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Drodzy Pracownicy,

Przedstawiamy Panstwu Plan Réwnosci Instytutu Biologii Medyczne;
Polskiej Akademii Nauk na lata 2023 - 2033. Jego celem jest
zbudowanie sprawiedliwego srodowiska pracy, w ktérym kazda
osoba bedzie miata réwne szanse na rozwdj zawodowy, niezaleznie
od ptci. Uwazamy, ze wszyscy pracownicy i pracownice, niezaleznie
od rdznic takich jak ptec¢, narodowos¢, pochodzenie etniczne,
preferencje seksualne czy wyznawana religia, powinni by¢
traktowani z szacunkiem i réwnoscia.

Wierzymy, ze réwnosc pfci jest nie tylko kwestig przestrzegania
prawa, ale takze fundamentem etycznym i spotecznym naszej
instytucji. Dlatego tez, w naszym Planie Rownosci skupiamy sie na
zakorzenieniu réwnosci ptci we wszystkich aspektach naszej pracy,
od badan i procedur po codzienne interakcje. Chcemy stworzyc
warunki, w ktorych kazdy pracownik i pracownica poczuje sie
bezpiecznym/g i szanowanym/g oraz aby nasza instytucja stafa sie
przyktadem dla innych, dziatajagc na rzecz réwnosci pfci i
przeciwdziatajgc wszelkim formom dyskryminagji.

Dziekujemy Panstwu za wsparcie i zaangazowanie w realizacje tego
Planu Réwnosci. Tylko wspdlnie, poprzez wytyczanie nowych
standardéw i podejmowanie dziatan, mozemy osiggng¢ nasz
wspdlny cel - uczyni¢ Instytut Biologii Medycznej PAN miejscem, w
ktorym kazdy pracownik i pracownica moze osiggnagc¢ peten
potencjat i by¢ doceniony ze wzgledu na swoje umiejetnosci, a nie
ze wzgledu na swojg ptec.
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Podstawa prawna

. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej art. 32 z dnia 2
kwietnia 1997 r. (Dz.U.1997.78.483 z pdzn. zm.)

. Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady rownosci szans oraz réownego traktowania kobiet i
mezczyzn  w  dziedzinie  zatrudnienia i pracy

(Dz.U.UE.L.2006.204.23)

. Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych
przepisow Unii  Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania (Dz.U.2010.254.1700 z pézn. zm.)

. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz.
U.2020.1320 z pdzn. zm.)

.Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny
(Dz.U.2021.2345 z pdzn. zm.)
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Zawartoscé

Plan Réwnosci Ptci (Gender Equality Plan) powstat w rezultacie
analizy danych dotyczacych struktury zatrudnienia w Instytucie
Biologii Medycznej PAN wedtug stanu na czerwiec 2023.

Przygotowany Plan obejmuje diagnoze, ktdra zawiera najwazniejsze
analizy przygotowane na polu rekrutacji, zatrudnienia i rozwoju
zawodowego pracownikow Instytutu, cele, jakie Instytut stawia sobie
w ramach kreowania lepszego i przyjaznego srodowiska pracy dla
wszystkich zatrudnionych oraz dziatania, ktére majg zapewnié
poprawe jakosci pracy, poprzez wprowadzenie polityki réwnosci
pfci.

Niniejszy dokument koncentruje sie na najwazniejszych obszarach
zdefiniowanych przez Komisje Europejska, a nalezg do nich:

rownosc ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery,
rownowaga ptci w procesach i organach decyzyjnych,
zniwelowanie réznic ptci, jesli chodzi o opieke nad osobami
zaleznymi,

przetamywanie stereotypdw zwigzanych z pfcig,

zwalczanie przemocy na tle ptciowym, w tym molestowania
seksualnego.

Plan Rownosci Pici i zwigzane z nim zwiekszenie Swiadomosci na
temat korzysci ptyngcych z réwnowagi ptci, pozwoli na
podejmowanie w Instytucie dziatan i promowanie zachowan
opartych na réznych spojrzeniach i doswiadczeniach.
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Zespot ds. Rdwnosci

Dyrekcja Instytutu - odpowiada za wprowadzenie, realizacje oraz
nadzorowanie stosowania Planu Réwnosci w Instytucie.

Petnomocnik ds. Réwnych Szans - mianowany pracownik
Instytutu. Petni  role gtéownego kontaktu w sprawach
rownosciowych, wdraza i realizuje cele réwnosciowe. Stuzy jako
doradca dla pracownikéw i pracownic, wspierajgc ich w
kwestiach zwigzanych z planowaniem kariery i osigganiem
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Udziela
wsparcia w sytuacjach mobbingu, naduzycia wtadzy oraz
molestowania seksualnego, w razie potrzeby uczestniczy w
mediacjach.

Rzecznik ds. Réwnych Szans - wybierany na mocy gtosowania
przez pracownikdéw Instytutu na okres czterech lat. Wspotpracuje
z Petnomocnikiem ds. Réwnych szans. Aktywnie uczestniczy w
procesach decyzyjnych zwigzanych z rownoscig ptci. Wspomaga
tworzenie raportu o postepach w realizacji Planu Réwnosci, ktory
opracowywany jest co 2 lata. Wyniki raportu sg prezentowane
Kierownictwu Instytutu oraz Radzie Naukowe;.

Komisja ds. Rownych Szans - sktad komisji wytaniany jest w
okresowych wyborach co 4 lata, obejmujgc jedng osobe z pionu
administracji i jedng osobe z pionu naukowego. Statymi
cztonkami komisji jest Rzecznik i Petnomocnik ds. Réwnych
Szans. Rolg komisji jest identyfikacja i przeciwdziatanie
przejawom dyskryminacji w Instytucie. Podczas co pdtrocznych

zebran komisji, przygotowywane jest sprawozdanie o progresie
realizacji Planu.
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Diagnoza

Analiza  danych  dotyczacych  struktury  zatrudnienia  zostata
przeprowadzona na podstawie danych z dziatu kadr IBM PAN.
Prezentowane ponizej informacje obrazujg stan na dzien 30 czerwca
2023 roku.

W Instytucie Biologii Medycznej PAN pracujg tacznie 74 osoby 4
narodowosci, w tym 8 doktorantéw i doktorantek. Odsetek kobiet w
zatrudnieniu, ktory wynosi 65% jest stosunkowo wysoki w poréwnaniu do
35% mezczyzn.

Wykres 1

Podziat pracownikow wg jednostek naukowych
Pracownicy naukowi
Pracownicy badawczo-techniczni
Pracownicy inzynieryjni i techniczni

Pracownicy administracyjni

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kobiety Mezczyzni

Bardziej szczegdtowa analiza uwzgledniajgca podziat pracownikdéw
wedtug jednostek naukowych wskazuje znaczng przewage w
zatrudnieniu kobiet w komaérkach administracyjnych oraz naukowych. Tak
widoczna przewaga wynika ze sfeminizowania niektérych zawoddéw w
Polsce, dotyczy to np. oséb zatrudnionych w ksiegowosci, kadrach i
ptacach. Natomiast studia z zakresu nauk biologicznych wybiera 71,3%
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kobiet', co przektada sie w przysztosci na ilo$¢ naukowczyn. Z kolei
jednostka badawczo-techniczna jest w 100% zdominowana przez ptec
meska, co jest naturalnym zjawiskiem, wynikajgcym z zainteresowaniami
inzynierig i technika.

Analizujgc strukture zatrudnienia w IBM PAN nalezy zwréci¢ uwage na
angaze na stanowiskach naukowych.

Wykres 2
Pracownicy naukowi wg stanowisk

Doktoranci
Asystent

Adiunkt

Profesor Instytutu

Profesor

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kobiety Mezczyzni

Na podstawie przedstawionych danych mozemy zauwazyc¢, ze Instytut ma
zréznicowany sktad pfciowy na réznych stanowiskach. Mozna
zaobserwowaé tendencje do wiekszej reprezentacji kobiet na
stanowiskach nizszych w hierarchii akademickiej, podczas gdy na
stanowiskach wyzszych, odsetek mezczyzn jest nieco wyzszy niz kobiet.
Diagnoza nie wskazuje jednoznacznie na negatywne zjawiska
dyskryminacyjne, ale wskazuje na istotnos¢ monitorowania rownowagi
pfciowej na réznych stanowiskach i kontynuowania dziatart majgcych na
celu zapewnienie réownych szans rozwoju kariery dla kobiet i mezczyzn w
Instytucie.

' Zrédho: https://studia.studentka.pl/
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Wykres 3

Pracownicy na stanowisku kierowniczym

Kierownicy Pracowni i Laboratoriow

Kadra Zarzadzajaca

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kobiety Mezczyzini

Kadra zarzgdzajgca (Dyrektor, Zastepca Dyrektora ds. Naukowych,
Gtowna Ksiegowa) sktada sie z jednej kobiety i dwdch mezczyzn, co
oznacza, ze odsetek kobiet w tej grupie jest mniejszy niz mezczyzn.
Natomiast w kategorii "Kierownicy Pracowni i Laboratoriow", odsetek
kobiet (45%) jest zblizony do odsetka mezczyzn (55%), ale wcigz jest
nieco mniejszy. Diagnoza nie wskazuje bezposrednio na istnienie
jakichkolwiek negatywnych intencji lub dziatarh dyskryminacyjnych, ale
sugeruje, ze warto podjgc¢ dziatania, aby zwiekszy¢ reprezentacje kobiet
na stanowiskach kierowniczych. Dgzenie do wiekszej rownowagi ptciowej
w zarzgdzaniu moze przynies¢ wiele korzysci, takich jak roznorodnos¢
perspektyw i umiejetnosci, lepsza reprezentacja pracownikéw oraz
bardziej kompleksowe podejscie do podejmowania decyzji. Stanowiska
kierownicze czesto wigza sie z duzg odpowiedzialnoscig i wymagaja
duzego zaangazowania czasowego, co moze stanowi¢ wyzwanie dla
kobiet, ktére chcg zréwnowazyé swojg kariere z zyciem rodzinnym. W
wielu spoteczenstwach nadal panujg stereotypy ptciowe, ktére sugeruja,
ze kobiety sg bardziej odpowiednie dla rél opiekunczych i wspierajgcych,
a mezczyzni lepiej nadajg sie na przywddcoéw. Te stereotypy moga
wptywa¢ na decyzje kobiet w kwestii aspiracji do kierowniczych
stanowisk. Warto podkresli¢, ze te czynniki nie dotyczg wszystkich kobiet,
a aspiracje do stanowisk kierowniczych moga sie rézni¢ w zaleznosci od
jednostki i indywidualnych preferencji.
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Wykres 4

Kierownicy projektéw badawczych wg ptci

48%
52%

Kobiety Mezczyzni

Jednakze na przestrzeni 10 lat, w ponad 60 projektach badawczych
mozna zauwazyc, ze odsetek kobiet (52%) i mezczyzn (48%), bedgcymi
kierownikami projektow jest niemal identyczny. W tym wypadku nie
wystepuje niekorzystne zjawisko dyskryminacji zadnej z ptci. Warto
jednak kontynuowac¢ monitorowanie skfadu pfciowego na réznych
stanowiskach kierowniczych w dtuzszym okresie czasu i podejmowac
dziatania, aby zapewni¢ réwng reprezentacje kobiet i mezczyzn na
réznych poziomach kariery badawcze;.
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Cele i Dziatania na rzecz Planu
Réwnosci Ptci dla IBM PAN

Réwnos¢ ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery
Dziatanie

Stosowanie jezyka neutralnego ptciowo w ogtoszeniach o prace,
Aktywna i ukierunkowana promocja ofert pracy wsrdéd mezczyzn
kandydujgcych  na  stanowiska ~w  obszarach  tradycyjnie
zdominowanych przez kobiety oraz kobiet kandydujgcych na
stanowiska w obszarach tradycyjnie zdominowanych przez mezczyzn,
Rozwiniecie procedur zapewniajgcych rowng reprezentacje obu ptci
w zespotach naukowych,
Dazenie do osiggniecia réwnowagi ptci w zespotach naukowych
aplikujgcych o granty i projekty badawcze.

Wskazniki
Wzrost liczby ztozonych podan o prace,
Zwiekszenie ilosci mezczyzn w grupach pracownikéw IBM PAN
zdominowanych przez kobiety,

Zwiekszenie ilosci kobiet w grupach pracownikéw [IBM PAN
zdominowanych przez mezczyzn.

Zniwelowanie réznic pfci, jesli chodzi o opieke nad osobami zaleznymi
Dziatanie

Zwiekszenie $wiadomosci dotyczacej probleméw zwigzanych z
opieka nad osobami zaleznymi,

Zapewnienie elastycznych rozwigzan pracy, takich jak elastyczne
godziny pracy, mozliwos$¢ pracy zdalnej czy korzystanie z urlopdw
rodzicielskich,

Wprowadzenie programéw i $wiadczen dla rodzicéw, ktdrzy
wznawiajg prace zawodowg po urlopie spowodowanym narodzinami
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lub przysposobieniem dziecka, oraz ktére zachecaja ojcow do
aktywnego udziatu w opiece nad dzie¢mi, a takze programu wsparcia
dla oséb opiekujgcych sie osobami zaleznymi.

Wskazniki:

Réwnomierne roztozenie odpowiedzialnosci za opieke nad osobami
zaleznymi moze pomdc w usunieciu bariery dla kobiet aspirujgcych
do stanowisk kierowniczych i umozliwi¢ im lepszy rozwdj kariery,
Poprawa rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym,
Zmniejszenie réznicy w wynagrodzeniach miedzy ptciami, wynikajgce
z réwnowazenia odpowiedzialnosci za opieke nad osobami
zaleznymi.

Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pteé
Dziatanie:

Organizowanie kampanii edukacyjnych, szkolen i warsztatow, ktére
zwiekszg Swiadomos¢ spotecznosci na temat przemocy ze wzgledu na
pted, jej roznych form i konsekwencgji,

Opracowanie, wdrozenie i egzekwowanie skutecznych polityk i
przepisoéw dotyczgcych przeciwdziatania przemocy ze wzgledu na ptec
Zapewnienie dostepu oraz kontaktu do osoby odpowiedzialnej za
przeciwdziatanie przemocy, mobbingu i molestowania seksualnego.

Wskazniki:

Promowanie réwnosci szans i rozwoju dla wszystkich, niezaleznie od
pfci, co wptywa na lepsze wykorzystanie potencjatu spotecznego i
ekonomicznego,

Zwiekszenie swiadomosci pracownikow IBM PAN na temat przemocy
ze wzgledu na ptec

Zmniejszenie problemdw zdrowia psychicznego.
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Zréwnowazona reprezentacja pfci w kierownictwie dziatéw, pracowni i
laboratoriow

Dziatanie:

Wprowadzenie polityki rekrutacyjnej, ktéra aktywnie promuje rownosc
ptci w procesach rekrutacyjnych na stanowiska kierownicze,
Wspieranie i promowanie kobiet na sciezkach rozwoju zawodowego,
ktore prowadzg do stanowisk kierowniczych. Moze obejmowacd
mentorstwo, coaching i szkolenia zawodowe,

Zidentyfikowanie i eliminowanie bariery dla awansu kobiet do
stanowisk kierowniczych, takich jak uprzedzenia, stereotypy ptciowe
czy nierébwnosci w wynagrodzeniach.

Wskazniki:

Zrownowazona reprezentacja ptci w kierownictwie,
Wykorzystanie potencjatu wszystkich pracownikdw,
Pozytywny wizerunek i reputacja Instytutu.

Wprowadzenie planu réwnosci ptci jest kluczowym krokiem w kierunku
budowania bardziej sprawiedliwego i zrwnowazonego spoteczenstwa.
Jestesmy przekonani, ze nasze wspdlne wysitki przyniosg pozytywne
skutki, prowadzac do lepszej rownowagi, wiekszej sprawiedliwosci i
petnego wykorzystania potencjatu kazdego pracownika.
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