: Zwigkszanie rownowagi ptci wérod kadry zarzadzajacej 1 w gremiach decyzyjnych.

W kontekscie kazdego z celow, na podstawie analizy danych i wnioskéw z czesci
diagnostycznej, analizy potrzeb i mozliwos$ci Instytutu oraz majac na uwadze zobowigzania
dotyczace termindw i sposobOw wdrazania, monitorowania, ewaluacji i nowelizacji Planu,
przygotowany zostal zestaw szczegdlowych dziatan wdrazajacych cele Planu Rownosci Pici
Instytutu. Kazde z dzialan zostalo okreslone w zakresie przedmiotowym (opis dziatania
i sposdb jego realizacji, czas realizacji, wskaznik) i podmiotowym (grupa docelowa, osoby
odpowiedzialne). Dziatania te beda podlega¢ kolejno: wdrozeniu, monitorowaniu, ewaluacji
I raportowaniu. Zostang rozpoczete zgodnie z ustaleniami na postawie decyzji dyrektora

Instytutu po przyjeciu i publikacji Planu.

2. Diagnoza

Diagnoza zawarta w Planie Réwnosci Plci opiera si¢ na wynikach badan zrealizowanych
w IFPILM na przetomie 2022 i 2023 roku. Badania te obejmowaly: analiz¢ wewnetrznych
aktow prawnych, analiz¢ danych statystycznych dotyczacych struktury zatrudnienia oraz
reprezentacji plci na stanowiskach kierowniczych i organach decyzyjnych oraz badanie
ankietowe (CAWI - Computer-Assisted Web Interview) przeprowadzone wsrod pracownikow

Instytutu.



2.1. Analiza wewnetrznych aktow prawnych

W konteks$cie polityki réwnosciowej, Instytut stosuje zapisy ustawy Kodeksu pracy,
w szczegblnosci zapisy Dziatu Pierwszego, Rozdzial Ila Rowne traktowanie pracownikow?.
W procesie przygotowania wszelkich wewngtrznych aktoéw prawnych Instytut powotuje si¢
wprost na zapisy tej ustawy; w szczegdlnosci w Regulaminie pracy w czg¢sci Obowigzki
pracodawcy. Instytut dziala na podstawie Statutu®, Regulaminu Organizacyjnego®® oraz
przejrzystej Struktury organizacyjnej Instytutu'?, a na rzecz biezacej dziatalno$ci wykorzystuje
wszystkie wymagane wewnetrzne akty prawne takie jak: Regulamin pracy*?, Regulamin pracy
zdalnej'®, Regulamin wynagradzania®®, Regulamin $wiadczeri socjalnych®®, Regulamin
okresowej oceny dorobku naukowego'®, Regulamin postepowania konkursowego®’. Analiza
potwierdza, ze Instytut dysponuje rowniez Szeregiem uzupetniajacych regulacji wewnetrznych
na rzecz przejrzystosci i przyjaznego srodowiska pracy takich jak: Zakres obowigzkéw na
poszczegdlnych stanowiskach pracy'®, Regulamin funkcjonowania Rady Pracownikéw?®,

Regulamin dzialania komisji wyborczej rady pracownikéw IFPILM?°, Regulamin wyboru

8 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy; Dz.U.2022.0.1510, stan prawny aktualny na dzien: 1.1.2022,
https://lexlege.pl/kp/rozdzial-iia-rowne-traktowanie-w-zatrudnieniu/5685/
% Statut Instytutu Fizyki Plazmy i Laserowej Mikrosyntezy im. Sylwestra Kaliskiego z siedzibqg w Warszawie,
https://info.ifpilm.pl/akty-prawne/statut-ifpilm
10 Regulamin Organizacyjny Instytutu Fizyki Plazmy i Laserowej Mikrosyntezy im. Sylwestra Kaliskiego,
https://info.ifpilm.pl/zarzdzenia-dyrektora/345-requlamin-organizacyjny
11 Struktura organizacyjna | FPILM z dnia 21 wrzesnia 2022 r.
12 Regulamin pracy - Zarzqdzenie Dyrektora IFPILM nr 9/2020 z dnia 7 kwietnia 2020 roku w sprawie:
Nowelizacji Regulaminu Pracy.
13Regulamin pracy zdalnej, https:/info.ifpilm.pl/zarzdzenia-dyrektora/683-regulamin-pracy-zdalnej-instytutu-
fizyki-plazmy-i-laserowej-mikrosyntezy-im-sylwestra-kaliskiego-w-warszawie
14 Regulamin wynagradzania pracownikdéw Instytutu Fizyki Plazmy i Laserowej Mikrosyntezyim. Sylwestra
kaliskiego,  https://info.ifpilm.pl/zarzdzenia-dyrektora/614-regulamin-wynagradzania-pracownikow-instytutu-
fizyki-plazmy-i-laserowej-mikrosyntezy-3
15 Regulamin zakladowego funduszu swiadczer socjalnych instytutu fizyki plazmy i laserowej mikrosyntezy im.
sylwestra kaliskiego, https://info.ifpilm.pl/zarzdzenia-dyrektora/13-requlamin-wiadcze-socjalnych
16 Regulamin oceny okresowej dorobku naukowego i technicznego pracownikéw naukowych i badawczo-
technicznych w Instytucie Fizyki Plazmy i Laserowej Mikrosyntezy, https://info.ifpilm.pl/zarzdzenia-
dyrektora/522-regulamin-oceny-okresowej-dorobku-naukowego-i-technicznego-pracownikow-naukowych-i-
badawczo-technicznych-w-instytucie-fizyki-plazmy-i-laserowej-mikrosyntezy-obowiazujacy-od-01-01-2021
1" Regulamin postepowania konkursowego przy zatrudnianiu pracownika naukowego wprowadzony w zycie
zarzgdzeniem dyrektora IFPILM nr 23/2019 z dnia 13 wrzesnia 2019 r., https://info.ifpilm.pl/zarzdzenia-
dyrektora/494-requlamin-postepowania-konkursowego-przy-zatrudnianiu-pracownika-naukowego-
wprowadzony-w-zycie-zarzadzeniem-dyrektora-ifpilm-nr-23-2019-z-dnia-13-wrzesnia-2019-r
18 Zarzqdzenie Dyrektora IFPiLM nr 17/2022 z dnia 28 lipca 2022 roku w sprawie: nowych zakreséw obowigzkéw
na poszczegolnych stanowiskach
19 Regulamin Funkcjonowania Rady Pracownikéw w Instytucie Fizyki Plazmy i Laserowej Mikrosyntezy
(IFPILM), https://info.ifpilm.pl/zarzdzenia-dyrektora/294-regulamin-funkcjonowania-rady-pracownikow
2 Regulamin Drzialania Komisji Wyborczej Rady Pracownikow IFPIiLM, https:/info.ifpilm.pl/zarzdzenia-
dyrektora/286-regulamin-dzialania-komisji-wyborczej-rady-pracownikow-ifpilm
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cztonkéw Rady Naukowej IFPILM?', Regulamin wyboru i zasad dziatania komisji
dyscyplinarnej IFPIiLM??, a takze szeregiem zarzadzen dotyczacych premiowania pracy
pracownikow, np. Regulaminem konkursu o nagrode dyrektora® czy Regulaminem Stypendium
doktorskiego?*. Szczegétowa analiza wybranych wewnetrznych aktow prawnych bedzie
przedmiotem ewaluacji Planu w czasie jego obowigzywania (patrz: dziatanie 5.4).

Instytut nie wypracowat do tej pory wewngtrznej polityki czy procedury
antymobbingowej i procedury antydyskryminacyjnej (patrz: dziatanie 1.3) oraz nie posiada
wewngtrznych instytucji (np. komisji czy petnomocnika), ktére zajmowatyby sie kwestiami
rownego traktowania, przeciwdziatania dyskryminacji czy reagowania na przypadki mobbingu
lub molestowania seksualnego (patrz: dziatania 1.1, 1.2). Do tej pory w Instytucie nie byly tez
organizowane zadne Szkolenia o tematyce rownosSciowej, antydyskryminacyjnej czy

antymobbingowej (patrz: dziatania 2.1, 2.2).

2.2. Analiza danych statystycznych dotyczacych zatrudnienia

Ponizej przedstawiono dane statystyczne i wnioski z analiz dotyczace proporcji pilci
w strukturze zatrudnienia w Instytucie Fizyki Plazmy i Laserowej Mikrosyntezy w Warszawie
w wymiarze ogolnym oraz wedtug kategorii: stanowisk, pochodzenia, wyksztalcenia oraz grup
wiekowych. Przedstawiono réwniez proporcje ptci wérod cztonkéw Rady Naukowej Instytutu.
Uwzgledniono dane statystyczne za lata 2017-20212° oraz dane dotyczace roku 20222,
Proporcja plci w strukturze zatrudnienia personelu naukowo-badawczego
i technicznego w latach 2017-2021 w ujeciu ogolnym przedstawia si¢ nastepujaco. W roku
2017 zatrudnionych byto 71 pracownikéw, w tym 17 kobiet, co stanowito 23% ogédtu
zatrudnienia. W roku 2018 na 65 zatrudnionych 16 0séb stanowity kobiety (25 %). W roku
2019 sposrod 64 pracownikow, 17 0sOb stanowity kobiety (27%). W roku 2020 sposrod 62

2L Regulamin wyboréw cztonkéw rady naukowej IFPiLM zaopiniowany przez Rade Naukowq na posiedzeniu
w dniu 25 marca 2021 r., https://info.ifpilm.pl/zarzdzenia-dyrektora/489-regulamin-wyborow-czlonkow-rady-
naukowej-ifpilm
22 Zarzqdzenie Dyrektora IFPILM nr 17/2021 z dnia 29 czerwca 2021 roku w sprawie: wyboru i zasad dziatania
komisji dyscyplinarnej IFPiLM
23 Zarzqdzenie Dyrektora IFPILM nr 21/2022 z dnia 15 wrzesnia 2022 roku w sprawie: nowelizacji Regulaminu
konkursu o nagrode dyrektora.
24 Zarzqdzenie Dyrektora IFPIiLM nr 24/2020 z dnia 7 wrzesnia 2020 roku dot. stypendium doktorskiego
%5 7rodlo: PNT-01 Sprawozdanie o dziatalnosci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2017, PNT-01
Sprawozdanie o dziatalnosci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2018, PNT-01 Sprawozdanie o dziatalnos$ci
badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2019, PNT-01 Sprawozdanie o dziatalnoséci badawczej i rozwojowej (B+R)
za rok 2020, PNT-01 Sprawozdanie o dziatalno$ci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2021.
% 7rodta: Petnomocnik ds. Kadr i Plac IFPILM oraz PNT-01 Sprawozdanie o dzialalnosci badawczej i
rozwojowej (B+R) za rok 2022.
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0sob zatrudnionych byto 17 kobiet (27%). W roku 2021, wsérod 63 zatrudnionych znajdowato
si¢ 17 kobiet (27%). Wedtug stanu na dzien 31 grudnia 2022 roku zatrudnionych byto 81 0sob,
Z czego 26 osoby to kobiety (32 %). Udziat ptci w strukturze zatrudnienia personelu naukowo-

badawczego oraz technicznego na przestrzeni lat 2017-2022 pokazano na rysunku 1.

100 : , ,
Bl mezczyzni |
I kobiety

804

60

40

ilo$¢ osob

20

2017 2018 2019 2020 2021 2022

rok

Rys. 1. Kadra naukowa w IFPILM w latach 2017-2022.
Zrédlo: Petnomocnik ds. kadr i ptac IFPILM

Mezczyzni przewazaja liczebnie wsrdd osob petnigcych funkcje kierownicze
w Instytucie (Rys. 2). W gronie kierownictwa wysokiego szczebla jest dwoch me¢zczyzn i jedna
kobieta (33%). W gronie kierownictwa trzech zaktadéw badawczych jest rowniez jedna kobieta
(33%). Z kolei w gronie osmiu kierownikow laboratoriow sa dwie kobiety (25%). W dziale
administracyjnym stanowiska kierownicze obejmuja jeden me¢zczyzna i jedna kobieta (50%),

a w dziale finansowo-ksiegowym stanowisko kierownicze obejmuje kobieta (100%).

B Mezczyzni
(65%)

B Kobiety
(35%)

Rys. 2. Funkcje kierownicze w IFPiLM wedtug stanu z 29.10.2022
Zrédlo: Petnomocnik ds. kadr i ptac IFPILM

Proporcje ptci w Radzie Naukowej IFPILM (RN) w znacznej cze¢$ci zalezg od proporcji
plci 0sob zatrudnionych w Instytucie oraz wymagan ustawowych, ale nalezy zaznaczy¢, ze
zgodnie z Ustawg z dnia 30 kwietnia 2010 r. 0 instytutach badawczych, co najmniej potowe
cztonkow Rady stanowia osoby niebedgce pracownikami instytutu, Ktore zostajg powotane

przez ministra nadzorujacego instytut (stanowig one 56,25% petnego sktadu Rady).

9



Cztonkowie RN bedacy pracownikami IFPiLM sg wybierani w nastepujacy sposob: 2 osoby
bez stopnia doktora (dwdch mezezyzn w kadencji RN 2021-2025), 2 osoby z doktoratem (jedna
kobieta, jeden me¢zczyzna w kadencji RN 2021-2025), 3 osoby z habilitacja (dwie kobiety,
jeden me¢zczyzna w kadencji RN 2021-2025). Zgodnie z Ustawg w sktad Rady wchodza
réwniez cztonkowie dyrekcji o ile spetniajg wymagania okreslone w art. 30 ust. 3 (2 osoby w
kadencji RN 2021-2025: jedna kobieta, jeden me¢zczyzna). Podsumowujac, sposrod 19
cztonkoéw Rady, 9 jest powolywanych przez ministra nadzorujgcego (w tym 3 kobiety), 9
pracownikéw Instytutu (4 kobiety) oraz przedstawiciel ministra wiasciwego do spraw

szkolnictwa wyzszego i nauki (mezczyzna) (Rys. 3).

63%

37%

I kobicty 37 %

B ciczyini 63%

Rys. 3. Rada Naukowa, kadencja 2021-2025.
Zrédlo: Petnomocnik ds. kadr i ptac IFPiLM

Dane dotyczace proporcji pici w strukturze zatrudnienia w latach 2017-2022 wedtug
stanowisk przedstawiaja si¢ nastepujaco?’. W roku 2017 sposrod 58 0séb wykonujacych prace
naukowo-badawcze znajdowato si¢ 15 kobiet (26%), wsrod personelu technicznego (13 os6b)
znajdowaly si¢ 2 kobiety (15%). W roku 2018 wsrod 56 cztonkow personelu naukowo-
badawczego znajdowalo si¢ 15 kobiet (27%), wsrod personelu technicznego zatrudnionych
byto 8 mezczyzn i 1 kobieta (11%). W roku 2019 w grupie 58 naukowcOw znajdowato si¢ 16
kobiet (28%) a w grupie 6 pracownikdw technicznych 1 kobieta (16%). W roku 2020, wsrod
57 naukowcow znajdowalo si¢ 16 kobiet (28%), wsrod 5 pracownikéw technicznych jedna
kobieta (20%). W roku 2021 w grupie 58 naukowcOw znajdowato si¢ 16 kobiet (27%), w grupie
pieciu pracownikow technicznych jedna kobieta (20%). W 2022 roku mgzczyzni stanowili 70%

21 7rodto: Dziat 4., PNT-01 Sprawozdanie o dziatalno$ci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2017, PNT-01
Sprawozdanie o dziatalnosci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2018, PNT-01 Sprawozdanie o dziatalnosci
badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2019, PNT-01 Sprawozdanie o dziatalno$ci badawczej i rozwojowej (B+R)
za rok 2020, PNT-01 Sprawozdanie o dziatalno$ci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2021, PNT-01
Sprawozdanie o dziatalnosci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2022.
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kadry naukowej, ktora liczy 69 osob ogoétem. W grupie pracownikow technicznych, wsrod 7
0s0b, 2 to kobiety (29%).

oo B mezczn |
I kobiety

404 . S | o .

4 N . OO

llosc osob

204 N B B .

104

2017 2018 2019 2020 2021 2022

Rys. 4.1 Kadra naukowa (Personel naukowo-badawczy) w latach 2017-2022.
16

14 ] Bl mezczyzni Personel techniczny IFPILM |
7 I kobiety 3 3 :

12

10~

8

ilos¢ oséb

2017 2018 2019 2020 2021 2022

Rys. 4.2 Kadra naukowa (Personel techniczny) w latach 2017-2022.
Zrédlo: Petnomocnik ds. kadr i ptac IFPILM

Analiza proporcji ptci pod wzgledem kategorii zatrudnienia wskazuje, ze mezczyzni
przewazaja wérod kadry naukowej. Zostalo to zobrazowane na Rysunkach 4.1 i 4.2
dotyczacych udzialu  plci w strukturze zatrudnienia personelu naukowo-badawczego
i personelu technicznego w IFPILM na przestrzeni lat 2017-2022. Kobiety z kolei przewazaja
liczebnie wsrdd pracownikoéw administracyjnych. Rysunek 5 przedstawia proporcje pici wérod
personelu administracyjnego w latach 2017-2022.
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8 Il mezczyzni Personel administracyjny i obstugi
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Rys.5. Kadra administracyjna i pracownicy obstugi w latach 2017-2022.
Zrédlo: Petnomocnik ds. kadr i ptac IFPiLM

Przewaga plci meskiej ma rowniez miejsce w kontekscie pelionych funkcji.
W 2022 roku?® wszystkie 4 osoby z tytulem profesora to mezczyzni, przewage liczebna
mezczyzni majg posrod adiunktow (61% mezczyzn, 39 % kobiet) i asystentow (67% mezczyzn,
33 % kobiet) . Na tym tle wyr6znia si¢ liczba kobiet i mezczyzn zatrudnionych na stanowisku
profesora instytutu, ktorych jest doktadnie tyle samo (po 50%). Do kwestii omawianych w tej
czesci diagnozy odnoszg si¢ dziatania 3.1, 3.2, 3.4,3.515.1.

Ponizej przedstawiono dane na temat proporcji plci w strukturze zatrudnienia personelu
naukowo-badawczego w latach 2017-2022 wedtug pochodzenia?®. W roku 2017 zatrudnionych
byto 58 osob w tym 15 kobiet (26 %) w tym pigciu cudzoziemcdw, sposrod ktorych dwoje to
kobiety (40%). W roku 2018 liczba zatrudnionych zmniejszyta si¢ o 2 osoby, pozostato 15
kobiet (27%), a rozktad obcokrajowcow pozostat bez zmian. W roku 2019 zatrudnionych byto
ponownie 58 pracownikbw w tym 16 kobiet (27,5%), sposréd ktorych 6 stanowili
obcokrajowcy, sposrod ktorych dwoje to kobiety (33%). W roku 2020 zatrudnionych byto 57
0s0b w tym 16 kobiet (28%), sposrod ktorych 6 stanowili obcokrajowcy, w tym dwie kobiety
(33%). W roku 2021 zatrudnionych byto ponownie 58 0s6b z czego 16 kobiet (28%), a rozktad
obcokrajowcow nie ulegt zmianie. W 2022 roku zatrudnionych byto 69 0s6b, w tym 21 kobiet
(30 %), 55 Polakdw i 14 obcokrajowcow (25%), w tym 8 mezczyzn i 6 kobiet (75%). llustracje
powyzszych danych przedstawiono na Rys. 61 7.

28 7rodto: Zatrudnienie IFPILM — dane wedhug stanu na dzien 29 listopada 2022 r,
2 7rédho: Dziat 5 PNT-01 Sprawozdanie o dzialalnosci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2017, PNT-01
Sprawozdanie o dziatalno$ci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2018, PNT-01 Sprawozdanie o dziatalnosci
badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2019, PNT-01 Sprawozdanie o dziatalno$ci badawczej i rozwojowej (B+R)
za rok 2020, PNT-01 Sprawozdanie o dzialalno$ci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2021, PNT-01
Sprawozdanie o dziatalnosci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2022.
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Kadra naukowa wedtug pochodzenia
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Rys. 6. Personel naukowo-badawczy wedtug pochodzenia (2017-2022).

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie danych wlasnych oraz danych z Dzial. 5. Personel wykonujqgcy prace naukowo-badawcze wg
pochodzenia w: PNT-01 Sprawozdanie o dziatalnosci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2017, 2018, 2019, 2020, 2021, 2022.

Kadra naukowa z zagranicy
16
14
12
10

2017 2018 2019 2020 2021 2022

o N A O ©®

B Mezczyzni M Kobiety

Rys. 7. Personel naukowo-badawczy z zagranicy (2017-2022).

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie danych wlasnych oraz danych z Dzial. 5. Personel wykonujgcy prace naukowo-badawcze wg
wieku w: PNT-01 Sprawozdanie o dziatalnosci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2017, 2018, 2019, 2020, 2021,2022.

Dane na temat proporcji plci w strukturze zatrudnienia personelu wykonujacego prace

naukowo-badawcze w latach 2017-2022%° wedtug wyksztatcenia prezentuja si¢ nastepujaco.

30 7rédto: Dziat 5., PNT-01 Sprawozdanie o dziatalnosci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2017, PNT-01
Sprawozdanie o dziatalno$ci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2018, PNT-01 Sprawozdanie o dzialalnosci
badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2019, PNT-01 Sprawozdanie o dziatalno$ci badawczej i rozwojowej (B+R)
za rok 2020, PNT-01 Sprawozdanie o dzialalno$ci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2021, PNT-01
Sprawozdanie o dziatalno$ci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2022.
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W roku 2017 zatrudnionych bylo 6 mezczyzn z tytulem profesora, 4 mezczyzn z tytutem
doktora habilitowanego, 25 0s6b w tym 6 kobiet z tytutem doktora. Wsrdd pozostatych 23
pracownikéw z wyksztalceniem wyzszym znajdowalo si¢ 9 kobiet (39%). W roku 2018
zatrudnionych bylo 6 mezczyzn z tytulem profesora, 4 mezczyzn z tytulem doktora
habilitowanego, 18 me¢zczyzn i 6 kobiet z tytutem doktora (25%) oraz 19 pracownikow
z pozostalym wyksztalceniem wyzszym w tym 9 kobiet (47%). W roku 2019 pracowato
6 me¢zczyzn z tytulem profesora, 6 mezczyzn z tytulem doktora habilitowanego,
26 pracownikow z tytutem doktora w tym 9 kobiet (34%) oraz 20 0s6b z pozostatym
wyksztalceniem wyzszym w tym 7 kobiet (35%). W roku 2020 tytut profesora posiadato 5
mezezyzn, tytutl doktora habilitowanego 6 mezczyzn i 3 kobiety (50%), tytut doktora 19
mezczyzn i 8 kobiet (42%) a wsrdd pozostatych 19 pracownikow z wyzszym wyksztatceniem
byto 5 kobiet (26%). W roku 2021 tytul profesora posiadalo 4 mezczyzn, tytul doktora
habilitowanego 6 m¢zczyzn oraz 3 kobiety (50%), tytut doktora 19 m¢zczyzn i 8 kobiet (42%).
Wsrod pozostatych 21 pracownikow z wyksztalceniem wyzszym znajdowato si¢ 5 kobiet
(23%). W 2022 roku instytut zatrudnial 4 me¢zczyzn z tytutem profesora, 4 mezczyzn oraz 4
kobiety (50%) z tytulem doktora habilitowanego, 20 m¢zczyzn i 11 kobiet z tytutem doktora
(55%) oraz 31 0s6b z pozostalym wyksztatceniem wyzszym w tym 9 kobiet (29%). llustracje

prezentujaca wyksztatcenie kadry naukowej przedstawiono na Rys.8.

Kadra wyksztatcenie 2017-2022

90
80 7
70
60 = 9 6 5
: H R B
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2017 2018 2019 2020 2021 2022
H Profesor W Doktor habilitowamy Doktor M Magister M Licencjat Pozostate

Rys.8. Personel IFPILM ogoétem wedtug wyksztacenia (2017-2022).

Zrédio: Opracowanie wlasne na podstawie danych wlasnych oraz danych z Dzialu. 5. Personel wykonujgcy prace naukowo-badawcze wg
wieku w: PNT-01 Sprawozdanie o dziatalnosci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2017, 2018, 2019, 2020, 2021, 2022.
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Ponizej przedstawiono dane na temat proporcji plci w strukturze zatrudnienia personelu
wykonujgcego prace naukowo-badawcze na przetomie 2017-20223! wedtug grup wieku.
W roku 2017 w grupie ponizej 24 lat zatrudnione byty cztery osoby w tym 2 kobiety, w grupie
25-34 lat 11 os6b w tym 5 kobiet, w grupie 35-44 lat zatrudnionych byto 12 0s6b w tym 5
kobiet, w grupie 45-54 lat pracowaty 3 0soby w tym 2 kobiety, w grupie 55-64 lat pracowato 7
0s6b w tym 1 kobieta, w 21-osobowej grupie powyzej 65 lat znajdowali si¢ tylko mezczyzZni.
W roku 2018 w grupie ponizej 24 lat zatrudnionych byto dwoch mezczyzn, w grupie 25-34 lat
15 os6b w tym 7 kobiet, w grupie 35-44 lat zatrudnionych byto 12 oséb w tym 4 kobiety, w
grupie 45-54 lat pracowaly 3 osoby w tym 3 kobiety, w grupie 55-64 lat pracowato 5 0s6b  w
tym 1 kobieta, w 19-osobowej grupie powyzej 65 lat znajdowali si¢ tylko mezczyzni. W roku
2019 w najnizszej grupie wiekowej zatrudnienie bylo zerowe. W grupie 25-34 lat
zatrudnionych byto 16 0séb w tym 7 kobiet, w grupie 35-44 lat 14 os6b w tym 4 Kkobiety, w
grupie 45-54 lat pracowaly 4 osoby w tym 4 kobiety, w grupie 55-64 lat pracowato 5 0s6b
w tym 1 kobieta, w 19-osobowej grupie powyzej 65 lat znajdowali si¢ tylko mgzczyzni.
W roku 2020 w grupie ponizej 24 lat zatrudniony byt jeden mezczyzna, w grupie 25-34 lata
zatrudnionych byto 15 0s6b w tym 7 kobiet, w grupie 35-44 lat 14 os6b w tym 4 kobiety, w
grupie 45-54 lat pracowato 7 osob, w tym 4 kobiety, w grupie 55-64 lat 3 m¢zczyzn, w wieku
powyzej 65 lat pracowalo 17 mezczyzn i 1 kobieta. W roku 2021 w grupie 25-34 lat
zatrudnionych byto 17 0s6b w tym 6 kobiet, w grupie 35-44 lata 15 oséb w tym 5 kobiet,
w grupie 45-54 lat 7 0s6b w tym 4 kobiety, w grupie 55-64 lat 4 pracownikéw w tym 1 kobieta,
w wieku powyzej 65 lat pracowato 15 mezczyzn i ani jedna kobieta. W roku 2022 w grupie
ponizej 24 lat pracowaty 2 osoby w tym 1 kobieta, w grupie 25-34 lat pracowato 19 os6b w tym
7 kobiet, w grupie 35-44 lat pracowato 19 oséb w tym 7 kobiet, w grupie 45-54 lat pracowato
9 0s0b w tym 5 kobiet, w grupie 55-64 lat i wigcej pracowato 5 0sob w tym 1 kobieta, natomiast
w wieku powyzej 65 lat pracowali tylko mezczyzni w liczbie 15 osob. Powyzsze dane

przedstawiono na Rys. 9 i 10.

31 7rédto: Dziat 5., PNT-01 Sprawozdanie o dziatalnosci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2017, PNT-01
Sprawozdanie o dziatalno$ci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2018, PNT-01 Sprawozdanie o dziatalnosci
badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2019, PNT-01 Sprawozdanie o dziatalnoéci badawczej i rozwojowej (B+R)
za rok 2020, PNT-01 Sprawozdanie o dzialalno$ci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2021, PNT-01
Sprawozdanie o dziatalno$ci badawczej i rozwojowej (B+R) za rok 2022.
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Rys. 9. Personel naukowo-badawczy IFPiLM wedtug grup wieku w latach 2017-2022.
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Rys. 10. Personel naukowo-badawczy IFPiLM wedtug grup wieku i ptci 2017-2022

H Kobiety >65

B Mezczyini >65
B Kobiety 55-64

W Mezczyzni 55-64
B Kobiety 45-54
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B Mezczyini <24

Zrédto: Opracowania wlasne na podstawie: PNT-01 Sprawozdanie o dzialalnosci badawczej i rozwojowej (B+R) za lata

2017, 2018, 2019, 2020, 2021, 2022.
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Whnioski

Jak wynika z danych dotyczacych proporcji ptci w strukturze zatrudnienia w Instytucie
w latach 2017-2022, wsrod pracownikow naukowo-badawczych-dominuja mezczyzni, ale
procentowy udzial zatrudnionych kobiet ma tendencje wzrostows.

W konteks$cie pochodzenia, dane wskazuja, ze w Instytucie na stale zatrudnito sie
sze$cioro obcokrajowcow, w tym trzy kobiety (50%), przy czym w roku 2022 nastapit skokowy
wzrost liczby cudzoziemcéw w stosunku do roku poprzedniego: z 6 w 2021 do 14 w 2022, w
tym wzrost liczby kobiet z 2 w roku 2021 do 6 w roku 2022. Wskazuje to na internacjonalizacje
Instytutu i potrzebe kontynuacji dotychczasowych dziatah na rzecz utrzymania przyjaznego
srodowiska pracy dla pracownikéw z r6znych obszarow kulturowych.

Analiza potwierdza ogdlny wzrost liczby pracownikow z wyzszym wyksztatceniem.
W roku 2022 nastapit wzrost liczby 0sob ze stopniem doktora habilitowanego z 6 w roku 2021
do 8 w roku 2022, w tym 4 me¢zczyzn i 4 kobiety, wzrost liczby 0sob z tytutem doktora z 27 do
31 w tym 20 me¢zczyzn i 11 kobiet, wzrost liczby 0sob z tytutem magistra z 18 do 25 w tym 17
mezczyzn 1 8 kobiet. Analiza proporcji ptci w 2022 roku potwierdza przewage mezczyzn: na
stanowisku profesora (4 osoby) wszystkie osoby to mezczyzni. Przewage liczebna mezczyzni
majg rowniez posrod adiunktow (61% to mezezyzni) i asystentdw (69% mezczyzn). Na tym tle
wyrozniaja si¢ liczby kobiet i mezczyzn zatrudnionych na stanowisku profesora instytutu,
ktorych jest doktadnie tyle samo (po 50%).

W kontekscie wieku, dane za lata 2017-2022 wskazuja na utrzymujace sig
podobienstwo w stanie zatrudnienia kobiet 1 mezczyzn ws$rod pracownikow naukowo-
badawczych, w grupach wiekowych 25-34 oraz 35-44 lat. W kazdym roku najliczniejsza jest
grupa mezczyzn w wieku przedemerytalnym i emerytalnym. Zbiorcze dane dla wszystkich grup
wiekowych pokazuja, ze procent zatrudnionych kobiet caty czas rosnie: od 26% w 2017 roku
do 32% w roku 2022. W zwiazku z jednoczesng tendencja wzrostowa w zakresie zatrudniania
oraz wyksztalcenia kobiet, nalezy oczekiwa¢ wzrostu liczby kobiet na stanowiskach
kierowniczych.

Dysproporcja ptci w strukturze zatrudnienia w poszczegolnych obszarach w wymiarze
wieloletnim moze by¢ efektem dziatania wielu przyczyn niezaleznych, w tym historii edukacji
kobiet w dziedzinie nauk S$cistych, historii zatrudnienia w Instytucie od lat 70. oraz wejscia
w zycie ustawy emerytalnej. Jednocze$nie, w zwigzku z dynamicznymi zmianami jakie
nastapity i nastepujag w obszarze edukacji, zatrudnienia i aktywnos$ci zawodowej, oczekiwane

sa dalsze zmiany: wzrost zatrudnienia kobiet i 0sOb niebinarnych a takze, w zwiazku ze
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wzrostem umiedzynarodowienia i innowacyjnosci, wzrost liczby pracownikoéw z zagranicy,
pracownikow réznych kregow kulturowych oraz partneréw z réznych branz i sektorow.
Dziatania majace na celu ulepszenie warunkéw zatrudnienia stanowig jeden z gléwnych

kierunkow Planu Rownosci Pici (patrz dziatania: 3.1, 3.2, 3.4, 3.5, 5.1 1 5.2).

2.3 Wyniki badan ilosciowych

Do przeprowadzenia ankiety rozestanej do pracownikéow IFPiLM wykorzystane zostato
narzedzie GEAM (Gender Eqaulity Audit and Monitoring)®?. Celem badania bylo
zdiagnozowanie potrzeb i probleméw zwigzanych z taczeniem pracy zawodowej z zyciem
rodzinnym, dyskryminacja, mobbingiem, molestowaniem seksualnym, warunkami pracy
i mozliwos$ciami rozwoju zawodowego. Ankieta zostata przeprowadzona w dniach 21 marca —
1 kwietnia 2023 r. Badanie ilosciowe wykazato wysokie zadowolenie z warunkOw pracy oraz
wskazato na istnienie pewnych obszaréw do poprawy.

W ankiecie wziety udziat 53 osoby, co stanowi 60% wszystkich pracownikow Instytutu.
Spoérod  ankiectowanych 72% zadeklarowalo przynaleznos¢ do grupy pracownikdow
naukowych, 21% do pracownikdw administracyjnych i 6% do pracownikow technicznych.
Srednia dlugo$¢ zatrudnienia tych 0séb w Instytucie wynosi ok 9,5 roku. Niespetna 98%
ankietowanych potwierdzito zatrudnienie w pelnym wymiarze pracy, w tym 72 % na czas
nieokres$lony, co potwierdza stabilne warunki zatrudnienia w Instytucie. 8% ankietowanych nie
posiada polskiego obywatelstwa, co potwierdza migdzynarodowos¢ kadry pracowniczej. Mimo
zapewnienia anonimowosci 4% ankietowanych odmowito odpowiedzi na pytanie o ple¢, a 10%
odmoéwito odpowiedzi na pytanie o orientacje seksualng. 15% ankietowanych potwierdzito
obecnos$¢ niepetnosprawnosci badz przewleklej choroby,

Uczestnicy badania korzystaja z urlopéw macierzynskich i ojcowskich oraz korzystaja
z urlopéw w celu opieki nad dzieckiem, co potwierdza, ze w Instytucie istnieje mozliwos¢
korzystania z tego typu udogodnien i ze jest ona wykorzystywana przez pracownikéw obojga
pici. Pracownicy cenili roéwniez mozliwos¢ korzystania z telepracy, a takze dostepno$é
przygotowania do powrotu do pracy po urlopie w celu opieki nad dzieckiem. Badani
zidentyfikowali rowniez obszary do poprawy, przede wszystkim w zakresie informowania

0 istnieniu (badz braku) elastycznego organizowania czasu pracy (50% ankietowanych nie wie

32 7r6dto: https://act-on-gender.eu/nes/gender-equality-audit-and-monitoring-geam-tool
19



https://act-on-gender.eu/nes/gender-equality-audit-and-monitoring-geam-tool

czy to jest dostepne), czasowego zmniejszenia obowigzkéw (75%), rozwigzan w zakresie
opieki nad dzie¢mi, w tym dodatkOw i $wiadczen pienieznych (50%), wydtuzenia termindéw
wykonania zadan (50%) czy o stosowanych kryteriach oceny pracowniczej (100%).

W zakresie mozliwosci ubiegania si¢ o awans niemal 54% respondentow potwierdzito,
ze byli zachecani lub zapraszani do ubiegania si¢ o awans lub wyzsze stanowisko w obecnym
miejscu pracy. W kwestii wsparcia otrzymywanego od przelozonego/przetozonej 76%
badanych potwierdza takie wsparcie, natomiast 10% nie spotkato si¢ z tym. W odniesieniu do
systemu zach¢t do podejmowania dziatan, ktore przyczyniajg si¢ do rozwoju kariery, 44%
respondentdw przyznaje, ze otrzymuje zachety ze strony kierownictwa, a 27% przyznaje, ze
ich nie otrzymuje. Z tego powodu przewiduje si¢ szkolenia dla kadry kierowniczej (patrz:
dziatanie 1.4).

W kwestii uznania przez pracodawce dokonan zawodowych, np. w ocenie rocznej albo
jako kryterium awansu 40% respondentow potwierdza uzyskanie uznania ze strony instytucji,
a 12% tego nie potwierdza. Wskazuje to na obszar do monitorowania i ewaluaciji.

W zakresie dostepnosci do szkolen, 1/3 respondentéw wskazala, ze nie sg one
oferowane. Szkoleniami, ktorymi byliby zainteresowani respondenci sa: szkolenia
z korzystania z okreslonych programéow komputerowych 1 z projektowania stron
internetowych, szkolenia z aplikowania o granty i dotacje oraz z zarzadzania projektami. Czgs$¢
respondentow wskazata rowniez potrzebg uczestnictwa w Stazach pomocnych w rozwoju
zawodowym.

Ankietowani wykazujg brak wiedzy na temat tego do kogo si¢ zwréci¢, by poruszy¢
kwestie zwigzane z rownoscia pici (41%). Respondenci wskazali réwniez na brak promowania
w Instytucie réwnos$ci plci (44%) oraz brak dostgpnosci procedur dotyczacych réwnego
traktowania (61%). Wyniki te potwierdzaja koniecznos¢ wprowadzenia zmian w tym obszarze.
Pozytywnym aspektem jest fakt, ze 78% respondentéw uwaza, ze w Instytucie
kobiety i mezczyzni sg traktowani tak samo.

W  kwestii wsparcia w przygotowaniu i pisaniu wnioskow grantowych 95%
respondentéw uwaza, ze obowiazki te przyznawane sg bez wzgledu na pleé, a niemal 5% ze
przyznawane sg gtéwnie kobietom. W kwestii opieki nad studentami i studentkami studiow
licencjackich i magisterskich 91% respondentow uwaza, ze obowigzki przyznawane sg bez
wzgledu na pte¢, 6% uwaza, ze przyznawane sg czeSciej kobietom, a 3%, ze czesciej
mezczyznom. W kwestii nagréd i uznawania wybitnych osiggnie¢ 93% respondentéw uwaza,
ze przyznawane s3 bez wzgledu na pte¢, a niemal 7% ze przyznawane sg czgsciej kobietom.

W zakresie finansowania i $Srodkéw pienieznych 95% respondentow uwaza, ze zasoby lub
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obowiazki z tym zwigzane przyznawane sg bez wzgledu na pte¢, a niemal 5%, Ze przyznawane
sg czesciej kobietom. W konteksScie zaproszen do uczestnictwa w konferencjach, wyktadach
i umozliwiania takiego uczestnictwa, 98% respondentow uwaza, ze sa one przydzielane bez
roznic ze wzgledu na pte¢. W kwestii obowigzkéw dydaktycznych 94% respondentéw uwaza,
ze sg one przyznawane bez wzgledu na pteé, a 6% uznaje, ze przyznawane sg one gtdwnie
kobietom. W odniesieniu do mozliwosci odbywania szkolen i rozwoju kariery, niemal 95%
respondentéw uwaza, ze dostep do szkolen przyznawany sg bez wzgledu na pte¢, a 3% uwaza,
ze latwiejszy dostep maja kobiety. W kwestii decyzji dotyczacych awansow 88%
ankietowanych uwaza, ze awanse przyznawane sg bez wzgledu na ple¢, a 8 %, ze czesciej
mezczyznom. W odniesieniu do dostepu do nieformalnego kregu wptywow 76% respondentow
uwaza, ze jest on oferowany bez roznic ze wzgledu na plte¢. W kontekscie wsparcia ze strony
kierownictwa lub dodatkowego czasu poswigcanego przez kierownictwo, blisko 87%
respondentdéw uwaza, ze sa one przydzielane bez réznic ze wzgledu na pte¢. W odniesieniu do
dostgpu do stanowisk wyzszego szczebla 78% respondentdw uwaza, ze dostgp przydzielany
jest bez roznic ze wzgledu na ple¢, a niemal 13%, ze zasoby przydzielane sa glownie

mezczyznom. Zbiorcze wyniki badania zostaty zebrane w ponizszych tabelach (Tab.1 i Tab. 2).

Tab. 2 Przyznawanie zasobow wedle respondentdw.

Kobietom | Mgzczyznom | Réwny podziat ze

wzgledu na pte¢
Nagrody 1 uznanie za osiggni¢cia 7% 0% 93%
Srodki pienigzne 5% 0% 95%
Uczestnictwo w konferencjach 3% 0% 98%
Szkolenia i mozliwo$¢ rozwoju kariery 3% 3% 95%
Awanse 5% 8% 88%
Wsparcie ze strony kierownictwa 13% 0% 87%
Dostep do kregu wpltywow 14 % 11% 76%
Zajmowanie  stanowisk  wyzszego 10% 13% 78%
szczebla
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Tab. 1. Przydzielanie obowigzkow wedle respondentow.

Kobietom | Mgzczyznom | Réwny podziat ze
wzgledu na pteé
Wsparcie w przygotowaniu wnioskow 5% 0% 95%
grantowych
Opieka nad studentami 6% 3% 91%
Obowiazki dydaktyczne 6% 0% 94%

Dane z zestawienia zbiorczego udzielonych odpowiedzi potwierdzaja brak zastrzezen
w zakresie przydzielania obowigzkoéw i przyznawania zasoboéw migdzy pteciami w Instytucie po
stronie znakomitej wigkszo$ci respondentow. Ponad potowa ankietowanych (56%) przyznaje
robwniez, ze obcigzenie pracg przydzielane jest w sposOb sprawiedliwy i przejrzysty,
jednocze$nie 15% nie zgadza si¢ z tym stwierdzeniem. Wskazuje to na obszar do
monitorowania.

W kwestii pracy podczas pandemii COVID-19 niemal potowa (42%) respondentow
ktorzy pracowali w tym czasie w Instytucie potwierdzito, ze ich zaangazowanie W prace
badawcze si¢ nie zmienito, a ponad 14% poinformowalo, Ze ich zaangazowanie byto nawet
wigksze. Niemal jedna trzecia (29%) ankietowanych prowadzacych dziatalno$¢ dydaktyczna
potwierdzita, ze praca zdalna nie wptyneta na ich stopien zaangazowania w realizowane
czynnosci. W konteks$cie rozwoju kariery ponad potowa (54%) respondentow potwierdzita, ze
ich zaangazowanie podczas pracy zdalnej si¢ nie zmienito, a 14% ze nawet wzrosto.

W kwestii postrzegania brania dni wolnych od pracy niemal 70% respondentéw
potwierdza, ze nie jest to negatywnie postrzegane, natomiast 10% jest odmiennego zdania.
W kwestii oczekiwan wzajemnych migedzy pracownikami ponad polowa badanych potwierdza,
ze asertywne podejscie jest respektowane.

W kwestii tgczenia zycia zawodowego z prywatnym 38% 0s0b przyznato, ze Kilka razy
w miesigcu zdarza im si¢ wréoci¢ do domu z pracy zbyt zme¢czonym, aby mdc wypehiaé swoje
obowigzki domowe, jednak nigdy nie miaty miejsca przypadki, by trudno im byto wypeié
zobowigzania w zyciu osobistym ze wzgledu na ilo$¢ czasu spedzonego w pracy czy tez nigdy
nie miaty miejsca przypadki, by z powodu obowiazkéw domowych pojawily si¢ w pracy zbyt
zmeczone, by dobrze funkcjonowac, jak rowniez nigdy nie miaty miejsca sytuacje, w ktérych
pracownikom trudno byto skoncentrowac si¢ w pracy z powodu osobistych zobowigzan. Ponad
potowa respondentéw wie, ze urlop na zadanie jest dostepny, ale z niego nie korzystata. Ponad
potowa ankietowanych posiada wiedze o dostepnosci i mozliwosci skorzystania z pracy zdalnej
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i telepracy. Niemal potowa pracownikow deklaruje, ze praca w Instytucie oferuje dobre
perspektywy rozwoju Kariery oraz ze Instytut motywuje do osiggania jak najlepszych wynikow,
a takze, ze nie ma obaw utraty zatrudnienia w ciggu najblizszych 6 miesi¢cy. Ogolnie rzecz
biorgc, ogromna wigkszo$¢ pracownikéw potwierdza swoje zadowolenie z warunkOw pracy w
Instytucie (w pewnym stopniu zadowolony — 30%, zadowolony — 40%, bardzo zadowolony
— 26%). 31% respondentdw zupelnie si¢ nie zdarza pracowaé¢ w weekendy, 29% zdarza si¢ to
rzadko, 29% czasem, a niektorym (12%) bardzo czgsto. Z kolei 40% respondentow stwierdza,
ze czasem zdarza im si¢ pracowac ponad 10 godzin dziennie, a 31%, ze zdarza si¢ im to rzadko.

W kwestii uznania ogromna wiekszos¢ (80%) respondentow zaprzeczyta by zdarzato
si¢ przypisywanie im stanowiska nizszej rangi czy tez by doswiadczali traktowania jako osoby
drugiej kategorii (64%). Wigkszo$¢ pracownikoéw (64%) zaprzecza rowniez by zdarzaly si¢
sytuacje, w ktorych osoby wspotpracujace nie zwracaly nan uwagi lub nie postrzegaty ich opinii
jako istotnych. Wigkszos$¢ pracownikow (64%) zaprzecza by ich wktad w prace byt pomijany
lub niedoceniany, cho¢ 12% uwaza, ze dzieje si¢ tak czasami. Wigkszo$¢ respondentow nigdy
nie spotkata si¢ z zachowaniem agresywnym oraz zaprzecza bycia poddawanym presji by
pracowac ci¢zej.

W kwestii reagowania i procedur zglaszania zachowan bgdacymi aktami mikro agresji,
mobbingu lub molestowania — respondenci wskazali kierunki rozwoju Instytutu. Analiza
wynikow pokazuje, ze 85% ankietowanych najbardziej sktonna bytaby zglosi¢ przypadek
mobbingu, szykanowania lub molestowania seksualnego do przetozonego, 56% do
przedstawiciela zwigzku zawodowego, natomiast 74% do przedstawiciela komisji ds. rownosci.
W kwestii bezposrednich doswiadczen mikro agresji, mobbingu i/lub molestowania w ciagu
ostatnich 12 miesiecy wigkszo$¢ pracownikow (95%) stanowczo zaprzeczyto, by miato takie
doswiadczenia.

Podsumowujac, badanie ankietowe wykazato wysoki poziom §wiadomos$ci pracownikéw
w odniesieniu do dostgpnosci urlopéw macierzynskich i ojcowskich, wysoki poziom
zadowolenia z warunkow pracy w Instytucie na wielu ptaszczyznach oraz réwne przydzielanie
obowigzkow i przyznawanie zasobOw miedzy piciami w Instytucie oraz ujawnito kwestie do
dopracowania, przede wszystkim w nastepujacych obszarach:
e kultura pracy sprzyjajaca rownemu traktowaniu,
e kompetencje kadry zarzadzajacej i pracownikow w zakresie rdwnego traktowania,
komunikowania i kierowania
e rownowaga pici W podziale obowigzkow  naukowych, dydaktycznych
i administracyjnych oraz w rozwoju kariery, awansach i w dostepie do zasobow,
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gotowos¢ zglaszania przypadkow mikro agresji, mobbingu lub molestowania ze strony

wspotpracownikoéw i/lub przetozonych.

2.4 Podsumowanie diagnozy

Podsumowujac przeprowadzone badania i analizy nalezy stwierdzi¢, ze wigkszo$¢ oséb

bioragcych udziat w badaniu (76% osob wypetniajacych ankiete) uwaza, ze w Instytucie panuje

rownowaga W liczbie kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych oraz ze kobiety i

mezezyzni s3 w pracy traktowani tak samo (78%). W odniesieniu do pigciu wymaganych

obszarow, ktorych wedtug Komisji Europejskiej ma dotyczy¢ Plan Rownosci Plci:

1.

o o N

kultury pracy i kultury organizacyjnej (cel 1) oraz réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym i prywatnym (cel 4),

rownowagi pici na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym (cel 5),

rownowagi ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery zawodowe;j (cel 3),

wlgczenia wymiaru plei do tresci badawczych (cel 5) i dydaktycznych (cel 3),
przeciwdziatania przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym przeciwdzialanie molestowaniu

seksualnemu (cele 1 i 2)

opracowany plan na najblizsze lata koncentruje si¢ na:

intensywnych pracach nad zmiang kultury pracy i kultury organizacyjnej w niektérych
aspektach, w tym na potrzebie szkolen antydyskryminacyjnych, a takze szkolen
z zakresu komunikowania oraz zarzadzania zespotami dla kadry zarzadzajacej
i kierownikéw zespotow zadaniowych (patrz dziatania: 1.4, 1.5, 2.2),

organizacji szkolen $§wiadomos$ciowych, antydyskryminacyjnych i antymobbingowych
dostgpnych dla wszystkich 0sob pracujacych (patrz dziatania: 2.1 1 3.5),

zmianach instytucjonalnych tj. powotaniu Pelnomocnika ds. rownego traktowania,
ustanowieniu procedury antymobbingowej, nowelizacji przepisow wewngtrznych,
ttumaczeniach (patrz dziatania: 1.1, 1.2, 1.3),

zmianach proceduralnych i monitorowaniu postepéw na podstawie przyjetych
wskaznikow (patrz dziatania: 1.6, 3.1, 3.2, 3.3, 5.1).
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3. Cele

Cel 1: Wprowadzanie zmian w kulturze organizacyjnej sprzyjajacych
zapobieganiu dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu

Dzialanie 1.1: powolanie pelnomocnika ds. rownego traktowania odpowiedzialnego za
promowanie zmian organizacyjnych oraz za wdrazanie Planu Réwnosci Plci

Czas realizacji i wskaznik: powotanie pelnomocnika do konca czerwca 2023 r.

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialnos¢ za realizacje: dyrektor Instytutu

Dzialanie 1.2: powoftanie Komisji ds. réwnego traktowania wspierajgcej dyrektora
I pelnomocnika We wdrazaniu Planu Réwnosci Plci

Czas realizacji i wskaznik: powotanie zrownowazonej pod wzgledem pici komisji do konca
czerwca 2023 r.

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: dyrektor Instytutu

Dzialanie 1.3: opracowanie procedury antymobbingowej i antydyskryminacyjnej

Czas realizacji i wskaznik: opracowanie i wdrozenie procedury do konca 2023 r. oraz
przeprowadzenie akcji informacyjnej dot. procedury do konca grudnia 2023 r.

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: dyrektor Instytutu, pelnomocnik ds. rdwnego traktowania
i komisja ds. réwnego traktowania

Dzialanie 1.4: szkolenie dla kadry kierowniczej Instytutu (dyrekcja, kierownicy) z zakresu
budowania przyjaznej dla wszystkich kultury organizacyjnej, komunikacji interpersonalnej
oraz z kierowania zespotami

Czas realizacji i wskaznik: jedno szkolenie do konca 2023 r.

Grupa docelowa: kadra kierownicza Instytutu

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania

Dzialanie 1.5: przeprowadzenie badan dot. kultury organizacyjnej i przeciwdzialania
dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu wsrod ogéotu pracownikow

Czas realizacji i wskaznik: przeprowadzenie badan do konca wrzesnia 2025 r. i porownanie
ich wynikow z badaniami przeprowadzonymi w 2023 r.

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialnos¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania i komisja ds. rownego
traktowania

Dzialanie 1.6: opracowanie procedury monitorowania, ewaluacji i raportowania z realizacji
dziatan przewidzianych w Planie

Czas realizacji i wskazniki: opracowanie, uzgodnienie i wdrozenie procedury do konca 2023
r.

Grupa docelowa: kadra kierownicza Instytutu

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania
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Dzialanie 1.7: opracowanie raportu koncowego z realizacji Planu wraz z rekomendacjami
dalszych dziatan oraz opracowanie projektu Planu na kolejne lata

Czas realizacji i wskazniki: opracowanie raportu koncowego do konca Il kwartatu 2026 oraz
planu na kolejne lata do 30 listopada 2026

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rwnego traktowania i komisja ds. rownego
traktowania

Cel 2: Wzmacnianie kompetencji pracownikéw w zakresie przeciwdziatania
dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu oraz w zakresie zasad rownego
traktowania

Dzialanie 2.1: szkolenia §wiadomo$ciowe

Czas realizacji i wskaznik: przeprowadzenie co najmniej jednego szkolenia z zakresu
przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu w 2023 r.; powtorzenie takiego
samego szkolenia w 2024 r.

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania

Dzialanie 2.2: szkolenie dla kadry Kkierowniczej Instytutu (dyrekcja, kierownicy)
z zapobiegania dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu z elementami prawa pracy

Czas realizacji i wskaznik: jedno szkolenie do konica 2024 r.

Grupa docelowa: kadra kierownicza Instytutu

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania

Dzialanie 2.3: zapewnienie otwartego dostepu do informacji dotyczacych réwnego traktowania
Czas realizacji i wskaznik: udostepnianie informacji nt. rOwnego traktowania (opublikowanie
Planu Réwnosci Plci na stronie internetowej Instytutu, zakladka na stronie intranetowej
IFPILM zawierajaca materialy informacyjne, szkoleniowe, informacje 0 szkoleniach,
webinariach, spotkaniach informacyjnych z udziatem ekspertow zewnetrznych) (wskaznik:
liczba wydarzen, stopien uczestnictwa)

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania

Dzialanie 2.4: uwzglednienie tre$ci antydyskryminacyjnych w szkoleniu BHP

Czas realizacji i wskaznik: dotaczenie do konca roku 2024 do obowigzkowych szkolen BHP
dodatkowego modulu dot. zasad rownego traktowania, a w szczegdlnosci informujacego
0 obowigzujacej procedurze antymobbingowej 1 antydyskryminacyjnej, Planie Rownosci Plci
oraz 0 pelnomocniku ds. rownego traktowania

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialnos¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania

Dzialanie 2.5: spotkania 0s6b nowozatrudnionych z pelnomocnikiem ds. rownego traktowania
Czas realizacji i wskaznik: spotkania ze wszystkimi z nowymi zatrudnionymi przez caty okres
obowigzywania Planu Rownosci Plci majace na celu informowanie o istniejacych w Instytucie
zasadach dot. rownego traktowania

Grupa docelowa: osoby nowozatrudnione w IFPILM

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania
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Cel 3: Zwiekszanie rownosci ptci w rekrutacji, rozwoju kariery, awansach
i dostepie do zasobow

Dzialanie 3.1: dazenie do zapewniania rownowagi pici w zespotach realizujacych projekty
finansowane ze zrodet zewnetrznych — prowadzenie statystyk dotyczacych uczestnictwa
W zespotach projektowych z uwzglednieniem pitci

Czas realizacji i wskaznik: coroczne raportowanie danych statystycznych dot. uczestnictwa
w zespotach projektowych

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialnos¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania

Dzialanie 3.2: prowadzenie statystyk dotyczacych zatrudnienia i awansow

Czas realizacji i wskaznik: coroczne raportowanie danych statystycznych dot. liczby
zatrudnionych i awansow

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialnos¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania

Dzialanie 3.3: monitorowanie luki ptacowej pomigdzy kobietami a m¢zczyznami (gender pay
gap)

Czas realizacji i wskaznik: przeprowadzenie analizy luki placowej w 2023 r., a nastepnie
ponowienie analizy w 2025 r. (wskaznik: poréwnanie wynikdbw w raporcie koncowym
z realizacji Planu)

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rwnego traktowania i komisja ds. rownego
traktowania

Dzialanie 3.4: wprowadzenie zmian do procedur rekrutacyjnych majgcych na celu
zrownowazenie ptciowe komisji rekrutacyjnych, wprowadzenie neutralnego piciowo jezyka do
ogloszen i dokumentacji rekrutacyjne;j

Czas realizacji i wskaznik: pisemne opracowanie i wprowadzenie zmian do konca 2023 r.
Grupa docelowa: pracownicy nowozatrudnieni

Odpowiedzialnos¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania i komisja ds. rownego
traktowania

Dzialanie 3.5: przeprowadzenie diagnozy potrzeb szkoleniowych, rozwazenie wyodrebnienia
srodkow finansowych na szkolenia dla pracownikow, wprowadzenie mozliwos$ci korzystania
ze szkolen w godzinach pracy

Czas realizacji i wskaznik: przeprowadzenie diagnozy do konca wrzesnia 2023 r. oraz
sformutowanie pisemnych rekomendacji dotyczacych szkolen do konca pazdziernika 2023 r.
Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialnos¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania
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Cel 4: Zwiekszenie rownowagi miedzy zyciem zawodowym i pozazawodowym

Dzialanie 4.1: analiza obowiazujacych zasad pracy zdalnej oraz pracy stacjonarnej i ew. ich
nowelizacja

Czas realizacji i wskaznik: opracowanie pisemne (w jez. polskim i angielskim) do konca roku
2023

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: dyrektor Instytutu, pelnomocnik ds. kadr i ptac

Dzialanie 4.2: profilaktyka wypalenia zawodowego

Czas realizacji i wskaznik: udostepnianie informacji dotyczacych zapobiegania wypaleniu
zawodowemu przez caly czas obowigzywania Plan Réwnosci Plci

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania

Dzialanie 4.3: thumaczenia na jezyk angielski wybranych dokumentow wewngtrznych

Czas realizacji i wskaznik: opracowanie listy dokumentow przeznaczonych do thumaczenia
I sporzadzenie harmonogramu tlumaczen do konca wrzes$nia 2023 r.

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania

Dzialanie 4.4: thumaczenia na j¢zyk angielski wybranych dokumentéw wewngtrznych
Czas realizacji i wskaznik: opracowanie thumaczen zgodnie z harmonogramem
Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialnos¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania

Cel 5: Zwiekszanie r6wnowagi ptci wérdd kadry zarzadzajacej i w gremiach
decyzyjnych

Dzialanie 5.1: stale monitorowanie sktadu organéw wieloosobowych
Czas realizacji i wskaznik: raportowanie w cyklu rocznym

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: pelnomocnik ds. rownego traktowania

Dzialanie 5.2: wlaczanie tematyki ptci do badan naukowych

Czas realizacji i wskaznik: przeglad istniejgcych rozwigzan w innych instytutach badawczych
1 opracowanie pisemnych rekomendacji do konca wrzesnia 2025 r.

Grupa docelowa: pracownicy naukowi

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: pelnomocnik ds. réwnego traktowania i komisja ds. rownego
traktowania

Dzialanie 5.3: analiza wewnetrznych aktéw prawnych w ich aspekcie rownosciowym

Czas realizacji i wskaznik: wybranie stosownych wewngtrznych aktoéw prawnych (m. in.
regulaminu pracy, regulaminu wykonywania pracy zdalnej, regulaminu wynagradzania,
regulaminu organizacyjnego), analiza i sformutowanie rekomendacji zmian do konca wrze$nia
2025 .

Grupa docelowa: wszystkie osoby zatrudnione

Odpowiedzialno$¢ za realizacje: pelnomocnik ds. réwnego traktowania i komisja ds. rownego
traktowania
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4. Postanowienia koncowe

Za realizacj¢ Planu Rownosci Plci odpowiada dyrektor Instytutu powierzajac biezace
prace pelnomocnikowi ds. rownego traktowania i udzielajac mu wsparcia merytorycznego ze
strony komisji ds. rownego traktowania. W realizacji zadan zwigzanych z wdrazaniem dziatan
0 ktérych mowa w Planie, pelnomocnika ds. rownego traktowania wspierajg: komisja ds.
rownego traktowania, pelnomocnik ds. kadr i ptac, pelnomocnik ds. informatycznych oraz
kierownicy zaktadow. Ewentualne propozycje zmian Planu podczas jego trwania opracowuje
i przedstawia dyrektorowi komisja ds. réwnego traktowania. Plan zostat opracowany na lata
2023-2025, z mozliwoscia zmiany w dowolnym momencie, jesli bedzie to niezbgdne.
Po okresie obowigzywania Planu na podstawie koncowego raportu z jego realizacji zostang
podjete decyzje dotyczace dalszych dziatan w zakresie réwnosci ptci podejmowanych przez
Instytut. Raport koncowy zostanie opracowany na podstawie raportdw rocznych
przygotowywanych przez petnomocnika ds. rownego traktowania, na podstawie danych
otrzymanych od pelnomocnika ds. kadr i ptac, pelnomocnika ds. informatycznych oraz
kierownikow zaktadéw. Tre$¢ raportu zostanie skonsultowana z komisja ds. réwnego

traktowania i zatwierdzona przez dyrektora Instytutu.

Dyrektor Instytutu:
e odpowiada za realizacj¢ oraz za monitoring i ewaluacje realizacji Planu Rownosci Plci
i dotrzymanie zobowigzan w nim zawartych,

e zapewnia zasoby, w tym zasoby finansowe, potrzebne do jego realizacji.

Pelnomocnik ds. rownego traktowania:

e odpowiada za przeprowadzanie dzialan zapisanych w Planie Roéwnosci Pici
(o ile nie wskazano inaczej) i czuwanie nad terminowos$cig i poprawnos$cig jego
implementacji,

e odpowiada za publiczne informowanie o realizacji Planu Rownosci Plci
(strona intranetowa, spotkania z osobami pracujgcymi w Instytucie),

e odpowiada za zbieranie danych, ich monitorowanie oraz za coroczne opracowanie i
upublicznienie raportu z realizacji planu,

e konsultuje si¢ w ramach posiadanych zasobow z ekspertami zewn¢trznymi,

e przygotowuje projekty procedur oraz projekty nowelizacji wewngtrznych aktow

prawnych,
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przygotowuje raporty roczne zawierajagce wnioski i rekomendacje,

przygotowuje koncowy raport z realizacji Planu oraz propozycj¢ dzialan po
zakonczeniu jego obowigzywania,

przygotowuje projekt Planu na kolejne lata.

wspotpracuje z komisjg ds. rdwnego traktowania, petnomocnikiem ds. kadr i ptac
pelnomocnikiem ds. informatycznych, kierownikami zaktadow oraz wszystkimi
pracownikami Instytutu w celu realizacji Planu Rownosci Pici,

jest dostepny dla wszystkich pracownikow Instytutu udzielajac informacji i wskazujac

na mozliwe rozwigzania zgtaszanych problemow.

Komisja ds. rdwnego traktowania

wspiera petnomocnika ds. rownego traktowania w realizacji dziatan, o ktorych mowa
w Planie, poprzez konsultowanie i opiniowanie projektow procedur oraz projektow
nowelizacji wewng¢trznych aktoéw prawnych, raportow: rocznych i koncowych,
propozycji dziatan po zakonczeniu obowigzywania Planu, projektu Planu na kolejne
lata,

stanowi organ doradczy dyrektora w tematyce réwnego traktowania.
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5. Stownik wybranych poje¢ uzytych w badaniu ilosciowym33

Cechy spoteczno-demograficzne to wiek, narodowos$¢, pte¢ 1 inne cechy osobowe. Analiza
zbiorcza danych umozliwia stwierdzenie, czy konkretne grupy osob sg gorzej
traktowane.

Niepelny wymiar czasu pracy to umowa o prace w wymiarze godzin 80% lub mniejszym niz

umowa o prace na caly etat.

Mobbing (w $wietle art. 943 § 2 Kodeksu pracy) to celowe dziatania polegajace na
uporczywym i dlugotrwatym ngkaniu lub zastraszaniu pracownika majace na celu
ponizenie lub o$mieszenie, izolacje lub eliminacj¢ z zespotu wspotpracownikéw,
wywolujace zanizong ocene przydatnosci zawodowe;.

Molestowanie (szykanowanie) to niepozadane zachowanie zwigzane z jedng lub kilkoma
cechami tozsamosci, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby
fizycznej 1 stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery, np. dokuczliwe i obrazliwe wyzwiska, ngkanie, przekraczanie
granic fizycznych, psychicznych, wykonywanie obrazliwych gestow lub dzwiekow itd.

Molestowanie seksualne to kazde niepozgdane zachowanie o charakterze seksualnym lub
odnoszace si¢ do plci jakiej$S osoby, ktoérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci tej osoby, w szczegdlnosci poprzez stworzenie wobec niej zastraszajacej,
wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery. Na zachowanie to
moga si¢ sktadaé fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (np. dotykanie, zbyt
bliskie podchodzenie, obmacywanie, komentarze odnoszace si¢ do wygladu czy
budowy ciata).

Mikro agresje to werbalne i pozawerbalne, dyskretne, negatywne, wrogie czy tez upokarzajace
uwagi, ktére sg formutowane pod adresem jednostek i grup marginalizowanych. Moga
by¢ zwigzane z rasg, kolorem skory, plcig, orientacjg seksualng, wiekiem,
przynaleznos$cig etniczna, religia. Moga mie¢ zarowno charakter celowy, $wiadomy, jak
1 bezwiedny, nieswiadomy.

Pracownicy badawczy/dydaktyczni to nauczyciele akademiccy, pracownicy naukowi, w tym
doktoranci oraz osoby na stanowiskach post doc (staze podoktorskie).

Pracownicy techniczni to technicy laboratoryjni, asystenci badawczy i inni pracownicy
wspomagajacy zadania naukowe lub badawcze.

Pracownicy administracyjni to personel administracyjny, pracownicy sekretariatow, dziatlow
finansowych, kadry zarzadzajacej lub dziatu kadr.

Premia to dowolna nieregularna forma wynagrodzenia zwigzana z wynikami lub wykonaniem
dodatkowej pracy wykraczajacej poza zakres obowigzkéw, wyplacana w formie
pienigdzy lub bonow.

Umowa na czas okre$lony to umowa, ktéra trwa przez pewien okres czasu, ktory jest ustalany
z wyprzedzeniem, konczy si¢ w okreslonym dniu lub kiedy ukonczy si¢ dane zadanie.

Uprzedzenia ze wzgledu na pte¢ to swiadome lub nieuswiadomione postawy, stereotypy,
procesy i procedury, ktore nieumy$lnie faworyzujg dang ptec.

Urlop w celu opieki nad dzieckiem to urlop macierzynski, urlop rodzicielski, urlop ojcowski,
urlop wychowawczy lub urlop adopcyjny.
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