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1. Wprowadzenie

Niniejszy dokument, Plan Rdwnosci Pici Instytutu Paleobiologii Polskiej Akademii Nauk na lata
2024-2028, jest wyrazem naszego zaangazowania w zapewnienie w Instytucie bezpiecznego
dla wszystkich srodowiska réwnych szans, wolnego od uprzedzen i dyskryminacji, dziatajgcego
z poszanowaniem réwnosci i réznorodnosci, zapewniajgcego pracownikom i studentom réwne
traktowanie, szacunek oraz swobodny rozwdj naukowy i zawodowy. Plan ten ma réwniez na
celu udoskonalenie polityki kadrowej i rekrutacyjnej IPal PAN pod wzgledem réwnosciowym.

1.1. Geneza i definicje Planu Réwnosci Pici

12 pazdziernika 2023 r. Instytut Paleobiologii PAN otrzymat od Komisji Europejskiej prestizowe
wyrdznienie HR Excellence in Research. W celu jego utrzymania IPal PAN jest zobowigzany do
nieustannego doskonalenia swoich dziatan pod wzgledem poszanowania polityki
rownosciowych. Od momentu uzyskania wyrdznienia HR w IPal PAN wprowadzane sg zasady
polityki OTM-R — Otwartej, Przejrzystej i Merytorycznej Rekrutacji Naukowcow. W drugim
kwartale 2024 roku nowe regulacje dotyczace polityki rekrutacji w IPal PAN zgodne z OTM-R
zostaty przedstawione wszystkim pracownikom IPal PAN, a nastepnie zatwierdzone przez
Rade Naukowsa i Dyrektora IPal PAN.

Stworzenie Planu Roéwnosci Pici IPal PAN jest kolejnym etapem spetniania zatozen polityki
OTM-R: zapewnienia wszystkim, ktdrzy chcg rozwijac¢ swojg kariere zawodowsa, jednakowego
dostepu do wiedzy i zdobywania kwalifikacji oraz przeciwdziatania dyskryminacji na réznych
ptaszczyznach.

Plan Réwnosci Pici jest z zatozenia projektem dynamicznym, ktéry bedzie sie rozwijat na
podstawie prowadzonego monitoringu oraz ewaluacji. Waznym elementem jest wptyw na
prowadzone dziatania ze strony pracownikéw i doktorantéw IPal PAN. Pozwoli to na
wystuchanie potrzeb spotecznosci i wdrozenie rozwigzan, ktére bedg odpowiednie w obliczu
zmieniajgcej sie dynamiki srodowiska pracy.

1.2. Etapy przygotowania, wdrazania, monitorowania i ewaluacji Planu Rownosci Pici

Etap przygotowania

W ramach etapu przygotowawczego powotano Zespét ds. opracowania Planu Réwnosci Ptci, w
sktad ktérego weszli przedstawiciele doktorantéw, pracownikdw administracyjnych,
naukowych oraz technicznych, a takze cztonkowie Dyrekcji Instytutu reprezentujacy rézne
picie, grupy wiekowe, orientacje seksualne oraz narodowosci. Zespét przygotowat Plan po
przeprowadzeniu diagnozy iloSciowej i jakosciowej, uwzgledniajgcej kwestie réwnosci ptci oraz
zagadnienia z zakresu "Gender Plus", takie jak wykluczenie z powodu wieku, pochodzenia
jezykowego, niepetnosprawnosci, wyznania lub przekonan, orientacji seksualnej oraz wygladu.

Plan zostat przygotowany zgodnie z czterema podstawowymi kryteriami opisanymi w
wytycznych Komisji Europejskiej nt. Planu Réwnosci Pici:
e jest dokumentem publicznym,



e zaktada powotanie petnomocnika ds. réwnosci oraz zespotu ds. réwnosci. Zesp6t ten
obejmuje petnomocnika do spraw réwnosci oraz przedstawicieli pracownikéw [Pal PAN
reprezentujgcych rézne stanowiska,

e przewiduje zbieranie danych i monitoring kwestii réwnosci przez zespét ds. rownosci,

e zobowigzuje do realizacji szkolen dotyczacych réwnosci pici i nieSwiadomych
uprzedzen zwigzanych z ptcig oraz innymi zagadnieniami ,Gender Plus”.

Dziatania zespotu ds. przygotowania Planu Réwnosci Ptci koriczg sie przekazaniem
opracowanego Planu Rownosci Ptci do Dyrektora IPal PAN w celu podjecia decyzji o jego
zatwierdzeniu.

Kolejne etapy sg zadaniami zespotu ds. rdwnosci prowadzonymi po wdrozeniu planu przez
Dyrektora IPal PAN.

Etap wdrozenia

Zespot ds. réownosci bedzie odpowiedzialny za przeprowadzenie dziatan ujetych w Planie
Réwnosci Pici zgodnie z harmonogramem, a takze za petnienie funkcji punktu konsultacyjnego
i kontaktowego w sprawach dyskryminacji, zbieranie informacji na temat dobrych praktyk
rownosciowych i upowszechnianie tych praktyk oraz informowanie o kursach i szkoleniach
rownosciowych.

Etap monitorowania

Zakres dziatan obejmuje monitorowanie kwestii rownego traktowania we wszystkich
obszarach (takich jak pteé, wiek, niepetnosprawnos¢, obcojezycznosc) zgodnie z
harmonogramem okreslonym w Planie Réwnosci Ptci. Ponadto zespdt zobowigzuje sie do:

® przeprowadzania ankiet dotyczgcych kwestii réwnosci w potowie oraz na zakoriczenie
okresu okreslonego w planie,

e przekazywania Dyrektorowi IPal PAN sprawozdania podsumowujgcego swojg
dziatalnos¢ w potowie oraz na zakonczenie okresu okreslonego w planie,

® zaprezentowania sprawozdania pracownikom i doktorantom IPal PAN po uzyskaniu
akceptacji Dyrektora, w formie wskazanej przez Dyrektora.

Etap ewaluacji

Zakres dziatan obejmuje przeprowadzenie ewaluacji Planu Réwnosci Pici w ostatnim

roku okresu dziatania Planu, oraz przedstawienie jej wynikdéw w postaci raportu
przedtozonego Dyrektorowi IPal PAN przez zespét ds. rownosci. Zebrane materiaty zostang
wykorzystane do przygotowania Planu Réwnosci Pici na kolejne lata.

1.3 Definicje i terminologia

Akceptacja — wyrazanie przyzwolenia na cos, wykazywanie przychylnego sadu oraz przyjecie
jakiejs oceny, opinii lub dziatania. Proces akceptacji wspiera realizowanie zmian danej
jednostki oraz realizowaniu wtasnych celow.

Wyrdznia sie trzy rodzaje akceptacji:
1) akceptacji innych oséb,
2) akceptacje catych grup spotecznych



3) akceptacje norm i zasad, dzieki ktérym w pewnym stopniu wyrazana jest aprobada na
realizowanie oraz akceptacje wtasnej osoby.

Dyskryminacja — jakiekolwiek réznicowanie, wykluczanie lub ograniczanie ze wzgledu na
przestanki takie jak pteé, orientacja seksualna, rasa, wyznanie czy S$wiatopoglad. Te dziatania
majg na celu ograniczenie praw i uprawnien przystugujgcych kazdemu cztowiekowi.

Ptec — szerokie pojecie, opisujgce ogot cech sklasyfikowanych pod wzgledem biologicznym,
psychologicznym i kulturowym jako meskie lub zenskie.

Pte¢ biologiczna — dotyczy réznic anatomicznych, hormonalnych i/lub genetycznych miedzy
ciatem kobiety a ciatem mezczyzny, z ktérymi sie rodzimy.

Pte¢ kulturowa/spoteczno-kulturowa/psychologiczna — Zespét cech, zachowan, dziatan,
atrybutdw, postaw i/lub rél spotecznych przypisany mezczyznie i kobiecie przez szeroko
rozumiang kulture.

RAwnos¢ — idea oparta na zatozeniu, ze wszyscy powinni miec takie same szanse zyciowe i nikt
nie powinien mie¢ ograniczonych praw w poréwnaniu z pozostatymi cztonkami spoteczenstwa.

Réznorodnos¢ — opisuje ludzi w danej spotecznosci, moze obejmowaé takie czynniki jak rasa,
pochodzenie etniczne, kultura, pte¢, tozsamos¢ ptciowa, orientacja seksualna, status
spoteczno-ekonomiczny, religia, duchowosé, niepetnosprawnos¢, wiek, pochodzenie i jezyk.

Tolerancja — poszanowanie czyichs$ pogladdéw, wierzen i upodoban réznigcych sie od wtasnych.

Tozsamo$¢ ptciowa — odnosi sie do kwestii subiektywnego odczuwania wtasnej ptciowosci
przez dang osobe. Mieszczg sie tutaj przekonania, odczucia i poczucie przynaleznosci ptciowej.
Moga by¢ one zgodne z ptcig przypisang przy urodzeniu, ale wcale nie musza.

Zrédfto:
American Psychology Association dictionary (https.//dictionary.apa.org/)

2. Diagnoza

Diagnoza zostata przeprowadzona na podstawie danych dotyczgcych struktury zatrudnienia i
wynagrodzen (Tabela 1) oraz informacji zebranych podczas anonimowej ankiety
przeprowadzonej wsréd pracownikéw i doktorantéw w pazdzierniku 2024 r.

2.1. Struktura zatrudnienia

Wedtug stanu na 30 wrzesnia 2024 roku w IPal PAN zatrudnionych jest 47 oséb, w tym 9
pracownikéw dziatu technicznego, 6 pracownikéw dziatu administracji i ksiegowosci, 2
pracownikéw biblioteki, 5 pracownikdw Muzeum Ewolucji i 25 pracownikéw naukowych.
Pracownicy naukowi reprezentowani sg przez: 11 adiunktdow, 2 adiunktow ze stopniem dr.
hab., 8 profesoréw Instytutu i 4 profesoréw. Wsrdd pracownikdw IPal PAN jest jeden
obcokrajowiec, ktéry realizuje grant NCN Polonez Bis.
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Tabela 1. Zatrudnienie i wynagrodzenia (stan na 30.09.2024).

Podziat wedtug ptci biologicznej

Nazwa stanowiska/grupa stanowisk

Wartos$¢ wynagrodzenia zasadniczego w odniesieniu
do najnizszych zarobkéw na danym stanowisku
(przyjetych jako 100%)

124.2%

Kobiety | Mezczyzini Kobiety Mezczyzni

profesor — 4 os., 4 et.

1 3 100% 3 0s.—100 %

10s.—1255%

profesor Instytutu — 8 os., 8 et.

3 | 5 100% 100%
Dr hab. (adiunkt) — 2 os., 2 et.

1 | 1 100% 100%
Doktor (adiunkt, gtéwny specjalista) — 11
0s., 10,33 et.

2 9 100% / 117%* 6 0s.—100%

115.9%*/ 142.7%*/
253.6%*

Dziat techniczny - 9 os., 8,35 et.

6 3 100% / 100% / 3 os. — 100% / 105.3% /

102.2% /112.1% 107.1%

Biblioteka — 2 os., 1 et.

2 0 100% / 123.9% -
Dziat administracji i ksiegowosci — 6 os.,
5,5 et.

5 1 106.7% / 111.11% / 120%/ 100%

133.33% /
135.6% (w tym gt.
ksiegowy i z-ca ds. admin.)

Muzeum Ewolucji— 5 os., 4 et.

4 1 103.2%; 104%; 112.8%; 100%

* wynagrodzenia z projektéw NCN na czas realizacji projektéw
47 oséb (wliczajac osobe przebywajaca na urlopie bezptatnym od lipca 2021 r. do wrzesnia 2025 r.)

43,18 etatow (j.w.)

wynagrodzenia etatéw niepetnych przeliczono na 1 et.

Doktoranci w Szkole Doktorskiej od 1 pazdziernika 2024 r.

Kobiety

Mezczyzni
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Instytut wspoéttworzy Szkote Doktorska Bioplanet, w ktérej ksztatci sie 6 doktorantéw z IPal
PAN (4 kobiety i 2 mezczyzn).

Zatrudnienie pracownikéw na stanowiska naukowe w IPal PAN odbywa sie zgodnie z nowym
Regulaminem rekrutacji na stanowiska naukowe w Instytucie Paleobiologii Polskiej Akademii
Nauk obowigzujgcym od 14 maja 2024 r. W procesie rekrutacji (zaréwno na stanowiska
naukowe, jak i techniczne i administracyjne) IPal PAN zobowigzany jest do stosowania zasad
polityki OTM-R (tj. otwartej, transparentnej i merytorycznej rekrutacji). IPal PAN kieruje sie
nadrzedng zasadg, aby jedynym kryterium oceny pracownika na dane stanowisko byty jego
kwalifikacje.

Obecnie Instytut cechuje zrdwnowazone zatrudnienie kobiet i mezczyzn (24 kobiet i 23
mezczyzn). Rycina 1 przedstawia obecny udziat procentowy kobiet i mezczyzn w strukturze
zatrudnienia. Niemniej, istotna nieréwnowaga pfci widoczna jest w przypadku lideréw grup
badawczych i poszczegdlnych stanowisk naukowych, gdzie dominujg mezczyzni (Ryc. 2). Ta
nierédwnowaga moze cze$ciowo wynikac¢ z nieréwnomiernego rozktadu ptci wsréd kandydatow
do zatrudnienia (statystycznie wieksze zainteresowanie paleontologig wsréd mezczyzn) oraz
wptywu wczesniejszej polityki zatrudnienia w Instytucie, ktéra nie przywigzywata wagi do
zatrudniania podobnej ilosci kobiet i mezczyzn obejmujgcych stanowiska adiunkta, profesora
Instytutu i profesora. ROwnos¢ szans niezaleznie od ptci zostata od tego czasu podkreslona w
nowym regulaminie zatrudnienia.

Ryc. 1. Obecny rozktad zatrudnienia z podziatem na kobiety i mezczyzn.

Udziat zatrudnienia kobiet i mezczyzn
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Ryc. 2. Rozktad lideréw grup badawczych.

liderzy/rki grup badawczych

| -
0

mezczyzni kobiety

Jedynie 5 kobiet reprezentuje samodzielnych pracownikéw naukowych (posiadajg co najmniej
habilitacje), z czego jedna zaangazowana jest w funkcje kierownicze (liderka grupy badawczej i
koordynator Szkoty Doktorskiej). Ponadto, kobiety przewazajg na pozostatych stanowiskach
yhienaukowych” w Instytucie (w dziatach: technicznym, bibliotecznym, administracyjnym,
ksiegowym i w Muzeum Ewolucji).

Istotng nieréwnowage ze znaczng przewaga mezczyzn obserwuje sie w sktadzie Rady
Naukowej, ktdrg reprezentujg 29 osoby, z czego 7 kobiet i 22 mezczyzn (Ryc. 3). Ta
nierdwnowaga moze, po czesci, wynikac z wyzej wspomnianej wczesniejszej polityki
zatrudnienia w instytucie, ktdra skutkuje niewielkg iloscig kobiet ze stopniem habilitacji.
Jednakze dysproporcje struktury ptci znaczgco pogtebia liczba 0séb spoza Instytutu, ktére
wchodzg w sktad Rady Naukowej IPal PAN (w tym jedna kobieta sposréd trzech przedstawicieli
wskazanych przez PAN; oraz tylko jedna kobieta wsréd 11 cztonkdw Rady Naukowej z
wyboru). W$réd doktorantéw i niedawnych (> 2015 r.) absolwentéw szkoty doktorskiej,
widoczna jest natomiast dominacja ptci zenskiej (9 kobiet vs. 4 mezczyzn).

Ryc. 3. Rozktad kobiet i mezczyzn w Radzie Naukowej IPal PAN.
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Wynagrodzenie pracownikdéw nie jest uwarunkowane ptcig i zalezy wytgcznie od zajmowanego
stanowiska i/lub funkcji (np. Dyrektora, Gtédwnego specjalisty w laboratorium itp.). Zarobki
pracownikéw sg takie same, badz zblizone na podobnym stanowisku i nie sg zalezne od ptci
(Ryc. 4). Zaden ze sktadnikéw wynagrodzenia nie jest zalezny od pfci pracownika. Czterech
adiunktdw otrzymuje wynagrodzenia wyzsze niz zasadnicze na tym samym stanowisku w
Instytucie, ale s3 to osoby finansowane ze srodkéw zewnetrznych (projekty NCN), zatem
kwoty wynagrodzen sg dyktowane w ich wypadku regulacjami konkurséw grantowych.
Ponadto w jednym wypadku adiunkt zatrudniony jest w ramach projektu, ktérego sam jest
autorem i kierownikiem. Dodatkowo, jeden adiunkt przebywa na urlopie bezptatnym.

W Instytucie istnieje mozliwos¢ pracy zdalnej i/lub hybrydowej, z ktérej pracownicy czesto
korzystajg. W przypadku dwdch oséb posiadajgcych dzieci umozliwiono prowadzenie badan z
dala od siedziby Instytutu.

Ryc. 4. Wzgledna wysokos$¢ wynagrodzenia zasadniczego na danym stanowisku w odniesieniu
do najnizszych zarobkéw na danym stanowisku (przyjetych jako 100%). Wytgczono
pracownikéw zatrudnionych w ramach grantu.

Wartos¢ wynagrodzenia zasadniczego (%) w odniesieniu do
najnizszych zarobkéw na danym stanowisku

150
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2.2. Szczegbétowe wyniki ankiety ,,ROGwnouprawnienie w IPal PAN”

Pte¢ biologiczna a tozsamo$¢ ptciowa

1. Pte¢/ Gender

Inne; 1; 3%

Mezczyzna;
18; 46%

Kobieta; 20;
51%

Czy identyfikuja sie Panstwo z inng ptcig spoteczno-

kulturowg (gender) niz pte¢ nadana w momencie
narodzin (sex)?

Nie wiem lub nie mam
Tak; 2; 59 -
a o pewnosci; 2; 5%

Nie; 35; 90%

3. Czy chcieliby Panstwo mie¢ mozliwo$¢ zadeklarowania
w Instytucie Panistwa ptci spoteczno-kulturowej
(gender)?

Nie wiem lub
nie mam
pewnosci

Tak; 11; 28%
Nie; 23; 59%
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4. Jak dtugo sg Panstwo zwigzani z [Pal PAN? Prosze
uwzgledni¢ wszelka aktywno$¢ podczas ktorej mieli
panstwo regularny kontakt z pracownikami i
strukturami Instytutu (wolontariat, studia,
zatrudnienie).

<5lat; 7; 17%

6-10 lat; 4;
10%

>15 lat; 23; 58% 11-15 lat; 6;

15%

5. Jak dtugo Panstwo pracujg w IPal PAN (umowa o
prace)?

<5lat; 9; 22%

>15 lat; 21; 53%

6-10 lat; 6; 15%

11-15 lat; 4; 10%

6. Czy przed podjeciem zatrudnienia w [Pal PAN
wykazywali Panistwo inng aktywnos$¢ wymagajaca
regularnego kontaktu z pracownikami i strukturami
Instytutu?

Tylko wolontariat, studia licencjackie

i/lub magisterskie; 8; 20% Nie; 20; 50%

Tak, studia
doktoranckie i
inne aktywnosci
(wolontariat,
studia licencjackie
i/lub
magisterskie); 9;
23%

Tak, studia doktoranckie; 3; 7%

7. Jakie stanowisko zajmujg Paristwo w [Pal PAN?

Doktorant; 3; 8% Pracownik

Profesor; 4; 10% administracyjny; 6;

15%
Profesor
Instytutu; 6;
15%
Pracownik
techniczny;
12;30%

Adiunkt; 9; 22%
Asystent; 0; 0%

8. Czy w przesziosci charakter panstwa zatrudnienia w
[Pal PAN (pracownik administracyjny, pracownik
techniczny, pracownik naukowy) byt odmienny niz
obecnie?

Tak; 10; 25%

Nie; 30; 75%
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Przejawy dyskryminacji

1. Czy kiedykolwiek dotkneta Panistwa dyskryminacja w 2. Czy w ostatnich 5 latach dotkneta Panstwa
IPal PAN? dyskryminacja w IPal PAN?
Nie wiem lub nie mam Tak; 13; 32% Nie wiem lub nie Tak; 7; 17%

mam pewnosci;
4;10%

pewnosci; 6; 15%

Nie; 21; 53% Nie; 29; 73%

3. Przy odpowiedzi ,tak” na pyt. 1 lub 2, prosze podac, czy byto to zjawisko

Wielorazowe i
dtugoterminowe; 2; 15%

Jednorazowe i/lub
krotkoterminowe ; 4; 31%

Wielorazowe i krétkoterminowe; 7; 54%

4. Przy odpowiedzi ,tak” na pyt. 1 lub 2, prosze podaé, co byto powodem dyskryminacji. Prosze zaznaczy¢ wszystkie
pasujace odpowiedzi.
Osobiste antypatie; 1;

4% Trudno powiedzie¢; 1; 4%

Pte¢ / Gender; 4; 18%

Wiek; 3; 14%
Zajmowane stanowisko; 7;

Sytuacja rodzinna (np. dzietnos¢,
bezdzietnos¢, zig sytuacje materialna itp.); 3;
14%

Religia/$wiatopoglad; 3; 14%
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Przejawy dyskryminacji — c.d.

5. Czy zdarzyto sie Panstwu komunikowac lub zachowa¢é
w taki sposéb, ktéry przez innych mégtby by¢ odebrany
jako dyskryminacja?

Tak; 1; 3%

Nie; 29; 97%

6. Przy odpowiedzi ,tak” na pyt. 5, to czy dazyli Panstwo
do wyjasnienia sytuacji lub wystosowali przeprosiny?

Nie; 1; 33%

Tak; 2; 67%

7. Czy uwazajq Panstwo, Ze nalezg Panistwo do grupy, ktdra jest narazona na dyskryminacje?

Nie wiem lub nie mam
pewnosci; 6; 15%

Nie; 26; 65%

Tak; 8; 20%

8. Przy odpowiedzi ,tak” na pyt. 7, to jakie moze by¢ podtoze tej dyskryminacji? Prosze zaznaczy¢ wszystkie pasujace
odpowiedzi.

Zajmowane stanowisko; 5; 33%

Sytuacja rodzinna (np. dzietno$c¢,
bezdzietnos¢, zta sytuacje materialna itp.); 3;
20%

Pte¢ / Gender; 2; 13%

Wiek; 1; 7%

Religia/$wiatopoglad; 2; 13%

Narodowos¢/obcojezycznosé; 1; 7%

Niepetnosprawno$é¢/stan zdrowia; 1; 7%
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Przejawy dyskryminacji — c.d. 2

9. Czy byli Panistwo $wiadkami dyskryminacji w IPal 10. Przy odpowiedzi ,tak” na pyt. 9, prosze podaé, czy
PAN? byto to zjawisko:
Wielorazowe i Jednorazowe i/lub
Tak; 15; 44% dtugoterminowe; 4; krotkoterminowe; 8;

25% 50%

Wielorazowe i
kroétkoterminowe

Nie; 19; 569
¢ & ;4 25%

11. Przy odpowiedzi ,tak” na pyt. 9, to jakie miata podtoze zaobserwowana dyskryminacja? Prosze zaznaczy¢
wszystkie pasujace odpowiedzi.

Wyglad; 1; 4%

Zajmowane stanowisko; 7; 28% Plec / Gender; 6; 24%

Sytuacja rodzinna (np.
dzietnos¢, bezdzietnos¢, zta
sytuacje materialng itp.); 2;

8%
Wiek; 4; 16%
Orientacja seksualna; 2; 8% Religia/$wiatopoglad; 3; 12%
12. Czy Panistwa zdaniem w IPal PAN jest ktos, do kogo 13. Czy Panstwa zdaniem, IPal PAN przeprowadza
mozna sie zwroci¢ o pomoc w przypadku dyskryminacji dziatania zwigzane z dazeniem do
lub obserwacji takiego zjawiska? réwnouprawnienia/zapobiegania dyskryminacji?

Nie wiem lub nie
mam pewnosci;
14; 35%

Tak; 15; 37% Tak; 16; 40%

Nie wiem; 11; 28%

Nie; 14; 35% Nie; 10; 25%
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Przejawy dyskryminacji — c.d. 3

14. Przy odpowiedzi ,tak” na pyt. 12, to kim jest ta osoba (podaj stanowisko lub nazwisko osoby, mozna wymienic¢
wiecej niz jedna)

petnomocnik; 1; 5% A. Lukaszenko; 2; 10%

szef grupy badawczej; 1; 5%

J. Stolarski; 5;
25%

dyrekcja; 7; 35%

Starsi pracownicy o dobrej reputacji; 1;
5%

J. kobylinska; 1; 5% B. Btazejowski; 2; 10%

15. Jakie dziatania powinny by¢ podejmowane w zakresie réwnouprawnienia/zapobiegania dyskryminacji?
(mozna wybra¢ dowolng liczbe przyktadow)

Dziatania promocyjne/dostep do informacji na stronie internetowej; 7;

Dziatania podnoszace status
5%

pracownikow technicznych: proceduralne
(zatrudniania, oceny pracy i
wynagradzania) i behawioralne
(pietnowanie zachowan nieetycznych,
promowanie dobrych praktyk); 1; 1%

Wsparcie psychologiczne; 13; 9%
Wskazanie $ciezki zgtaszania; 34; 25%

Obowiazkowe szkolenia z
zakresu
réwnouprawnienia i
zapobieganiu
dyskryminacji; 11; 8% Wyznaczenie/zatrudnienie

petnomocnika
(specjalisty/tki) ds.
réwnouprawnienia; 14;

Dobrowolne szkolenia z 10%

zakresu
réwnouprawnienia i
zapobieganiu
dyskryminacji; 8; 6%

Porady prawne; 10; 7%
Reagowanie na wszystkie zgtoszenia

Umozliwienie mediacji; 14; ofiar i $wiadkéw; 27; 19%
10%
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Sytuacja rodzinna a praca/studia

1. Czy tworza Panstwo rodzine w szeroko pojetym 2. Czy majq Panstwo dzieci lub petnig role statego lub
rozumieniu (maja Panstwo statego partnera, czasowego opiekuna? Jesli tak, to ile?
wspoétmatzonka, dzieci)?

Tak, > 3;1; 3%

Nie; 5; 13%

Tak, 2-3; 12; Nie; 13;33%

Tak; 34; 87% Tak, 1; 13; 33%

3. Przy odpowiedzi ,tak” na pyt. 1, to kto Panstwa 4. Przy odpowiedzi ,ja” lub "po réwno" na pyt. 3, czy
zdaniem wykonuje najwiecej obowigzkéw domowych? uwazaja Panstwo, ze wptywa to negatywnie na Panistwa
prace i rozwdéj kariery zawodowej
Nie wiem lub nie
.6 Tak; 4; 159
Mieszkamy Ja; 6; 19% mam pewnosci; 4 %
oddzielnie lub z 3;12%
innego powodu
nie dotyczy; 4;
12%
Partner/partn
erka,
maz/zona; 1;
3%
Po réwno; 21; 66%
Nie; 19; 73%

5. Czy majg Panstwo pod opiekg inne doroste osoby (nie 6. Przy odpowiedzi ,tak” na pyt. 2 lub 5 (tzn. posiadaja
dzieci) wymagajace statej pomocy, np. rodzicéw, Panstwo dziecko/dzieci i/lub inng osobe pod opieka), w
partnera lub matzonka? jaki sposéb wptywa to na Panstwa prace i rozwoj kariery
zawodowej?

Pozytywnie; 2; 9%
Tak; 10; 26% Nie ma wptywu; 7; 30% i
Negatywnie; 2;
9%

Trudno oceni¢

(troche tak,

troche tak);
12;52%

Nie; 29; 74%
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Sytuacja rodzinna a praca/studia — c.d.

7. Przy odpowiedzi ,,tak” na pyt. 2 lub 5, czy odczuwajg Panstwo ktores z ponizej zdefiniowanych wptywdéw opieki nad
dzie¢mi lub nad inng osobg na Panstwa prace i rozwdj kariery zawodowej?

Problem z ukonczeniem badan; 2; 4%

Poprawa organizacji pracy; 9; 16%

Ograniczenie mozliwosci
aplikowania o projekty i granty; 1;
2%

Ograniczenie poziomu

. . Zdobycie nowych
zaangazowania w umiejetnosci
badania/projekty; 4; 7% interpersonalnych; 9;

16%

Ograniczenie mobilnosci; 12;
21%

Powdd do dyskryminacji; 2;

3% . )
Szybsze i prostsze wyznaczenie

priorytetow; 11; 20%

Opézniony awans; 5; 9% Brak awansu; 1; 2%

8. Czy przebywali Panstwo na urlopie 9. Przy odpowiedzi ,tak” na pyt. 8, czy uwazaja Panstwo,
macierzynskim/tacierzynskim lub wychowawczym? ze taki urlop wptynat negatywnie na rozwdj Panstwa
kariery?
Tak; 13; 32% Nie wiem lub nie mam

pewnosci; 5; 38% Tak; 4;31%

Nie; 27; 68%

Nie; 4; 31%

10. Przy odpowiedzi ,tak” na pyt. 8, to jakie Panistwa zdaniem byty/sa skutki takiego urlopu?

Brak awansu; 1; 6%

Problem z ukonczeniem badan; 2; 12%

Opézniony awans; 2; 12%

Ograniczenie mozliwosci
aplikowania o projekty i
granty; 2; 12%

Powdd do dyskryminacji; 1; 6%

Ograniczenie poziomu
zaangazowania w
badania/projekty; 3;
17%

Ograniczenie mobilnosci; 6;
35%
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Sytuacja rodzinna a praca/studia — c.d. 2

11. Jezeli nie posiadaja Panstwo dzieci, to czy jest to

spowodowane obawg przed np. utratg stanowiska,

op6znieniem lub uwstecznieniem rozwoju kariery
zawodowej?

Nie chce

. 9.109
odpowiadag¢; 3; Tak; 2; 10%

Nie; 14; 74%
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Pte¢ a stanowisko

1. Czy uwazaja Panstwo, ze ilo$¢ obowigzkdw w Panstwa
pracy jest wieksza niz ilos¢ obowigzkéw na podobnym
stanowisku osoby o innej ptci?
Nie wiem lub nie

mam pewnosci;
3; 8%

Tak; 4; 10%

Nie; 33; 82%

2. Czy uwazajq Panstwo, ze osoby o innej ptci na
podobnym stanowisku majg wyzszg pensje podstawowg
niz Panfistwo?

Tak; 3; 7%
Nie wiem lub nie mam
pewnosci; 9; 23%

Nie; 28; 70%

3. Czy uwazaja Panstwo, ze wysoko$¢ zarobkow w IPal
PAN jest pod pewnymi wzgledami uzalezniona od ptci?

Tak; 2; 5%

Nie wiem lub nie
mam pewnosci;
10; 25%

Nie; 28; 70%

4. Przy odpowiedzi ,tak” na pyt. 3, to jakie moga by¢
powody takiej nieréwnosci?
Dyskryminacja ptciowa ze wzgledu
na powierzanie stanowisk

kierowniczych przedstawicielom
jednej pici; 1; 25%

Nieréwno$¢ pensji podstawowej
na podobnych stanowiskach; 1;
25%

Rozbiezno$¢ w tatwosci pozyskiwania
premii czy awansow miedzy ptciami
niewynikajaca z dyskryminacji (np.
wymuszona balansem miedzy pracg a
innymi obowigzkami); 1; 25%

Dyskryminacja ptci podczas
przyznawania premii czy awansow; 1
25%

Czy majg Panstwo propozycje rozwigzan probleméw
zwigzanych z dyskryminacja ze wzgledu na pte¢?
- To have equal salary

- Zwiekszenie swiadomo$ci pracownikéw odnosnie tego zagadnienia.

- Nie/No (x2)

19



Relacje pracownik/doktorant a przetozony

1. Jak oceniajg Panstwo stopien swojej niezaleznosci zawodowej (mozliwos¢ podejmowania samodzielnych decyzji i
dziatan zwigzanych z zajmowanym stanowiskiem) w stosunku do zajmowanego stanowiska lub etapu rozwoju kariery?

Trudno powiedzie¢; 1;
Zdecydowanie niski; 1; 3% 3%

Zdecydowanie wysoki; 13; 32%
Niski; 1; 2%

Sredni; 10; 25%

Wysoki; 14; 35%

2. Czy zdarza sie Panstwu czuc presje ze strony 3. Czy zdarzato sie Panstwu by¢ zmuszonym do wykonania
przetozonego dotyczaca jakosci i ilosci wykonywanej jakiego$ zadania, ktore wykracza poza obowigzki
pracy? przypisane stanowisku?
Tak; 3; 7% Czesto; 3; 8%

Nigdy; 17; 42%

Czasami; 9;

Nie; 22; 55% Rzadko; 11; 27%

Czasami; 15; 38%

4. Czy kiedykolwiek czuli sie Paristwo osmieszeni przez 5. Czy potrafig Panstwo w rozmowie z przetozonym stawia¢
swojego przetozonego w aspekcie jakosci wykonywane;j jasne granice dotyczacych wykonywanej pracy?
pracy?
Czasami; 4; 10% Nie; 1; 3%

Rzadko; 7; 18%
Czasami; 13;
32%

Nigdy; 29; 72% Tak; 26; 65%
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Relacje pracownik/doktorant a przetozony - c.d.

6. Czy otrzymuja Panstwo telefony po godzinach swojej 7. Czy w Panstwa odczuciu otrzymywane przez Panstwa
pracy/w czasie urlopu (nie dotyczace nagtych wynagrodzenie jest nieadekwatne do ilosci wykonywanych
przypadkdéw)? obowigzkow?
Czesto; 1; Zawsze; 2; 5%
3% Nie wiem; 9; 23%
Tak; 17; 42%
Czasami; 6;
15%
Rzadko; 10; Nigdy; 21; 52%

25%
Nie; 14; 35%

8. Jak czesto Panstwo odczuwajg, ze powinni Panstwo 9. Jesli Panstwa odpowiedzi na powyzsze 10 pytan
poruszaja niepokojace aspekty, czy uwazajg Panstwo, ze

podjac sie dodatkowych obowigzkéw, aby wykazac
swojg warto$¢ jako pracownik/doktorant? jest to zwigzane z przejawem systemowej dyskryminacji
w IPal PAN czy specyficzng relacjg z Panstwa
przetozonym?

Dyskryminacja w
IPal PAN; 3; 18%

Czesto; 3;
8% Nigdy; 11; 27%

Specyficzna
sytuacja z

przetozonym;

Rzadko; 12; 14; 82%

Czasami; 14;

10. Z czego wynika Panistwa poczucie potrzeby wykonywania dodatkowych obowigzkéw w celu wykazania swojej
wartosci jako pracownika?

Poczucie odpowiedzialnoéci za dobre
funkcjonowanie IPal PAN; 1; 2%

Nie dotyczy; 3; 6%

7 obawy o utrate pracy; 3; 6%

Z obawy o utrate szansy
awansu; 1; 2%

Z obawy przed odmowa
przetozonemu; 4; 8%

Z potrzeb
wewnetrznych/osobiste
j gratyfikacji; 30; 63%

Z checi bycia
dostrzezonym przez
przetozonego; 6; 13%
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Obcojezycznos$¢, inna narodowos¢

1. Czy s3 Panstwo obcojezyczni (nie porozumiewaja sie 2. Przy odpowiedzi "tak" na pyt. 1, czy odczuwaja Paistwo
Panstwo ptynnie w jezyku polskim)? dyskryminacje z tego powodu w IPal PAN?
Tak; 1; 2%

Nie wiem lub

nie mam
pewnosci; 1;
50%
Nie; 1; 50%
Nie; 39; 98%
3. Przy odpowiedzi "tak" na pyt. 1, czy uwazaja 4. Przy odpowiedzi ,tak” na pyt. 3, czy mogliby Panistwo
Panstwo, ze IPal PAN przeciwdziata dyskryminacji ze wyjasnic jak?

wzgledu na obcojezyczno$¢?
-Osoby obcojezyczne zawsze znajduja sie pod czyjas
Tak; 1; 20% Oplekq

Nie wiem; 3; 60%

Nie; 1; 20%

5. Czy ma Pan/Pani konkretne propozycje rozwigzan problemdéw zwigzanych z obcojezycznoscia, np. dokumenty powinny
by¢ w jezyku angielskim (nad tym juz pracujemy)?

- For me would be better to meet more often with others. To feel more to be a member of the team.
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Niepetnosprawno$é a praca/studia

1. Czy sg Panistwo osobami niepetnosprawnymi? 2. Czy Panstwa niepetnosprawnos¢ byta przedmiotem
dyskryminacji w IPal PAN?

Tak; 1; 2%

Nie wiem lub nie mam
pewnosci; 1; 33%

Nie; 2; 67%

Nie; 39; 98%

3. Czy uwazaja Panstwo, ze IPal PAN przeciwdziata
dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawno$¢?

Tak; 1; 5%

Nie; 4; 20%

Nie wiem lub nie
mam pewnosci;
15; 75%

4. Czy maja Panstwo konkretne propozycje rozwigzan problemoéw zwigzanych z niepetnosprawnoscia, np. jakie
utatwienia moglibysmy dla Panstwa wprowadzi¢?
- W budynku powinny znajdowac sie toalety dostosowane dla oséb niepetnosprawnych (np. parter, VI pietro).
- Tabliczki na drzwiach powinny by¢ bardziej czytelne (obecnie: czarny tekst na ciemno niebieskim tle).

Czy w Panistwa odczuciu brakuje jakiego$ zagadnienia/problemu w powyzszej ankiecie?
Tak; 1; 2%

Brakuje anonimowosci. W
tak matej jednostce
naukowej, jak IPal PAN,
zadawane na wstepie
pytania pozwalaja tatwo
zidentyfikowaé
odpowiadajacego; 1; 3%

Nie; 38; 95%
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Ponadto, na pytanie: “czy majg Paristwo sugestie ulepszenia warunkéw pracy w IPal PAN?”,
ankietowani udzielili szereg odpowiedazi:

¢ More general meetings, more opportunities to meet. Coffe breaks together?

e wieksze wynagrodzenie; mniejsza ilo$¢ obowigzkow; mniejsza ilos¢ oficjalnych spotkan
z pracownikami a zamiast tego zatatwianie spraw indywidualnie pomiedzy osobami
ktérych dane problemy dotyczg; wieksza liczba pracy w trybie zdalnym a mniejsza w
instytucie

e W obecnej sytuacji politycznej i ekonomicznej trudno oczekiwaé czegos wiece;j.

e Przejrzysta Sciezka zgtaszania dyskryminacji, respektowanie urlopu pracownika.

e Pytanie ogdlne, nie bardzo pasuje do zjawiska dyskryminacji

e Umozliwienie powszechnego zdalnego dostepu do komputerdw stacjonarnych,
intranetu oraz zasobdéw serwera (archiwum, paleoshare) oraz stworzenie "forum" do
wewnetrznej komunikacji pracownikow/studentow.

® nie

e "1) Organizowanie regularnych spotkan w grupach pracowniczych oraz spotkan
ogolnych, z udziatem pracownikéw réznych grup (takze z udziatem przetozonych), w
celu wyjasniania konfliktowych spraw oraz zrozumienia specyfiki pracy na réznych
stanowiskach w IPal PAN.

e 2)Planowanie zadan do wykonania z wyprzedzeniem tak aby urlop lub nieplanowana
nieobecnos$é pracownika (np. z powodu choroby) nie skutkowata koniecznoscig
szukania kontaktu z pracownikiem w czasie jego usprawiedliwionej nieobecnosci,
powodujgc niepotrzebny stres i dyskomfort. Jasne wyznaczanie termindw i zakresu
pracy dla poszczegélnych pracownikdw.

e 3) Praca zespotowa, ktéra pozwolitaby na to, ze w razie np. nieplanowanej nieobecnosci
pracownika, dany projekt zostanie zrealizowany staraniem pozostatych
zaangazowanych osdéb, z poszanowaniem prawa pracownika do rekonwalescencji w
czasie choroby lub zajecia sie innymi nagtymi sprawami losowymi."

e No

e Przydatoby sie wieksze wsparcie w dziedzinach okotonaukowych.

e niemam

e cykliczne spotkania/ warsztaty poruszajgce zagadnienia wspodtpracy i komunikaciji
miedzy wszystkimi pracownikami. Jasne objasnienie pracownikom czym jest i jak moze
by¢ wyrazana dyskryminacja, oraz jakie zachowania i komentarze moga by¢ zle
odbierane.

2.2.1. Podsumowanie najwazniejszych wynikow ankiety

Anonimowa ankieta internetowa sktadata sie z pytan odnoszacych sie do réznych zagadnien
(ptec biologiczna a tozsamos¢ ptciowa, przejawy dyskryminacji, sytuacja rodzinna a

praca/studia, pte¢ a stanowisko, relacje pracownik/doktorant a przetozony, obcojezycznosc,
inna narodowos$¢, niepetnosprawnos¢ a praca/studia). Wszystkie pytania w kwestionariuszu
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byty nieobowigzkowe. Ponizej zaprezentowane zostaty jedynie najwazniejsze ogélne wnioski
wynikajgce z ankiety.

W ankiecie wzieto udziat 40 pracownikéw i doktorantéw co stanowi 78,4% osdb pracujacych i
studiujgcych w IPal PAN. Ankiete wypetnita zblizona liczba kobiet (51%) i mezczyzn (46%) (3%
respondentéw okresla swojg ptec jako ,inna”). W ankiecie uczestniczyty wszystkie grupy
wiekowe wydzielone w ankiecie, o réznym stazu pracy, orientacji, wyznaniu i zajmujacych
rézne stanowiska. W zwigzku z tym, wyniki ankiet mozna uzna¢ za reprezentatywne. Co
wazne, 10% pracownikow identyfikuje sie z inng ptcig spoteczno-kulturowg niz nadana w
momencie narodzin (5%) lub nie ma pewnosci co do swojej tozsamosci (5%). 28%
ankietowanych chciatoby mie¢ mozliwos¢ zadeklarowania swojej pici spoteczno-kulturowej, a
13% nie ma co do tego pewnosci. Ankieta wykazuje, ze spotecznos¢ pracownikow IPal PAN jest
zréznicowana pod wzgledem orientacji seksualnej (90% oséb heteroseksualnych, ale
reprezentowane takze sg osoby homoseksualne, biseksualne i aseksualne) i religijno-
Swiatopoglagdowym (58% ateistow, 3% agnostykow, 39% chrzescijan).

Istotnym elementem ankiety byty pytania dotyczgce dyskryminacji. Niewiele ponad potowa
ankietowanych (53%) nie zostato kiedykolwiek dotknietych dyskryminacjg w IPal PAN,
niemniej az 32% respondentéw udzielito odpowiedzi twierdzacej, a 15% nie wie lub nie ma
pewnosci. Jednakze warto zauwazy¢, ze liczba oséb dotknietych dyskryminacjg w ostatnich 5
latach znacznie sie zmniejszyta (do 17% os6b dotknietych dyskryminacjg i 10% osdb, ktore nie
majg pewnosci). Odpowiedzi wskazujg, ze zazwyczaj dyskryminacja ma charakter wielorazowy
i krétkoterminowy (54%). Nie zdiagnozowano dominujgcych podstaw dyskryminaciji, lecz
najczesciej wskazywano na zajmowane stanowisko (32%) i pte¢ kulturowg (18%). Co
zaskakujace, tylko 3% ankietowanych przyznaje, ze ich dziatania mogty zosta¢ odebrane jako
dyskryminujgce. Wskazuje to na potrzebe przeprowadzenia dziatan edukacyjnych
zwiekszajgcych swiadomosc problemu dyskryminacji wsrdd pracownikow.

Tylko 40% ankietowanych uwaza, ze IPal PAN wprowadza dziatania w zakresie
rownouprawnienia/zapobiegania dyskryminacji. Wsrdéd dziatan, ktére w IPal PAN powinny by¢
podjete w ramach rownouprawnienia i zapobiegania dyskryminacji, ankietowani wymienili
szereg roznych propozycji, najczesciej jednak wymieniajg wytyczenie Sciezki zgtaszania (25%).

Zdecydowana wiekszo$¢ (87%) ankietowanych tworzy rodzine w szeroko pojetym rozumieniu,
oraz ma dzieci lub petni role statego/czasowego opiekuna (67%) albo ma pod opieka dorosta
osobe (26%). Wsrdd osdb, na ktorych spoczywa obowigzek opieki nad dzieckiem/dzie¢mi i/lub
inng osobg, ktéra wymaga statej opieki, odnotowano rézne opinie na temat wptywu tej
sytuacji na ich prace i rozwdj kariery, jednakze jednoznacznie negatywny wptyw
zadeklarowato tylko 9% ankietowanych. Wsrdd odczuwalnych efektéw wptywu opieki nad
dzieckiem/dzieémi i/lub inng osobga na prace i rozwdj kariery, ankietowani wymieniajg
gtéwnie: ograniczenie mobilnosci (21%), zdobycie nowych umiejetnosci interpersonalnych
(16%) i poprawa organizacji pracy (16%), a wiec nie tylko skutki negatywne. Wsrdd oséb
korzystajgcych z urlopu macierzynskiego/tacierzynskiego, 31% ocenia, ze miato to negatywny
wptyw na rozwdj kariery naukowej. Wsréd efektdw urlopéw najczesciej deklarowano
ograniczenie mobilnosci (35%) i ograniczenie poziomu zaangazowania w badania/projekty
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(17%). W obu wypadkach liczba oséb deklarujacych ograniczenie mobilnosci przekracza liczbe
0s6b deklarujgcych odczucie jednoznacznie negatywnego wptywu opieki/urlopu, zatem nie
przez wszystkich pracownikéw zjawisko to jest odbierane negatywnie.

Zdecydowana wiekszo$¢ (82%) ankietowanych nie sadzi, ze ilo$¢ obowigzkdéw w jej/jego pracy
jest wieksza niz ilos¢ obowigzkéw na podobnym stanowisku osoby o innej ptci. 70%
pracownikéw i doktorantéw, ktdrzy wypetnili ankiete nie sgdzi, ze osoby o przeciwnej pfci na
podobnym stanowisku majg wyzszg pensje podstawowa. Tyle samo ankietowanych nie uwaza,
ze wysokosc¢ zarobkéw w IPal PAN jest pod pewnymi wzgledami uzalezniona od ptci.

Spora cze$¢ ankietowanych ocenia swéj stopien niezaleznosci zawodowej wysoko lub
zdecydowanie wysoko (odpowiednio 35% i 32%). Tylko 7% odczuwa presje ze strony
przetozonego dotyczacej jakosci i ilosci wykonywanej pracy; 38% czasami odczuwa taka presje.
42% ankietowanych nie zdarzyto sie by¢ zmuszanym do wykonywania dodatkowych zadan,
ktore wykraczajg poza obowigzki wynikajgce ze stanowiska, natomiast 27% rzadko, 23%
czasami, 8% czesto odczuwa taka presje.

Wysoki odsetek ankietowanych (71%) nigdy nie poczuto sie oSmieszonym w aspekcie jakosci
wykonywanej pracy przez swoich przetozonych, i wiekszo$¢ (65%) potrafi stawiac jasne
granice dotyczace wykonywanej pracy. 52% ankietowanych nie otrzymuje telefonéw po
godzinach pracy i/lub w czasie urlopu (nie dotyczy nagtych przypadkéw). 42% ankietowanych
uwaza, ze otrzymywane wynagrodzenie jest nieadekwatne do ilosci wykonywanych
obowigzkdéw, 35% uznaje je za adekwatne. Tylko 8% ankietowanych odczuwa czestq statg
potrzebe wykonywania dodatkowych obowigzkéw w celu wykazania swojej wartosci jako
pracownika, lecz najczesciej wynika to z potrzeb wewnetrznych/osobistej gratyfikacji.

Niewielka czes¢ ankietowanych (2%) odpowiedziata, ze sg obcojezycznymi
pracownikami/studentami. Tyle samo deklaruje swojg niepetnosprawnos¢. Oba aspekty nie
byty przedmiotem dyskryminacji, ale wiekszos¢ nie ma pewnosci czy IPal PAN przeciwdziata
dyskryminacji ze wzgledu na obcojezycznos¢ i/lub niepetnosprawnosé.

3. Szczeg6towy harmonogram wdrozenia i monitorowania

Komisja Europejska w EU Gender Action Plan (GEP) wyrdznita pie¢ kluczowych obszardéw dla
osiggniecia réwnowagi ptci:

- réwnos¢ pici w procesie rekrutacji i rozwoju kariery,

- réwnowaga ptci w kadrze zarzadzajacej,

- wigczenie kwestii ptci do badan i realizacji projektéw,

- zapewnienie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a rodzinnym,

- podjecie dziatan przeciwko przemocy ze wzgledu na pteé¢, w tym przeciwko molestowaniu
seksualnemu.
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W wyniku diagnozy przeprowadzonej w IPal PAN wyznaczono cztery gtéwne cele Planu

Rownosci Ptci dla Instytutu na lata 2024-2028. Cele te nawigzujg do wspomnianych wyzej

kluczowych obszaréw wyznaczonych przez Komisje Europejska dla osiggniecia réwnosci ptci.

CEL 1. Wzrost swiadomosci znaczenia zagadnien rownosciowych oraz zapobieganie dyskryminacji

Dziatanie

Upowszechnienie Planu
Réwnosci Ptci dla IPal PAN
wraz z wynikami
anonimowej ankiety wsréd
pracownikow i
doktorantéw.

Rozsytanie informatoréw o
szkoleniach oraz tresci
dotyczacych tematyki
rownosciowej, oraz

antydyskryminacyjnej wsréd

pracownikow i
doktorantéw.

Wprowadzenie regulaminu

Adresatki i adresaci

Pracownicy i doktoranci IPal
PAN.

Pracownicy i doktoranci IPal
PAN.

Pracownicy i doktoranci IPal

antydyskryminacyjnego oraz PAN.

procedur pozwalajgcych na
zgtoszenie przypadkow
dyskryminacji i sposobéw
postepowania w tego typu
sytuacjach.
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Wskaznik

Rozpowszechnienie
planu drogg mailowa
oraz jego publikacja na
stronie internetowej
jednostki. [IV kwartat
2024]

Biezgce rozsytanie
informacji drogg mailowa
oraz zataczenie ich na
stronie internetowej
Instytutu. [na biezgco]
Powotanie zespotu ds.
rownosci i petnomocnika
ds. rownosci ptci, ktérego
gtéwnym zadaniem
bedzie monitoring i
wdrazanie Planu
Rownosci Ptci IPal PAN w
latach 2024-2028. [I
kwartat 2025]

Opublikowanie
regulaminu i procedur na
stronie internetowej
jednostki oraz rozestanie
tych informacji do
pracownikéw i
doktorantéw drogg
mailowa. [IIl kwartat
2025] Informacje ujete w
raporcie rocznym o
dziataniach. Powotanie
zespotu ds. réwnosci i
petnomocnika ds.
rownosci pici, ktérego
gtéwnym zadaniem

Jednostka
odpowiedzialna

Dyrekcja i
Administracja.

Zespot ds. rownosci i
petnomocnik ds.
réwnosci ptci.

Zespot ds. réwnosci i
petnomocnik ds.
rownosci pfci.



bedzie monitoring i
wdrazanie Planu
Rownosci Ptci IPal PAN w
latach 2024-2028. [I

kwartat 20257]
Podjecie staran o Pracownicy i doktoranci IPal Informacja w raporcie Dyrekcja.
pozyskanie funduszy na PAN. rocznym o dziataniach i
przystosowanie sktadanych aplikacjach.
pomieszczen dla oséb [na biezgco]

niepetnosprawnych.

CEL 2. Monitorowanie, zmniejszanie dysproporcji i utrzymywanie zréwnowazonego poziomu ptci podczas
rekrutacji, rozwoju kariery oraz w organach decyzyjnych.

Dziatanie Adresatki i adresaci Wskaznik Jednostka
odpowiedzialna

Dazenie do utrzymywania Pracownicy i doktoranci Informacje poréwnawcza Dyrekcja.
zrownowazonej reprezentacji  IPal PAN. w raportach rocznych/

ptci w poszczegdlnych sprawozdaniach

dziatach, grupach Instytutu. [2024-2027]

badawczych, komisjach i
innych zespotach
powotywanych przez Rade
Naukowg i/lub Dyrektora.
Rekrutacja pracownikow i
doktorantéw na zasadzie
“gender-blind”, to jest bez
faworyzowania ani
dyskryminowania zadnej pfci.

Dazenie do poprawy Pracownicy i doktoranci Osiggniecie wyzszej Dyrekcja i samodzielni
rownowagi ptci w ciatach IPal PAN. rownowagi ptci po pracownicy naukowi.
decyzyjnych i w Radzie kolejnych wyborach do

Naukowej IPal PAN. Rady Naukowej,

informacja poréwnawcza
w raporcie rocznym. [IV
kwartat 2026 vs | kwartat
2027]
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CEL 3. Wzmocnienie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a osobistym

Dziatanie

Przeprowadzenie akgji
informacyjnej dotyczacej
mozliwosci utatwiajgcych
faczenie pracy zawodowej z
zyciem prywatnym, w tym
rowniez mozliwosci
systemu elastycznej pracy
uwzgledniajacej prace
zdalng poza okresem
pandemii. Umozliwienie
zdalnego faczenia sie z
komputerem stacjonarnym
w Instytucie.

Opracowanie Sciezki
zgtaszania biezacych
potrzeb pracownikow i
doktorantéw.
Organizowanie spotkan
informacyjnych z
pracownikami w zaleznosci
od potrzeb.

Adresatki i adresaci

Pracownicy i doktoranci IPal
PAN.

Pracownicy i doktoranci IPal
PAN.
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Wskaznik

Uchwalenie nowego
regulaminu pracy
zdalnej.
Upowszechnienie
informacji na stronie
internetowej jednostki i
poprzez e-maile. [na
biezgco] Powotanie
zespotu ds. réwnosci i
petnomocnika ds.
rownosci pfci, ktérego
gtéwnym zadaniem
bedzie monitoring i
wdrazanie Planu
Réwnosci Ptci IPal PAN w
latach 2024-2028. [I
kwartat 2025]

Upowszechnienie
informacji na stronie
internetowej jednostki i
poprzez e-maile. [do IV
kwartatu 2025 i na
biezgco] Informacje
ujete w raporcie
rocznym o dziataniach.
Powotanie zespotu ds.
réownosci i petnomocnika
ds. rownosci ptci,
ktérego gtéwnym
zadaniem bedzie
monitoring i wdrazanie
Planu Réwnosci Ptci IPal
PAN w latach
2024-2028. [| kwartat
2025]

Jednostka
odpowiedzialna

Dyrekcja, zespot ds.
rownosci i petnomocnik
ds. réwnosci pici.

Dyrekcja, zespét ds.
rownosci i petnomocnik
ds. réwnosci pici.



CEL 4: Wdrozenie problematyki rownosci ptci do badan i realizacji projektow

Dziatanie

Rozsytanie informatorow
oraz tresci dotyczacych
tematyki wtgczenia
aspektow réwnosci pici do
tresci badan naukowych i
realizacji projektow.

Adresatki i adresaci

Pracownicy i doktoranci IPal
PAN.

Wskaznik

Rozsytanie informacji
drogg mailowa oraz
zatgczenie ich na
stronie internetowej w
Instytutu. [na biezgco]
Powotanie zespotu ds.

Jednostka
odpowiedzialna

Dyrekcja, zespot ds.
rownosci i petnomocnik
ds. réwnosci pici.

réwnosci i
petnomocnika ds.
rownosci ptci, ktérego
gtéwnym zadaniem
bedzie monitoring i
wdrazanie Planu
Réwnosci Pici IPal PAN
w latach 2024-2028. [I
kwartat 2025]

4. Podsumowanie

Plan Réwnosci Pici dla Instytutu Paleobiologii PAN jest kolejnym realizowanym w Instytucie
rozwigzaniem, ktére wspiera wspoéttworzenie przyjaznego, wolnego od dyskryminacji miejsca
pracy. Szczegétowa diagnoza ujawnita, ze Instytut cechuje zréwnowazone zatrudnienie kobiet
i mezczyzn. Jednakze, nieréwnowaga ptci widoczna jest w przypadku lideréw grup badawczych
czy poszczegdlnych stanowisk naukowych oraz w radzie naukowej, gdzie panuje
nadreprezentacja mezczyzn. Wynagrodzenie pracownikdw nie jest uwarunkowane ptcig i
zalezy wytgcznie od zajmowanego stanowiska i/lub funkcji. Analiza wynikéw ankiety ujawnita,
ze pracownicy IPal PAN zauwazajg problemy dyskryminacyjne oraz chcg dazy¢ do
rownouprawnienia. Dziatania ujete w Planie (w tym m.in. prowadzenie akcji informacyjnych
dotyczgcych zagadnien réwnosciowych czy opracowanie procedur antydyskryminacyjnych (w
formie regulaminu) w randze zarzadzenia Dyrektora) majg na celu wspomaganie rozwoju
zawodowego niezaleznie od ptci oraz zwiekszenie komfortu pracy.
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