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Wstep

Instytut Budownictwa Wodnego Polskiej Akademii Nauk w Gdarisku (IBW PAN) przestawia Plan
Roéwnosci Plci na lata 2023-2025 (GEP dla IBW PAN), ktérego gléwnym celem jest utrzymanie
IBW PAN, jako miejsca bezpiecznego dla wszystkich, dzialajacego zgodnie z zasada
przestrzegania réownosci i poszanowania réznorodnosci, jak rowniez majacego na celu wspieranie
wszystkich cztonkéw spotecznosci bez wzgledu na plec.

IBW PAN jest miejscem réwnych szans i otwartosci, wolnym od uprzedzeni i dyskryminacji,
zapewniajacym bezpieczeristwo osobom pracujacym i wspoétpracujacym, gdzie szacunek dla
innych, réwne traktowanie i akceptacja réznorodnosci to podstawowe wartosci. IBW PAN
wspolpracuje z naukowcami z wielu krajéw $wiata, z ktérymi wspélpraca nawigzywana jest bez
wzgledu na ple¢, rase czy narodowosé. Bez wzgledu na ple¢, rase czy narodowos¢ IBW PAN
wspiera kariere naukowa i dydaktyczng swoich pracownic, pracownikéw i o0s6b
wspotpracujacych.

Kluczowym zalozeniem GEP dla IBW PAN jest przestrzeganie zasady réwnoéci i szanowanie
réznorodnosci, jako wartosci, tworzenie godziwych i komfortowych warunkéw pracy oraz badan
naukowych. Cel ten realizowany jest poprzez zapewnienie réwnego dostepu do wiedzy
i nabywania umiejetnosci przez wszystkich uprawnionych.

Jestesmy $wiadomi, Ze poszanowanie réznorodnoéci oraz przestrzeganie zasady réwnego
traktowania w IBW PAN wplywa na dobrostan i poczucie bezpieczeristwa wszystkich ludzi
i dotyczy nie tylko zycia jednostek, ale takze rozwoju IBW PAN, jako calosci. Te wartosci maja
ogromne znaczenie dla pracy naukowej, ktéra musi pozosta¢ wolna od wszelkiej
dyskryminacji i konfliktéw wynikajacych z uprzedzen. R6znorodnoéc¢ i réwne traktowanie
zapewniaja dostep do réznych perspektyw mys$lenia i punktow widzenia, zwiekszaja
kreatywnos¢ i innowacyjnoéé, pozwalaja na rozw¢j talentow i otwieraja droge do nowych
sposob6éw rozwiazania probleméw, co jest szczegolnie wazne w konteksécie dynamicznych
zmian gospodarczych, technologicznych i spotecznych.

Wdrozenie GEP dla IBW PAN przyczyni sie¢ do stworzenia przejrzystych procedur, ktére
zachowaja Srodowisko pracy zdolne do przyciggania i zatrzymywania wysokiej klasy
specjalistbw w nauce. Proponowane dzialania maja na celu eliminacje barier w zyciu
zawodowym i prywatnym, zapewnia réwnowage, przyczynia sie do zapobiegania
spowolnieniu kariery zawodowej zaréwno wéréd kobiet, jak i mezczyzn oraz umozliwia
wspieranie zaangazowania i rozwijania potencjalu wszystkich pracownikéw (niezaleznie od

plci).

Przygotowujac Plan Réwnosci Plci kierowano sie przede wszystkim wytycznymi Komisji
Europejskiej dotyczacymi stworzenia Planu Réwnosci Plci (GEP), Brano tez pod uwage
rekomendacje krajowych instytucji akademickich i organizacji publicznych.



Zgodnie z wytycznymi Komisji Europejskiej dotyczacymi tworzenia GEP, wskazany
dokument opracowany dla potrzeb IBW PAN koncentruje si¢ na dziataniach majacych na celu:

1. Budowanie odpowiedniej kultury organizacyjnej poprzez wspieranie réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, podnoszenie §wiadomosci w zakresie
rownego traktowania i niedyskryminacji oraz zrozumienia przyczyn i skutkéw
ewentualnych przejawow nieréwnosci plci.

2. Pielegnowanie réwnowagi plici na szczeblu kierowniczym w organach decyzyjnych
oraz wlaczanie kategorii r6znorodnosci i réwnowagi plci do proceséw decyzyjnych.

3. Promowanie réwnego dostepu do karier naukowych, miejsc pracy na réznych
szczeblach administracji w procesach rekrutacji pracownikoéw plci meskiej i zeriskie;.

4. Zapewnienie bezpiecznych warunkéw pracy zawodowej oraz przeciwdzialanie
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, przemocy i innym niepozadanym zachowaniom.

GEP dla IBW PAN jest wynikiem badan, analiz i wewnetrznych konsultacji
przeprowadzonych z wybranymi osobami zatrudnionymi w IBW PAN plci meskiej i zeniskiej.
Podstawq przeprowadzonych analiz sg regulacje prawne obowigzujace w IBW PAN, dane
pozyskane z réznych komorek organizacyjnych IBW PAN, wyniki badan ankietowych
przeprowadzonych wéréd pracownikéw administracyjnych i naukowych IBW PAN.

Plan przeciwdziatlania ewentualnym elementom dyskryminacji plci przewidziany jest do
realizacji w okresie od wrzeénia 2023 roku do korica 2025 roku. Szczegétowy harmonogram
znajduje sie w czeéci opisujacej przyjete cele i dzialania rozplanowane na ten okres.

Idea GEP dla IBW PAN jest rowniez aktywne zaangazowanie spolecznosci IBW PAN
w promowanie réwnosci i réwnych szans rozwoju wszystkich jej cztonkow.

GEP dla IBW PAN obejmuje:

1. Diagnoze sktadajaca sie z 3 elementow:
— analizy obowigzujacego prawa,
— analizy struktury zatrudnienia,
— prezentacji wnioskéw z badania ,, Monitoring Réwnosci Plci” przeprowadzonego
wéréd pracownikéow IBW PAN we wrzesniu 2023 roku (wnioski zostana
przedstawione po wykonaniu badania).

2. Opis czterech gléwnych celéw GEP wraz z okredleniem konkretnych dziatar,, ktére
maja by¢ podjete, aby je zrealizowaé, przedstawienie planowanych do uzyskania
wskaznikoéw ich realizacji, a takze planowane terminy ich uzyskania i jednostki
organizacyjne odpowiedzialne za ich realizacje.



Diagnoza

Analiza przepiséw prawa

Podstawq do stworzenia GEP dla IBW PAN jest analiza obowigzujacych przepiséw prawa
i regulaminéw wewnetrznych IBW PAN.

Po pierwsze, w artykule 32 Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej zostalo zagwarantowane, ze
wszyscy sa réwni wobec prawa i nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym,
spolecznym i gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. Wyrazona w przedmiotowym
artykule Konstytucji RP zasada jest podstawa wszystkich innych regulacji obowiazujacych
w Polsce.

Ponadto, na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej obowigzuje ustawa z dnia 3 grudnia 2010
roku o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania.
Wspomniana ustawa realizuje dyrektywy Rady Europejskiej i Parlamentu Europejskiego,
a zatem stanowi istotne doprecyzowanie w zakresie unijnej zasady réwnego traktowania.
,Ustawa okreéla obszary i sposoby przeciwdzialania naruszeniom zasady réwnego
traktowania ze wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie,
Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng oraz organy wtasciwe w tym
zakresie” (art. 1 ust. 1). Ponadto, ustawa wyznacza Rzecznika Praw Obywatelskich
i Petnomocnika Rzadu do Spraw Roéwnego Traktowania, jako organy wilasciwe do
rozpatrywania naruszen zasady réwnego traktowania.

Regulacje zawarte w tej ustawie maja istotne znaczenie dla realizacji zasady réwnego
traktowania i niedyskryminacji os6b zatrudnionych IBW PAN na podstawie prawa
cywilnego. Czesci przepiséw ustawy (rozdzial 1 i 2) nie stosuje sie do pracownikéw
zatrudnionych na podstawie uméw o prace w zakresie uregulowanym przez Kodeks pracy.

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku Kodeks pracy stanowi, ze ,, Pracownicy maja réwne prawa
z tytulu jednakowego wypelniania takich samych obowiazkéw; dotyczy to w szczegélnosci
rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu” (art.112Kodeksu pracy). Ponadto
,Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegé6Inosci ze
wzgledu na pleé¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznoé¢ zwiazkowq, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreélony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna” (art. 113Kodeksu pracy). Ustawodawca
szczegotowo okreslil sposob realizacji zasady réwnego traktowania w rozdziale Ila ustawy
Kodeks pracy, ,Ré6wne traktowanie w zatrudnieniu” (art. od 18% do 183 Kodeksu pracy). Poza
tym na pracodawce natozono obowiazki zwiazane z niedyskryminacja pracownikéw (art. 94
ust. 2b Kodeksu pracy).

Co wiecej, w IBW PAN obowiazuje Regulamin Pracy, wprowadzony w 2011 roku, ktéry
naklada na pracodawce obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu z uwagi



na jakikolwiek czynnik (Rozdzial III § 5 ust. 3 Regulaminu). Kwestie réwnego traktowania
i niedyskryminacji, a takze konieczno$¢ zapewnienia odpowiednich warunkéw pracy
umozliwiajacych pelny rozwdj potencjalu i utrzymanie dobrej jakosci zycia, sa wiec
szczegotowo uregulowane w Regulaminie pracy IBW PAN.

Regulamin pracy IBW PAN ma na celu m.in. poszanowanie zasad wolnosci badarn
naukowych, prac rozwojowych i pracy w ogdle, a takze kladzie nacisk na wspieranie dziatar
opartych na dziedzictwie wielokulturowym, prawach cztowieka oraz pluralizmie mysli
i stowa.

Wprowadzajac w Regulaminie pracy IBW PAN odpowiednie regulacje dotyczace czasu pracy,
zapewniono, aby obcigzenie pracg i mozliwos¢ korzystania z czasu wolnego po pracy byty
zbalansowane (rozdzial IV Regulaminu) i umozliwialy wszystkim pracownikom godzenie
obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi.

Biorac pod uwage obowigzujace w IBW PAN przepisy stwierdzono, ze ich zapisy sa zgodne
z zasadg rownosci szans i niedyskryminacji. Niezbedne jest natomiast biezace informowanie
pracownikéw o przystugujacych im prawach i procedurach obowiazujacych w miejscu pracy
i obowiazujacych zasadach bezpieczeristwa.

Podstawa prawna - w szczegolnosci:

1. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. z 1997 r. Nr 78, poz. 483);

2. Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i
pracy (Dz. Urz. UE L 2006. 204. 23);

3. Ustawa z dnia 25 lutego 1964 r. - Kodeks rodzinny i opiekuticzy (Dz. U. z 2020 r. poz. 1359 z péin. zm.);
4. Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (Dz. U. z 2020 r. poz. 1740 z pozn. zm.);

5. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2020 r. poz. 1320 z pézn. zm.);

6. Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (Dz. U. z 2021 r. poz. 2345 z pozn. zm.).




Analiza struktury zatrudnienia w IBW PAN

Struktura zatrudnienia w IBW PAN zbudowana jest wedlug modelu horyzontalnego,
z przejrzysta optymalizacja i racjonalizacja relacji hierarchicznych, na korzys¢ rozwoju relacji
poziomych. W tego typu strukturze latwiej jest realizowaé cele réwnosci i spoleczna
odpowiedzialnos¢.

Punktem wyjsécia do diagnozy faktycznej sytuacji panujacej w IBW PAN pod wzgledem
rownosci plci jest analiza odsetka plci wéréd oséb zatrudnionych, z podziatem na grupy
zawodowe i stanowiska kierownicze.

Wedlug stanu na dzien 01 stycznia 2023 roku liczba 0s6b zatrudnionych na umowe o prace w
IBW PAN wyniosta 49 oséb, w tym 18 kobiet (36,7%). Wsréd pracownikéw naukowych
kobiety zatrudnione na umowe o prace stanowity 29,6% (Tab. 1), a w oparciu o umowe
cywilnoprawna - 30% (Tab. 2).

Tab. 1 Pracownicy naukowi IBW PAN zatrudnieni na podstawie umowy o prace

P i Odsetek Odsetek
racowniey Kobiety | Mezczyzni | Razem sere sete

naukowi kobiet mezczyzn

8 19 27 29,6 70,4

Tab. 2 Kadra naukowa IBW PAN wspélpracujaca w oparciu o umowy cywilnoprawne

Kad Odsetek Odsetek
adra Kobiety | Mezczyzni | Razem sere sete

naukowa kobiet mezczyzn

3 7 10 30% 70%

Wsréd pracownikow nienaukowych kobiety zatrudnione na umowe o prace stanowity 45,5%
(Tab. 3), a w oparciu o umowe cywilnoprawna - 37,5% (Tab. 4).

Tab. 3 Pracownicy nienaukowi IBW PAN zatrudnieni na podstawie umowy o prace

P i Odsetek Odsetek
racowmicy Kobiety | Mezczyzni | Razem sete sete

nienaukowi kobiet mezczyzn

10 12 22 45,5% 55,5%

Tab. 4 Kadra nienaukowa IBW PAN wspélpracujaca w oparciu o umowy cywilnoprawne

Kad Odsetek Odsetek
acra Kobiety | Mezczyzni | Razem se. ¢ ‘se ¢
kobiet mezczyzn

nienaukowa

3 5 8 37,5% 62,5%




Powyzsze dane wskazuja na nieréwnowage w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn wéréd
wszystkich pracownikéw IBW PAN (36,7 % zatrudnionych kobiet).

Nieréwnowaga w strukturze zatrudnienia wystepuje w przypadku pracownikéw naukowych
(29,6% kobieti70,4% mezczyzn) - Tab.1. W odniesieniu do kadry nienaukowej te dysproporcje
sa mniejsze (45,5% kobiet i 55,5% mezczyzn) - Tab.3.

Tab. 5 Stanowiska kierownicze w IBW PAN kontraktowane w ramach uméw o prace

K k k
aehe Kobiety Mezczyzni Razem Orekrziz Ot

kierownicza kobiet mezczyzn

4 5 9 44,4% 55,6%

Struktura zatrudnienia na stanowiskach kierowniczych (Tab. 5) jest bardziej zrownowazona,
gdyz zatrudnionych jest tylko nieco wiecej mezczyzn (55,6%) niz kobiet (44,4%).

Tab. 6 Zatrudnienie w IBW PAN ze wzgledu na rodzaj komoérki wg plci

Zatrudnienie w IBWP PAN ze wzgledu na

i f 0
T T Ee Styczen 2023 / osoby | Styczen 2023 /%

Zaklad Mechaniki i InZynierii Brzegow 19
Kobiety 5 26,3
Mezczyzni 14 73,7

Zaklad Mechaniki Falowania i Dynamiki

Budowli 11
Kobiety 3 27,3
Mezczyzni 8 72,7
Zaklad Geomechaniki 10
Kobiety 5 50,0
Mezczyzni 5 50,0
Obsluga 9
Kobiety 6 66,7

Mezczyzni 3 33,3




Tab. 7 Zatrudnienie w IBW PAN na stanowiskach naukowych ze wzgledu na rodzaj
komérki wg pici

Zatrudnienie w IBWP PAN na stanowiskach
naukowych ze wzgledu na rodzaj komoérki wg | Styczen 2023 /osoby | Styczen 2023 /%

plci
Zaklad Mechaniki i Inzynierii Brzegéw 13
Kobiety 2 154
Mezczyzni 11 84,6

Zaklad Mechaniki Falowania i Dynamiki | 5

Budowli

Kobiety 1 20,0
Mezczyzni 4 80,0
Zaklad Geomechaniki 9

Kobiety 5 55,6
Mezczyzni 4 444

Tab. 8 Zatrudnienie uwzgledniajace wyksztalcenie pracownikéw w IBW PAN wg plci

Zatrudnienie uwzgledniajace wyksztalcenie
pracownikéw w IBWP PAN wg pici (ogot Styczen 2023 / osoby | Styczen 2023 /%
pracownikow: 49 os6b)

wyksztalcenie wyzsze 42
Kobiety 17 40,5
Mezczyzni 25 59,5

wyksztalcenie  Srednie (zawodowe i |6

ogolnoksztalcace)

Kobiety 2 33,3
Mezczyzni 4 66,7
wyksztalcenie policealne 1

Kobiety 0 0,0
Mezczyzni 1 100,0

Najwieksze dysproporcje wystepuja w zatrudnieniu wéréd kadry naukowej w podziale na
rodzaj komoérki (Tab. 7). W Zakladzie Mechaniki i Inzynierii Brzegéw na stanowiskach
naukowych zatrudnionych jest 15,4% kobiet, w Zakladzie Mechaniki Falowania i Dynamiki
Budowli - 20% kobiet, a jedynie w Zakladzie Geomechaniki sytuacja jest odmienna (kobiety
stanowia 55,6%). Jesli chodzi o catkowite zatrudnienie w tym Zakladzie (Tab. 6) to sytuacja
jest w pelni zbilansowana (50/50%). Biorac pod uwage poziom wyksztalcenia (Tab. 8)
obserwuje si¢ dominacje mezczyzn na wszystkich poziomach wyksztalcenia. Natomiast
nadreprezentacja kobiet wystepuje w grupie pracownikéw obstugi (kobiety - 66,7%), co
wynika ze specyfiki struktury zatrudnienia w dziatach administracyjnych (Tab. 6).



Analiza struktury ptac w IBW PAN

Zebrane dane wskazuja, ze rzeczywista $rednia placa zasadnicza mezczyzn jest nieco nizsza
niz kobiet - o 2% (Tab. 9). Przedstawione informacje dotycza wszystkich zatrudnionych
pracownikéw (réwniez tych w niepelnym wymiarze). Srednia placa przeliczona
w odniesieniu do pelnego etatu jest wyzsza w przypadku mezczyzn o 5,5% (Tab. 9).
Dodatkowo pracodawca sprawdzit r6znice w $rednim wynagrodzeniu w podziale na pte¢ w

rozbiciu na komoérki merytoryczne i obstugi.

Roéznica w wysokosci wynagrodzenia w podziale na pte¢ w rozbiciu na komérki merytoryczne
i obstugi jest rowniez widoczna (Tab. 10). Srednia ptaca zasadnicza kobiet jest o prawie 1715
zt wyzsza niz mezczyzn (komoérki merytoryczne). Podobnie $rednia placa przeliczona do
pelnego etatu jest wyzsza w przypadku kobiet o 1240 zt (komorki merytoryczne).

W komérkach obstugi réznice te sa mniejsze, ale nadal na korzys¢ kobiet.

Wskazane powyzej nierdwnosci wynikaja przede wszystkim z faktu, ze spora grupa
mezczyzn zatrudniona jest w niepelnym wymiarze czasu (6 mezczyzn), a dodatkowo kobiety
zatrudnione na stanowisku adiunkta biora udziat w projekcie NCN (2 kobiety) i z tego tytutu

otrzymuja wyzsze wynagrodzenie.

Tab. 9 Srednie wynagrodzenie w IBW PAN wg plci w styczniu 2023

. - Srednia pt
Srednie wynagrodzenie w IBW PAN Srednia placa r? map acfa
. . . zasadnicza przeliczona
wg plci w styczniu 2023 zasadnicza / zt
do pelnego etatu / zt
Kobiety 4.759,28 5.039,24
Mezczyzni 4.667,59 5.334,39

Tab. 10 Srednie wynagrodzenie w IBW PAN wg plci w styczniu 2023, w podziale na komérki
merytoryczne i obstugi

S Srednia pt
Srednie wynagrodzenie w IBW PAN I

. . . Srednia placa zasadnicza
wg plci w styczniu 2023, w podziale na . .
. . . zasadnicza / z1 przeliczona do
komoérki merytoryczne i obslugi
pelnego etatu / zt
Komérki merytoryczne
Kobiety 5.752,90 5.752,90
Mezczyzni 4.037,53 4.512,53
Komoérki obstugi
Kobiety 3.517,25 4.019,71

Mezczyzni 3.092,62 3.654,91




Whnioski z badania ,,Monitoring Réwnosci Ptci”

Diagnoza opierac sie bedzie na badaniu meskiej i Zeriskiej kadry pracownikéw naukowych
i nienaukowych oraz wspétpracownikéw, a przeprowadzona zostanie we wrze$niu 2023 roku
ze wzgledu na mata dostepnoéc pracownikéw w okresie urlopowym. Kwestionariusz ankiety
zostanie oparty na Audycie i monitorowaniu réwnosci pici (GEAM) stworzonym w ramach
projektu Act on Gender, finansowanego przez Komisje Europejska w ramach programu
Horyzont 2020.

Badanie bedzie mialo na celu poznanie opinii i do§wiadczer os6b pracujacych w IBW PAN w
zakresie rownouprawnienia plci i osadzenia ich w szerszym kontekscie warunkéw pracy,
rozwoju zawodowego, rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, jak réwniez
wystepowania dyskryminacji i innych niepozadanych zachowan, takich jak mobbing czy

molestowanie seksualne.

Zaplanowano, ze diagnoza przeprowadzona za pomoca ,Monitoringu réwnouprawnienia
plci” bedzie narzedziem cyklicznym, przeprowadzanym raz w roku, co pozwoli
zweryfikowaé skutecznos¢ realizacji GEP.



Cele Planu Réwnosci Ptci (GEP dla IBW PAN)

Nadzor nad realizacjag GEP dla IBW PAN na rzecz rownouprawnienia pici w IBW PAN
sprawowac bedzie Dyrektor IBW PAN, ktéry niezwlocznie po przyjeciu GEP powotla
Pelnomocnika ds. Réwnego Traktowania w IBW PAN, aby monitorowac i ocenia¢ realizacje
celéw zapisanych w Planie.

Zadaniem Pelnomocnika bedzie nadzér nad realizacja w IBW PAN polityki réwnoSciowej
zawartej w GEP oraz innych dokumentach obowiazujacych w IBW PAN, a takze
systematyczne (przynajmniej raz w roku) sktadanie sprawozdania z jego realizacji.

Cel 1: Réwnowaga plci w rekrutacji na wszystkie stanowiska pracy
w IBW PAN, w tym powotywaniu na stanowiska kierownicze oraz
podejmowanie decyzji w zakresie procesow i wspierania rozwoju
zawodowego zaréwno kobiet, jak i mezczyzn w celu utrzymania

rownowagi.

Dzialanie 1: Opracowanie nowych procedur w zakresie warunkoéw pracy, ze szczegdlnym
uwzglednieniem réwnosci plci i niedyskryminacji, dzieki ktérym Cel 1 bedzie lepiej
realizowany w IBW PAN.
e Plan: Przyjecie procedur zarzadzeniem Dyrektora IBW PAN lub poprzez
wprowadzenie zmian w Regulaminie Pracy.
e Termin realizacji: II péirocze 2023 roku.

Dzialanie 2: Zbieranie informacji o dobrych praktykach wspierania rozwoju Kkariery
z uwzglednieniem réwnouprawnienia plci stosowanych w instytutach naukowych
i promowanie ich wéréd pracownic i pracownikéw IBW PAN.
e Plan: Publikacja ,Rekomendacji dobrych praktyk”, czyli zestawienie zbiorcze
propozycji dziatari w IBW PAN wzmacniajacych réwnos¢ pici.
e Termin realizacji: okres GEP (koniec 2025 r.).

Dzialanie 3: Opracowanie przejrzystych procedur rekrutacji i postepowant konkursowych,
w tym wprowadzenie rekomendacji, ze w przypadku kandydatéw o odmiennej pici, ktérzy
maja takie same kwalifikacje, stanowisko to powinno zosta¢ obsadzone przez osobe
z niedoreprezentowanej grupy.
e Plan: Uwzglednienie wymagari kwalifikacyjnych na dane stanowisko przy ocenie
kandydatéw do pracy i odnotowanie tego faktu w procesie rekrutacji.
e Termin realizacji: okres GEP (koniec 2025 roku).



Cel 2: Utatwianie zachowania réwnowagi pomiedzy zyciem
prywatnym i pracq

Dzialanie 1: Diagnoza czynnikéw utrudniajacych réwnowage miedzy Zzyciem zawodowym
a prywatnym pracownic i pracownikéw i ich oczekiwan w zakresie wsparcia ze strony IBW PAN.
e Plan: Badanie potrzeb oséb pracujacych i wspoétpracujacych z IBW PAN w zakresie
work-life balance, konsultacje na temat mozliwych rozwigzan i przygotowanie raportu
z wytycznymi do wdrozenia.
e Termin realizacji: I pétrocze 2024 roku.

Dzialanie 2: Stworzenie warunkéw pracy (w tym elastycznych godzin pracy i miejsc
wykonywania pracy), ktore umozliwiaja zapewnienie réwnowagi miedzy zZyciem
zawodowym a prywatnym.

e Plan: Wprowadzenie do regulaminéw i procedur obowigzujacych w IBW PAN,
wypracowanych w procesie konsultacji, rozwigzan na rzecz zachowania réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

e Termin realizacji: II potrocze 2024 roku.

Dzialanie 3: Wprowadzenie modulu szkolenn wstepnych (przed rozpoczeciem pracy)
z zakresu work-life balance, a takze szkolen uzupelniajacych dla pozostatych pracownikéw plci
meskiej i zenskiej, aby podnies¢ ich $wiadomos$é w zakresie podstawowych praw
pracowniczych oraz regulaminéw obowigzujacych w IBW PAN.
e Plan: Przeszkolenie wszystkich nowoprzybyltych pracownikéw IBW PAN w latach
2024-2025 oraz 100% mezczyzn i kobiet juz zatrudnionych w IBW PAN.
e Termin realizacji: okres GEP (koniec 2025 roku).

Dzialanie 4: Zdiagnozowanie potrzeb pracownic i pracownikéw powracajacych do pracy po
urlopach rodzicielskich lub wychowawczych i wspieranie ich w powrocie do obowiazkéw
zawodowych.
e Plan: Przeprowadzenie badania potrzeb i przygotowanie raportu z wytycznymi do
wdrozenia w tym zakresie.
e Termin realizacji: Proces diagnozy - 2023-2024. Przygotowanie raportu - II péirocze
2024 roku.

Dzialanie 5: Zdiagnozowanie potrzeb pracownic i pracownikéw niepetnosprawnych, jak
réwniez pracownic i pracownikéw opiekujacych sie¢ osobami niepelnosprawnymi lub
starszymi w zakresie organizacji miejsca pracy i czasu pracy.
e Plan: Przeprowadzenie badania potrzeb i przygotowanie raportu z wytycznymi do
wdrozenia w zakresie planu na rzecz réwnouprawnienia pici na nadchodzace lata.
e Termin realizacji: Proces diagnozy - 2023-2024. Przygotowanie raportu - II péirocze
2024 roku.



Cel 3: Przeciwdziatanie dyskryminaciji, przemocy ze wzgledu na
pteé oraz innym niepozgdanym zachowaniom w miejscu pracy

Dzialanie 1: Opracowanie polityki antydyskryminacyjnej i antymobbingowej w celu
ograniczenia ryzyka konfliktu w miejscu pracy.
e Plan: Uzupelnienie regulaminéw obowigzujacych w IBW PAN o elementy zwigzane
z polityka antydyskryminacyjng i wytycznymi jej realizacji.
e Termin realizacji: | pétrocze 2024 roku.

Dzialanie 2: Wprowadzenie odpowiednich regulacji wewnetrznych umozliwiajacych szybkie
i kompleksowe dzialanie w przypadku mobbingu, molestowania seksualnego i innych
niepozadanych zachowan.
e Plan: Wyznaczenie os6b odpowiedzialnych za polityke antydyskryminacyjna
i antymobbingowa w IBW PAN, w tym w szczeg6lnosci przyjmowanie i rejestrowanie
zgloszen i prowadzenie postepowania w zwigzku z nimi.
e Termin realizacji: IV kwartat 2023 r.

Dzialanie 3: Przeprowadzenie szkolen i akcji informacyjnych na temat podstawowych praw
pracowniczych, regulacji obowiazujacych w IBW PAN oraz procedury antydyskryminacyjnej
i antymobbingowej.
e Plan: Podnoszenie $wiadomosci pracownic i pracownikéw na temat obowigzujacych
przepiséw i procedur.
e Termin realizacji: okres GEP (koniec 2025 roku).

Dzialanie 4: Stworzenie punktu kontaktowego na anonimowe prosby lub informacje od os6b
pracujacych i wspotpracujacych z IBW PAN dotyczace nieréwnosci plci, dyskryminacji i
innych niepozadanych zjawisk i zachowar.

e Plan: Rozpatrywanie i wyjasnianie kazdego zgloszonego dzialania niepozadanego.

e Termin realizacji: od wrzesnia 2023 do grudnia 2025.

Cel 4: Podnoszenie swiadomosci znaczenia kwestii rownosci
i wzmacniania pozytywnych postaw wobec réznorodnosci wsrod
osob pracujgcych i wspotpracujgcych z IBW PAN.

Dzialanie 1: Analiza istniejacych praktyk dotyczacych jezyka réwnosciowego uzywanego
w dokumentach i komunikacji IBW PAN oraz opracowanie wytycznych jego stosowania
w IBW PAN.

e Plan: Przygotowanie poradnika z zaleceniami do wykorzystania przez osoby
pracujace w IBW PAN jezyka réwnosciowego w dzialaniach komunikacyjnych i
dokumentach urzedowych.

e Termin realizacji: I pétrocze 2024 roku

Dzialanie 2: Cykliczne badanie opinii i doSwiadczen w zakresie réwnouprawnienia plci
i dyskryminacji oraz zwigzanych z nig zagadnien,, wéréd oséb pracujacych w IBW PAN.

e Plan: Roczne raporty z badan po zakoriczeniu roku kalendarzowego.

e Termin realizacji: okres GEP (do korica 2025 roku)



Podsumowanie

Przeprowadzona diagnoza pokazala, ze jedynym obecnie zidentyfikowanym przejawem
nieréwnosci pici w IBW PAN jest brak rownowagi zatrudnienia pracownikéw plci Zeriskiej
i meskiej. Dzialania prowadzone dotychczas opieraly si¢ na obowigzujacych regulacjach
prawnych i dobrych praktykach. W celu sformalizowania i udoskonalenia tych dziatar
uruchomione zostang procedury przewidziane planem wdrozenia GEP. Dokument ten,
zgodnie z wymogami UE, przygotowano z uwagi na stwierdzone obszary potencjalnych
zagrozen. Odnosny plan wraz z diagnoza stanu istniejacego zostanie zaktualizowany i
uszczegblowiony po przeprowadzeniu ankiety wéréd pracownikéw IBW PAN.

GEP dla IBW PAN pomoze zintegrowac proces budowania bezpiecznej atmosfery réwnosci
w miejscu pracy i zapobiega¢ ewentualnej dyskryminacji poprzez skuteczne procedury
wczesnego reagowania. Pozwoli ponadto lepiej przygotowac procesy rekrutacji i rozwoju
kariery oséb zatrudnionych i wspétpracujacych z IBW PAN, co bedzie stanowilo réwniez
niewatpliwg korzysc¢ dla IBW PAN i jego kierunkéw rozwoju.

Cele i dzialania okreslone w GEP dla IBW PAN skupiajq sie na dwéch wymiarach: budowaniu
Swiadomosci na temat dobrych praktyk w Srodowisku pracy oraz stworzenie dla nich
podstaw instytucjonalnych i formalnych.

Stopniowe tworzenie i wdrazanie nowych procedur oraz polozenie nacisku na skuteczng
komunikacje o przyjetych rozwigzaniach pozwoli wzmocni¢ dotychczasowe dobre praktyki
tak, aby odpowiadaly na potrzebe przestrzegania zasad niedyskryminacji i réwnego
traktowania, nie tylko ze wzgledu na ptec.



