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Celem ogdlnym Planu Réwnosci Ptci IUNG-
-PIB jest stworzenie komfortowego miejsca
pracy dla wszystkich pracownikéw, dajgcego
mozliwosci rozwoju naukowego z poszano-
waniem zasad réwnosci, przekonan, orien-
tacji seksualnej itp. Cel ten chcemy osiggnac
poprzez dziatania podnoszgce Swiadomosc
pracownikow w zakresie réwnosci ptci, mob-
bingu i dyskryminacji. Podjete starania maja
rowniez na celu integracje spotecznosci na-
ukowej i poprawe wspoétdziatania w interdy-
scyplinarnych zespotach naukowo-badaw-
czych, co niewatpliwie przetozy sie na jakos$é
prowadzonych badan i realizowanych pro-
jektow badawczych.

IUNG-PIB juz od wielu lat realizuje polityke
rownych szans, co potwierdza otrzymane
wyrdznienie ,HR Excellence in Research”.
Wdrazajgc zatozenia HRS4R, Instytut wpro-
wadzit wewnetrzne regulacje uwzglednia-
jace wymogi Europejskiej Karty Naukowca
i Kodeksu Rekrutacji oraz OTM-R (ang. Open,
Transparent and Merit based Recruitment),
w tym Procedure Przeciwdziatania Mobbin-
gowi i Dyskryminacji wraz z Politykg Row-
nych Szans normujgcg m.in. kwestie dotyczg-
cg niedyskryminowania ze wzgledu na pteé.
Wprowadzono réwniez Regulamin okresla-
jacy zasady i tryb przeprowadzania konkur-
sOw na stanowiska naukowe. Funkcjonujaca
w Instytucie Komisja Dyscyplinarna jest wy-
bierana demokratycznie przez wszystkich
pracownikow Instytutu.

WPROWADZENIE

IUNG-PIB poprzez dziatania wzmacniajace
réownosc¢ pfci prowadzi polityke zgodng z ce-
lami Komisji Europejskiej w zakresie réwno-
$ci pfci w badaniach (Strategia na rzecz row-
nouprawnienia ptci na lata 2020-2025).

Zatozenia Planu Réwnosci Ptci IUNG-PIB po-
wstaty na podstawie wytycznych zawartych
w dokumentach krajowych i UE, takich jak:

1. Dyrektywa 76/207/EWG w sprawie row-
nego traktowania mezczyzn i kobiet w za-
kresie dostepu do zatrudnienia, ksztatce-
nia i awansu zawodowego oraz warunkéw
pracy (zmieniona w 2002 r.);

2. Dyrektywa 75/117/EWG dotyczaca stoso-
wania zasady réwnosci wynagrodzen dla
mezczyzn i kobiet;

3. Komunikat Komisji Europejskiej dotyczacy
wzmochienia europejskiej przestrzeni ba-
dawczej (2012) (dyrektywa 2006/54/WE);

4. Standard Antydyskryminacyjny (2016) za-
opiniowany przez Przewodniczgcego Rady
Gtéwnej Nauki i Szkolnictwa Wyzszego;

5. Trzeci unijny plan dziatania w sprawie row-
nosci ptci (GAP Ill) — Ambitny program na
rzecz rownouprawnienia ptci i wzmocnie-
nia pozycji kobiet w dziataniach zewnetrz-
nych UE;

6. Strategia UE na rzecz rownouprawnienia
pfci na lata 2020-2025;

. Europejska Karta Naukowca.
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Zgodnie z GAP lll rébwnos¢ ptci jest podsta-
wowg wartoscig UE i powszechnie uzna-
nym prawem cztowieka, a takze elementem
koniecznym dla dobrostanu, wzrostu go-
spodarczego, dobrobytu, dobrych rzaddw,
pokoju i bezpieczenstwa. Wszyscy ludzie,
w catej swojej roznorodnosci, powinni méc
swobodnie zy¢ w wybrany przez siebie spo-
sob, rozwijaé sie pod wzgledem spotecznym
i gospodarczym oraz podejmowacd aktywnosc
obywatelskg i obejmowac przywddztwo na
rownych prawach.

Nalezy pamietaé, ze zasada réwnosci szans
dotyczy zarowno kobiet, jak i mezczyzn. Prze-
strzeganie jej obejmuje miedzy innymi zycie
spoteczne i oznacza czynnosci majgce na
celu przeciwdziatanie negatywnym stereo-
typom zwigzanym z pfcig oraz nierdwnosci
w réznych aspektach zycia spotecznego.

Plan Réwnosci Ptci IUNG-PIB powstat na pod-
stawie przeprowadzonej analizy ilosciowej
w zakresie zatrudniania kobiet i mezczyzn

w poszczegolnych grupach stanowisk, kie-
rowania tematami badawczymi i projektami
naukowymi. W celu zdiagnozowania ewen-
tualnych problemoéw przeprowadzono an-
kiete wsrdod pracownikéw w zakresie réwno-
Sci ptci i dyskryminacji, a takze konsultacje
spoteczne majgce wskaza¢ rekomendowane
przez Srodowisko instytuckie rozwigzania
systemowe poprawiajgce sytuacje w zakre-
sie rownosci ptci.

Efektem tych dziatan jest opracowanie stra-
tegii na lata 2022-2031.

Wdrazanie i realizacje strategii podzielono
na nastepujace etapy:

e przeglad obowigzujgcych uregulowan
wewnetrznych, ich zmiana lub wpro-
wadzenie nowych, wzmacniajgcych po-
lityke rownosciowa w Instytucie;

e wdrazanie celdw zawartych w strategii;

e weryfikacja sytuacji rownosci ptfci w In-
stytucie po wprowadzonych zmianach.



. DIAGNOZA - OCENA SYTUACIJI

Il. ANALIZA ILOSCIOWA

1. Rozktad ptci wsrdd osdb pracujagcych w IUNG-PIB

Tabela 1
Rozktad ptci wsréd oséb pracujacych w IUNG-PIB
w zaktadach naukowych i dziatach obstugi w 2020 r. (stan na 31.12.2020)
Jednostka Ogotem Kobiety | Mezczyzni %k | %m
(k) (m)
Zaktady naukowe
Zaktad Agrometeorologii i Zastosowan Informatyki 9 3 6 33 67
Zakfad Biochemii i Jakosci Plonow 15 9 6 60 40
Zaktad Biogospodarki i Analiz Systemowych 17 9 8 53 47
Zaktad Herbologii i Technik Uprawy Roli 30 16 14 53 47
Zaktad Hodowli i Biotechnologii Roslin 19 16 3 84 16
Zaktad Gleboznawstwa Erozji i Ochrony Gruntéw 29 17 12 59 41
Zaktad Mikrobiologii Rolniczej 14 11 3 79 21
Zaktad Systemoéw i Ekonomiki Produkcji Roslinnej 17 4 13 24 76
Zaktad Uprawy Roslin Pastewnych 9 6 3 67 33
Zaktad Uprawy Roslin Zbozowych 14 10 4 71 29
Zakfad Zywienia Roélin i Nawozenia 16 10 6 63 38
Ogoétem 189 111 78 59 41
Dziaty obstugi nauki

Dziat Wspomagania Badan 6 6 0 100 0
Sekretariat Naukowy 4 4 0 100 0
Dziat Upowszechniania i Wydawnictw 14 6 8 43 57
Gtéwne Laboratorium Analiz Chemicznych 22 19 3 86 14
Osrodek Sieci Komputerowej PULMAN 5 1 4 20 80
Ogoétem 51 36 15 71 29




cd. tab. 2

Jednostka Ogoétem Rkl Ch iecczvan) %k | %m
(k) (m)
Dziaty obstugi ogdlnej
Dziat Finansowo-Ksiegowy 11 11 0 100 0
Dziat Administracyjno-Gospodarczy 13 8 5 62 38
Dziat Zamoéwien Publicznych 6 4 2 67 33
Dziat Inwestycyjno-Remontowy 10 1 9 10 90
Sekretariat Dyrekcji 2 2 0 100 0
Archiwum 2 2 0 100 0
Ogotem 44 28 16 64 36
Stanowiska samodzielne 4 2 2 50 50
Dyrekcja Instytutu 4 2 2 50 50
Ogotem IUNG-PIB 292 179 113 61 39
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Rys. 1. Rozktad pfci w zaktadach naukowych
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Rys. 2. Rozktad ptci w dziatach obstugi nauki
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Rys. 3. Rozktad ptci w dziatach obstugi ogdlnej




2. Rozktad ptci wsrdd osdb pracujacych na stanowiskach naukowych

W IUNG-PIB na koniec 2020 r. byty zatrudnio-
ne 292 osoby, z czego 61% stanowity kobiety
(tab 2.). Rdwnowaga ptci w poszczegdlnych
zaktadach i dziatach jest zréznicowana i wy-
nika ze specyfiki dziatalnosci poszczegdlnych
jednostek organizacyjnych. W dziatach ob-

stugi nauki grupe dominujgcg stanowia ko-
biety. Grono pracownikéw naukowych i ba-
dawczo-technicznych jest w ujeciu ogdlnym
najbardziej zréwnowazone pod wzgledem
pici.

Tabela 2
Rozktad ptci wsrdd oséb pracujgcych w IUNG-PIB wg stanowisk w 2020 . hele
Stanowisko Ogédtem O] Ll % k % m
(k) (m)

Profesorowie 19 8 11 42 58
Profesorowie IUNG-PIB 11 5 6 45 55
Adiunkci (ze stopniem doktora) 18 13 5 72 28
Adiunkci (ze stopniem doktora habilitowanego) 8 5 3 63 38
Asystenci 16 9 7 56 44
Razem pracownicy naukowi 72 40 32 56 44
Specjalisci badawczo-techniczni 15 9 6 60 40
badawcro e 7 | 4| B | s | M
Pracownicy na innych stanowiskach 205 129 76 63 37
Ogoétem zatrudnienie 292 178 114 61 39

Rada Naukowa jest kolegialnym organem,
ktorego kompetencje zostaty okreslone
w ustawie o instytutach badawczych. Skfad
Rady Naukowej jest wynikiem wyboréw
dokonywanych przez pracownikéw Insty-
tutu. Po ukonstytuowaniu sie sktadu Rady
Naukowej, sposrdd jej cztonkdw obsadzane
sg poszczegdlne Komisje. Majgc na wzgledzie
proces wytaniania cztonkéw Rady Naukowej
i poszczegdlnych Komisji, kwestia rownowagi

pfci w sktadzie Rady Naukowej jest wynikiem
wytacznie decyzji wyborczych pracownikow
Instytutu, na ktdre Dyrekcja Instytutu nie ma
wptywu (tab. 3). Ponadto, zgodnie z zapisami
ustawyoinstytutachbadawczych, conajmniej
50% skfadu Rady stanowig osoby niebedgce
pracownikami Instytutu, ktére zatwierdza
Minister Rolnictwa i Rozwoju Wsi. Pracowni-
cy Instytutu majg zatem realny wptyw tylko
na potowe skftadu Rady Naukowej.




Tabela 3

Rozktad ptci wsrdd cztonkéw Rady Naukowej IUNG-PIB (kadencja 2017—-2021)

Wyszczegdlnienie Ogétem LG |GG Rr Il % k % m
(k) (m)

Rada Naukowa 30 9 21 30 70
Rada Naukowa (cztonkowie z wyboru IUNG-PIB) 15 5 10 33 67
Prezydium Rady Naukowej 6 1 5 17 83
!<0m|5Ja‘ds. Przewodow D(?ktorsklch 9 1 3 11 89
i Rozwoju Kadry Naukowe;j
Komisja ds. Rozwoju Kadry Naukowej 9 1 8 11 89
!(om|SJa.ds. Dpa’ralnosu Badawczej 5 1 4 20 80
i Rozwojowej Instytutu
Komisja ds. Ekonomiczno-Finansowych 5 2 3 40 60

W kadrze zarzadzajacej IUNG-PIB funk- wiec uznac, ze roéwnosC pfci jest w tym

cje kierownicze w zakfadach naukowych
w 55% sprawujg kobiety (tab. 4). Mozna

obszarze zachowana.

Tabela 4
Rozktad pfci wérdd funkcji kierowniczych w zaktadach naukowych
i dziatach obstugi IUNG-PIB w 2020 .
. . . Kobiety | Mezczyzni o 0

Kierownicy Ogétem (k) (m) % k % m
Zaktadow naukowych 11 6 5 55 45
Dziatow obstugi nauki 5 4 1 80 20
Dziatow obstugi ogdlnej 4 3 1 75 25
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3. Rozktad pftci wsrad kierownikéw projektow badawczych

Z analizy ilosciowej zespotéw badawczych
wynika, ze tematy realizowane w ramach
dziaftalnosci statutowej opracowujg gtownie
kobiety (65%) (tab. 5), ktére w przewazajgcej
wiekszosci petnig réwniez funkcje kierowni-
kow tych zespotow badawczych (73%) (tab.
6). Zachowanie rownos¢ ptci jest widoczne w

przypadku petnienia funkcji kierownika pro-
jektéw badawczych — kobiety (55%), mez-
czyzni (45%) . Przewage mezczyzn stwierdzo-
no w kierowaniu projektami miedzynarodo-
wymi. Kobiety prowadzg gtéwnie projekty
krajowe (89%) (tab. 7).

Tabela 5

Rozktad ptci wsrdd zespotdw realizujgcych tematy badawcze w ramach dziatalnosci
statutowej w 2021 r.

Symbol tematu w zti:;';rec::':ét:em Kobiety (k) Meiczyzni (m) % k % m
1.22 4 3 1 75 25
1.24 4 2 2 50 50
1.26 4 3 1 75 25
1.27 7 4 3 57 43
2.31 10 7 3 70 30
2.35 2 2 0 100 0
2.38 7 5 2 71 29
2.39 7 4 3 57 43
2.40 4 4 0 100 0
241 5 4 1 80 20
2.43 3 3 0 100 0
2.44 6 4 2 67 33
2.45 9 3 6 33 67
3.19 6 1 5 17 83
3.20 4 4 0 100 0

Ogotem 82 53 29 65 35
Tabela 6

Rozktad ptci wsrdd kierownikéw zespotow realizujgcych tematy badawcze w ramach
dziatalno$ci statutowej w 2021 .

Kierownicy tematéw statutowych

Kobiety
(k)

Meiczyzni
(m)

% k

% m

Ogétem — 15

11

4

73

27




Tabela 7

Rozktad ptci wsrdd kierownikéw projektow badawczych

Symbol tematu Kis;z\:;rr\ri'cy Ko:aki;: ty Me::::;( 4l % k % m
Projekty NCN 9 8 1 89 11
Projekty NCBiR — BIOSTRATEG GOSPOSTRATEG 7 3 4 43 57
Projekty NCBiR — INTELIGENTYNY ROZWO! 2 1 1 50 50
Projekty NCBiR — ERA-NET SUSFOOD?2, 1 0 1 0 100
ERA-NET CORE ORGANIC COUFUND
:(F;(;\(/SVR(’)AJM OPERACYJNY INTELIGENTNY 1 0 1 0 100
PMpI\rl?ét\eAI/(;“f/llr;msowany ze Srodkow 1 0 1 0 100
Projekt finansowany ze srodkdw MRiRW 1 1 0 100 0
Projekty w ramach programu HORYZONT 2020 8 3 5 38 63
Projekt finansowany ze srodkéw BIO-BASED 1 0 1 0 100
INDUSTRIES JOINT UNDERTAKING
Inne projekty miedzynarodowe 1 1 0 100 0
Projekt w ramach programu WSPOtPRACA 1 1 0 100 0
Ogoétem 33 18 15 55 45

Il. WYNIKI BADAN ANKIETOWYCH

W ankiecie wzieto udziat 179 oséb, w tym
116 kobiet; 52% ankietowanych stanowili
pracownicy naukowi i badawczo-techniczni.
Celem przeprowadzonej ankiety byta dia-
gnoza problemoéw w obszarze réwnosci ptci,
a takze zwigzanych z doswiadczeniem dys-
kryminacji, molestowania seksualnego i 13-
czenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym
oraz mozliwosci uzyskania wsparcia w tym
zakresie.

Z przeprowadzonej ankiety wynika, ze nie-
rownosc szans kobiet i mezczyzn dostrzega
jako problem spoteczny 19% ankietowanych,
natomiast odpowiedzi ,raczej tak” udzieli-
to 27% respondentéow. Na pytanie ,Kto wg
Pani/Pana jest bardziej zagrozony proble-
mem nieréwnosci szans kobiet i mezczyzn?”

ankietowani odpowiedzieli w sposdb naste-
pujacy: kobiety (53%), mezczyzni (3%), trud-
no powiedzie¢ (17%), natomiast 25% nie do-
strzega problemu.

Na pytanie ,Czy kiedykolwiek czuta sie Pani/
Pan wykluczona/wykluczony w srodowisku
pracy ze wzgledu na pte¢?” 12% ankietowa-
nych opowiedziato ,tak”, 86% ,nie”. 32% an-
kietowanych uznato, ze pteé ogranicza mozli-
wosci kariery zawodowej i spotecznej, a 49%
uwaza, ze nie.

Na pytanie ,,Czy Pani/Pana jednostka realizu-
je polityke/programy wyréwnywania szans?”
19% respondentéw odpowiedziato ,tak”, na-
tomiast 69% ,,nie wiem”. 1% ankietowanych
uznato prowadzone dziatania za bardzo do-

11
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bre, 14% za dobre i wystarczajgce, 75% nie
miato zdania, a 7% ocenito dziatania jako nie-
wystarczajgce.

Ankietowani zwrdcili uwage na problem ta-
czenia pracy zawodowej z rodzicielstwem.
37% respondentéw uznato, ze urlop macie-
rzyAski i przerwy w pracy zwigzane z wycho-
waniem dzieci majg negatywny wpityw na
kariere naukowg kobiet, a 47% uwaza, ze nie
majg wptywu. W przypadku mezczyzn nega-
tywny wptyw wskazato 17% ankietowanych,
a odpowiedz ,bez wptywu” stanowita 69%.

Sposrdd osoéb, ktore wziety udziat w ankie-
cie 20% potrzebowato wsparcia finansowe-
go Instytutu w zwigzku z sytuacjg rodzinna.
Na pytanie ,,Czy Pani/Pana zdaniem w Insty-
tucie istniejg systemowe utatwienia umoz-
liwiajgce realizacje zobowigzan rodzinnych
(np. ztobek, elastyczny czas pracy)?” 53%
ankietowanych odpowiedziato ,tak”, 40%
uwaza, ze powinny byé wprowadzone kon-
kretne utatwienia biorgce pod uwage zobo-
wigzania rodzinne naukowcow.

Kolejnym zagadnieniem diagnozowanym
wsrdd pracownikow byt problem nieréwno-
sci w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn.
Na pytanie w tym zakresie ankietowani od-
powiedzieli nastepujgco: wedle ich wiedzy
zarobki na tym samym lub podobnym sta-
nowisku w Instytucie s3: nizsze w przypadku
kobiet (23%), nizsze w przypadku mezczyzn
(3%), takie same (26%), nie wiem, trudno po-
wiedzie¢ (46%). Nalezy pamieta¢, ze réznice
w wysokosciach wynagrodzen kobiet i mez-
czyzn to jeden z przejawow dyskryminacji
i braku réwnosci ptci w miejscu pracy, dlate-
go przeanalizowano dane w zakresie wyna-
grodzenia podstawowego na poszczegdlnych
stanowiskach pracy w podziale na kobiety
i mezczyzn. Z analizy wynika, ze w ujeciu
ogoblnym kobiety zarabiajg 5% mniej niz mez-
czyzni. Najwiekszg réznice wida¢ w wyna-
grodzeniu podstawowym na stanowisku asy-
stenta (mgr), gdzie mezczyzni zarabiajg 16%
wiecej niz kobiety; profesora — 14%, na sta-
nowiskach administracyjnych — 13%, na sta-
nowisku adiunkta — 11%, stanowiska inzynie-
ryjno-techniczne i robotnicze — 4%. Kobiety

zarabiajg wiecej (4%) tylko w jednej grupie
— kierownicy, samodzielne stanowiska.

Kolejnym problemem, ktéry zostat objety ba-
daniami ankietowymi jest dyskryminacja. Na
pytanie ,Czy w swoim obecnym miejscu pracy
zostat Pan poinformowany/zostata Pani poin-
formowana o zakazie dyskryminacji w miejscu
pracy?” 50% ankietowanych odpowiedziato
Jtak” lub ,raczej tak”. Z badan wynika réw-
niez, ze niewielki odsetek pracownikéw zo-
stat dotkniety dyskryminacjg w miejscu pracy.
Dyskryminacja ze wzgledu na pteé dotyczyta
8% ankietowanych, 8% zna takie przypadki,
14% o nich styszato. Inne formy dyskrymina-
cji, ktérej doswiadczyli ankietowani to: agre-
sywne zachowanie (9% ,tak”, 6% ,raczej tak”);
dwuznaczne komentarze, niestosowne zarty
(9% ,tak”, 3% ,raczej tak”); nieodpowied-
nie wynagrodzenie (26% ,tak”, 17% ,raczej
tak”); nadmierne obcigzenie obowigzkami
(16% ,tak”, 10% ,raczej tak”). Na pytanie ,Czy
Pan/Pani osobiscie (lub inna osoba pracujaca
w Instytucie, o ktorej Pan/Pani wie) doswiad-
czyta niestosownych propozycji w kontekscie
seksualnym, sktadanych w miejscu pracy lub
podczas spotkan zwigzanych z pracg (wy-
jazdow stuzbowych, delegacji), przez prze-
tozonego/przetozong?” ankietowani odpo-
wiedzieli: tak (6%), raczej tak (3%), trudno
powiedzie¢ (7%), raczej nie (14%), nie (70%).
Maty odsetek pracownikéw byt swiadkiem
obrazliwych uwag na temat religii czy orien-
tacji seksualnej.

Zdaniem ankietowanych czesciej w spote-
czenstwie sg dyskryminowane kobiety (56%),
39% uznato, ze kazda z ptci w sposdb porow-
nywalny, a 2% — ze mezczyzni. Strong dyskry-
minujgcg w spoteczenstwie wedtug respon-
dentow jest kazda z ptci w sposdb porowny-
walny (64%), mezczyzni (24%), kobiety (9%).
Wedtug badan ankietowych 33% pracowni-
kéw uznato, ze moze liczy¢ na pomoc w miej-
scu pracy w sytuacji dyskryminacji.

W ankiecie poproszono rowniez o wskazanie
skutecznych dziatan edukacyjnych majacych
na celu walke z dyskryminacjg. Najwiecej
respondentdw wskazato w tym obszarze
szkolenia (40%) i doradztwo prawne (27%).



. CELE STRATEGII

Komisja Europejska zdefiniowata pie¢ ob-
szarow kluczowych dla osiggniecia réwnosci
pfci w badaniach i innowacjach, ktére powin-

ny zosta¢ objete przez Plan Réwnosci Pici.
Nalezg do nich:

1. Rbwnowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym i kultura organizacyj-

na instytucji;

2. Réwnowaga ptci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych;

3. Réwnos¢ pfci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery;

4. Wtaczenie kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych;

5. Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pteé, w tym przeciwko molestowaniu seksu-

alnemu.

CELE PLANU ROWNOSCI Prcl IUNG-PIB

Cel 1: pziatania wzmachniajgce rownowage miedzy zyciem rodzinnym a zawodowym

i kulture organizacyjng instytucji

Beneficjenci:
— pracownicy IUNG-PIB.
Dziatania:

— monitorowanie udziatu kobiet i mez-
czyzn w konkursach grantowych, pro-
jektach, tematach badawczych;

— monitorowanie udziatu kobiet i mez-
czyzn w procedurze wszczecia przewo-
déw doktorskich, procedurze w spra-

wie nadania stopnia doktora habilito-
wanego i tytutu profesora;

monitorowanie udziatu kobiet i mez-
czyzn jako prelegentdw w seminariach,
warsztatach i konferencjach nauko-
wych organizowanych w IUNG-PIB;

organizacja wyktadéw, seminariow do-
tyczacych karier kobiet w nauce;

opracowanie planu systemu doptat do
ztobkow.
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Mierniki: — liczba rodzicow korzystajacych ze
wsparcia finansowego w zakresie opie-

— liczba spotkan edukacyjnych; i e
ki nad dzieckiem podczas pracy.

— raport wynagrodzen oraz innych $wiad-
czeri pracowniczych z uwzglednieniem Jednostki odpowiedzialne:

kryterium pfci, analizy statystyczne; — stanowisko ds. kadr;

— raport z uwzglednieniem kryterium ptci — petnomocnik ds. réwnosci pfci.
oraz kryterium zatrudnienia na podsta-

wie form zatrudnienia i/lub elastyczny
czas pracy, analizy statystyczne;

Cel 2: paziatania polegajace na dazeniu do zrownowazonej reprezentacji ptci w kadrze
zarzadzajacej i gronach decyzyjnych

Beneficjenci: Jednostki odpowiedzialne:
— pracownicy IUNG-PIB. — Zespot Dyrekeyjny;
Dziatania: — stanowisko ds. kadr;
— przeglad, aktualizacja i opracowanie — petnomocnik ds. réwnosci ptci.

procedur wewnetrznych dotyczacych
rownowagi ptci w kadrze zarzadzajacej
i gronach decyzyjnych.

Mierniki:
— raport statystyczny udziatu kobiet

i mezczyzn w kadrze zarzadzajacej
i Komisjach Rady Naukowe;j.

CE' 3: Dziatania poprawiajace rownosc ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kadry

Beneficjenci: Mierniki:
— osoby aplikujgce do pracy w IUNG-PIB — raport statystyczny wudziatu kobiet
na stanowiska naukowe; i mezczyzn w procesie rekrutacji i kon-

— kandydaci do szkoty doktorskiej. kursach na stanowiska naukowe.

Dziatania: Jednostki odpowiedzialne:

— przeglad i aktualizacja obowiazujacych — stanowisko ds. kadr.

procedur.



CE' 4: pziatania przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym przeciwko
molestowaniu seksualnemu

Beneficjenci: — wprowadzenie jezyka réwnosciowe-
— pracownicy IUNG-PIB go w wewnetrznych aktach prawnych
' IUNG-PIB;
Dziatania: .
Mierniki:

— powotanie petnomocnika ds. rownosci ) ) )
ptci; — raport z liczby zgtoszen (skarg) kobiet

' . _ o _ i mezczyzn do petnomocnika ds. row-
— powotanie statej Komisji Antydyskrymi- nosci ptci (analizy statystyczne);

nacyjnej i Antymobbingowej;
YInel Y OWel — raport z liczby szkolen i warsztatéw

— przeglad i aktualizacja procedury anty- z zakresu przeciwdziatania stereoty-
dyskryminacyjnej i antymobbingowej pom, uprzedzeniom, dyskryminacji,
umozliwiajacej zgtaszanie niepozada- molestowaniu.

nych zjawisk w zakresie molestowania

i dyskryminacji zaréwno przez osobe, Jednostki odpowiedzialne:
ktéra doswiadczyta dyskryminacji, jak — Dyrekcja IUNG-PIB;

i przez kierownika jednostki organiza-
cyjnej do petnomocnika ds. réwnosci
ptci; — Komisja Antydyskryminacyjna i Anty-
mobbingowa.

— petnomocnik ds. rownosci ptci;

— szkolenia i warsztaty z zakresu przeciw-
dziatania stereotypom, uprzedzeniom,
dyskryminacji, molestowaniu;



16

PODSUMOWANIE

| WNIOSKI OGOLNE

Wedtug raportu dotyczacego réwnosci ptci
w Unii Europejskiej wydanym w 2020 r.
wskaznik réwnouprawnienia Polski wyno-
si 55,5% co plasuje nasz kraj na 25 pozycji
z 29 krajow w rankingu. Komisja Europejska
zatozyta, ze jednym z celéw programu Hory-
zont Europa jest zapewnienie wsparcia row-
nosci ptci w publicznych organizacjach ba-
dawczych w catej UE.

IUNG-PIB poprzez dziatania wzmacniajgce
rownos¢ pfci prowadzi polityke zgodng z ce-
lami Komisji Europejskiej w zakresie rowno-
Sci pfci w badaniach (Strategia na rzecz row-
nouprawnienia pfci na lata 2020-2025).

Planowane dziatania majg na celu podnie-
sienie poziomu wiedzy w zakresie réwnosci
pici, wyrdwnywania szans kobiet i mezczyzn.
Bedg promowac wtasciwe postawy w zakre-
sie przeciwdziatania dyskryminacji i jej skut-
kom oraz wzmacnianie postaw proréwno-
Sciowych.

Wprowadzenie funkcji petnomocnika ds.
rownosci ptci i statej Komisji Antydyskrymi-
nacyjnej i Antymobbingowej przyspieszy
proces zgtaszania ewentualnych dziatan i zja-

wisk niepozadanych w zakresie polityki row-
nosciowej oraz przeciwdziatania mobbingo-
wi i jego skutkom.

Plan Rownosci Ptci IUNG-PIB jest kolejnym
rozwigzaniem systemowym ukierunkowa-
nym na prowadzenie przyjaznej polityki ka-
drowej i wysokiej kultury pracy.

Planowane w nim rozwigzania utatwig go-
dzenie zycia zawodowego i rodzicielskiego
kobiet i mezczyzn oraz bedg stuzyé przeciw-
dziataniu i zapobieganiu zjawiskom dyskry-
minacji i wykluczenia.

IUNG-PIB podejmie, w ramach polityki ka-
drowo-pfacowej, dziatania zmierzajgce do
poprawy sytuacji w obszarze réznic w zarob-
kach kobiet i mezczyzn na tych samych sta-
nowiskach, posiadajgcych takie same kwali-
fikacje i wykonujacych jakosciowo takg samg
prace.

Prowadzenie cyklicznych szkolen przyczyni
sie do zwiekszenia Swiadomosci na temat
problematyki rownosci ptci wsrdd pracowni-
kow.



1. Dyrektywa

ZRODLA

2006/54/WE  Parlamentu
Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006
r. W sprawie wprowadzenia w zycie za-
sady roéwnosci szans oraz rownego
traktowania kobiet i meiczyzn w dzie-
dzinie zatrudnienia i pracy (https://eu-
r-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/
PDF/?uri=CELEX:32006L0054&from=R0)
(12.10.2021)

. Wspdlny komunikat do Parlamentu
Europejskiego i Rady. Trzeci unijny
plan dziatania w sprawie réwnosci ptci
(GAP IlIl) — Ambitny program na rzecz
rownouprawnienia ptci i wzmocnienia
pozycji kobiet w dziataniach zewnetrznych
UE (https://ec.europa.eu/international-
partnerships/system/files/join-2020-17-
final_pl.pdf) (12.10.2021)

. Europejska Karta Naukowca https://cdn5.
euraxess.org/sites/default/files/doma-
ins/pl/karta_i_kodeks_broszura_pl.pdf
(12.10.2021)

. Plan dziatalnosci

4. Jak realizowad zasade rownosci szans ko-

biet i mezczyzn w projektach finansowa-
nych z funduszy europejskich 2014-2020.
Poradnik dla oséb realizujgcych projekty
oraz instytucji systemu wdrazania (ht-
tps://www.pois.gov.pl/media/21342/
Podrecznik_rownosc_szans_kobiet i
mezczyzn_2014_2020.pdf) (12.10.2021)

5. Plan Rownosci Ptci—jak to zrobié? (https://

informacje.pan.pl/images/2021/Opra-
cowanie_Plan_R%C3%B3wno%C5%9B-
ci_P%C5%82ci_jak_to_zrobi%C4%87_
v1.1.pdf) (12.10.2021)

. Sprawozdanie z dziatalnosci badawczo-

-rozwojowej IUNG-PIB za rok 2020.

naukowo-badawczej
IUNG-PIB na rok 2021.




