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WSTEP

Plan Rownosci Pici w Instytucie Fizjologii im. Franciszka Gorskiego Roslin PAN (dalej jako
‘PRP IFR PAN’) na lata 2023 — 2027 ma stuzy¢ budowaniu, rozwijaniu i wspieraniu
optymalnych warunkéw dla:

1) réwnosci,

2) roznorodnosci,

3) eliminacji dyskryminacji,

4) zapewnienia wszystkim pracownikom swobody rozwoju naukowego, zawodowego

i osobistego.

Réznorodnosé¢ i rownos¢ to kluczowe wartosci kazdego cywilizowanego spoleczenstwa. Ich
przestrzeganie ma m. in. pozytywny wplyw na jako$¢ badan naukowych prowadzonych w IFR

PAN oraz wzmocnienie pozycji naukowej Instytutu w kraju 1 na §wiecie.

Celem podstawowym PRP IFR PAN w Krakowie jest poprawa komfortu warunkoéw pracy,
w ktorych kazdy pracownik Instytutu, zar6wno z grupy pracownikéw naukowych, jak
i nienaukowych, bedzie mial mozliwos¢ do satysfakcjonujacego go rozwoju zawodowego,
niezaleznie od pitci, pochodzenia, wyznania, orientacji seksualnej czy przekonan politycznych.
W opracowaniu PRP IFR PAN przedstawione zostaty diagnoza oraz kierunki dziatania, ktore

maja uwzglednia¢ rownos¢ ptci w IFR PAN.

IFR PAN poprzez planowane dziatania uwzglgdniajace réwnos¢ pici prowadzi polityke zgodna
z celami Komisji Europejskiej w zakresie rownosci plci tj. ze ,Strategia na rzecz
rOwnouprawnienia plci na lata 2020-2025” (https://commission.europa.eu/strategy-and-

policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy pl).



DIAGNOZA

|. Analiza iloSciowa
W IFR PAN na dzien 12.10.2022 r. zatrudnionych jest 61 osob, w tym 43 kobiety (~ 70%) i 18
mezczyzn (~ 30%) (Ryc. 1).

Rozkfad ptci wsrdd pracownikéw IFR PAN (%)

30%

@ Kobiety
O Mezczyini

70%

Ryc. 1. Rozktad pici wéréd pracownikéw IFR PAN. Zrodlo: opracowanie wiasne (Stan z dnia
12.10.2022).

Dyrekcja Instytutu to trzy osoby: 2 kobiety (Z-ca Dyrektora ds. Naukowych, Gtowna
Ksiggowa) i 1 mezczyzna (Dyrektor). W Ksiggowosci IFR PAN pracuja 3 kobiety, w tym
cztonek Dyrekcji petnigcy funkcje Gtownej Ksiggowej. W Zespole Administracyjno-
Technicznym Instytutu jest zatrudnionych 8 m¢zczyzn (~ 67%) i 4 kobiety (~ 33%) (szczegoty
w Tabeli 12 oraz na Ryc. 2). W wigkszosci zaktadow naukowych IFR PAN dominuja kobiety,
bo ich udziat w strukturze ptciowej miesci si¢ w zakresie od 50 do 100%. Jedynym wyjatkiem
jest Zaktad Ekofizjologii, gdzie zar6wno udzial kobiet, jak i mezczyzn wynosi 50% (szczegoty
w Tabeli 1 i Ryc. 2).

Generalnie, w grupie pracownikow naukowych (32 osoby) sg 23 kobiety (~ 76%) 1 9 megzczyzn
(~24%). Wsrod doktorantow mezczyzni stanowig tylko 10% (Tabela 2, Ryc. 4). W przypadku
pracownikow naukowo-technicznych zatrudnione sa 4 kobiety; w grupie pracownikow
zatrudnionych na innych stanowiskach (15 osob) jest 7 kobiet (~ 47%) i 8 me¢zczyzn (~ 53%)
(Tabela 2, Ryc. 4).



Jesli spojrzymy na rozktad pici w Instytucie wedlug stanowisk zajmowanych przez
poszczegblnych pracownikow, to wsréd pracownikéw naukowych, profesorow i profesorow
IFR PAN, jest taka sama liczba kobiet (3 osoby) i m¢zczyzn (3 osoby) (Tabela 2). Na innych
stanowiskach naukowych, wliczajagc w to doktorantow, jest wigcej kobiet, ktore stanowig od 86
do 100 % sktadu osobowego (Tabela 2, Ryc. 3). Jedna osoba (m¢zczyzna) jest zatrudniona w
ramach srodkéw z projektu badawczego (Tabela 2, Ryc. 4).

Tabela 1. Rozktad pici wsérod osob zatrudnionych w IFR PAN w 2022 r., z wyszczegdlnieniem
pracownikéw nienaukowych zespotu administracyjno-technicznego oraz pracownikow naukowych

W poszczegolnych Zaktadach (stan z dnia 12.10.2022). Zrédto: opracowanie wiasne.

KOBIETY MEZCZYZNI
IFR PAN i

OGOLEM K M [%] K [%] M
DYREKCJA 3 2 1 66,7 33,3
KSIEGOWOSC 3 3 0 100,0 0,0

ZESPOL ADMINISTRACYJNO-TECHNICZNY
KADRY 1 1 0 100,0 0,0
SEKRETARIAT / ARCHIWUM 1 1 100,0 0,0
PRACOWNIK TECHNICZNY 6* 0 6 0,0 100,0
PRACOWNIK OBStUGI 3* 2 1 66,7 33,3
SPECJALISTA IT 1 0 1 0,0 100,0
OGOLEM 12 4 8 33,3 66,7
ZAKLADY

zB 8 8 0 100,0 0,0
ZBK 7 6 1 85,7 14,3
ZE 10 5 5 50,0 50,0
ZBR 7 6 1 85,7 14,3
ZBS 9 7 2 77,8 22,2
MLBKE 3% 2 1 66,7 33,3

K - KOBIETY, M - MEZCZYZNI

* W TYM PRACOWNICY ZATRUDNIENI W NIEPELNYM WYMIARZE GODZIN

** PRACOWNICY NALEZACY DO TEGO LABORATORIUM WCHODZA W SKtAD ZESPOLOW W INNYCH
ZAKLADACH IFR PAN

ZB - ZAKLAD BIOTECHNOLOGII; ZE - ZAKLAD EKOFIZJOLOGII; ZBK - ZAKLAD BIOLOGII KOMORKI; ZBR -
ZAKLAD BIOLOGII ROZWOJU; ZBS - ZAKLAD BIOLOGII STRESU; MLBKE - MIEDZYINSTYTUTOWE
LABORATORIUM BIOTECHNOLOGI! | KATALIZY ENZYMATYCZNE)
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Ryc. 2. Rozklad pici wsrod osob zatrudnionych w IFR PAN z wyszczegolnieniem: Dyrekcji,

Ksiggowosci i Zespotu administracyjno-technicznego (stan z dnia 12.10.2022). Zrédto: opracowanie

MLBKE

wlasne.

100
90

80
70
6
5
4
3
2
- Hm Hm
0
ZBR ZBK ZB ZBS ZE

B % kobiet M % mezczyzn

o O O O o o

Ryc. 3. Rozktad pici wsroéd osob zatrudnionych w IFR PAN z wyszczegolnieniem: Zaktadow i
laboratorium MLBKE (stan z dnia 12.10.2022). Zrodto: opracowanie wiasne.



Tabela 2. Rozktad ptci wsrdd osob zatrudnionych w IFR PAN oraz doktorantow z wyszczegolnieniem:

zajmowanych stanowisk (stan z dnia 12.10.2022). Zrédto: opracowanie wlasne.

STANOWISKO LICZBA KOBIETY MEZCZYZNI  [%] K [%] M
0s08B (K) (M)
PROFESOR 3 3 50,0 50,0
PROFESOR IFR PAN 6 3 3 50,0 50,0
ADIUNKT 14 12 2 85,7 14,3
ASYSTENT 5* 5 0 100,0 0,0
ZATRUDNIENIE PRZY 1 0 1 0,0 100,0
PROJEKCIE
SUMA PRACOWNIKOW 32 23 9 76,2 23,8
NAUKOWYCH
DOKTORANT 10 9 1 90,0 10,0
PRACOWNICY NAUKOWO- 4 4 0 100,0 0,0
TECHNICZNI
PRACOWNICY NA INNYCH 15 7 8 46,7 53,3
STANOWISKACH
PRACOWNICY IFR PAN 61 43 18 70,5 29,5
*CZESC PRACOWNIKOW PRACUJACYCH NA NIEPEENY ETAT
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Ryc. 4. Rozktad pici wérod osob zatrudnionych w IFR oraz doktorantow wg zajmowanych stanowisk

(stan z dnia 12.10.2022). Zrodto: opracowanie whasne.



Okreslono rowniez rozktad piciowy wsrod: i) kierownikow Zaktadow IFR PAN, ii)
kierownikoéw zadan badawczych realizowanych w 2022 r. w IFR PAN oraz iii) kierownikow
projektow badawczych finansowanych przez Narodowe Centrum Nauki (NCN), Ministerstwo
Rolnictwa i Rozwoju Wsi (MRiRW) oraz Narodowe Centrum Badan i Rozwoju (NCBR).
Wsrod kierownikow poszcezegdlnych Zaktadéow IFR PAN, wliczajac kierownika MLBKE
(Tabela 1), 4 osoby to kobiety (67%), a pozostate 2 0soby to mezczyzni (33%) (Ryc. 5).

Kierownicy Zaktadéw IFR PAN

33%

O Kobiety
O Mezczyini

67%

Ryc. 5. Rozktad ptci wérod kierownikéw Zaktadow zatrudnionych w IFR PAN (stan z dnia 12.10.2022).

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wsrod kierownikow zadan badawczych w IFR PAN, realizowanych w ramach dziatalnos$ci

statutowej (2022 r.), byto 5 kobiet (62,5%) i 3 mezczyzn (37,5%) (Ryc. 6).
Kierownicy Zadan Badawczych
37,5%

@ Kobiety
O Mezczyini

62,5%

Ryc. 6. Rozktad ptci wsrod zatrudnionych w IFR PAN kierownikow zadan badawczych z dziatalno$ci

statutowej (stan z dnia 12.10.2022). Zrédto: opracowanie whasne.

Wsrod kierownikow grantow finansowanych przez NCN i realizowanych w IFR PAN jest 5
kobiet (62,5%) i 3 megzczyzn (37,5%) (Ryc. 7). Grantami finansowanymi przez MRiRW
8



kierowaly 2 kobiety (100%). Kierownikiem projektu finansowanego przez NCBR byt 1
mezczyzna (100%) (Ryc. 7).
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Ryc. 7. Rozktad ptci wérod zatrudnionych w IFR PAN kierownikéw projektow badawczych
finansowanych przez NCN, MRiRW i NCBR (stan z dnia 12.10.2022). Zrodto: opracowanie wlasne.

Ponadto, dla poréwnania z danymi, ktore dotycza struktury piciowej zatrudnienia w IFR PAN,
okreslono udziat kobiet i m¢zczyzn w Radzie Naukowej IFR PAN (RN IFR PAN) z lat 2019 —
2022. Wsrdéd 31 czlonkéw RN IFR PAN bylo18 kobiet (~ 58%) i 13 mgzczyzn (~ 42%)
(Ryc. 8).

Rada Naukowa IFR PAN kadencja 2019 - 2022

42%

@ Kobiety
O Mezczyzni

58%

Ryc. 8. Rozktad plci wéréd cztonkéw Rady Naukowej IFR PAN w latach 2019 - 2022 r. Zrodto:

opracowanie wiasne.

Reasumujgc, mozna stwierdzi¢, ze w strukturze piciowej Instytutu oraz w nadzorujacej

dziatalno$¢ Instytutu RN IFR PAN dominujg kobiety (Ryc. 2). Fakt ten jest szczegdlnie
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widoczny w grupie pracownikow naukowych IFR PAN. Jedynie w dziale technicznym jest
wigcej mezezyzn. Warto rowniez podkreslic, ze przedstawione statystyki dotycza wzglednie
niewielkiej liczby wszystkich zatrudnionych w IFR PAN o0séb (61 pracownikow) i niektore
zestawienia obejmujace np. zajmowane stanowiska itp., dotycza od jednej do kilku oséb

(Ryc. 2, Tabela 2).

I1. Wyniki badan ankietowych

Celem przeprowadzonej Ankiety byto okreslenie probleméw w obszarze réwnosci plci, a takze
tych zwigzanych z dyskryminacjg, molestowaniem seksualnym, taczeniem pracy zawodowej z
zyciem prywatnym oraz mozliwoscig uzyskania wsparcia w rozwigzywaniu ww. problemow.

Wypetnienie anonimowej Ankiety, ktora sktadata si¢ z 24 pytan, byto dobrowolne. Pytania
Ankietowe i wyniki szczegblowe zebrano w Zataczniku. Pracownicy mieli réwniez mozliwos¢
umieszczenia dodatkowych komentarzy zwigzanych z Ankieta. W Ankiecie wzigty udziat 34
0soby, co stanowi 55% wszystkich pracownikéw zatrudnionych w IFR PAN, w tym 26 kobiet
(76%) i 8 mezczyzn (24%). Zatem, mozna stwierdzié¢, ze analiza odpowiedzi na poszczegolne
pytania, w odniesieniu do wszystkich pracownikow, jest zarazem dobrym przyblizeniem opinii
kobiet zatrudnionych w IFR PAN; 53%, 29% i 18% ankietowanych stanowili odpowiednio
samodzielni pracownicy naukowi, niesamodzielni pracownicy naukowi oraz pracownicy
nienaukowi IFR PAN. Do grupy niesamodzielnych pracownikow naukowych zaliczono:
asystentow/doktorantow, adiunktow przed habilitacjg i pracownikoéw naukowo-technicznych.

Na pytanie ,,Czy Pana/Pani zdaniem w IFR PAN istnieje problem nieréwnosci szans zwigzany
z plcig?” jedynie 9% osob odpowiedzialo twierdzaco, a 18% nie miato zdania na ten temat.
Zdecydowana wigkszo$¢ pracownikow (73%) uwaza, ze w IFR PAN nie ma problemu
nier6wnosci szans, ktory bytby zwiazany z picia. Oznacza to, ze mozliwos¢ szeroko pojetego
rozwoju zawodowego nie jest uzalezniona od ptci pracownika. RoOwniez na pytanie odnoszace
si¢ do tego, ktorej ptci szczegbdlnie dotycza problemy nieréwnosci, wiekszo$¢ pracownikow
(53%) zaznaczylo odpowiedz, ze ,,problem nie wystgpuje”’, a 32% nie miato na ten temat
wyrobionego zdania (odpowiedz ,.,trudno powiedzie¢/nie wiem”); 85% pracownikow nigdy nie
czuto si¢ ograniczonymi lub wykluczonymi w srodowisku pracy ze wzgledu na pte¢; poczucie
takiego wykluczenia potwierdzito jedynie 6% ankietowanych. Pracownicy IFR PAN nie widzg
tez uzaleznienia wynagrodzen od plci (65% ankietowanych). Co ciekawe, na pytanie ,,Czy w
IFR PAN istnieje problem uzaleznienia wynagrodzen od plci dla osob zatrudnionych na tym

samym lub podobnym stanowisku?” nie bylo Zadnej odpowiedzi na ,,tak”. Ponadto, 85%

10



ankietowanych stwierdzilo, ze nie bylo $§wiadkami nadmiernego obcigzenia obowigzkami
zawodowymi, ktore wigzaloby si¢ z plcig pracownika. Powigzanie takie widziato jedynie 6 %
ankietowanych. Odpowiednio 91% i 94% ankietowanych nie bylo §wiadkiem dyskryminacji
pracownika przez przetozonego czy jego agresywnych zachowan, ktore wynikaty z réznic pici.
Na takg dyskryminacj¢ wskazato jedynie 3% pracownikow, a Zaden nie potwierdzit zachowan
agresywnych. Jezeli chodzi o niewlasciwe komentarze czy dowcipy przetozonego zwigzane z
picia podwladnego, to $wiadkiem takich zdarzen byto 12% ankietowanych, a 79% nie.
Zdecydowana wigkszo$¢ ankietowanych (97%) nie do$wiadczyta rowniez niestosownych
propozycji o charakterze seksualnym, sktadanych przez przetozonego w trakcie pracy lub
spotkan zwigzanych z pracg; 3% nie mialo zdania w tej kwestii. Warto podkresli¢, ze nikt z
ankietowanych nie byt obiektem takich propozycji. Na pytanie: ,,Czy zostal/a Pan/Pani
poinformowana o obowiazujacych zasadach rownouprawnienia w miejscu pracy, w [IFR PAN?”
53% ankietowanych odpowiedzialo ,nie”; odpowiednio 26% i 21% ankietowanych
odpowiedziato ,.,tak” i ,,trudno powiedzie¢/nie wiem”.

Kolejne pytania w Ankiecie dotyczyly szeroko rozumianych dziatan, ktére mozna byloby
podja¢ w IFR PAN, aby do minimum ograniczy¢ lub catkowicie wyeliminowa¢ zachowania 1
procedury dyskryminacyjne, ktore maja charakter niesprzyjajacy rownosci pici i nie zapewniaja

wszystkim pracownikom swobody rozwoju naukowego, zawodowego i osobistego.

Obszar | - réwnowaga migdzy pracq, a ;yciem prywatnym

Ankietowani zwrodcili uwagg na problem taczenia pracy zawodowej z rodzicielstwem. Na
pytanie o to, czy w IFR PAN istnieje problem z zasadami elastycznego czasu pracy (np. praca
w domu, praca zdalna) dla osob, ktore np. musza taczy¢ prace zawodowa z obowigzkami
rodzicielskimi/opiekunczymi, 44% ankietowanych stwierdzito, ze taki problem nie istnieje, a
IFR PAN, w domysle, ma dobrze uregulowang kwestie elastycznego czasu pracy. Odmiennego
zdania byto 35% respondentow, a 21% nie miato wyrobionej opinii na ten temat. Zdecydowana
wigkszos$¢ ankietowanych, bo az 79% opowiedziata si¢ za wsparciem dla 0s6b powracajacych
do pracy po dluzszej przerwie (np. urlop macierzynski, urlop dla poratowania zdrowia).
Potrzeby takiej nie widzi 15% ankietowanych. Wigkszo$¢ ankietowanych pracownikow (59%)
popiera pomysl, aby sytuacja osobista danego pracownika byla brana pod uwage przy ocenie
pracowniczej, ktora moze dotyczy¢ np. postepéw w pracy naukowej, wywigzywania si¢ z
okreslonych zadan itp. Odmiennego zdania jest 15% ankietowanych, a 26% nie ma okreslonego

zdania na ten temat.
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Obszar 11 i Il - réwnosé ptci w procesie rekrutacji oraz rozwoju kariery (réownowaga w
kadrze zarzgdczej i gronach decyzyjnych IFR PAN)

Wicgkszo$¢ respondentow (47%) uwaza, ze zasady awansu zawodowego i kryteria rekrutacji
nowych pracownikow powinny zosta¢ sformalizowane. Odmiennego zdania jest 35%
ankietowanych, a 18% wstrzymato si¢ od glosu (,,trudno powiedzie¢/nie wiem”). Jednoczesnie
53% ankietowanych sadzi, ze sktad plciowy gremiow decyzyjnych, ktore pochodzg z wyboru,
nie jest istotny. Inaczej uwaza 41% pracownikow, a 6% nie ma wyrobionego zdania na ten
temat (,,trudno powiedzieé¢/nie wiem”). Ponadto, 82% respondentéw nie zgadza si¢ z tym, aby
sugerowanie si¢ picig kandydata na stanowiska kierownicze byto waznym kryterium przy jego
wyborze. Jedynie 3 % ma zdanie przeciwne, a 15% nie okreslito si¢ w tej sprawie. Wigkszos¢
ankietowanych pracownikéw (53%) nie uznaje za wazne odgdérnego dazenia do rownej
reprezentacji plciowej na stanowiskach kierowniczych w IFR PAN. Zdania tego nie podziela
32% respondentéw. Zatem, mozna domniemywaé, ze wzgledy merytoryczne powinny by¢

glownym kryterium doboru na te stanowiska, a nie pte¢ kandydata.

Obszar |V - pte¢ w badaniach i nauczaniu

W tym obszarze sformutowano de facto jedno pytanie: ,,Czy istnieje potrzeba uzalezniania
realizowanej tematyki badawczej od pici?”; 91% ankietowanych udzielilo negatywnej
odpowiedzi na to pytanie. Jedynie 3% mialo zdanie przeciwne, a 6% wstrzymato si¢ od glosu

(,,trudno powiedzie¢/nie wiem”).

Obszar V - przeciwdzialanie przemocy seksualnej w miejscu pracy

Na pytanie: czy istnieje konieczno$¢ stworzenia w IFR PAN formalnych regulacji, ktore
przeciwdziatatyby niewtasciwym zachowaniom na tle seksualnym, 53% ankietowanych
pracownikow odpowiedziato ,,nie”. Za takim pomystem byto 35% glosujacych. Odpowiedz na
to pytanie koresponduje niejako z wczesniejszymi odpowiedziami na pytanie, ktore dotyczyto
niewlasciwych, w kontekscie seksualnym, zachowan przetozonego wzgledem pracownika (str.
11). Z drugiej jednak strony, wigkszos$¢ ankietowanych tj. 56% jest za stworzeniem procedur
dla osob, ktore zgtaszaja przemoc ze wzgledu na pte¢ lub jakas inng form¢ dyskryminacji.
Podobnie, 47% os6b, ktore wypetily Ankiete, opowiedzialo si¢ za Kkoniecznoscig
przeprowadzenia w IFR PAN szkolen na temat zagadnien zwigzanych ze §wiadomym i
nieswiadomym wywieraniem naciskoéw ze wzgledu na pte¢, stereotypy, czy inne formy

dyskryminacji; 27% bylo odmiennego zdania, a reszta (26%) wstrzymata si¢ od
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jednoznacznego wyrazenia opinii na ten temat. Z Ankiety wynika rowniez, ze 41%
pracownikow, ktorzy ja wypekili, nie widzi koniecznosci powotania w IFR PAN
petnomocnika ds. rownosci pici, ktory bedzie koordynowat realizacje planu ds. rownosci pici
oraz wspomagal pracownikow przy rozwigzywaniu probleméw zwigzanych z nierownoscig ze
wzgledu na pteé. Za powolaniem takiego pelnomocnika byto 30%, a od glosu wstrzymato si¢

29% ankietowanych.

Komentarze respondentow

Ostatni punkt Ankiety umozliwial wypetniajacym umieszczenie dobrowolnych komentarzy,
ktore odnosityby si¢ do szeroko rozumianych zagadnien zwigzanych z Ankieta. Ostatecznie
komentarze zamiescity 3 osoby: 2 kobiety i 1 mezczyzna. Jeden z komentarzy odnosit si¢ do
tzw. pracy zdalnej 1 w opinii komentujacego ta forma $wiadczenia pracy ,,nie do konca jest mile
widziana”. Regulacje formalne w tym zakresie, ktore funkcjonujag w IFR PAN, powinny by¢
zaktualizowane, zgodnie z obowiazujacymi przepisami nadrzednymi, w tym kodeksem pracy
(K.p.; Dz.U. z 2022 ., poz. 1510 ze zm.). Od 07.04.2023 r. zgodnie z K.p, wprowadzony bedzie w IFR
PAN Regulamin pracy zdalnej.

Inna uwaga, ale tej samej osoby, odnosita si¢ do rownowagi pomigdzy ptciami na stanowiskach
kierowniczych pochodzacych z wyboru. Wymowa tego komentarza zgadza si¢ z wynikami
pytania ankietowego, gdzie wigkszo$¢ respondentow (53%) nie widzi koniecznoS$ci
wymuszania odgérnymi regulacjami kwestii rownego udzialu kobiet 1 mezczyzn na
stanowiskach kierowniczych w IFR PAN. Ostatni komentarz tego respondenta dotyczyt
powigzania tematyki badawczej z plcig w kontekscie niekorzystnego, w domysle rdéznego,
wptywu okreslonych grup odczynnikow na kobiety 1 m¢zczyzn. Przypuszcza si¢, ze respondent
miat na mysli negatywny wptyw substancji chemicznych np. na komoérki rozrodcze, na kobiety
w ciazy i kobiety karmigce dziecko piersia. Zarowno kobiety w cigzy, jak i kobiety karmigce
dziecko piersig podlegaja szczegdlnej ochronie zgodnie z przepisami BHP (Dz.U. 1996 nr 114
poz. 545 ze zm.). W pozostatych przypadkach, niezaleznie od pici, dazy si¢ w IFR PAN do
wyeliminowania jakichkolwiek prac w narazeniu na dziatanie szkodliwych warunkéw, w tym
substancji chemicznych.

Generalnie, 0 czym wspomniano wyzej, omawiajac Wyniki Ankiety, wiekszo$¢ pracownikow
uznala, iz wigzanie tematyki badawczej z ptcig nie powinno mie¢ miejsca (str. 12).

Kolejny komentarz zwracal uwagg na problemy rowno$ciowe zwigzane z wiekiem

pracownikow. Ten komentarz jest istotny, bo podnosi kwesti¢ potencjalnych nieréwnosci w
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traktowaniu pracownikéw ze wzgledu na ich wiek. Kwestia ta nie zostata poruszona w
Ankiecie, ale moze by¢ przedmiotem wewnetrznej dyskusji w gronie pracownikow IFR PAN
oraz w trakcie ewentualnych szkolen omawiajacych rozne formy dyskryminacji.
Niewyjasnionym zostato, czy potencjalnych nierownos$ci w traktowaniu pracownikow
spodziewa¢ si¢ mozna byto w gronie mtodszych czy starszych pracownikow.

Ostatni komentarz odnosit si¢ do potencjalnych szkolen dotyczacych $wiadomego i
nieswiadomego wywierania naciskow ze wzgledu na ple¢ czy wszelkie inne formy
dyskryminacji. Komentujacy podkreslit, ze szkolenia takie powinna odby¢ kadra kierownicza
IFR PAN ,,w celu ustawicznego podnoszenia kompetencji socjalnych”. Tak, jak wspomniano
wczesniej, na konieczno$¢ szkoleh wskazalo 47% respondentéw. Jedna z powazniejszych
potrzeb szkolen wynika z ,niskiej $wiadomosci prawidlowej komunikacji” oraz
,Hhiewystarczajacych umiejgtnosci interpersonalnych” wsréd wszystkich pracownikéw IFR
PAN i doktorantow. Udane relacje, w tym relacje ,,réwnosci”, to kwestia obustronnego
zaangazowania 1 dobrych checi. Dlatego planowane jest w IFR PAN wdrozenie procesu
budowania pozytywnych relacji pomiedzy pracownikami, w tym pomiedzy przetozonymi a

pracownikami.
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PODSTAWOWE ZALOZENIA PRP W IFR PAN

Gtownym celem wprowadzenia planu dziatan w zakresie rownosci pftci jest:

a) wzrost $wiadomosci dotyczacej zagadnien zwigzanych z réwnoS$cig, jak rowniez
budowanie pozytywnych relacji interpersonalnych w spotecznosci IFR PAN;

b) wspomaganie rozwoju kariery naukowej kazdej osoby, niezaleznie od plci;

c) zwigkszenie rownowagi ptci w procesie rekrutacji pracownikow oraz w trakcie naboru
do szkoty doktorskiej;

d) zapewnienie zrownowazonej reprezentacji ptci w procesach decyzyjnych;

e) ulatwienie faczenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym/rodzinnym;

f) monitorowanie potrzeb pracownikow i doktorantdéw w zakresie wymienionych zatozen

planu 1 wprowadzenie nowych rozwigzan i zmian w tym zakresie.

W punktach c¢) i d) nadrzedng role wzgledem rownosciowej reprezentacji kobiet i mezczyzn

odgrywa kryterium kompetencji i doswiadczenie zawodowe.
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PODSTAWOWE SPOSOBY REALIZACJI PRP W IFR PAN

1. Realizacja planu bedzie odbywata si¢ z wykorzystaniem wymienionych ponizej

instrumentow/narz¢dzi, stosownie do aktualnych potrzeb:

a)
b)

c)
d)

9)

szkolenia pracownikow i doktorantow IFR PAN;

wprowadzenie elektronicznego narzgdzia, w postaci zaktadki na stronie internetowej
IFR PAN, wspierajacego informowanie i edukowanie w kwestii rownosci pici;
wprowadzenie funkcji Pelnomocnika ds. Réwnosci Pici w IFR PAN;

wspotdzielenie dobrych praktyk i przyktadow z innymi instytutami PAN, uczelniami
czy organizacjami w kwestii upowszechnienia idei réwnosci i réznorodnosci zawartych
w PRP IFR PAN;

upowszechnianie dobrych praktyk zwigzanych ze wspieraniem karier wszystkich
pracownikow i doktorantow;

promowanie rownos$ci ptci w nauce, w tym takze uwzglednianie aspektu pici w
projektowaniu badan naukowych;

systematyczne monitorowanie udziatu kobiet 1 me¢zczyzn w konkursach grantowych,

projektach, publikacjach oraz w organach doradczych i decyzyjnych IFR PAN;

2. Nadzér nad realizacjg planu sprawuje Pelnomocnik ds. Réwnosci Piei, pod kontrolg

Dyrektora IFR PAN.

3. Poszczegoblne zadania stanowigce realizacje planu bedg sukcesywnie wdrazane w IFR PAN

- stosownie do aktualnych potrzeb i mozliwosci, w tym finansowych. IFR PAN w zakresie

budzetu na swoja dziatalno§¢ uwzgledni potrzebe finansowania zadan zwigzanych z

wdrozeniem i realizacja planu dziatah w zakresie réwnosci pici.

4. Szczegbdly dotyczace realizacji poszczegdlnych zadan wynikajacych z niniejszego planu beda

ustalane pomiedzy Pelnomocnikiem ds. Rownosci Pici a Dyrektorem IFR PAN lub inng

wskazang przez Dyrektora osoba/osobami. Ostateczng decyzje w zakresie poszczegolnych

rozwigzan wdrazanych w IFR PAN podejmuje Dyrektor IFR PAN.

5. W razie potrzeby zmian planu lub jego rozszerzenia - Dyrektor IFR PAN wyda odpowiednie

zarzadzenie wewnetrzne lub inne rozstrzygnigcie wynikajace z jego kompetencji.
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PELNOMOCNIK DS. ROWNOSCI PLCI W IFR PAN

1. Pelmomocnik ds. Rownosci Pici (okreslany dalej jako ,,Pelnomocnik™) bedzie
odpowiedzialny za:

a) przygotowanie projektow systemowych rozwigzan dotyczacych rownosci pici i
roznorodnosci, o ktorych mowa w niniejszym planie 1 monitorowanie podejmowanych
dziatan;

b) dziatania doradcze i opiniodawcze;

€) kreowanie i promowanie nowych rozwigzan w obszarze roéwnosci plci i roznorodnosci
lub zaktualizowanych dziatan prowadzonych uprzednio;

d) nadzor nad realizacja PRP IFR PAN;

e) pehienie funkcji punktu konsultacyjnego i kontaktowego w sprawach dyskryminacji.

2. Pelnomocnik wyznaczany bedzie na 4-letnig kadencjg, sposrod pracownikéw IFR PAN przez

Dyrektora IFR PAN w porozumieniu z Radg Naukowa IFR PAN (RN IFR PAN).

3. Dyrektor IFR PAN w porozumieniu z RN IFR PAN odwotuje Pelnomocnika przed uptywem
okresu, na jaki zostal wyznaczony, jezeli:

a) stat si¢ trwale niezdolny do petnienia obowiazkow;

b) postapit wbrew natozonym na niego obowigzkom, o jakich mowa w pkt.1;

c) zrzekt si¢ wykonywania obowigzkéw, o jakich mowa w pkt.1.

4. Pelnomocnik w przypadku odnotowania niedozwolonych zdarzen, zachowan itp. sporzadza
raport z odnotowanego zdarzenia lub zachowania. Raporty przekazywane sg Dyrektorowi IFR
PAN z informacja o propozycjach dzialan naprawczych, ktore nalezatoby podja¢ oraz dziatan

zapobiegajacych wystgpieniu danego zdarzenia lub zachowania w przysztosci.
5. Dyrektor IFR PAN podejmuje stosowne dziatania bedace w jego kompetencjach w celu

wspierania Pelnomocnika w jego zadaniach, w tym we wdrazaniu konkretnych dziatan w IFR

PAN.

17



6. Pelnomocnik corocznie informuje na pismie Dyrektora IFR PAN o swojej dziatalnos$ci oraz
o0 stanie przestrzegania rownouprawnienia, réoznorodnosci oraz braku dyskryminacji w IFR
PAN. Termin ztozenia informacji jest ustalany w kazdym roku w porozumieniu z Dyrektorem
IFR PAN.

CELE DZIALANIA 1 WSKAZNIKI

Mozna wyr6zni¢ pig¢ obszarow kluczowych dla osiggniecia rownosci ptci w badaniach

I innowacjach, ktore powinny by¢ uwzglednione w PRP IFR PAN. Nalezg do nich:

1. Réwnowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym, a zawodowym oraz kultura
organizacyjna instytucji;

Rownowaga plci w kadrze zarzadcezej i w podejmowaniu decyzji;

Rownos¢ ptci w procesie rekrutacji i rozwoju Kariery;

Wilaczenie kwestii pici do badan i tresci dydaktycznych;

o~ DN

Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pleé, w tym przeciwko molestowaniu
seksualnemu.
W obrebie tak sformutowanych obszaro6w ustanowiono cele szczegotowe do zrealizowania

w ramach PRP IFR PAN, w okresie do konica 2027 r.

W ponizszym zestawieniu Wykazano cele do realizacji w ramach ww. obszarow, planowane
dziatania, beneficjentéw oraz wskazniki (mierniki) dokumentujace osiggnigcie celu oraz osoby

odpowiedzialne.
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1. Rownowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym, a zawodowym oraz kultura
organizacyjna instytucji.

Cel:
Utatwienia w lgczeniu pracy z zyciem prywatnym/rodzinnym.
Dzialania:
1. Wprowadzenie dopuszczalnych prawem elastycznych form zatrudnienia zgodnych z
obowigzujacymi przepisami. Wdrozenie okazjonalnej pracy zdalnej;
2. Monitorowanie  sytuacji  osob  wracajacych do pracy po  urlopach
rodzicielskich/opiekunczych;
3. Utrzymanie badz modyfikacja doptat do ztobkoéw, przedszkoli 1 podrgcznikdéw
szkolnych dla dzieci pracownikow;
4. Monitorowanie udzialu kobiet i me¢zczyzn, jako prelegentow w seminariach,

warsztatach i konferencjach naukowych organizowanych przez IFR PAN.

Beneficjenci:

Pracownicy i doktoranci IFR PAN.
Wskaznik:

1.
2.

Zmiana obowiazujacego Regulaminu Pracy. Wdrozenie do 2023 r.

Przygotowanie Regulaminu pracy zdalnej. Zgodne z przepisami K.p. taczenie pracy
zawodowej z zyciem prywatnym/rodzinnym. Wdrozenie do 2023 r.

Opracowanie Regulaminu wynagradzania z tabelg stawek wynagrodzen. Wdrozenie do
2023 r.

Raport nt. udziatu kobiet i m¢zczyzn, jako prelegentow w seminariach, warsztatach 1

konferencjach naukowych organizowanych przez IFR PAN.

Jednostki odpowiedzialne:

Dyrekcja, Ksiggowos¢ 1 Kadry IFR PAN, Pelnomocnik we wspotpracy z jednostkami

organizacyjnymi IFR PAN.
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6wnowaga plci w kadrze zarzadczej i gremiach decyzyjnych

Cel:

1. Dbanie o przeciwdzialanie dyskryminacji na stanowiskach kierowniczych i w gremiach
podejmujacych decyzje;

2. Dbanie o rownowage w udziale kobiet i mezczyzn w gremiach decyzyjnych na
wszystkich poziomach (np. Dyrekcja, RN IFR PAN, Zaktady IFR PAN, zespoty
eksperckie, Komisje RN IFR PAN, organizowane przez IFR PAN konferencje i
seminaria naukowe).

Dziatania:

1. Monitorowanie stanu 1 mozliwosci, w tym ewentualnych ograniczen, dostepu do
pelnienia funkcji kierowniczych i1 udziatu w gremiach decyzyjnych, opiniodawczych i
doradczych.

Beneficjenci:

Pracownicy i doktoranci IFR PAN

WskaZnik:
Raport dotyczacy udziatu kobiet i m¢zczyzn w kadrze zarzadzajacej i gremiach decyzyjnych.
Jednostki odpowiedzialne:

Dyrekcja, Kadry, Pelnomocnik , RN IFR PAN, Kolegium kierownikow, Radca prawny.

6wnos¢ plci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery

Cel:

Monitorowanie i zmniejszenie dysproporcji w udziale kobiet i mezczyzn w rekrutacji i w

rozwoju kariery naukowej.
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Dzialania:

1. Przeglad i aktualizacja obowigzujacych procedur np. w ogloszeniach o prace tak, aby
uzyte sformulowania zawieraly przejrzyste kryteria rekrutacyjne i byly wolne od
dyskryminaciji.

Kampanie promujgce Instytut jako o miejsce przyjazne dla pracownikow i doktorantow
kazdej ptci (portale internetowe, w tym media spotecznosciowe oraz roézne osrodki
naukowo-badawcze w kraju i za granicg, m.in. uniwersytety, politechniki, akademie,
instytuty PAN, laboratoria, w tym mi¢dzynarodowe; imprezy promujgce i
upowszechniajace nauke)

Beneficjenci:

Osoby aplikujace o pracg w IFR PAN na stanowiska naukowe, naukowo-techniczne,

specjalisty, stanowiska nienaukowe; kandydaci do Szkoty Doktorskiej

Wskaznik:

Raport dotyczacy udzialu kobiet i mezczyzn w procesie rekrutacji i w konkursach na
doktorantow, stanowiska naukowe, naukowo-techniczne, specjalisty, stanowiska nienaukowe.
Jednostki odpowiedzialne:

Dyrekcja, Kadry, Kierownicy

4. Wlaczenie kwestii plci do badan i tresci dydaktycznych

Cel:

1. Upowszechnianie wiedzy dotyczacej aspektow plci w dziatalnosci dydaktycznej 1w
badaniach naukowych, w tym ich znaczenia dla jakosci i efektywnos$ci badan .

2. Zapewnienie ksztalcenia zgodnie z zasadg réwnosci.

Dzialania:

1. Organizacja seminarium dla pracownikow 1 doktorantow w zakresie uwzglednienia
aspektu ptci w badaniach i1 dziatalnosci dydaktycznej. Cyklicznie, nie rzadziej niz raz
na 2 lata..

2. Warsztaty o przeciwdzialaniu dyskryminacji.

Beneficjenci:

Pracownicy nienaukowi, naukowi i doktoranci.
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Wskazinik:

1.

Obecnos¢ aspektow dotyczacych rownosci w badaniach naukowych i dziatalnosci
dydaktycznej.
Organizacja warsztatow dla doktorantow i pracownikoéw, w tym tych, ktorzy aplikujg o

granty.

Jednostki odpowiedzialne:

Dyrekcja, Pelnomocnik, Kierownicy

Cel:

5. Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pleé, w tym przeciwko
molestowaniu seksualnemu

Zwigkszenie §wiadomos$ci odno$nie zagadnien zwigzanych z przemoca seksualng i szeroko

rozumiang dyskryminacjg oraz zapobieganie tym zjawiskom.

Dzialania:

1.
2.

Powotanie Pelnomocnika;

Seminarium z zakresu przeciwdziatania stereotypom, uprzedzeniom, dyskryminacji i
molestowaniu;

Monitorowanie dyskryminacji i podejmowanie w razie koniecznosci okreslonych

dzialan. Ankieta (cyklicznie, raz na 2 lata),;

Beneficjenci:

Pracownicy i doktoranci IFR PAN
Wskaznik:

1.

Opracowanie kodeksu postepowania okreslajacego tryb zglaszania i postgpowania w
przypadkach dyskryminacji i molestowania.

Raport z liczby zgtoszen (skarg) kobiet 1 me¢zczyzn do Pelnomocnika;

Raport z liczby szkolen 1 warsztatow z zakresu przeciwdziatania stereotypom,

uprzedzeniom, dyskryminacji i molestowaniu;

Jednostki odpowiedzialne:

Dyrekcja, Petnomocnik, Kierownicy.
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Zalgcznik

Pytania ankietowe i wyniki szczegélowe Ankiety ds. Rownosci Plci

1. Ple¢
Uczestnicy ankiety ze wzgledu na pte¢
24%‘
@ Kobiety
OMgzczyzni

76%

2. Stanowisko

Uczestnicy ankiety ze wzgledu na stanowisko

18%
@Samodzielni Pracownicy
Naukowi
O Niesamodzielni Pracownicy
Naukowi
O Pracownicy Nienaukowi
29%

3. Czy Pana/Pani zdaniem w IFR PAN istnieje problem nieréwnos$ci szans zwigzany z
ptcia?

53%

Kobiety
15%

8%

OTak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

771%



Megzczyzni
2

12%

OTak
@Nie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

z
‘63%

Wszyscy Pracownicy

9%

18% .

4. Czy problemy nierownos$ci w IFR PAN dotycza szczeg6lnie ktorejs konkretnej grupy?
Jesli tak, to ktorej?

@Tak
@Nie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

Kobiety
8%
@ Kobiety
OMezczyzni
O Osoby niebinarne/inne
DORownomiernie

@ Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

: . 54%
OProblem nie wystepuje
Mgzczyzni
@ Kobiety
OMezczyzni

9
O Osoby niebinarne/inne 50%

OROwnomiernie

@ Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

OProblem nie wystepuje



Wszyscy Pracownicy

6%0

@Kobiety
OMezczyzni

. . 53%
O Osoby niebinarne/inne
ORo6wnomiernie
@ Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

BProblem nie wystepuje

5. Czy kiedykolwiek Pan/Pani czul/a si¢ ograniczony/a (wykluczony/a) w srodowisku
pracy ze wzgledu na pte¢?

Kobiety 8%

OTak
ONie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

Mezczyzni
eI 306 129%

OTak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

Wszyscy Pracownic
yscy yg%

6%

@Tak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
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6. Czy w IFR PAN istnieje problem uzaleznienia wynagrodzen od pici dla osob
zatrudnionych na tym samym lub podobnym stanowisku?

Kobiety

38%

OTak
@Nie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

62%

Megzczyzni

25('
@Tak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
75%

Wszyscy Pracownicy

35%

aTak
GNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

65%

7. Czy byl/a Pan/Pani §wiadkiem dyskryminacji pracownika ze wzgledu na pte¢ przez
przetozonego/przetozong?

Kobiety 4% 4%

@Tak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
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Mgzczyzni

%

aTak
GNie
OTrudno powiedzie¢ / Nie wiem

Wszyscy Pracownicy6 % 3%
0

@Tak
aNie

O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

91%

8. Czy bylt/a Pan/Pani $wiadkiem agresywnych zachowan w relacji przetozony-pracownik,
ktére wynikaly z r6znic ptci?

Kobiety 4%

aTak
aNie
OTrudno powiedzie¢ / Nie wiem

96%0
Mezczyzni
YA 304
OTak

ONie

O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

%
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Wszyscy Pracownicy 694

OTak
ONie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
94%

9. Czy byla Pan/Pani  $wiadkiem  niewlasciwych
przetozonego/przetozonej, ktore odnosity si¢ do ptci?
Kobiety

8% 11%
OTak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
81%
Mezczyzni 13% 12%

OTak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

5%
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Wszyscy Pracownicy
9% 12%

@Tak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
79%

10.Czy byla Pan/Pani $wiadkiem nadmiernego obcigzenia obowigzkami
zawodowymi/stuzbowymi przez przetozonego/przetozona, ktére wynikaty z rdéznic
ptci?

Kobiety 4% 8%

‘88%)

Mezczyzni

25(‘

@Tak
@Nie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

OTak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

75%



Wszyscy Pracownicy
9% 6%

@Tak
@Nie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

11. Czy doswiadczyl/a Pan/Pani niestosownych propozycji w kontekscie seksualnym,
sktadanych w miejscu pracy lub podczas spotkan zwigzanych z praca (wyjazdy
stuzbowe, delegacje) przez przetozonego/przetozong?

Kobiety 4%

@Tak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

Mezczyzni

OTak
aNie
O Trudno powiedzieé¢ / Nie wiem

Wszyscy Pracownicy
3%

B Tak
@Nie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
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12. Czy zostal/a Pan/Pani poinformowana o obowigzujacych zasadach rownouprawnienia
w miejscu pracy, w IFR PAN?

Kobiety

23‘
@Tak
ONie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
46%

Mezczyzni
13% 12%

OTak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

75%

Wszyscy Pracownicy

21'

@Tak
aNie

O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

53%
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13. Czy istnieje w IFR PAN problem z zasadami elastycznego czasu pracy, pracy w domu,
pracy zdalnej dla osob, ktére musza taczy¢é prace zawodowa m.in. z funkcjami
rodzicielskimi/opiekunczymi?

Kobiety

27%

@Tak
ONie

O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

Mezczyzni 37%

63%
OTak

ONie

O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

Wszyscy Pracownicy
21%

@Tak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
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14. Czy wazne jest wsparcie dla osob powracajacych do pracy po dtuzszej przerwie, np.
urlopie macierzynskim, urlopie dla poratowania zdrowia?

Kobiety
15%

8%
OTak
aNie

O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

771%

Mgzczyzni
13%

OTak
aNie

O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

Wszyscy Pracownicy
15%

6%

@Tak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

79%
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15. Czy wazne jest by sytuacja prywatna (osobista) byta brana pod uwage w ocenie
pracowniczej?

Kobiety
27%

@Tak
ONie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

19%

Mgzczyzni

25(‘
@Tak
@Nie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
75%

Wszyscy Pracownicy
26%

@Tak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

15%
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16. Czy uwaza Pan/Pani za istotne wprowadzenie sformalizowanych zasad awansu
pracownikow i procesu rekrutacji kandydatow, ktore beda zwraca¢ uwage na réwnos¢
w traktowaniu ze wzgledu na ptec?

Kobiety
23%

oOTak
@Nie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
27%

Mgzczyzni

50%
OTak
@Nie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
50%

Wszyscy Pracownicy
18%

@Tak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
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17. Czy uwaza Pan/Pani, ze powinno si¢ zwraca¢ uwage na sklad plciowy w gronach
decyzyjnych (zarzadczych), ktore pochodza z wyboru?

Kobiety 8%

@Tak
ONie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem 54%

Megzczyzni

50%
OTak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
50%

Wszyscy Pracownicy g9
41%

@Tak
ONie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem 53%
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18. Czy uwaza Pan/Pani, ze kierowanie si¢ picig kandydata przy wyborze na stanowiska
kierownicze (decyzyjne) jest wazne?

Kobiet
Y 1

1% 4%

aTak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

Mgzczyzni
25%

OTak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

75%

Wszyscy Pracownicy
159 370

@Tak
ONie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

82%

19. Czy uwaza Pan/Pani, ze dazenie do réwnej reprezentacji na stanowiskach
kierowniczych (decyzyjnych) ze wzgledu na pte¢ jest wazne?

Kobiety
15%

OTak
@Nie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
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Megzczyzni
13%

25%

@Tak
aNie
OTrudno powiedzie¢ / Nie wiem

62%

Wszyscy Pracownicy
15%

@Tak
GNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

53%

20. Czy istnieje potrzeba uzalezniania realizowanej tematyki badawczej od ptci?

OTak
@Nie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

Megzczyzni

@Tak
GNie
OTrudno powiedzie¢ / Nie wiem




Wszyscy Pracownicy 30
%

@Tak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

91%

21. Czy istnieje potrzeba stworzenia w IFR PAN wewnetrznych (formalnych) regulacji, ktore
przeciwdzialalyby niewtasciwym zachowaniom na tle seksualnym?

Kobiety
12%

O Tak
ONie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem 46%

Megzczyzni
13% 12%

OTak
ONie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

75%

Wszyscy Pracownicy
12%

@Tak
ONie
0O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

53%
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22. Czy w IFR PAN istnieje potrzeba opracowania procedur ochrony osob, ktore zglaszajg przemoc
ze wzgledu na pte¢ oraz inne formy dyskryminacji?

Koblety1 .

5%

19%
@Tak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

66%

Mgzczyzni

25' ‘L—)%

Wszyscy Pracownicy
18%

aTak
aNie
OTrudno powiedzie¢ / Nie wiem

@Tak
GNie
OTrudno powiedzie¢ / Nie wiem

26%
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23. Czy istnieje potrzeba przeprowadzenia w IFR PAN szkolen na temat zagadnien zwigzanych ze
$wiadomym i nie§wiadomym wywieraniem naciskow ze wzgledu na pleé, stereotypy, czy inne
formy dyskryminacji itp.?

Kobiety

27%

aTak
GNie
OTrudno powiedzie¢ / Nie wiem

19%

Mgzczyzni

25(' ‘5%

OTak
aNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

Wszyscy Pracownicy
26%

@Tak
ONie
DO Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
P 47%
27%
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24. Czy istnieje potrzeba powotania w IFR PAN pelmomocnika ds. réwnosci plci, ktory bedzie
koordynowal realizacj¢ planu ds. réwnosci plci oraz wspomagal pracownikow przy
rozwigzywaniu probleméw zwigzanych z nierdéwnoscia ze wzgledu na ptec¢?

Kobiety

38%

@Tak
QNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

Mgzczyzni

37%

OTak
ONie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem

63%

Wszyscy Pracownicy

29%

@Tak
QNie
O Trudno powiedzie¢ / Nie wiem
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