Plan Réwnosci Plci
Instytutu Dendrologii Polskiej Akademii Nauk
na lata 2023-2026

1. Wprowadzenie

Réwnos¢ i réoznorodnos$¢ to wartosci o fundamentalnym spotecznym znaczeniu, ktére
przyczyniajg sie do rozwoju nauki, wspierajac innowacyjnos¢ oraz efektywnos$¢é pracownikow.
Zrozumienie rownosci pitci i charakteru rozmaitych rol jest kluczowe, by utatwi¢ badaczkom
i badaczom godzenie obowigzkéw wynikajacych z pracy i innych zadan.

Zaréwno charakter, jak i rozmiar nier6wnos$ci miedzy kobietami i meZczyznami réznia
sie w poszczeg6lnych krajach Unii Europejskiej (UE). Réznice te wynikajg zaré6wno z poziomu
rozwoju gospodarczego, uwarunkowan kulturowych, jak i dominujacych strategii krajowych
czy praktyk zwyczajowo przyjetych w spoteczenstwach.

W  rezultacie badan przeprowadzonych w celu stworzenia indeksu réwnosci
UE wyodrebniono cztery klastry krajow ze wzgledu na réwnos$¢ pici w podstawowych
dziedzinach (m.in. praca, pienigdze, wiedza, wtadza, zdrowie)!l. Uzyskane wyniki wskazujg,
ze wiekszo$¢ krajow Europy Zachodniej i Skandynawii uwzglednia priorytety réwnosci ptci
w swoich strategiach i niweluje tzw. ,kare za macierzynstwo” oraz promuje takie rozwigzania
jak: elastyczny czas pracy, praca zdalna lub hybrydowa, telepraca czy stopniowy powroét do pracy
po urlopie macierzynskim, ojcowskim, rodzicielskim lub wychowawczym. Ponadto wspieraja one
tez wczesng opieke nad dzie¢mi, tworzac dzienne pokoje opieki, ztobki czy przedszkola. Z kolei
w wiekszosci krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej, w ktérych brakuje prawnych rozwigzan
dotyczacych roéwnosci wynagrodzen i przejrzystosci ptac oraz $rodkéw przeciwdziatania
stereotypom zwigzanym z picia, notuje sie nizszy udziat kobiet w kadrze managerskiej, a zjawisko
tzw. ,szklanego sufitu” wystepuje tu zdecydowanie czescie;.

Plan R6wnoSci Pici Instytutu Dendrologii Polskiej Akademii Nauk (w skrdcie PRP ID PAN)
w Korniku bazuje na nastepujacych aktach prawnych:

e Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U.z 1997 r. nr 78 poz. 483
z péZniejszymi zmianami),

e Dyrektywie 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. L. 204 z dnia 26 lipca 2006 r., s. 23-36),

o Dyrektywie Rady Unii Europejskiej 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. w sprawie
wprowadzenia w Zzycie zasady réwnego traktowania bez wzgledu na pochodzenie rasowe
lub etniczne (Dz. Urz. L 180 z dnia 19 lipca 2000 r., s. 22-26),
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e Dyrektywie Rady Unii  Europejskiej 2000/78/WE z dnia 27 listopada
2000 r. ustanawiajgcej warunki ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy
(Dz. Urz. L 303 z dnia 2 grudnia 2000 r., s. 16-22),

e Ustawie z dnia 25 lutego 1964 r. Kodeks rodzinny i opiekunczy (Dz. U. z 1964 r. nr 9 poz.
59 z p6zniejszymi zmianami),

e Ustawie z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (Dz. U. z 1964 r. nr 16 poz.
93 z p6zniejszymi zmianami),

e Ustawie zdnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U.z 1974 r.nr 24 poz. 141 z p6Zniejszymi
Zmianami).

Plan Roéwnos$ci Plci Instytutu Dendrologii PAN jest strategicznym dokumentem
tworzonym w celu zapewnienia bezpiecznego i przyjaznego miejsca pracy, wolnego
od dyskryminacji, umozliwiajacego wszystkim swobodny rozwdéj naukowy, zawodowy i osobisty.

Instytut Dendrologii PAN kieruje sie zasadami niedyskryminacji i réwnos$ci szans,
niezaleznie od cech osobistych pracownikéw, doktorantéw i stypendystéw. W Instytucie
respektuje sie obowigzujace regulacje dotyczace praw cztowieka, chroniace przed dyskryminacja
i przemocg, oraz dazy sie do wdrazania najwyzszych standardéw majacych na celu zapewnienie
réwnego traktowania.

Dzialania na rzecz propagowania idei rownosci ptci stanowia jeden z priorytetéw Unii
Europejskiej, co zostato podkreslone zar6wno w zatozeniach programu ,Horyzont Europa” (HE),
jak i uprzednio, w praktykach stosowanych przez Europejskg Przestrzen Badawcza
(ang. European Research Area - ERA) w ramach wspoétpracy z panstwami czlonkowskimi
i organizacjami badawczymi. Plan réwnosci ptci ma stanowi¢ zestaw dziatan, ktoérych celem
jest promowanie rownosci ptci poprzez zmiany instytucjonalne i kulturowe w organizacjach
zajmujacych sie badaniami i innowacjami.

Zaangazowanie Komisji Europejskiej w promowanie réwnosci pici w badaniach
i innowacjach jest wazng cze$cig szerszej strategii, ogtoszonej w marcu 2020 r. Jednym z celéw
tej strategii jest wzmocnienie Europejskiej Przestrzeni Badawczej poprzez zapewnienie rownych
szans w $rodowisku pracy, w ktérym wszyscy, niezaleznie od ptci, moga rozwija¢ swoje talenty,
oraz lepsze zintegrowanie wymiaru ptci w projektach naukowych w celu poprawy jakosci badan,
a takze ich znaczenia dla spoteczenistwa bazujacego na wiedzy, technologii i innowacji.

Niniejszy Plan stanowi takze odpowiedZ na wymdég Dyrekcji Generalnej ds. Badan
Naukowych i Innowacji Komisji Europejskiej, zgodnie z ktérym kazda uczelnia, jednostka
badawcza oraz podmiot administracji publicznej, muszg posiada¢ plan réwnosci ptci, aby mie¢
mozliwo$¢ wystepowania o $rodki finansowe w ramach Programu Ramowego UE na lata
2021-2027 ,Horyzont Europa”. Zgodnie z art. 7 (6) Rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego
i Rady UE z dnia 28 kwietnia 2021 r., program HE ,zapewnia skuteczne propagowanie réwnych
szans dla wszystkich oraz uwzglednienie aspektu pici, w tym wiaczanie aspektu ptci do tresci
z zakresu badan naukowych i innowacji”. Komisja Europejska dazy do eliminowania przyczyn
braku réwnowagi pici. Szczegbélng uwage zwraca sie na zapewnienie, w miare mozliwosci,
réwnowagi ptci w panelach oceniajgcych oraz w innych gremiach doradczych, takich jak rady
i grupy eksperckie. Ponadto dziatalno$¢ prowadzona w ramach HE powinna ,dazy¢ do zniesienia
uprzedzen ze wzgledu na pteé i ré6znic w traktowaniu kobiet i mezczyzn, do poprawy rownowagi
miedzy Zyciem prywatnym i zawodowym oraz propagowania réwnosSci kobiet i mezczyzn
w obszarze badan i innowacji, w tym zasady réwnos$ci wynagrodzen bez dyskryminacji
ze wzgledu na ptec (...)".

Przyjecie niniejszego Planu stanowi tez uzupetnienie i rozszerzenie zakresu dziatan
z obszaru promowania réwnosci i przeciwdziatania dyskryminacji, zwigzanych z podjeciem przez
Instytut Dendrologii PAN zobowigzan do ciaglego udoskonalania swych polityk zaréwno
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rekrutacyjnych, jak tez kadrowych w ramach rozpoczecia staran o przyznanie Instytutowi
przez Komisje Europejska wyrédznienia ,HR Excellence in Research”. Wyré6znione instytucje
zapewniajg badaczkom i badaczom najlepsze warunki pracy i rozwoju, wspierajg inicjatywy
naukowe, prowadza polityke réwnych szans, sprzyjajg mobilnosci i zapewniajg szkolenia
podnoszgce kompetencje pracownikow. Wdrazanie zasad Europejskiej Karty Naukowca
i Kodeksu Postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych stanowi zobowigzanie
do ciggtego doskonalenia polityki w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi.

Niniejszy dokument przedstawia ocene sytuacji zwigzanej z rownym traktowaniem
pracownikdw roznej ptci w Instytucie Dendrologii PAN. W dalszej kolejnos$ci dokument formutuje
cele oraz proponuje dziatania zmierzajagce do monitorowania tej problematyki
oraz do zwiekszenia $wiadomosci pracownikéw co do waznosci réwnego traktowania pici
dla prawidtowego funkcjonowania Instytutu. Dokument odnosi sie do wszystkich pracownikoéw,
doktorantéw i stypendystéow, i w rownym stopniu dotyczy obywateli polskich oraz obywateli
innych panstw.

2. Instytut Dendrologii Polskiej Akademii Nauk (ID PAN)

Instytut Dendrologii Polskiej Akademii Nauk jest instytutem naukowym Polskiej Akademii
Nauk. Zgodnie z wolg ostatniego wiasciciela doébr kérnickich - Wtadystawa hr. Zamoyskiego
(1853-1924) - w Ustawie z dnia 30 lipca 1925 r. o Zaktadach Kérnickich (Dz. U. z 1925 r. nr 86
poz. 592) zapisano, iz jednym z celd6w Fundacji ma by¢ zatozenie i utrzymanie placéwki naukowej,
w ktorej prowadzone majg by¢ badania roslin drzewiastych. W 1933 r. powstat w Kérniku Zaktad
Badania Drzew i Lasu. W 1951 r. przeksztatcono go w Zaktad Dendrologii i Pomologii w Kérniku,
ktéry 24 maja 1952 r. na pierwszym w historii posiedzeniu Prezydium Polskiej Akademii Nauk
zostal wiaczony w struktury Polskiej Akademii Nauk. Stworzyto to stabilne podstawy do rozwoju
placowki. W 1957 r. w Zaktadzie zatrudnionych bylo czterech samodzielnych pracownikéw,
19 asystentéw i 11 pracownikéw technicznych. W 1962 r. zmieniono nazwe placéwki na Zaktad
Dendrologii i Arboretum Koérnickie Polskiej Akademii Nauk. W dowdd uznania potencjatu
naukowego placowki i jej osiggnie¢, uchwata nr 4/74 Prezydium Polskiej Akademii Nauk z dnia
7 maja 1974 r. podniesiono placéwke do rangi Instytutu, ktéry od tej pory przyjat nazwe Instytutu
Dendrologii Polskiej Akademii Nauk.

Instytut prowadzi dziatalno$¢ naukowa w zakresie dwdch dyscyplin naukowych: nauk
biologicznych i nauk lesnych. Obejmuje ona interdyscyplinarne badania biologii roslin
drzewiastych na wszystkich poziomach ich organizacji. Wysoka jako$¢ badan gwarantuje
wyS$mienicie wykwalifikowana kadra naukowcéw i pracownikéw inZynieryjnych oraz
pracownikéw administracji, a takze profesjonalna infrastruktura: specjalistyczne laboratoria,
kolekcja ro$lin drzewiastych w Arboretum, zielnik, biblioteka, a takze sie¢ licznych powierzchni
badawczych zlokalizowanych na terenie catego kraju i w nalezacym do Instytutu Lesie
Doswiadczalnym ,Zwierzyniec” w Kérniku. Kadra naukowa Instytutu aktywnie wspotpracuje
z innymi o$rodkami naukowymi z Polski i zagranicy. Wyniki badan prowadzonych w Instytucie
publikowane sg w najlepszych czasopismach naukowych na $wiecie, a takze w formie ksigzek.
Pracownicy Instytutu wielka wage przywigzujg do krzewienia wiedzy przyrodniczej poprzez
publikowanie prac popularnonaukowych oraz wygtaszanie wyktadéw promujacych osiggniecia
naukowe, a takze do ksztaltowania postaw spotecznych nastawionych na wzrost szacunku
dla przyrody. Rezultaty badan prowadzonych w Instytucie znajdujg zastosowanie
w praktyce - wspierajg gospodarke lesna i ochrone przyrody prowadzone w oparciu o rzetelng
i aktualng wiedze.



Obecnie (luty 2023 r.) Instytut zatrudnia 44 pracownikéw naukowych, 32 pracownikéw
inzynieryjnych i technicznych, 21 pracownikéw organizacyjno-ekonomicznych, administracji
i biblioteki oraz 10 pracownikéw na stanowiskach robotniczych i obstugi. Ksztatcenie
doktorantéw odbywa sie w ramach Poznanskiej Szkoty Doktorskiej Instytutow Polskiej Akademii
Nauk, ktdra prowadzi wspolnie pie¢ Instytutéw Polskiej Akademii Nauk: Chemii Bioorganicznej,
Dendrologii, Fizyki Molekularnej, Genetyki Czlowieka oraz Genetyki Roslin. Aktualnie
w Instytucie swoje prace doktorskie, w ramach Szkoty Doktorskiej i studiéw doktoranckich,
przygotowuje 10 doktorantéw.

3. Plan Ré6wnosci Plci Instytutu Dendrologii PAN obejmuje nastepujace elementy:

a) DIAGNOZA - jest to analiza i najwazniejsze wnioski ptynace z podstawowych danych
kadrowych oraz wynikéw ankiety przeprowadzonej wsréd pracownikéw, doktorantéw
i stypendystéw Instytutu,

b) CELE wraz ze wskazaniem dziatan i wskaznikdw oraz z ich oméwieniem, zawierajacych
sie w obszarach tematycznych kluczowych dla osiggniecia réwnosci ptci w badaniach
i innowacjach, wymaganych przez Komisje Europejska,

c) DZIALANIA wraz ze wskazaniem odpowiedzialnych o0séb, horyzontu czasowego
oraz wskaznikow.

3a. Diagnoza

Punktem wyjs$cia do niniejszej analizy byto scharakteryzowanie ogélnej struktury ptci
0s6b zatrudnionych w ID PAN z podziatem na pracownikéw: naukowych, inzynieryjnych
i technicznych, organizacyjno-ekonomicznych, administracji, biblioteki oraz zatrudnionych
na stanowiskach robotniczych i obstugi. Okreslono liczbe posiadanych tytutéw i stopni
naukowych wsréd zatrudnionych kobiet i mezczyzn. Kolejnym elementem diagnozy byto
okreslenie, jak ksztattuje sie podziat stanowisk, w celu identyfikacji i przeciwdziatania
ewentualnym przejawom nieréwnos$ci. W dalszej czeSci poddano analizie pelnienie funkcji
kierowniczych oraz udziat w komisjach przez pracownikéw réznych ptci.

Diagnoza przeprowadzona na potrzeby Planu Réwnosci Pici Instytutu Dendrologii PAN
zostala przygotowana na podstawie informacji dostarczonych przez Dziat Informacji Naukowej
o udziale kobiet i mezczyzn w roéznych obszarach dziatalnosSci Instytutu. Dane dotyczace
pracownikéw naukowych analizowano z podziatem na pte¢ oraz w odniesieniu do czterech
poziomdw rozwoju kariery naukowej zaproponowanych w komunikacie Komisji Europejskiej
»TOWARDS A EUROPEAN FRAMEWORK FOR RESEARCH CAREERS” z dnia 21 lipca 2011 roku?:
R1 - przed uzyskaniem stopnia doktora lub réwnowaznego,

R2 - po uzyskaniu stopnia doktora lub rownowaznego, naukowcy nie sa jeszcze samodzielni,
R3 - samodzielni naukowcy, o uznanym dorobku (z habilitacjg),
R4 - wiodacy naukowcy (z tytutem profesora).

Instytut Dendrologii PAN jest stosunkowo niewielkim instytutem, w Kktérym
zatrudnionych na koniec 2022 r. bylo tgcznie 44 pracownikéw naukowych. Wsr6éd nich
przewazajg mezczyzni, ktérzy w ostatnich czterech latach stanowili od 54,5% do 57,6%
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pracownikéw naukowych. W grupie R2 i R3 udziat kobiet i meZczyzn jest wyréwnany, natomiast
w grupie wiodacych naukowcéw (R4) zaobserwowano rosngcg przewage meZCZyZn.
Najliczniejsza grupa wsrdéd pracownikéw naukowych ID PAN s3g adiunkci (R2) - 21 oséb,
co stanowi 47,7% pracownikdw naukowych Instytutu. Na drugim miejscu, pod wzgledem liczby
pracownikdéw naukowych, jest grupa R3 (dr hab., profesor Instytutu) oraz grupa R4 (prof. dr hab.),
ktérych liczebno$¢ wynosi 9 0séb w kazdej z nich (po 20,5% pracownikéw naukowych Instytutu).
W przypadku grupy R3 liczba kobiet i mezczyzn jest w réwnowadze, natomiast wiodacy
naukowcy (R4) - to jedyna grupa, w ktérej zdecydowanie przewaza udzial mezczyzn (88,9%).
Najmniej liczna jest grupa asystentéw, przy czym kobiet w tej grupie jest cztery razy wiecej
niz mezczyzn (Tabela 1).

W Tabeli 1 przedstawione zostaly dane obejmujace liczebno$¢ pracownikéw naukowych
wedtug podziatu na grupy R1-R4 oraz pte¢ w latach 2019-2022 (stan zatrudnienia na 31.12.
kazdego roku).

Tabela 1
Struktura zatrudnienia wséréd pracownikéw naukowych ID PAN (K - kobieta, M - meZczyzna)

2019 2020 2021 2022
Grupa
K M|K(M|  K|M|K|M
R1 0O|l1(0]0|0}0]4]1
R2 715181919 8/|11]10
R3 4 715|745 ]|4]|5
R4 316|352 7]|1
Suma |14 |19 |16 | 21 | 15| 20 | 20 | 24
Lacznie 33 37 35 44

W Instytucie Dendrologii PAN osoby ze stopniami i tytutami naukowymi sa takze
zatrudnione na stanowiskach innych niz naukowe. Udziat kobiet posiadajacych stopien lub tytut
naukowy, zatrudnionych w Instytucie w latach 2019-2022, wynosi $rednio 47,3%. Wsrod
pracownikéw Instytutu ze stopniem doktora zaobserwowano przewage kobiet, ktérych udziat
$rednio dla catego analizowanego okresu wynosi 55,9%. W grupie pracownikow ze stopniem
naukowym doktora habilitowanego udzial kobiet wynosi $rednio 41,5%. Z kolei wsrod
pracownikéw z tytutem profesora w ciggu ostatnich czterech lat proporcja kobiet do mezczyzn
ulegta drastycznej zmianie na niekorzys¢ kobiet - w roku 2019 udziat kobiet w strukturze
zatrudnienia wynosit 33,3%, podczas gdy na koniec roku 2022 wynosit 11,1% (Tabela 2).

Tabela 2
Struktura zatrudnienia wéréd pracownikéw ID PAN posiadajacych stopnie i tytuly naukowe

2019 2020 2021 2022
Grupa
KM K M|K(M|K|M
doktor 15| 11|13 (12|17 |13 |17 | 13
doktor habilitowany | 4 | 7 | 5 | 7 | 4 | 5| 4 | 5
profesor 316135271
Suma 22 | 24| 21|24 |23 |25 (22|25
Lacznie 46 45 48 47

W ID PAN na dzien 31.12.2022 r. zatrudnionych byto tacznie 106 pracownikéw. Instytut
jest miejscem pracy, w ktéorym kobiety, mimo iz sg mniej licznie reprezentowane w grupie
pracownikéw naukowych, to stanowig znamienita wiekszo$¢ wsrod wszystkich oséb
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zatrudnionych w Instytucie. Zatrudnienie w latach 2019-2022 z podziatem na pte¢ przedstawiono
w Tabeli 3.

Wsréd wszystkich pracownikéw Instytutu, w latach 2019-2022 udziat kobiet waha
sie od 57,5% (2022) do 61,5% (2020). W poszczegoblnych grupach pracownikéw udziat kobiet
wynosi: wsréd pracownikéw naukowych od 45,5 do 50,0%, wsrod pracownikéw inzynieryjnych
i technicznych od 63,6 do 72,7%, wsréd pracownikéw organizacyjno-ekonomicznych,
administracji i biblioteki od 77,3 do 81,8%, a wéréd pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach
robotniczych i obstugi od 22,2 do 37,5%. Najwieksza dysproporcja w poziomie zatrudnienia
kobieti mezczyzn wystepuje w grupie pracownikdéw organizacyjno-ekonomicznych, administracji
i biblioteki (16-19 kobiet oraz 4-5 mezczyzn, w zaleznoSci od badanego roku). Trudno jednak
wyodrebni¢ stanowisko, w jakim dysproporcja jest najwieksza, poniewaz w tej grupie
pracownikéw Instytutu odnotowuje sie duzg réznorodnos$¢ zajmowanych stanowisk i zwigzanych
z nimi zakres6w obowigzkéw. Wysoka dysproporcja w poziomie zatrudnienia kobiet i meZczyzn
wystepuje réwniez w grupie pracownikéw inzynieryjnych i technicznych, w ktdérej dominuja
pracownicy zatrudnieni na stanowisku biolog (12 kobiet w kazdym analizowanym roku
oraz od 2 do 5 mezczyzn w zaleznosci od badanego roku) (Tabela 3).

Tabela 3
Liczba pracownikéw zatrudnionych w Instytucie w latach 2019-2022

2019 2020 2021 2022
K M({K M|K|M|K|M
pracownicy naukowi 21 (2323|2320 21|20 24
pracownicy inzynieryjni i techniczni 23 (11|24 9 | 21|12 |20 |11

Grupa

pracownicy organizacyjno-ekonomiczni,

19| 5 |17 | 5 | 16| 4 | 18| 4
administracja, biblioteka

robotnicy i obstuga 2713|513 ]6|3]|6
Suma 65 | 46 | 67 | 42 | 60 | 43 | 61 | 45
Lacznie 111 109 103 106

Wsrdd osob, ktore pragng w Instytucie odby¢ staz lub prowadzi¢ badania w ramach pracy
doktorskiej, rownowaga ptci jest zachowana, cho¢ udziat kobiet w analizowanej grupie rézni
sie w poszczegdlnych latach. W roku 2019 i 2020 zaobserwowano zdecydowang przewage kobiet
(Srednio 72,7%), natomiast w latach 2021-2022 udziat kobiet i mezczyzn w analizowanej grupie
byt taki sam (Tabela 4).

Tabela 4
Podziat ze wzgledu na pte¢ wsrod doktorantéw, stypendystéw oraz stazystow

2019 | 2020 | 2021 | 2022

Grupa
KIM|K|M|K[(M|K|M
staz 0Ojo0oj1]J]0(1]0(0]O0
stypendium | 3 [ 2 |2 |1 |1 |1 |01
doktorant |2 |0 |0 |0 |0 |1 |4]3
Suma 5|12 (3 |1]|2|2]|4]|4

Lacznie 7 4 4 8

W Instytucie funkcjonuje pie¢ zaktadéow naukowych, ktéorymi kieruja powotani przez
Dyrektora kierownicy. Mimo znaczacej przewagi kobiet w ogdlnej strukturze zatrudnienia,
przy jednoczesnym nizszym poziomie zatrudnienia kobiet wzgledem mezczyzn na stanowiskach
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naukowych (Tabela 3), udziat kobiet i mezczyzn zatrudnionych na stanowiskach naukowych,
ktoérzy peinia funkcje kierownikéw zaktaddw naukowych, w ID PAN nie jest wyréwnany. Funkcje
kierownikéw zaktadéw naukowych najczesciej peinia mezczyzni (80%). Wszyscy pracownicy
naukowi na stanowiskach kierownikéw zaktad6w sg zaawansowani w rozwoju karier (Tabela 5).

Analizujgc te dane mozna zauwazy¢, iz wsrod Kierownikéw zakladéw przewazaja
mezczyzni (4 z 5) bedacy doswiadczonymi (R3) lub wiodacymi naukowcami (R4). Tylko jedna
kobieta kieruje zaktadem naukowym (Tabela 5).

Tabela 5
Struktura funkcji kierowniczych (kierownik zaktadu naukowego) wsrdd pracownikéw naukowych

Jednostka/Kkierownik Kobieta | Mezczyzna
Zaklad Biogeografii i Systematyki R3
Zaktad Biologii Rozwoju R3
Zaklad Ekologii R4
Zaklad Genetyki i Interakcji Srodowiskowych R4
Zaktad Zwiazkow Symbiotycznych R3

Kadre zarzadzajacg Instytutu Dendrologii PAN stanowi Dyrektor Instytutu (M, R4) wraz
z dwoma zastepcami: ds. naukowych (K, R3) oraz ds. organizacji i rozwoju (K, R2). Taki rozktad
ptci odnosi sie do kadencji Dyrekcji w latach 2019-2022. Dyrekcje Instytutu wspiera Gtéwny
Ksiegowy (K). W tabeli ponizej przedstawiono kadre zarzgdzajgca ID PAN z podziatem na pteé
(Tabela 6).

Poza kadra zarzadzajaca Instytutu (1M, 3K) oraz kierownikami zaktadéw naukowych
(4M, 1K), na stanowiskach kierowniczych innych jednostek organizacyjnych Instytutu
zatrudnionych jest czworo pracownikéw - trzy kobiety (Dziat Informacji Naukowej, Arboretum
i Las Doswiadczalny, Laboratorium Analiz Mineralnych) oraz jeden mezczyzna (Dziat
Administracyjny).

W sumie, na 13 stanowisk/funkcji kierowniczych siedem powierzono kobietom, a sze$¢
mezczyznom (przy czym funkcje Dyrektora Instytutu oraz Kierownika Zaktadu Ekologii petni
ta sama osoba (M), podobnie jak funkcje Zastepcy Dyrektora ds. naukowych i Kierownika Zaktadu
Biologii Rozwoju pelni ta sama osoba (K)).

Tabela 6
Kadra zarzadzajaca Instytutu Dendrologii PAN

Funkcja/Stanowisko Kobieta | Mezczyzna
Dyrektor X
Zastepca Dyrektora ds. naukowych X
Zastepca Dyrektora ds. organizacji i rozwoju X
Gléwny Ksiegowy X
Kierownik Dzialu Finansowo-Ksiegowego

Przeanalizowano takze udziat kobiet i meZczyzn w komisjach rekrutacyjnych
oraz w innych komisjach powotywanych w Instytucie w latach 2019-2022. W komisjach
rekrutacyjnych nie zaobserwowano dysproporcji ptci wsrod pracownikow ($redni udziat kobiet
wynosi 48,8%). Natomiast w latach 2019-2020 stwierdzono znacznie wiekszy udzial mezczyzn
(72,9%) niz kobiet (27,1%) w pozostalych komisjach. Obecnie obserwujemy tendencje
wyréwnywania proporcji pomiedzy udziatem kobiet i mezczyzn uczestniczacych w pracach
innych niz rekrutacyjne komisji (Tabela 7).
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Tabela 7
Udziat kobiet i mezczyzn w komisjach w latach 2019-2022

2019 2020 2021 2022
K M|K(M|  K|M|K|M
rekrutacyjna | 39 | 45 | 41 | 41 | 45|52 | 35| 30

Komisja

inna 7 32| 8 (36| 8 |10 |15 24
Suma 46 | 77 |49 | 77 | 53 | 62 | 50 | 54
Lacznie 123 126 115 104

Instytut posiada uprawnienia do nadawania stopnia doktora i doktora habilitowanego
w dyscyplinie nauki biologiczne i dyscyplinie nauki le$ne, przy czym realizowane w Instytucie
postepowania w sprawie nadania stopni naukowych obejmujg dyscypline nauki biologiczne
i stopien doktora. W tabeli ponizej przestawiono dane dotyczace obronionych doktoratéw
w latach 2019-2022 oraz uzyskanych stopni doktora habilitowanego i tytutu profesora
(Tabela 8).

Szczeglblnie nalezy podkresli¢ fakt, iz w ostatnich czterech latach Zadna z badaczek
zatrudnionych w ID PAN nie uzyskata tytutu profesora. W przypadku stopnia doktora
habilitowanego nie obserwowano dysproporcji pomiedzy ptciami, natomiast w przypadku obron
prac doktorskich stosunek wynosit 40% (K) do 60% (M).

Tabela 8
Uzyskane stopnie naukowe i tytuty naukowe w latach 2019-2022 z podziatem na pte¢

Liczba obronionych Liczba uzyskanych stopni Liczba uzyskanych tytulow
Rok doktoratéw dr. hab. profesora

K M K M K M
2019 0 3 1 0 0 1
2020 0 1 1 0 0 0
2021 4 1 0 0 0 2
2022 0 1 0 2 0 1
Suma 4 6 2 2 0 4

Lacznie 10 4 4

Wszyscy pracownicy Instytutu majg mozliwo$¢ podnoszenia swoich kompetencji poprzez
udziat w szkoleniach. W latach 2019-2022 pracownicy wzieli udziat tgcznie w 183 szkoleniach,
przy czym w ponad 66,1% z nich uczestniczyty kobiety. Jednakze nalezy odnotowaé, iz w grupie
pracownikéw naukowych czesciej szkolili sie mezczyzni (29 szkolen) niz kobiety (23 szkolenia).
W przypadku pozostatych grup pracownikéw swoje kompetencje podnosity gtéwnie kobiety,
uczestniczac w 98 szkoleniach, w mniejszym stopniu mezczyzni, uczestniczac w 33 szkoleniach
(Tabela 9).

Tabela 9
Struktura udziatu poszczego6lnych grup pracownikéw w szkoleniach w latach 2019-2022 (liczba szkolen)

. 2019 2020 2021 2022
Pracownicy Suma
K/ M(K| M|(K|  M|K | M

naukowi 1 0 5 5 1 6 | 16 | 18 52
inni 39 11112 9 (30| 5 |17 | 8 131

Lacznie 40 |11 (17 |14 ({31 |11 |33 | 26 | 183




Analizujac sytuacje w zakresie roéwnosci ptci w ID PAN, nie mozna poming¢ faktu
obecnosci wsrdd pracownikéw os6b z zagranicy, przybywajacych niekiedy z innych kregow
kulturowych i realizujacych prace naukowe w réznym zakresie czasowym (Tabela 10).
Na tle réznych kultur i krajow, polskie spoteczenstwo jest postrzegane jako raczej tradycyjne
w zakresie podziatu zadan pomiedzy osoby réznej pici. Jak wynika z opublikowanego w 2022 roku
raportu Europejskiego Instytutu ds. Réwnosci Kobiet i Mezczyzn (EIGE), Polska zdobyta
56,6 na 100 punktéw pod wzgledem wskaznika réwnouprawnienia ptci i obecnie zajmuje
23 miejsce wsrdd krajow cztonkowskich. Stanowi to dodatkowe wyzwanie w dziataniach na rzecz
réwnosci pici Polsce. Wsrod wszystkich oséb z zagranicy, w latach 2019-2022 kobiety stanowity
$rednio 29,4% tej grupy.

Tabela 10
Liczba o0séb z zagranicy w Instytucie w latach 2019-2022

Grupa

pracownicy naukowi 0(0j0|0f0]|0O]|1]2

pracownicy inzynieryjniitechniczni (0|0 |1|0|1|1]1]|1

pracownicy organizacyjno-ekonomiczni,
administracja, biblioteka

robotnicy i obstuga 0(0j0|0|0O|0O]|0O]|O
stypendium naukowe 111]0{1]0]2]|0]2
szkotla doktorska 0j0j0|0j0f1]|0]|1
Suma 1(1(1|1(1]|4|2]|6

Lacznie 2 2 5 8

W ramach diagnozy stanu réwnosci ptci przygotowano ankiety z pytaniami skierowanymi
do wszystkich pracownikéw Instytutu. Aktualnie w Instytucie (stan na luty 2023 r.)
zatrudnionych jest 107 os6b. Sposréd tych oséb ankiete uzupetnito 81 oséb, w tym 38 kobiet,
35 mezczyzn, siedem os6b, ktore okreslity sie jako ,inne” oraz jedna osoba, ktéra nie zaznaczyta
ptci (Tabela 11). W dalszych analizach odrzucono ankiete osoby, ktéra nie zaznaczyta
w metryczce zadnej z trzech mozliwych odpowiedzi dotyczacych ptci (K - kobieta, M - meZczyzna,
[ - inne). W analizie uwzgledniono informacje zawarte w 80 ankietach. W 19 ankietach, poza
zaznaczeniem odpowiedzi, osoby je wypetniajace zawarty takze dodatkowe komentarze.

Najwiecej osob, ktére wypetnity ankiete, znajduje sie w przedziale wiekowym miedzy
31-401at (11 kobiet, 12 mezczyzn, jedna osoba niebinarna) oraz 41-50 lat (6 kobiet, 10 mezczyzn,
1 osoba niebinarna). W przedziale wiekowym 31-40 lat najwiecej os6b, ktore wypetnity ankiete,
okreslito siebie jako osoby ,zamezne/Zzonate” (17 os6b, w tym 9 kobiet, 7 mezczyzn, 1 osoba
niebinarna), ,dzietne” (11 os6b, w tym 7 kobiet, 3 mezczyzn, 1 osoba niebinarna), z ,umow3
na czas nieokres$lony” (14 oséb, w tym 8 kobiet, 5 mezczyzn, 1 osoba niebinarna) oraz wskazato,
ze sg pracownikami zatrudnionymi na stanowisku naukowym (16 os6b, w tym 6 kobiet,
9 mezczyzn, 1 osoba niebinarna). W drugim najliczniej reprezentowanym przedziale wiekowym
(41-50 lat) najwiecej osdb, ktére wypekity ankiete, okreslito siebie jako osoby ,,zamezne/Zonate”
(8 0s6b, w tym 6 kobiet, 2 mezczyzn), ,dzietne” (13 os6b, w tym 6 kobiet, 7 mezczyzn), z ,umowa
na czas nieokre$lony” (14 oséb, w tym 6 Kkobiet, 7 mezczyzn, jedna osoba niebinarna)
oraz wskazato, ze sg pracownikami zatrudnionymi na stanowisku naukowym (13 oséb, w tym
6 kobiet, 7 mezczyzn).



Tabela 11
Liczba oséb, ktére wypelnity ankiete, z podziatem na wiek

Przedziat wiekowy | 21-30 | 31-40 | 41-50 | 51-60 | 61+ | Nie podano | Suma
kobiety (K) 6 11 6 3 4 8 38
mezczyzni (M) 6 12 10 5 2 0 35
osoby niebinarne (I) 1 1 1 3 1 0 7
Lacznie 13 24 17 11 7 8 80

W ankiecie zadano pracownikom 20 pytan (zagadnien w formie stwierdzen), aby oceni¢,
jak pracownicy oceniaja poziom réwnouprawnienia w Instytucie. Ponizej przedstawiono
omowienie wynikéw ankiety, analizujgc odpowiedzi na kazde z pytan.

Ankieta rozpoczyna sie od pytania dotyczacego tego, czy na pracowniku/doktorancie
spoczywaja obowigzki zwigzane z opieka nad osobami zaleznymi. Wsr6d 80 ankietowanych jedna
osoba nie zaznaczyta Zadnej z proponowanych odpowiedzi na pytanie, dlatego tez w Tabeli 12
wykazano tacznie 79 oséb. Wsrod 79 ankietowanych osoéb, 31,6% wskazato, Ze pytanie
to (Tabela 12) ich nie dotyczy, a wiec nie spoczywa na nich obowigzek opieki nad osobami
zaleznymi (13 kobiet, 11 meZczyzn, 1 osoba niebinarna). Z kolei 17 os6b ankietowanych (21,5%)
wskazalo na odpowiedZ ,zdecydowanie sie zgadzam”, tak wiec wykazaty spoczywajace
na nich obowiazki opieki nad osobami zaleznymi (w tym 13 kobiet, 4 mezczyzn). Je$li dodamy
do wypowiedzi ,zdecydowanie sie zgadzam” wypowiedz ,raczej sie zgadzam”, to tacznie 29,1%
ankietowanych pelni opieke nad osobami zaleznymi (23 osoby, w tym 16 kobiet, 7 mezczyzn).

Tabela 12
Stwierdzenie 1: Na mnie spoczywaja obowiagzki zwigzane z opieka nad osobami zaleznymi

Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ Nie
podano | Suma
Ple¢ KM I|  K(M|I|IKIM|I|KIM|I|K|IM|I|K[M|I
zdecydowanie
sie nie o202 12 {(o0ofo0(3jo0(o0f1(1f1y1f1y0}01]0| 14
zgadzam

raczej sie nie
zgadzam
nie mam
zdania

raczej sie
zgadzam

zdecydowanie
sie zgadzam
niedotyczy |5|2 (0| 2 |5 |03 3 |1|2|0(0|1T|1|0|0|O0]|0O]| 25
Lacznie 6|6 |1(11|12|1|6 (10|13 |4 (3 |4|2|1|8|0|0| 79

Wszyscy ankietowani udzielili odpowiedzi na pytanie, czy opieka nad osobami zaleznymi
wptywa na produktywno$¢ naukows i ocene pracowniczg (Tabela 13) oraz na pytanie, czy opieka
nad osobami zaleznymi utrudnia rozwdj kariery zawodowej (Tabela 14), z czego 23,8%
ankietowanych w pierwszym przypadku (19 os6b, w tym K: 8, M: 11) i 27,5% w drugim przypadku
(22 osoby, w tym K: 11, M: 11) uznato, Ze pytanie ich nie dotyczy. Z kolei 32,5% ankietowanych
w pierwszym przypadku (26 oséb, w tym K: 17, M: 7, I: 2) i 40% ankietowanych w drugim
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przypadku (32 osoby, w tym K: 17, M: 12, I: 3) udzielito odpowiedzi ,zdecydowanie sie zgadzam”
lub ,raczej sie zgadzam.

Tabela 13

Stwierdzenie 2: Opieka nad osobami zaleznymi wptywa na produktywno$¢ naukowa i ocene pracownicza

Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ Nie
podano | Suma
Plec KIM|I|K| M K| M KIM|I|KIM[I|K|M|I
zdecydowanie
sie nie 01210 2 4 0] O 0Ojo0j1{0j0|1j0]0{|O0 10
zgadzam
raczejsieme 151013 | 1 1|3 olol1|1]1|olo|o|o]| 12
zgadzam
memam -\ 4 Vo010 2] o0 0] 1 o|3|ofloflo]o|3|0o]o]| 13
zdania
raczejsie 1 11ololo | o ol 3 ol1]ol1lolol3|olo]| o
zgadzam
zdecydowanie |, | | | 5 | 2| 0 2lol1|1]|ofo|2]0]0]| 17
sie zgadzam
nie dotyczy 212101 4 313 1{1{0|j1|1110j0]0]|0 19
Lacznie 6|6 (1|11 |12 6 |10 5|3]|4 18010 80
Tabela 14
Stwierdzenie 3: Opieka nad osobami zaleznymi utrudnia rozwoj kariery zawodowe;j
. Nie
Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+
podano | Suma
Plec KM I| KM K| M KIM|I|K(M|I |K[M|I
zdecydowanie
sie nie 02|01 2 3 0] O 0Ojo0j1{0j0|0j0O0]O0{|O0 8
zgadzam
raczejsieme 15100 2 | 2 1|0 ol1|1]1]of1]lo|lolo| o
zgadzam
memam -y o1l 1o 0 2 1]1]o]1]1 olofo| o
zdania
raczejsie 1112100l 2o 1| 4 ol2]olololol3]o]o]| 17
zgadzam
zdecydowanie |, | || 3 | 3 1)1 1lof1]1|ofol2]0]0]| 15
sie zgadzam
nie dotyczy 212101 4 313 1)11(011]1(0]3]01]0 22
Ltacznie 6 11 | 12 10 5 4 1 0|0 80
Z odpowiedzi na powyzsze trzy pytania mozna wywnioskowaé, ze prawie

30% ankietowanych petni opieke na osobami zaleznymi, a 30-40% ankietowanych uwaza,
ze sprawowanie takiej opieki ma wplyw zaréwno na produktywno$¢ naukowa i ocene

pracownicza, jak i na rozwdj kariery zawodowej. Powyzsze pytania dotyczyly zaréwno opieki

nad dzie¢mi, jak i osobami dorostymi czy rodzenstwem. Moze to dawac jasny sygnat dla Dyrekcji

Instytutu, aby zastanowi¢ sie nad mozliwo$ciami poszerzenia juz istniejgcych i stosowanych

mechanizméw wsparcia takich oséb, tak aby umozliwi¢ tym pracownikom jak najlepszy rozwoj

zawodowy, zgodnie z obowigzujacymi przepisami prawa i regulacjami wewnetrznymi.
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W przypadku pytania dotyczacego tego, czy przerwa zwigzana z rodzicielstwem
negatywnie wptyneta na rozwdj kariery, 25,3% ankietowanych odpowiedziata, Ze ,zdecydowanie
sie nie zgadza” lub ,raczej sie nie zgadza” (20 oséb, w tym K: 9, M: 8, I: 3), a 20,3% ankietowanych
stwierdzilo, ze ,zdecydowanie sie zgadza” lub ,raczej sie zgadza” (16 os6b, w tym K: 5, M: 7, I: 4)
a 54,4% ankietowanych uwaza, Ze zagadnienie ich nie dotyczy lub Ze nie maja zdania (43 osoby,
w tym K: 24, M: 19) (Tabela 15). Jedna osoba ankietowana nie udzielita odpowiedzi na to pytanie.

Tabela 15
Stwierdzenie 4: Przerwa zwigzana z rodzicielstwem negatywnie wptyneta na rozwoj kariery

Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ Nie
podano | Suma
Ple¢ KM I|  K(M|I|KIM|I|KIM|I|K|IM|I|K[M|I
zdecydowanie
sie nie ojojo{14}{4((0fxy1vrjoy2y0y12y0101010104107| 9
zgadzam

raczej sie nie
zgadzam

nie mam
zdania

raczej sie
zgadzam

zdecydowanie
sie zgadzam
nie dotyczy 5{3(0|4|5|0|3]8)|0|0|1|0]2|1|0|3|0]|0]| 35
Lacznie 66 |1(11 |12 |1 |6 (101 (3|4 |3(4|2|1|8|0 0| 79

Kolejne trzy pytania dotyczyly tego, czy Instytut umozliwia elastyczne godziny pracy,
prace zdalng, elastyczne zatrudnienie, a wiec na ile Instytut umozliwia tagczenie zycia zawodowego

Z prywatnym.

Na pytanie, czy ID PAN umozliwia elastyczne formy zatrudnienia, 53,8% ankietowanych
odpowiedziato, Zze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie zgadza (42 osoby, w tym K: 19, M: 21, I: 2),
a 28,2% nie miato zdania lub uznato, ze pytanie ich nie dotyczy (22 osoby, w tym K: 12, M: 8, I: 2)
(Tabela 16). Blisko 18% ankietowanych nie zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze Instytut daje takie
mozliwosci, odpowiadajac, Ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie nie zgadzajg z t3 wypowiedzig
(14 os6b, w tym K: 6, M: 5, I: 3). Pomimo przewazajacej liczby osob, ktdre takie mozliwosci widza,
nalezy wzig¢ pod uwage, ze acznie prawie 46% ankietowanych nie widzi takiej mozliwosci,
nie ma zdania w tej kwestii lub uznato, ze pytanie ich nie dotyczy. Wigzac sie to moze z faktem,
ze z osobistych powodéw ta grupa pracownikéw nie rozwazata innej formy zatrudnienia
niz ta, ktérg posiadaja (np. zmiana zatrudnienia z pelnego na cze$¢ etatu) lub tez z tym,
ze mozliwo$¢ skorzystania z elastycznej formy zatrudnienia jest ograniczona do niektérych
stanowisk, co zwigzane jest ze specyficznymi zakresami obowigzkéw powierzonych
pracownikowi. Dwie osoby, ktére wypetnity ankiete, nie udzielity odpowiedzi na to pytanie.
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Tabela 16
Stwierdzenie 5: ID PAN umozliwia elastyczne formy zatrudnienia

7
Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ e

podano | Suma
Ple¢ K|M|I|K|M]|I|K|M|I|K|M|I|K|[M|I|K|M]I
zdecydowanie
sie nie olololo]o|1|1]1]o]lolol1|1]o]ololo|o]| s
zgadzam
raczejsieme ool 2|2 lolo]l 1 |olol1]olo]lo|1]1]lo0]0] o
zgadzam
memam ol 1ol 4| 2]oflo] 211 1]1]1|0o]o]l4a]lo]o]| 20
zdania
raczeJsic 1y l3 |1l 22103l 2]ol1|l1|o|1]2]o|3|0|0]| 22
zgadzam
zdecydowanie

. 220} 3|5(|0|1|3j|0|j1|1|1(1]0]0|0O|O]O]| 20
sie zgadzam

niedotyczy |0| O (O O |1 (OJO] 1 |O]JO]JO|O|JOjO|O|lO|O|O| 2
Lacznie 66 |1(11 |12 |1|(5(10(1(3 |4 |3 (4|2 |1|8|0 0| 78

Na pytanie, czy ID PAN umozliwia prace zdalng, 67,5% ankietowanych odpowiedziato,
ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie zgadza (54 osoby, w tym K: 28, M: 24, [: 2) (Tabela 17).
Ponadto, 17,5% os6b uznato, Ze to pytanie ich nie dotyczy lub nie majg zdania (14 os6b, w tym
K: 6, M: 7,1: 1). Z danych wynika, Ze 15% ankietowanych nie zgodzito sie z faktem, Ze Instytut daje
takie mozliwosci (12 os6b, w tym K: 4, M: 4, I: 4). W tym przypadku réwniez nalezy zauwazy¢,
Ze tacznie prawie 33% ankietowanych nie zgodzito sie z tym stwierdzeniem lub nie wyrazito
swojej opinii. Takie wypowiedzi moga wigzac sie z tym, ze praca zdalna w Instytucie dotyczy tylko
tych osob, ktérych zakresy obowiazkéw umozliwiajg §wiadczenie pracy w miejscu zamieszkania
(poza siedziba Instytutu). Pracownicy Instytutu zatrudnieni s3 bowiem na rdznych
na stanowiskach, w tym na takich, na ktérych pelny zakres obowigzkéw lub cze$¢ zakresu
obowigzkéw nie moze by¢ swiadczona poza siedzibg pracodawcy.

Tabela 17
Stwierdzenie 6: ID PAN umozliwia prace zdalng

Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ Nie
podano | Suma
Ple¢ KM I| K M|I|KIM|I|KIM|I|K|IM|I|K[M|I
zdecydowanie
sie nie ojojojyojoj|trjry10|12y0)1j010}j0f0J0J|0| 5
zgadzam

raczej sie nie
zgadzam

nie mam
zdania

raczej sie
zgadzam

zdecydowanie
sie zgadzam
nie dotyczy o(fofojo|3|0|j0|l0]O]JO|O]|1
Lacznie 66 |1(11|12|1|(6(10(1 (3|5 |3(4|2|1|8|0 0| 80
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Na pytanie, czy Instytut umozliwia tgczenie zycia zawodowego z rodzinnym poprzez
np. elastyczne godziny pracy czy prace na cze$¢ etatu, 48,7% ankietowanych odpowiedziato,
ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie zgadza (38 os6b, w tym K: 19, M: 18, I: 1), natomiast 28,2%
ankietowanych odpowiedziato, Ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie nie zgadza (22 osoby, w tym
K: 8, M: 10, I: 4). Oznacza to, ze wsrod ankietowanych, ktorzy z tym stwierdzeniem zdecydowanie
lub raczej sie zgodzili, kobiety stanowig 50%, mezczyZni za$ 47,4%, natomiast osoby niebinarne
2,6%. Z kolei rozpatrujac statystyke wypowiedzi, w ktérych pracownicy zdecydowanie lub raczej
nie zgadzaja sie z tym, iz Instytut umozliwia faczenie Zycia zawodowego z rodzinnym, kobiety
stanowia 36,4%, mezczyzni za$ 45,4%, natomiast osoby niebinarne 18,2%. Ponad 23%
ankietowanych nie miato zdania w tej kwestii lub uznato, ze sprawa ich nie dotyczy (18 oséb,
wtym K: 11, M: 5, I: 2). Dwie osoby sposréd ankietowanych (na 80 oséb) nie udzielity odpowiedzi
na to pytanie (Tabela 18). Pomimo ze prawie 50% ankietowanych widzi takie mozliwosci,
na uwage zastuguje fakt, ze tacznie prawie tyle samo osdb nie zgodzito sie z tym stwierdzeniem
lub nie wypowiedziato w analizowanej kwestii uznajac, ze sprawa ich nie dotyczy lub Ze nie majg
zdania. W Instytucie ustalone jest, Ze praca zaczyna sie w godzinach miedzy 7.30 a 8.30, a konczy
miedzy 15.30 a 16.30 (w zalezno$ci od wymiaru czasu pracy godzina jej rozpoczecia i zakonczenia
moze sie rozni¢). W kazdym przypadku, jesli pracownik widzi konieczno$¢ zmiany godzin czasu
pracy, jest zobowigzany do indywidualnego pisemnego wystgpienia do Dyrektora Instytutu,
po uprzednim uzyskaniu aprobaty bezposredniego przetozonego. Pracownik moze takze
wystgpi¢ do Dyrektora Instytutu o zmniejszenie wymiaru czasu pracy. Nie na wszystkich
stanowiskach elastyczno$¢ godzin pracy jest mozliwa, dotyczy to przede wszystkim stanowisk
organizacyjno-ekonomicznych,  administracyjnych, biblioteki, = obstugi,  robotniczych
czy tez inzynieryjnych i technicznych. Mozliwo$¢ skorzystania z elastyczno$ci godzin czasu pracy
najbardziej moze by¢ zauwazalna w grupie pracownikéw naukowych.

Tabela 18
Stwierdzenie 7: ID PAN umozliwia tgczenie zycia zawodowego i rodzinnego (np. elastyczne godziny pracy,
mozliwo$¢ pracy na cze$¢ etatu)

Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ Nie
podano | Suma
Ple¢ KIM|I| K| M|I|IK M|I|KIM|I|IKM|I|KM|I
zdecydowanie
sie nie ojoj{oj{oj}j1rfofry3jo0oyj0fo0|1y12101011y04101| 9
zgadzam

raczej sie nie
zgadzam

nie mam

. 2110141011} 1|1}1|1]0]0j0O]O}2|0]0] 15
zdania

raczej sie

if1(0{3}(2)|0(3|1|0j1|1f(0j0O|2|0|3|0]|0| 18
zgadzam

zdecydowanie
sie zgadzam
niedotyczy |O0|O (1|0 |1 |0O|O|JO|O|JOjJO|JO|21T|O|O|lO|O|O| 3
Lacznie 6(5|1(11|12|1|(6 (101 (3|4 |3(4|2|1|8|0 0| 78

112|046 |02 2 |0f(2]1]|1|1|]0]JOJ0O]0]O0| 20

Sposréd wszystkich ankietowanych, 34,2% ,zdecydowanie” lub ,raczej” uwaza, ze Instytut
nie zapewnia udogodnien zwigzanych z opieka nad dzie¢mi (27 oséb, w tym K: 15, M: 9, I: 3),
natomiast 25,3% ankietowanych wyrazito opinie, Ze takie udogodnienia dostrzega w Instytucie
(20 0s6b, wtym K: 6, M: 11, I: 3). Sposrod wszystkich ankietowanych, 40,5% os6b nie miato zdania
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w tej kwestii lub stwierdzito, Ze temat ich nie dotyczy (32 osoby, w tym K: 17, M: 14, I: 1). Jedna

osoba ankietowana nie udzielita odpowiedzi na pytanie (Tabela 19).

Tabela 19

Stwierdzenie 8: ID PAN zapewnia udogodnienia zwigzane z opieka nad dzie¢mi

7
Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ e
podano | Suma
Plec K|M[I|K|M|I|K|M K[M|I|K|M K| M| I
zdecydowanie
sie nie 1l1]olololol2]|2 1lo|1]ofo 2100l 10
zgadzam
raczejsieme 1yl 1jol 1|1 lol2] 3 ol1l1|0]o0 s1olo| 17
zgadzam
memam o 01 lole |1 ]ol1] 2 1l2]o]1]o0 1lolo| 19
zdania
raczeysie o l1lol3|o|1]1] 2 ol1]o]o]2 ololo| 11
zgadzam
decydowani
zéecydowamie | 1 1 11l o |4 ]olo] o 1lol1|1]o0 ololo| o
sie zgadzam
niedotyczy |2 |1 (0| 1 |6 [|0|0] 1 0j0j02|0 0Oy01(0] 13
Lacznie 6|6 |1|11]121]6]10 3(4|3]4]2 g8lo|o| 79

Na pytanie, czy Instytut zapewnia wsparcie pracownikom w trudnej sytuacji rodzinnej

46,3% ankietowanych odpowiedziato, Ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie zgadza (37 os6b, w tym
K: 18, M: 15, I: 4), a 18,8% o0sbb uznato, ze Instytut takiego wsparcia nie zapewnia (15 os6b, w tym
K: 5, M: 8, I: 2). Sposrdd wszystkich ankietowanych, 35% oséb nie miato zdania na ten temat
lub uznato, Ze temat ich nie dotyczy (28 os6b, w tym K: 15, M: 12, I: 1) (Tabela 20).

Tabela 20

Stwierdzenie 9: ID PAN zapewnia wsparcie pracownikom w trudnej sytuacji rodzinnej

Ni
Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ '
podano | Suma
Ple¢ KIM|{I| K| M|I|K| M KIM|I| KM K|M|I
zdecydowanie
sie nie 0]1]0] 1 11011 | 2 0Ojo0oj1j17]0 0j0]0 8
zgadzam
raczepsleme oo lo|l 1|1 |ojo] 2 o|1|ofo]o0 1{o|o] 7
zgadzam
nie mam
. 611]0]| 4 1 1110 2 131000 21010 21
zdania
raczesie o lol1l1|z2]ol3]1 0|1]0]1]1 5100 16
zgadzam
zdecydowanie | | ;| (| 3 | 3 o] 3 2(0|2|1]1 0|ofo| 21
sie zgadzam
nie dotyczy 0]1]0] 1 4 10]0] 0 0j0j0j1]0 0j0]0 7
Lacznie 6|6 11 (12 | 1 10 3|5 4 | 2 8(0|0| 80
Kolejna grupa pytan zadanych ankietowanym dotyczyta spraw zwigzanych

z dyskryminacjg i mobbingiem. Na pytanie, czy w Instytucie dochodzi do niedozwolonych
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zachowan, ktére moga spowodowac poczucie wykluczenia, 47,5% ankietowanych odpowiedziato,
ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie nie zgadza (38 oséb, w tym K: 13, M: 21, I: 4). Z kolei 36,3%
0s6b, ktére wypetnity ankiete, odpowiedziato, Ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie zgadza (29 oséb,
wtym K: 17, M: 9, I: 3), a 16,3% nie miato zdania lub uznato, Ze temat ich nie dotyczy (13 os6b,
w tym K: 8, M: 5) (Tabela 21). Stosunkowo wysoki udziat oséb, ktére wskazaty, iz w Instytucie
dostrzegaja niedozwolone zachowania jest jasng informacja, iz w Instytucie takie zachowania
maja miejsce, z komentarzy nie wynika jednak, czy s3 to sytuacje nieliczne, ale powszechnie znane
pracownikom, czy zachowania liczne. Niezaleznie od tego, jest to informacja, ktéra powinna
postuzy¢ Dyrekcji Instytutu do opracowania rozwigzan chronigcych pracownikéw, ktérzy takich
niedozwolonych zachowan ze strony wspdipracownikéow doswiadczajg, by zniwelowac takie
postawy i zachowania w Instytucie. Wsr6d os6b dostrzegajacych problem niedozwolonych
zachowan, ktére moga spowodowac poczucie wykluczenia, dominuja kobiety (58,6% o0s6b, ktore
wskazaly, iz ,zdecydowanie” lub ,raczej” zgadzaja sie z analizowanym stwierdzeniem).

Tabela 21
Stwierdzenie 10: W ID PAN dochodzi do niedozwolonych zachowan, ktére mogg spowodowaé poczucie
wykluczenia
. Nie
Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+
podano | Suma
Ple¢ KIM|I| K| M|I|IK M|I|KM|I|KM|I|KM|I
zdecydowanie
sie nie 0|6(0|4|5]|0(2|2|0|J0|1|2|2|1|0|0|O0]|0]| 25
zgadzam

raczej sie nie

o|(ojofoj|ojo|2(4|1f(2{2|0f1j0|1|0]|]O0O|0O]| 13
zgadzam

nie mam

] 2100|121} 2(|0fO|1T]|O|1T|1T|0|lO|1T|0O0|3]0]|0]| 12
zdania

raczej sie

3(0(0(34}2 4040} 2)|0j0(1|0(0jJ0O}JO0OJ0O]0]0] 11
zgadzam

zdecydowanie
sie zgadzam
niedotyczy |0|O(O| O | O |OJO]JO|O|JO]J]O|O|T|O|O|lO|JO|O| 1
Lacznie 6|6 |1(11|12|1|6 (10|13 | 5|3 |4|2|1|8|0|0| 80

1(0})1{3}|3(|1{21(0;0(0]2]0}0|0]|5]01(0]| 18

Na pytanie, czy w Instytucie ma miejsce niewtasciwe zachowanie ze wzgledu na pte¢,
53,2% os6b odpowiedziato, ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie nie zgadza z tym stwierdzeniem
(42 osoby, w tym K: 18, M: 21, I: 3). Z analizy wypowiedzi pracownikéw wynika, ze 27,8%
ankietowanych uwaza, Ze problem ten wystepuje (22 osoby, w tym K: 10, M: 10, I: 2). Blisko 19,0%
ankietowanych nie miato zdania na ten temat lub uznato, ze sprawa ich nie dotyczy (15 osob,
w tym K: 9, M: 4, I: 2) (Tabela 22). Jedna osoba nie odpowiedziata na to pytanie. Taka struktura
wypowiedzi pracownikéw wskazuje, ze niewlasciwe zachowania pracownikéw ze wzgledu
na pte¢ majg miejsce w spotecznosci Instytutu, stad tez nalezy podjac¢ kroki eliminujgce zjawisko
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢.
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Tabela 22
Stwierdzenie 11: W ID PAN ma miejsce niewta$ciwe zachowanie ze wzgledu na pteé

7
Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ e

podano | Suma
Ple¢ K|M|I|K|M]|I|K|M|I|K|M|I|K|[M|I|K|M]I
zdecydowanie
sie nie 1lalola|s]ol1|olol2|3]2]2|2|0o|lo]o0o]0o]| 26
zgadzam
raczejsieme o0 o010l 3|1 |ol2]|4|ol1]ololo|o|1]o]o]0] 16
zgadzam
memam o 0ot 21 ]oflo| 1 |1]lo]2]o]l1|lo]|o]|3]0]0]| 14
zdania
raczeJsie - 1 qylolol 1| 2]olol4|olololololofol1|o|o]| 9
zgadzam
zdecydowanie

. ofofoy1}|34|1{3|1}j0|j0y0|1(0j0O}0O|3|0}|0] 13
sie zgadzam

niedotyczy |0| O (O O | O |OJO]JO|OjJOjJO|O|2T|O|OlOJO|0O| 1
Lacznie 66 |1(11 |12 |1|(6(10(1(3 |5 |3 (4|2 |1|7|0[|0( 79

W odpowiedzi na pytanie, czy Instytut posiada procedury antydyskryminacyjne
(Tabela 23) i antymobbingowe (Tabela 24), 38,5% ankietowanych w pierwszym przypadku
(30 0s6b, w tym K: 17, M: 10, I: 3) i 41,8% w drugim przypadku (33 osoby, w tym K: 18, M: 11,
I: 4) odpowiedziato, ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie nie zgadza z tym stwierdzeniem. Z kolei
41,0% w pierwszym przypadku (32 osoby, w tym K: 16, M: 16) i 34,2% w drugim przypadku
(27 0s6b, w tym K: 15, M: 10, I: 2) nie miato zdania lub uznato, Ze problem ich nie dotyczy, co moze
oznaczaé, ze pracownicy Instytutu nie maja wiedzy na temat tego, czy takie procedury
w Instytucie wystepuja. Dwie ankietowane osoby nie odpowiedzialy na pytanie dotyczace
procedur obejmujacych przeciwdziatanie dyskryminacji, a jedna na pytanie dotyczace procedur
obejmujacych przeciwdziatanie mobbingowi. Z analizy wypowiedzi wida¢ wiec, Ze pracownicy
zdajg sobie sprawe, Ze nie ma jasnych spisanych procedur wewnetrznych w Instytucie
dotyczacych obu wskazanych powyzej zagadnien, a obowigzujg regulacje ogoélne. Majac
na wzgledzie to, iz pracownicy sygnalizuja w odpowiedziach zawartych w ankiecie, iZ w Instytucie
istnieje problem zaréwno dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, jak i problem niewlasciwych
zachowan dajacych poczucie wykluczenia, waznym krokiem powinno by¢ wprowadzenie
w Instytucie pisemnych procedur przeciwdziatania dyskryminacji oraz mobbingowi, a takze
powtérzenie szkolen dotyczgcych tych zagadnien (najlepiej w formie cyklicznej) i spotkan
informacyjnych, by wyjasni¢ pracownikom, doktorantom i stypendystom, czym jest mobbing
i dyskryminacja w §wietle przepiséw prawa i jak im przeciwdziata¢.
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Tabela 23
Stwierdzenie 12: ID PAN posiada procedury antydyskryminacyjne

7
Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ e

podano | Suma
Ple¢ K|M|I|K|M]|I|K|M|I|K|M|I|K|[M|I|K|M]I
zdecydowanie
sie nie 1l1]olal2]ol3|1]olo|1]|2]1l1lo|l2]0]0] 19
zgadzam
raczejsieme 1ot olol 1|1 lol1]3|ololol1|l1]olo]l1]lo]o] 11
zgadzam
memam 51310l 6| 2ot 2|ol1]|4]olo|1]|o]alo]o] 27
zdania
raczeJsie - 1 olololo|1]ojol4|ol1|lolololo|1]lo|lo|o]| 7
zgadzam
zdecydowanie

sie zgadzam
nie dotyczy 0|10 0 3 (0j0|jO0O]|O|jOjO|O]J1T|]O|O|O|O]|O 5
Lacznie 6(5|1(11|12|1|6(10({1 (3|5 |3(4|2|1|7|0]|0 78

Tabela 24
Stwierdzenie 13: ID PAN posiada procedury antymobbingowe

Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ Nie
podano | Suma
Ple¢ KM I| K M|I|KIM|I|KIM|I|K|IM|I|K[M|I
zdecydowanie
sie nie 2121042030000 2|1|1|0(2]0]0] 19
zgadzam

raczej sie nie
zgadzam
nie mam
zdania

ty0{1}j1}1|0f1}3|0(1{2}1{1j0|0(12}]0]|0| 14

3{3(0|5|1(|0|j0]1]|0|1}|2|0]1T|1|0|4|0]|0]| 22

raczej sie

o(1{0(0}|3}0|1|5]0of0o|1|O0flO]O|1|0O]O|0O]| 12
zgadzam

zdecydowanie
sie zgadzam
niedotyczy | 0|0 |O| 1 | 2 |(1|0O] O |1|0O|O0O]|O|O]JO]JOJO]JO]O| 5
Lacznie 66 |1(11 |12 |1|(6(10(0 (3|5 |3 (4|2 |1|7|0|0| 79

ofo0fo0y0}|34j0{1y1jo0jry0jo0f12y0fo0ojo0jo0foy| 17

Kolejna grupa pytan dotyczyta juz okreslenia traktowania ankietowanych ze wzgledu
na reprezentowang pte¢ (kobiety (K), mezczyzni (M), inne (1)), a pytania odnosity sie do réwnego
traktowania pracownikéw ze wzgledu na wiek, réwnych szans zatrudnienia oraz réwnych szans
awansu i rozwoju w Instytucie. W ankiecie ujeto réwniez pytania dotyczace wynagrodzenia
oraz rownej reprezentacji w kadrze zarzadzajacej i komisjach wewnatrzinstytutowych.

Okoto 44,3% ankietowanych odpowiedziato, Ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie zgadza
z tym, ze K/M/I sg rowno traktowani w Instytucie, niezaleznie od wieku (35 os6b, w tym K: 15,
M: 17, I: 3), natomiast 36,7% ankietowanych odpowiedziato, ze ,zdecydowanie” lub ,raczej”
sie nie zgadza z tym stwierdzeniem (29 os6b, w tym K: 15, M: 12, I: 2),a 19,0% (15 os6b, w tym
K: 8, M: 6, I: 1) nie miato zdania na ten temat lub uznato, Ze problem ich nie dotyczy. Z uzyskanych
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danych wynika, iz 51,7% os6b sposrod ankietowanych, ktére dostrzegajg problem nier6wnego
traktowania ze wzgledu na pteé, to kobiety, natomiast w grupie osoéb, ktére nie zgadzaja
sie z istnieniem takich zachowan w Instytucie, udziat kobiet wynosi 42,9%. Sposrod wszystkich
kobiet biorgcych wudzial w ankiecie (38 o0s6b), tyle samo ankietowanych zgodzito
sie z analizowanym stwierdzeniem (39,5%), co jemu zaprzeczyto (Tabela 25).

Tabela 25
Stwierdzenie 14: K/M/I sg réwno traktowani niezaleznie od wieku

Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ Nie Suma
podano

Ple¢ KIMI|K M|I| KIM|I|KM|I|KM|I|K/ M|I

zdecydowanie

sie nie 1(3(ojo0f1|0f2|1(0|j0|0}2]|2|1|0]|2]0]0] 15

zgadzam

raczej sie nie

i1/0(0| 3|4 |0f1|2|0|1|0f0Oj2|0f0O|21|0]|O0| 14
zgadzam

nie mam

. 21001 1|O0olO|3|0|1T|2|0|lO|O|O|4]|O0]|]O0]| 14
zdania

raczej sie

210|152 }0j1f1]0f1|2|0f0|1|1|1]0|0]| 18
zgadzam

zdecydowanie
sie zgadzam
niedotyczy |0|O(O| O | O |10 O ]|OjJOjJO|JO|JOjO|JO|lO|JO|O| 1
Lacznie 66 |1(11 |12 |1|(6(10(1(3 |5 |2(4|2|1|8|0 |0 79

o(3(oy2\|440|2|3}|1j0(12(0(2j0}0|0|0}]0]| 17

Na pytanie, czy w Instytucie K/M/I maja réwne szanse na zatrudnienie, 63,8%
ankietowanych odpowiedziato, Ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie zgadza (51 os6b, w tym K: 26,
M: 22,1: 3),a 23,8%, ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie nie zgadza (19 oséb, w tym K: 9, M: 7, I: 3)
Zkolei 12,4% ankietowanych (10 os6b, w tym K: 3, M: 6, I: 1) uznato, Ze nie ma zdania w tej kwestii
lub temat ich nie dotyczy. Sposréd wszystkich kobiet bioragcych udziat w ankiecie (38 osdb),
68,4% z nich zgodzito sie z analizowanym stwierdzeniem, a 23,7% stwierdzeniu temu
zaprzeczyto, natomiast sposrod wszystkich mezczyzn bioracych udziat w ankiecie (35 osob),
62,9% z nich zgodzito sie z analizowanym stwierdzeniem, a 20,0% stwierdzeniu temu
zaprzeczyto (Tabela 26).
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Tabela 26
Stwierdzenie 15: K/M/I maja ré6wne szanse zatrudnienia w ID PAN

<
Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ ¢

podano | Suma
Ple¢ K|M|I|K|M|I|K|M|I|K|M|I|K|[M|I|K|[M]I
zdecydowanie
sie nie ol2lo|l1]o]ol1lo]ololol2|1]1]o|lolo|o] 8
zgadzam
raczejsieme 1y o lolo |3 |olo] 1 |ol1]lol1|l1]|o]o]3]0]0] 11
zgadzam
memam oo ol o | 1|olo]|2lolo|2]ol1|0]0o]lo]lo]0o]| 8
zdania
raczejsie - o l1 1| s |1 ]ol2|1]1]lo|3]o]lololo|4]0]|0]| 21
zgadzam
zdecydowanie

. 113|057 ]|0(3|5]|0(2(0l0j1|1|1|1]0]|0] 30
sie zgadzam

niedotyczy |0| O |(O| O | O (1|0 1T |O]JOjJO|O]JOjJO|OJO|JO|O] 2
Lacznie 6|6 |1(11 |12 |1(6 (101 (3|5 |3(4|2|1{8|0|0| 80

Kolejne dwa pytanie dotyczyly réwnych szans K/M/I na awans lub rozwéj w ID PAN.
Zaréwno w pytaniu dotyczacym rownych szans na awans (Tabela 27), jak i rdwnych szans
na rozwoj (Tabela 28) w ID PAN dla kobiet, mezczyzn i os6b niebinarnych, najwiecej os6b
odpowiedziato, ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” zgadza sie z tym, Ze rowne szanse wystepuja
(55,0% jesli chodzi o awans - 44 osoby, w tym K: 20, M: 21, I: 3 oraz 55,0% jes$li chodzi o rozwdj
- 44 osoby, w tym K: 22, M: 21, I: 1). Z kolei 27,5% ankietowanych w pierwszym przypadku
(22 osoby, w tym K: 11, M: 8, I: 3) i 26,3% w drugim przypadku (21 os6b, w tym K: 10, M: 8, I: 3)
nie zgadza sie z tym, Ze w Instytucie istniejg r6wne szanse. Sposréd wszystkich kobiet bioracych
udziat w ankiecie (38 osé6b), 52,6% z nich zgodzito sie z stwierdzeniem, iz w Instytucie istniejg
rowne szanse na awans, a 28,9% stwierdzeniu temu zaprzeczyto, natomiast spo$rod wszystkich
mezczyzn biorgcych udzial w ankiecie (35 os6b), 60,0% z nich zgodzito sie z analizowanym
stwierdzeniem, a 22,9% stwierdzeniu temu zaprzeczyto. Z kolei w odniesieniu do réwnych szans
na rozwdj, sposrod wszystkich kobiet biorgcych udziat w ankiecie (38 osdb), 57,9% z nich
zgodzito sie z stwierdzeniem, iZ w Instytucie istniejg rowne szanse na rozwdj, a 26,3%
stwierdzeniu temu zaprzeczylto, natomiast spo$réd wszystkich mezczyzn biorgcych udziat
w ankiecie (35 os6b), 60,0% z nich zgodzilo sie z analizowanym stwierdzeniem, a 22,9%
stwierdzeniu temu zaprzeczyto. Nalezy doda¢, ze 14 os6b w pierwszym przypadku (Tabela 27)
i 15 0os6b w drugim przypadku (Tabela 28) uznato, Ze nie ma zdania na ten temat lub Ze problem
ich nie dotyczy. Pomimo tego, Ze wiekszo$¢ ankietowanych os6b uwaza, ze w Instytucie istniejg
réwne szanse na awans i na rozwoj, to nalezy zwrdéci¢ uwage na gtosy osob, ktore wskazaty,
ze takich rownych szans w Instytucie nie ma i wyja$ni¢ przyczyny takiego postrzegania tej kwestii
przez czes¢ pracownikow, a takze podejmowac kolejne dziatania na rzecz wyréwnywania szans
wsrod pracownikow, doktorantéw i stypendystow.
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Tabela 27
Stwierdzenie 16: K/M/I maja ré6wne szanse awansu w ID PAN

Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ Nie
podano | Suma

Ple¢ K M|I| K |M|I|K| M|I|K|[M|I|RK|[M|I|K|M]|I

zdecydowanie

sie nie ol2]ol1lolol2]1]ololol2l2]1]0lolo]|o] 11

zgadzam

raczejsiemie | o1l 12 0ol1|1]ol1l1lol1]lolol1]olo] 11

zgadzam

memam ol g lol ol 1]olol2]olol1]lololololalolo] 11

zZdania

raczejsie 1ol olols |1 ]ol1]2]ol1]l2|olololol3]lolo]| 17

zgadzam

zdecydowanie

sie zgadzam
nie dotyczy 00|01 1 {100 (0jO|jO]O]JOJO|O}JO]O]|O 3
Lacznie 6/6 1|11 |12|1|6(10(1(3 |5 |3(4|(2|1|8|0/|0 80

Tabela 28
Stwierdzenie 17: K/M/I majg rowne szanse rozwoju w ID PAN

Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ Nie
podano | Suma
Ple¢ KM I| K M|I|KIM|I|KIM|I|K|IM|I|K[M|I
zdecydowanie
sie nie o|{2(0{14}0¢((0f1y0})010(0|2|1)1|0|0}0]0] 8
zgadzam

raczej sie nie
zgadzam
nie mam
zdania

2(1(0y0}|14j0|0|2|0]j0O|2T|0f0O]JO0O]O|3|0]0] 10

raczej sie

210|170 (1|3|3]0f0|3]|]0|0]O|O|2]|]O0|0] 21
zgadzam

zdecydowanie
sie zgadzam
niedotyczy (0| O (O 1 |2 (0|0 O |OjJOjJO|1T|O|O|1T|O|O|O| 5
Lacznie 66 |1(11 |12 |1|(6(10(1(3|5|3(4|2 18|00 80

o(2(0y2 741024021 10(2(1(0]010}]0] 23

Ankietowani zapytani o to, czy K/M/I zatrudnieni w ID PAN na odpowiednich
stanowiskach majg zbliZone wynagrodzenia, w wiekszoSci odpowiedzieli ,nie mam zdania”
(45,3%), trzy osoby odpowiedziaty, Ze ich ta kwestia nie dotyczy, a pie¢ oséb nie odpowiedziato
na to pytanie (10,7%). Z uzyskanych od pracownikéw odpowiedzi wynika, ze 25,3%
ankietowanych wskazato, ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie nie zgadza z tym stwierdzeniem,
taki sam odsetek ankietowanych obejmuje stwierdzenie, Ze ,zdecydowanie” lub ,raczej”
sie zgadza. Taki wynik nie budzi zdziwienia, poniewaz wynagrodzenia s3 informacjg niejawna
i nie sg to dane ogodlnie dostepne. Jakkolwiek minimalne wynagrodzenia zasadnicze sg wskazane
w regulaminie wynagradzania Instytutu, to pracownicy oprécz podstawowego wynagrodzenia
zasadniczego otrzymuja rézne co do wysokosci dodatki stazowe, a takze moga otrzymac réwniez
wynagrodzenia dodatkowe np. ze wzgledu na uczestnictwo w projektach finansowanych
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ze 7Zrédet zewnetrznych, z tytutu okresowo zwiekszonego zakresu obowigzkéw lub premie
specjalng za ponadprzecietne zaangaZowanie w prace na rzecz Instytutu, a takze wyzsze
niz standardowe na danym stanowisku wynagrodzenie z tytutu petnego zatrudnienia w projekcie
finansowanym ze zZrédet zewnetrznych. Skutkuje to tym, iz osoby zatrudnione na tych samych
stanowiskach moga w istocie otrzymywac¢ zréznicowane wynagrodzenia netto przy tym samym
poziomie wynagrodzenia zasadniczego, jednakze wynika to z réznic w zakresie realizowanych
zadan w obrebie umowy o prace i/lub wysokosci dodatku stazowego (Tabela 29).

Tabela 29
Stwierdzenie 18: K/M/I zatrudnieni w ID PAN na odpowiednich stanowiskach majg zbliZone
wynagrodzenia

Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ Nie
podano | Suma
Ple¢ KM I|  K(M|I|KIM|I|KIM|I|K|IM|I|K[M|I
zdecydowanie
sie nie o{2(try14}0 {1221 })1240(011240101010}01]0]| 10
zgadzam

raczej sie nie
zgadzam
nie mam
zdania

raczej sie
zgadzam

zdecydowanie
sie zgadzam
nie dotyczy 1100|2000} O0]|0|O0O]O0]O 3
Lacznie 6(5|1(11|12|1|(5(10(1 (3|5 |3(4|2|1|5[0 (0| 75

o(f1(0y 2|4 40|12y 14j0j0y1210(2(0}12(010}0] 13

o
o
o
o
o
()

Ostatnie dwa pytania dotyczyty udziatu K/M/I w kadrze zarzadzajacej oraz komisjach
powotywanych w Instytucie. W przypadku pytania dotyczacego réwnej reprezentacji kobiet,
mezczyzn i os6b niebinarnych wsréd Dyrekeji i kierownikéw jednostek organizacyjnych, 60%
ankietowanych (48 os6b, w tym K: 25, M: 22, I: 1) odpowiedziato, ze ,zdecydowanie” lub ,raczej”
zgadza sie z tym, ze rozktad ptci jest rowny (Tabela 30), przy czym 25,0% oséb odpowiedziato,
ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie nie zgadza (20 os6b, w tym K: 8, M: 8, I: 4), a 11 oséb nie miato
zdania. Tak jak w przypadku sktadu Dyrekcji Instytutu mozna zrozumie¢, ze pracownicy wskazujg
nieréwny udziat ptci (1M, 2K), to w przypadku zestawienia wszystkich kierownikéw jednostek
organizacyjnych Instytutu, w tym Dyrekcji, jest to zastanawiajace. Poza kadra zarzadzajaca
Instytutu (1M, 3K) oraz kierownikami zaktadéw naukowych (4M, 1K), na stanowiskach
kierowniczych innych jednostek organizacyjnych Instytutu zatrudnionych jest czworo
pracownikéw - trzy kobiety (Dziat Informacji Naukowej, Arboretum i Las Doswiadczalny,
Laboratorium Analiz Mineralnych) oraz jeden mezczyzna (Dziat Administracyjny). Zatem
w sumie, na 13 stanowisk/funkcji kierowniczych, siedem powierzono kobietom, a sze$c¢
mezczyznom (przy czym funkcje Dyrektora Instytutu oraz Kierownika Zaktadu Ekologii pelni
ta sama osoba (M), podobnie jak funkcje Zastepcy Dyrektora ds. naukowych i Kierownika Zaktadu
Biologii Rozwoju pelni ta sama osoba (K)). Udziat ptci w kadrze zarzadzajace ID PAN jest zatem
wyrdwnany.
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Tabela 30

Stwierdzenie 19: K/M/I majg réwng reprezentacje w kadrze zarzadzajacej ID PAN (Dyrekcja, kierownicy
jednostek organizacyjnych)

7
Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ 1e
podano | Suma
Ple¢ KIM|I| K| M M KIM[I |K|M K|M]|1I
zdecydowanie
sie nie ololo]| 1]o0 1 olol1]lo]o0 ololol| s
zgadzam
raczejsiemie | 1311 0| 2 2 ololol1]o 3100l 15
zgadzam
nie mam 2100 1|2 1 ol1l2]1]1 ololol| 11
zdania
raczej sie 311032 2 21210lol1 3100 21
zgadzam
zdecydowanie | | | | | o | ¢ 4 112lo0l2]o0 2100l 27
sie zgadzam
niedotyczy |0 | 0|0 ] 1 | 0 0 0olololo]o ololo| o
Lacznie 6161|1112 10 3/5(3|4]2 8l0|0]| 80

W przypadku pytania dotyczacego rownego udziatu kobiet, mezczyzn i 0s6b niebinarnych
w komisjach i innych zespotach roboczych ID PAN, 51,9% ankietowanych (41 os6éb, w tym K: 19,
M: 20, I: 2) odpowiedziato, Ze ,zdecydowanie” lub ,raczej” sie zgadza z tym, Ze jest réwna
reprezentacja ptci w komisjach i zespotach powotywanych w ID PAN, podczas gdy 17,7%
ankietowanych zaprzeczyto temu stwierdzeniu. Ponadto 30,4% ankietowanych uznato,
Ze nie ma zdania na ten temat lub pytanie ich nie dotyczy (24 osoby, w tym K: 13, M: 9, I: 2),
co moze wskazywac¢ na ograniczone zainteresowanie pracownikéw Instytutu sktadami komisji
i zespotow roboczych powotywanych w ID PAN, ktére sg bardzo liczne, lub tez niepowotywaniem
przez Dyrekcje cze$ci pracownikéw do takich komisji. Jedna osoba nie odpowiedziata na pytanie

(Tabela 31).

Tabela 31

Stwierdzenie 20: K/M/I majg rowna reprezentacje w komisjach i innych zespotach roboczych ID PAN

e
Wiek 21-30 31-40 41-50 51-60 61+ ' | suma
podano
Plec KIM|[I| K| M M K M[I |K|M K[ M]|I
zdecydowanie
sie nie 0|0 0| 2 0 1 0Oojo0j110|1 0(01|O0 7
zgadzam
raczejsignie | 51 o 1ol o | 1 1 1lol1]0]o0 1lolol| 7
zgadzam
niemam 3lo0l1] 1] 4 0 ol2]ol2]1 310l0]| 20
zdania
raczej sig 2120|212 2 111100 3lo0lo] 17
zgadzam
zdecydowanie | | | | o | o 6 1121020 1100l 24
sie zgadzam
niedotyczy | 1|0 |0 1| 2 0 0lololo]o 0lolo| 4
Lacznie 6 1|11 |12 10 35342 8l0|0]| 79
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Przedstawiona diagnoza aktualnego stanu Instytutu w konteksScie rownosci ptci pozwala

na nastepujace podsumowanie:

w Instytucie wystepuja problemy nieréwnosci ptci typowe dla jednostek naukowych,

wsrod pracownikéw naukowych obserwuje sie przewage mezczyzn,

istnieja znaczne dysproporcje ptci wéréd pracownikéw naukowych w grupie profesoréw
(R4, przewaga meZczyzn) oraz grupie asystentow (R1, przewaga kobiet), natomiast w grupie
pracownikéw naukowych reprezentujacych poziom R2 i R3 takiej dysproporcji pomiedzy
kobietami i mezczyznami nie zaobserwowano,

udziat kobiet i mezczyzn w kadrze zarzadzajacej i procesach decyzyjnych Instytutu
jest wyrdwnany na poziomie Dyrekcji oraz wszystkich jednostek organizacyjnych Instytutu
potraktowanych tgcznie, natomiast na poziomie kierownikéw zaktadéw naukowych udziat
kobiet wzgledem mezczyzn jest zdecydowanie mniejszy,

kobiety dominujg w strukturze zatrudnienia Instytutu jedynie wdéwczas, gdy pod uwage
wzieci zostang wszyscy zatrudnieni w Instytucie pracownicy, niezaleznie od zajmowanego
stanowiska (57,5%-61,5%),

okoto 30% ankietowanych sprawuje opieke nad osobami zaleznymi, a 30-40%
ankietowanych twierdzi, Ze sprawowanie takiej opieki wptywa na produktywnos$¢ naukowg
i ocene pracowniczg, a takze rozwdj kariery naukowej,

ponad polowa ankietowanych wskazata, iz Instytut umozliwia elastyczne formy zatrudnienia
(53,8%) oraz prace zdalng (67,5%), a blisko potowa stwierdzita, iz Instytut umozliwia
taczenie zycia zawodowego z rodzinnym (48,7%) oraz Ze zapewnia wsparcie pracownikom
w trudnej sytuacji rodzinnej (46,3%),

ponad polowa ankietowanych stwierdzita, iZ w Instytucie nie wystepujg niewlasciwe
zachowania ze wzgledu na pte¢ (53,2%), natomiast 27,8% ankietowanych stwierdzito,
ze takie zachowania majg miejsce,

udzial oséb ankietowanych, ktére twierdzg, iZ w Instytucie pracownicy sg réwno traktowani
bez wzgledu na pte¢ wynosi 44,3%, natomiast 36,7% ankietowanych stwierdzito, ze z tym
stwierdzeniem nie mozna sie zgodzic,

zdaniem ankietowanych ubiegajacy sie o zatrudnienie w Instytucie kandydaci majg réwne
szanse na zatrudnienie (63,8% odpowiedzi), a pracownicy juz zatrudnieni majg réwne szanse
na awans (55,0%) oraz rozwdj (55,0%),

Na podstawie wynikéw wyzej przedstawionej diagnozy aktualnego stanu Instytutu

w kontekscie rownosci ptci mozna wyciagnaé nastepujace wnioski o charakterze ogélnym, ktére
dotyczg catej spotecznosci Instytutu:

nalezy dazy¢ do wzmocnienia r6wnowagi pomiedzy Zyciem rodzinnym a zawodowym,
nalezy dazy¢ do niwelowania zachowan powodujacych poczucie wykluczenia,

nalezy dazy¢ do zniwelowania zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ i wiek,

nalezy wprowadzi¢ wewnetrzne procedury przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi,
nalezy przeprowadzi¢ szkolenia oraz akcje informacyjne o tematyce zwiazanej
z przeciwdziataniem dyskryminacji i mobbingowi, a takze o tematyce rownosci ptci,

nalezy wyjasni¢ pracownikom zasady obowigzujace w konkursach na stanowiska pracy
w Instytucie oraz ich uwarunkowania formalne oraz doprecyzowac istniejgce procedury
awansu i rozwoju zawodowego, tak aby nie byto ws$réd pracownikéw poczucia nieréwnych
szans ze wzgledu na reprezentowang ptec,

nalezy wyjasni¢ pracownikom zasady przyjete w obowiazujacym regulaminie wynagradzania,
aby wykluczy¢ poczucie, ze wynagrodzenie pracownika na danym stanowisku i tym samym
zakresie obowigzkoéw wynika z innych przestanek niz merytoryczne,
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e nalezy wprowadzi¢ zasade, ze wszystkie zarzadzenia Dyrektora Instytutu (oprécz zarzadzen
dotyczacych spraw niejawnych lub danych wrazliwych) dostepne s dla pracownikéw,
doktorantéw i stypendystéw po zalogowaniu na strone internetowg ID PAN,
tak aby pracownicy i doktoranci mieli dostep do informacji o powotywanych komisjach
i zespotach roboczych w Instytucie.

3b. Cele

Przedstawiona ponizej struktura Planu Rownosci Pici Instytutu Dendrologii Polskiej
Akademii Nauk zostata stworzona w oparciu o pie¢ kluczowych obszaréw wskazanych przez
Komisje Europejska i zawiera zidentyfikowane na podstawie diagnozy cele oraz zaplanowane
dziatania, za pomocg ktérych te cele beda realizowane:

CEL 1. Podnoszenie swiadomosci dotyczqcej zasad rownosci i niedyskryminacji

e upowszechnianie wiedzy na temat réwnosci plci z poszanowaniem réznorodnosci,

e promowanie postaw majgcych na celu poszanowanie réwnosci ptci i r6znorodnosci,

e wypracowanie kultury komunikacji sprzyjajacej réwnosci ptci i réznorodnosci,

e upowszechnianie problematyki réwnosci ptci w badaniach naukowych,

e promowanie dobrych praktyk i znanych rozwigzan w zakresie réwnosci pilci
i przeciwdziataniu dyskryminacji,

e gromadzenie danych o Instytucie w obszarze réwnosci ptci i monitoring podejmowanych
w Instytucie dziatan dotyczacych tej tematyki,

CEL 2. Réwnosé pici w procesie rekrutacji i rozwoju kariery

e przeciwdziatanie szkodliwym stereotypom dotyczacym ptci i innych cech osobistych, ktore
moga wplywac na wyniki rekrutacji doktorantéw i pracownikow,

e wypracowanie strategii/mechanizmow, ktére beda stuzy¢ wyréwnaniu szans kandydatéw
w procesie rekrutacji niezaleznie od ptci i innych cech osobistych,

e wypracowanie strategii/mechanizmoéw, ktére bedg stuzy¢ budowaniu/wyréwnywaniu szans
0s6b reprezentujacych rézne ptcie i charakteryzujacych sie réznorodnoscia cech osobistych
w obszarze rozwoju zawodowego i awansu,

CEL 3. Wzmocnienie réwnowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym

e wsparcie taczenia pracy w Instytucie z Zyciem prywatnym pracownikéw, doktorantéw
i stypendystow,

e stworzenie rozwigzan, ktére utatwig godzenie obowigzkéw zawodowych i prywatnych,
uwzgledniajacych specyfikacje pracy wilasciwg dla réznych stanowisk istniejacych
w Instytucie,

e budowanie rownowagi pomiedzy obowigzkami zawodowymi i prywatnymi,

CEL 4. Propagowanie zréwnowazonego udzialu osob reprezentujgcych rézne picie

w procesach decyzyjnych

e dazenie do roéwnej reprezentacji ptci w grupach pracowniczych, gremiach decyzyjnych
i ciatach doradczych,

e promowanie rownosci ptci i r6znorodnosci w reprezentowaniu Instytutu,

e réwnowazenie udziatu oso6b reprezentujacych rézne picie w podmiotach zarzadzajacych,

e wzrost kompetencji w zakresie zarzadzania réznorodnoscig i uwrazliwienie na kwestie
réwnosci pici,
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CEL 5. Przeciwdzialanie dyskryminacji i przemocy

promowanie wiedzy o mozliwych do wykorzystania drogach przeciwdziatania przemocy
ze wzgledu na ptec¢ i inne cechy osobiste,

monitorowanie i zgtaszanie nieprawidtowosci,

wprowadzenie wewnetrznych polityk przeciwdziatajacych mobbingowi i dyskryminaciji,

zapewnienie systemu wsparcia osobom, ktére doswiadczajg dyskryminacji i przemocy,

wdrozenie dziatan prewencyjnych i edukacyjnych, ktére maja na celu zapobieganie

dyskryminacji i przeciwdzi

3c. Dzialania

alanie przemocy.

Dziatania

Osoby odpowiedzialne

Horyzont
czasowy

Wskazniki

CEL 1. Podnoszenie swiadomos

ci dotyczqgcej zasad rownosci i niedyskryminacji

Umieszczenie Planu Rdwno$ci
Pici ID PAN na stronie
internetowej Instytutu -

w zaktadce Logo HR.

Petnomocnik
ds. réwnosci ptci

03/2023

Opublikowany Plan Rdwnosci Ptci
ID PAN

Stworzenie zaktadki Plan
Réwnosci Pici na stronie
internetowej Instytutu.
Tresci bedg obejmowac m.in.:
- Plan Réwnosci Pici ID PAN,
- przydatne informacje
zwiekszajgce Swiadomos¢

w kwestiach zwigzanych

z rownoscig ptci.

Pelnomocnik
ds. réwnosci pici

06/2023

Opublikowane tresci

Dziatania informacyjno-
promocyjne dotyczace
wydarzen zwigzanych

Z poszanowaniem réwnosci
ptciiréznorodnosci, w tym
przekazywanie pracownikom,
doktorantom i stypendystom
informacji o takich
wydarzeniach organizowanych
przez inne instytucje.

Pelnomocnik
ds. réwnoSci ptci

2023-
2024

Wzrost poziomu $§wiadomo$ci
pracownikéw, doktorantéow

i stypendystéw - badanie
ankietowe na poczatku 2025

Organizacja wewnetrznych
szkolen i seminariow z zakresu
réwnosci pici, przemocy

ze wzgledu na ptec i inne cechy
osobiste, w tym na temat
molestowania seksualnego

i przeciwdziatania
dyskryminacji, a takze
réznorodnos$ci w procesie
komunikacji - prowadzone
przez specjalistéw w danej
dziedzinie, obowigzkowe

Dyrekcja Instytutu;
Petnomocnik
ds. réwnoSci ptci

2023-
2026

Przynajmniej jedno
szkolenie/seminarium rocznie
Liczba uczestniczacych oséb/lista
obecnosci
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dla wszystkich pracownikéw,
doktorantéw i stypendystéw.

Stosowanie zréznicowanej,
dostosowane;j

do indywidualnych preferencji
terminologii stanowisk
naukowych i innych stanowisk
pracy w Instytucie,
uwzgledniajacej ptec.

Dyrekcja Instytutu;
Petnomocnik
ds. réwnoSci ptci

2023-
2026

Raport pisemny na koniec kazdego
roku

Stosowanie jezyka neutralnego
ptciowo w ogtoszeniach

o prace, w tym w konkursach
dla doktorantéw i
stypendystow.

Pracownik Dziatu
Informacji Naukowej
ds. kadr

2023-
2026

Raport pisemny na koniec kazdego
roku

Przekazywanie informacji

o szkoleniach dla os6b
prowadzacych badania
naukowe, ktére beda dotyczyty
problematyki réwnosciowej.

Pelnomocnik
ds. réwnosci pici

2023-
2026

Raport pisemny na koniec kazdego
roku

Upowszechnianie wynikow
badan i innych materiatéw
informacyjnych, ktére
podejmuja tematyke
réwnosciowg, wsrod
pracownikéw, doktorantéow
i stypendystow.

Pelnomocnik
ds. réwnosci pici

2023-
2026

Raport pisemny na koniec kazdego
roku

Wsparcie mentorskie dla os6b
rozpoczynajgcych kariere
zawodowg/naukowq

Zastepcy dyrektora

2023-
2026

Raport pisemny na koniec kazdego
roku

Wspieranie réznych
aktywno$ci, ktére przetamuja
stereotypy i rozwijajg aspiracje
naukowe, zawodowe,
publiczne, promujace
poszanowanie réwnosci pici

i r6znorodnoSci.

Pelnomocnik
ds. réwnosci ptci

2023-
2026

Raport pisemny na koniec kazdego
roku

CEL 2. Rownos¢ ptci w procesie

rekrutacji i rozwoju kariery

Dazenie do rownej
reprezentacji ptci w komisjach

Dyrekcja Instytutu;

, Pracownik Dziatu 2023- Liczba poszczegélnych ptci
rekrutacyjnych, w tym . . o
, . | Informacji Naukowej 2026 w komisjach w danym roku
konkursach dla doktorantéw i
. ds. kadr
stypendystow.
Organizacja wyktadow
i orel tami
z zaproszon¥m1 pre.egen ami . 2023- Liczba zorganizowanych wyktadéw
na temat karier kobiet Dyrekcja Instytutu : , ,
. . 2026 Liczba uczestniczacych oséb
i mezczyzn w nauce, w Polsce
i na Swiecie.
_ 2023- . . .
Program mentoringowy. Zastepcy dyrektora 2026 Liczba uczestniczacych oséb
w dzenie dziatan
p.rowa Z;mlf zlatan . Dziat Informacji 2023- Liczba szkolen
zwigzanych z kontynuac
azany v & Naukowej 2026 Liczba przeszkolonych oséb

kariery naukowej oséb
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powracajacych

z dtugotrwatych nieobecnosci
zwigzanych ze sprawowaniem
opieki nad dzie¢mi,

np. poprzez szkolenia

z przygotowania publikacji

i projektéw, szkolenia
umozliwiajace zdobywanie
nowych umiejetnosci.

Monitorowanie i kontrola
reprezentacji udziatu
poszczeg6lnych pici

Pelnomocnik

Coroczny raport dotyczacy

) .. ds. réwnoSci ptci; 2023- reprezentacji poszczeg6lnych pici
w procesie rekrutacji, . . -
, Dziat Informacji 2026 w komisjach, przekazywany
ze szczegb6lnym . .
o , Naukowej do Dyrekcji
uwzglednieniem konkurséw
na stanowiska naukowe.
Monitorowanie udziatu Coroczny raport dotvezac
vA Z
poszczeg6lnych ptci Dziat Informacji 2023- repre er}lltacP' os7C }; (’)qlny ch plci
vA i poszcz i
w sktadanych do oceny Naukowej 2026 p np & y P
, ) przekazywany do Dyrekcji
i uzyskiwanych grantach.
Przestrzeganie standardow
réwnego traktowania
w komunikacji z osobami, Dyrekcja Instytutu; 2023- Informacja od osoby
ktére kandydujg na wolne Cztonkowie komisji 2026 przewodniczacej pracom komisji
stanowiska pracy, na kazdym
etapie rekrutacji.
Organizacja szkolen
dla cztonkéw komisji
rekrutacyjnych/konkursowych
na temat procedur
dzani
przeprov.\(a zania , Pelnomocnik 2023- Liczba szkolen
rekrutacji/konkurséw , e . .
o L, ds. réwnoSci ptci 2026 Liczba przeszkolonych oséb
z uwzglednieniem przepiséw
dotyczacych rownego
traktowania kandydatow
niezaleznie od ptci oraz innych
cech osobistych.
Korzystanie z wielu Zréodet
publikowania informacji
Inych st iskach , | P ik Dziat
0 worhych s -an-ow?s acipracy racownln ziatu ) 2023- Raport pisemny na koniec kazdego
w celu podniesienia Informacji Naukowej
‘s ot Nl s Toas 2026 roku
réznorodnosci aplikacji, ktére | ds. kadr
beda sktadane w procesach
rekrutacyjnych.
Stosowanie obiektywnych
kryteri6 t h,
wryre()rclz;/;:le;e}:co(ri}l’lc'zzycch Dyrekeja Instytutu; 2023- Dokumentacja z procesu rekrutacji
p . yduwacy Cztonkowie komis;ji 2026 jazp )
0 awansie
zawodowym /stanowiskowym.
Dyrekcja Instytutu;
Wdrazanie transparentnych Kierownicy jednostek 2023- ) .
. . . Dokumentacja z procesu rekrutacji
zasad rozwoju zawodowego. organizacyjnych 2026
Instytutu
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Transparentne zasady

Dyrekcja Instytutu;

Informacje przekazywane

L. . . Pracownik Dziatu 2023- : .
wynagradzania i premiowania .. ) pracownikom podczas Kolegium
ka iakogé Informacji Naukowej 2026 Dvrektorski
za wysoka jako$¢ pracy. rektorskiego
ysoka ) pracy ds. kadr y 8
Dyrekcja Instytutu;
Zapoznanie nowych yre C]a_ ns y aH
o . Pracownik Dziatu . . .
pracownikéw z polityka .. ) 2023- Raport pisemny na koniec kazdego
., Informacji Naukowej
Instytutu w zakresie réwnego 2026 roku

traktowania.

ds. kadr; Pelnomocnik
ds. réwnosci ptci

CEL 3. Wzmocnienie rcownowagi miedzy zyciem rodzinnym a zawodowym

Zdiagnozowanie potrzeb oséb
wracajacych do pracy
po urlopie macierzynskim,

Pelnomocnik
ds. réwnosci pici;

Sformutowanie rekomendacji
dotyczacych zakresu dziatan

ojcowskim, rodzicielskim 09/2024 | . ) ,
. ) Grupa Robocza ds. logo i rozwigzan, jakie moze zaoferowac

lub wychowawczym i analiza

e . . HR Instytut w tym obszarze
mozliwoS$ci wsparcia takich
0s06b przez Instytut.
Zidentyfikowanie potrzeb
rodzicow i opiekunéw Petnomocnik Sformutowanie rekomendacji
w zakresie wsparcia ze strony | ds. rownosci pici; 12/2024 dotyczacych zakresu dziatan
Instytutu w obszarze Grupa Robocza ds. logo i rozwigzan, jakie moze zaoferowac
réwnowagi praca - zZycie HR Instytut w tym obszarze
prywatne.

Dyrekcja Instytutu;
Uwzglednienie obcigzenia Pracownik Dziatu
bowiazkami opiekuf . Inf S Nauk .
obowigzkami op.ne u.nczyml n ormaql. au ox.Ne] 2023- Zakresy czynnosci
podczas przydzielania ds. kadr; Kierownicy , Lo L.
. . .y . 2026 i odpowiedzialnosci
indywidualnych obowigzkéw jednostek
W pracy. organizacyjnych
Instytutu

Organizacja szkolen dla kadry
zarzadzajacej oraz
pracownikéw, doktorantow . i
i stvpendvstéw Instvtuty Zastepca dyrektora 2023- Liczba szkolen

YRenay -yt ds. organizacji i rozwoju | 2026 Liczba przeszkolonych oséb
na temat budowania
réwnowagi praca - zycie
prywatne.
Organizacja szkolen
i seminariéw na temat
przeciwdziatania wypaleniu Zastepca dyrektora 2023- Liczba szkolen
zawodowemu, stresowi ds. organizacji i rozwoju | 2026 Liczba przeszkolonych oséb
w pracy czy zarzadzania
czasem.
Monitorowanie potrzeb
i i bl
| reagowanie na pro emy , Pelnomocnik 2023- Raport pisemny na koniec kazdego
zglaszane przez pracownikdéw, ) L. .

.. , ds. réwnoSci ptci 2026 roku

doktorantéw i stypendystéw
Instytutu.
Upowszechnianie informacji Dyrekcja Instytutu;
na temat warunkow Pracownik Dziatu 2023- Raport pisemny na koniec kazdego
korzystania z urlopu Informacji Naukowej 2026 roku

macierzynskiego, ojcowskiego,

ds. kadr
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rodzicielskiego
lub wychowawczego.

Monitorowanie warunkow
zatrudnienia.

Pracownik Dziatu
Informacji Naukowej
ds. kadr

2023-
2026

Coroczny raport dotyczacy form
zatrudnienia i/lub elastycznego
czasu pracy z uwzglednieniem
kryterium ptci

CEL 4. Propagowanie zrownowazonego udziatu oséb reprezentujqgcych rézne picie w procesach

decyzyjnych

Opracowanie zasad

Pelnomocnik

zachowania réwnowagi ptci ds. réwnosci pici; Grupa | 06/2024 | Rekomendacje dla Dyrektora
w komisjach konkursowych. robocza ds. logo HR
Dazenie do rownej
reprezentacji ptci wsrod Zastepca dyrektora 2023- Liczba reprezentacji ptci w Radzie
cztonkéw Rady Naukowej ID ds. naukowych 2026 Naukowej ID PAN
PAN pochodzacych z wyboru.
. L Pelnomocnik
Monitorowanie i kontrola , R Coroczny raport dotyczacy
. i ds. réwnosci ptci; .. . .
reprezentacji poszczeg6lnych Pracownik Dziahu 2023- reprezentacji poszczeg6lnych pici
ptci w zespotach i komisjach . . 2026 w zespotach i komisjach,
decyzyjnych Informacji Naukowej rzekazywany do Dyrekcji
yzyjnych. ds. kadr p ywany y )
Promowanie zrownowazonej
reprezentacji ptci
w wydarzeniach
i h Instytut
organllzm./vanyc przez ‘nstytd Dyrekcja Instytutu; Coroczny raport dotyczacy
(monitoring danych na temat , .. 2023- . , .
) , . Dziat Informacji reprezentacji poszczeg6lnych pici,
liczby poszczegélnych ptci . 2026 -
i Naukowej przekazywany do Dyrekcji
w komitetach naukowych
i organizacyjnych konferencji,
zespotach i komisjach
eksperckich, itp.).
Regularne weryfikowanie Dyrekcja Instytutu;
zarzadzen, komunikatow Pelnomocnik c d
oroczny raport dotyczac
i innych dokumentow ds. réwnosci ptci; 2023- re rezer}lltacPi oszctz}; (’?lny ch pci
wewnetrznych z punktu Pracownik Dziatu 2026 P P 8 y pict
. o (e . , przekazywany do Dyrekcji
widzenia réwnosci pici Informacji Naukowej
i r6znorodnoSci. ds. kadr
CEL 5. Przeciwdziatanie dyskryminacji i przemocy
0 ie i wdrozeni Zast dyrektora; ) . .
pljaco-wanle 1 W Ijozen-le astepcy }{re ora Opublikowana polityka w wersji PL
polityki przeciwdziatania Pelnomocnik 12/2023 {EN
mobbingowi i dyskryminaciji. ds. réwnoSci ptci
Powotanie Rzecznika
ds. przeciwdziatania Dyrektor Instytutu 12/2023 | Zarzadzenie Dyrektora
mobbingowi i dyskryminaciji.
0 izacja szkolen k
rgar%lzaq.a S ,O enz Zz_l resu. Zastepca dyrektora 2023- Liczba szkolen
przeciwdziatania mobbingowi ST . . B
. L ds. organizacji i rozwoju | 2026 Liczba przeszkolonych oséb
i dyskryminacji.
Wypracowanie $ciezki
postepowania, ktéra bedzie
oparta na zasadach poufno$ci 2023- ,
Zast dyrekt Rek d dla Dyrekt
i dyskrecji, w przypadku astepcy dyrektora 2026 ekomendacje dla Dyrektora

zgtoszenia mobbingu lub
dyskryminacji.
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Pomoc w zorganizowaniu
profesjonalnej pomocy

rawnej i psychologicznej
prawne] i psy giczne) 2023- Pisemny raport, przekazywany
osobom mobbowanym Zastepcy dyrektora ..

. 2026 do Dyrekcji

lub dyskryminowanym,
w zalezno$ci od mozliwosci
Instytutu.
Monitorowanie Rzecznik
funkcjonowania polityki ds. przeciwdziatania 2023- Coroczny raport; Ankieta
przeciwdzialania mobbingowi | mobbingowi 2026 przeprowadzana co dwa lata
i dyskryminacji. i dyskryminacji

4. Wdrozenie Planu Rownosci Pici (GEP) i monitorowanie dziatan

Plan opracowano na podstawie danych kadrowych i ich diagnozy, przeprowadzonej przez
Dziat Informacji Naukowej, wynikéw ankiety przeprowadzonej wsrod wszystkich pracownikéw
Instytutu na przetomie stycznia i lutego 2023 r. oraz wymagan i zalecen Komisji Europejskiej.
Za wdrozenie dziatan w ramach Planu Réwnosci Ptci w Instytucie Dendrologii PAN odpowiadac
bedzie wyznaczony przez Dyrektora Petnomocnik ds. réwnosci pici oraz Grupa Robocza
ds. wdrozenia Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu Postepowania przy rekrutacji naukowcéw
w Instytucie Dendrologii PAN (zwana w skrécie Grupa Robocza ds. logo HR).

Plan Réwnosci Pici Instytutu Dendrologii PAN, przygotowany i wprowadzony w Zycie
w 2023 roku, zawiera pierwszy zestaw proponowanych aktywnos$ci do przeprowadzenia
w Instytucie. Szczeg6towy harmonogram przewiduje aktualizacje Planu Réwnosci Ptci w oparciu
o wyniki monitoringu i ewaluacje na podstawie wskaznikéw do kazdego z zaplanowanych dziatan.
Zbieranie danych oraz przygotowanie raportu z wdrozenia bedzie sie odbywato raz w roku.

Za wdrazanie planu dziatania dla Planu Réwnosci Plci oraz jego monitorowanie
odpowiada Petnomocnik ds. rdwnosci ptci przy wsparciu Grupy Roboczej ds. logo HR, ktéra
bedzie zaangazowana takze w realizacje zaproponowanego Planu R6wnosci Ptci. Petne wsparcie
ze strony Dyrekcji Instytutu utatwi wprowadzenie Planu RoéwnosSci Plci oraz realizacje
poszczegblnych dziatan.

Plan Roéwnosci Pici zostat opracowywany na okres czterech lat (2023-2026). W naszej
ocenie jest to minimalny okres niezbedny do wprowadzenia planowanych zmian w Instytucie.
Plan zostanie poddany ewaluacji (przeprowadzenie ankiety wsréd wszystkich pracownikéw
Instytutu) w pierwszym kwartale 2025 roku. Zaproponowany Plan RéwnoSci Pici Instytutu
Dendrologii PAN jest zywym dokumentem, co oznacza, iz na kazdym etapie jego wdrazania
mozliwe bedzie wprowadzenie niezbednych zmian i modyfikacji.

Wymiernym efektem wdrozenia Planu RéwnoSci Pici w Instytucie Dendrologii Polskiej
Akademii Nauk ma by¢ rozwoj kultury organizacyjnej opartej na wzajemnym szacunku
do réwnosci i roznic, ktore charakteryzuja kazda osobe wchodzaca w sktad spotecznosci naszego
Instytutu. Ponadto, w wyniku wprowadzonego i realizowanego w Instytucie Planu Réwno$ci Ptci
powinna ulec zwiekszeniu §wiadomos$¢ pracownikéw, doktorantéw i stypendystdw, iz stanowig
najwazniejsza cze$¢ Instytutu, o ktorej komfort pracy, rozwdj osobisty i zawodowy
oraz osiaggniecia naukowe Instytut bedzie zabiegal, korzystajac z wszelkich dostepnych srodkéw.
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5. Zasoby

Wdrazanie planu réwnosci ptci wymaga przeznaczenia odpowiednich zasobéw, zaré6wno
ludzkich, jak i finansowych. Instytut przeznaczy $rodki finansowe na realizacje Planu Réwnosci
Pici Instytutu Dendrologii Polskiej Akademii Nauk. Ponadto, zgodnie z ogdlnie przyjeta
w Instytucie polityka, poszukiwane beda dodatkowe Zrédta finansowania, np. w formie grantéw,
ktére umozliwig Instytutowi poszerzenie zakresu dziatan na rzecz réwnosci pici. Ze wzgledu
na wielko$¢ Instytutu, nie ma potrzeby tworzenia odrebnej jednostki organizacyjnej zajmujacej
sie problematyka réwnosci ptci. Za wdrazanie Planu Réwnosci Pici odpowiedzialny bedzie
Petnomocnik ds. réwnosci ptci wraz z Grupa Robocza ds. logo HR.
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