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1. WPROWADZENIE

RAwnos¢ ptci stanowi jedng z podstawowych zasad Unii Europejskiej. Zapewnienie réwnych
szans dla wszystkich jest nie tylko moralnie wtasciwe, ale réwniez przynosi wiele pozytywnych
konsekwencji dla jednostek, grup i spoteczenstw. W ogtoszonej w marcu 2020 r Strategii
Komisji Europejskiej na rzecz réownosci ptci na lata 2020-2025 zobowigzata sie ona do
wigczenia perspektywy ptci do wszystkich obszaréw polityki UE. Zaangazowanie Komisji
Europejskiej w promowanie réwnosci ptci w badaniach i innowacjach jest wazng czescig tej

strategii. ROwnos¢ pfci w nauce:

J pomaga poprawic jako$¢ i wptyw badan i innowacji zapewniajac, ze odzwierciedlaja
one potrzeby catego spoteczenstwa i sg dla niego istotne,

J pomaga przyciggac i zatrzymywad talenty, dajgc wszystkim pracownikom pewnos¢,
ze ich umiejetnosci zostang docenione i uznane w sposdéb sprawiedliwy i wtasciwy,

J tworzy lepsze Srodowisko pracy, ktére umozliwia prowadzenie wysokiej jakosci
badan oraz pomaga maksymalnie wykorzysta¢ potencjat i talenty wszystkich

pracownikéw i studentow.

Komisja Europejska uwaza, ze cele zwigzane z rdwnoscig ptci mozna osiggngc jedynie poprzez
strukturalne podejscie do zmian w catym europejskim systemie badan i innowacji,
wymagajgce wspodlnego zaangazowania organizacji badawczych i innowacyjnych, podmiotéw
finansujacych ich dziatalnos¢, wiadz krajowych oraz Komisji Europejskiej. Zgodnie z
powyzszym podstawy prawne programu ramowego Horyzont Europa na lata 2021-2027
wspierajg dziatalno$¢ Komisji na rzecz réwnosci pfci w badaniach i innowacjach, wyznaczajac
rownos¢ ptci jako priorytet przekrojowy. Dlatego tez od roku 2022 posiadanie Planu na rzecz
RAwnosci Pici (ang. Gender Equality Plan - GEP) stato sie kryterium kwalifikowalnosci w
dostepie do srodkdéw z programu ramowego Horyzont Europa dla wszystkich organdéw

publicznych, instytucji szkolnictwa wyzszego i organizacji badawczych.

Plan Réwnosci Pici to zestaw zobowigzan i dziatan, ktére majg na celu promowanie rownosci
ptci w organizacji poprzez zmiany instytucjonalne i kulturowe. Komisja Europejska
zdefiniowata pie¢ obszarow kluczowych dla osiggniecia réwnosci ptci w badaniach i

innowacjach, ktére powinny zostac objete przez Plan Réwnosci Ptci. Nalezg do nich:



e rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i kultura organizacyjna
instytucji,

e réwnowaga ptci w kadrze kierowniczej i podejmowaniu decyzji,

e rownosé ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery,

e wigczenie wymiaru pfci do tresci badawczych i dydaktycznych,

e Srodki przeciwdziatania przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu

seksualnemu.

Niniejszy Plan Rownosci Pici dla Instytutu Inzynierii Chemicznej PAN proponuje nowe lub

rozwija dotychczasowe dziatania Instytutu na rzecz rownego traktowania jego pracownikéw.

Zostat on opracowany na podstawie wewnetrznych analiz i konsultacji przeprowadzonych w

Instytucie w okresie od maja do wrzesnia 2022 r. Jest to strategia dziatania na lata 2022-2027.

Podstawowym celem Planu réwnosci Ptci jest, aby Instytut byt bezpiecznym i wolnym od
dyskryminacji miejscem pracy zapewniajgcym wszystkim pracownikom réwne szanse
uczestniczenia w zyciu zawodowo-spotecznym, w poczuciu wspdélnoty, wzajemnego szacunku
i zaufania. Ma on przyczyni¢ sie do kreowania lepszego Srodowiska pracy, mogacego
przyciggaé i zatrzymywaé najlepsze talenty, S$rodowiska, w ktorym kazdy moze
zmaksymalizowaé swdj potencjat, co spowoduje wzmocnienie instytucji naukowo-badawczej

w konkurencyjnym srodowisku krajowym i miedzynarodowym.

2. DIAGNOZA

W pierwszej kolejnosci przeprowadzono ocene obecnej sytuacji. Diagnozy dokonano w

oparciu o nastepujgce dziatania:

1. Zebranie i analiza danych odnosnie pracownikéw IICh PAN z podziatem na pteé.

2. Przeglad i krytyczna analiza pod katem réwnego traktowania ze wzgledu na ptec
wszelkich praktyk i procedur stosowanych w Instytucie.

3. Badania sondazowe wsrdd pracownikéw Instytutu odnosnie ich doswiadczen i potrzeb

w zakresie réwnego traktowania.



2.1. ANALIZA DANYCH ODNOSNIE PRACOWNIKOW IICH PAN, Z PODZIALEM NA PLEC

Instytut Inzynierii Chemicznej PAN jest instytutem badawczym, zatrudniajgcym wedtug stanu
na dzien 31 sierpnia 2022 roku 42 osoby. Struktura zatrudnienia w Instytucie przedstawiona

zostatfa na rysunkach 1-3:

Pracownicy ogétem IICh PAN wedtug ptci
w 2022 r
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Pracownicy nukowi IICh PAN wedtug ptci w
2022r

mK

M

Rys.2



Pracownicy pionu wspierajacego |[ICh PAN
wedtug ptciw 2022 r

mK

M

Rys.3

Pomimo zachowania réwnowagi ptci w catym Instytucie szczegétowa analiza struktury
zatrudnienia ws$rdod pracownikédw naukowych ujawnia nieréwnosci w rozwoju kariery
naukowej kobiet i mezczyzn. Wsrdd kobiet naukowcdw zauwazalne jest spowolnienie kariery

na etapie adiunkta.

Udziat pracownikéw naukowych [ICh PAN wedtug ptci
w zaleznosci od stanowiska w 2022 r
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Liczbe kobiet i mezczyzn sprawujacych funkcje kierownicze mozna uznaé za jeden z
najwazniejszych parametréw obrazujgcych réwnosé szans i mozliwosci rozwoju kariery przez
przedstawicieli obu pfci w danej organizacji, w tym réwniez w instytucie badawczym. Pomimo
niewielkiej liczby kobiet na wyzszych stanowiskach naukowych w [ICh PAN nalezy stwierdzi¢,
ze w strukturach organéw decyzyjnych rGwnowaga ptci zostata zachowana (rys.5 i 6). Jedynie
w Radzie Naukowej kobiety stanowig pte¢ niedoreprezentowang (rys.7). Wynika to z dwéch
powoddéw: matej liczby kobiet na wyziszych stanowiskach naukowych oraz z faktu, iz
zewnetrznymi cztonkami Rady Naukowej Instytutu wyfacznie mezczyzni. W tym ostatnim
przypadku sytuacja ta byta w znacznej mierze niezalezna od dziatan podejmowanych w

Instytucie.

Witadze [ICh PAN wedftug ptci w 2022 r

mK

M

Rys.5

Kierownicy zespotow w 1ICh PAN wedtug
ptciw 2022 r

mK

M

Rys.6



Rada Naukowa IICh PAN wedtug ptci w
2022 r

mK

M

Rys.7.

Jak mozna zaobserwowaé, w IICh PAN istniejg pewne dysproporcje w rozktadzie ptci w
poszczegdlnych grupach pracownikéw, jednak priorytetem w polityce kadrowej Instytutu nie
jest uporczywe dazenie do wyréwnania procentowego udziatu kobiet i mezczyzn w strukturze
pracownikéw, lecz zapewnienie réwnych szans zaréwno na etapie rekrutacji jak i rozwoju

kariery naukowej.

O rownosci ptci swiadczy takze podobny dostep do zasobdw potrzebnych do realizowania sie
w obszarze nauki przez kobiety i mezczyzn (wnioski o granty i stypendia, udziat w
konferencjach, wyjazdy zagraniczne). Na rysunkach 8-10 przedstawiono te dane w podziale na
pted.

Bardzo wysoki udziat kobiet w powyzszych aktywnosciach swiadczy o tym, ze nie sg one w

zaden sposob ograniczane w dostepie do zasobdw.

Whioski o granty i stypendia ztozone przez
pracownikow IICh PAN w latach 2020-2022
w podziale na pteé

mK

M

Rys.8.



Udziat pracownikdéw IICh PAN
w konferencjach naukowych w latach
2020-2022 w podziale na ptec

mK

M

Rys.9.

Wyjazdy zagraniczne (staze, wizyty
studyjne itp.) pracownikéw [ICh PAN
w latach 2020-2022 w podziale na pteé

mK

M

Rys.10

Poniewaz najwiekszy udziat w powyzszych aktywnosciach przypada grupie adiunktéw, ktéra
jest bardzo silnie reprezentowana przez kobiety, mozina przypuszcza¢, ze w dtuiszej
perspektywie czasowej wptynie to pozytywnie na kariery kobiet adiunktéw i nastgpi ich awans

do wyiszej grupy zawodowej.



2.2. PRZEGLAD | KRYTYCZNA ANALIZA POD KATEM ROWNEGO TRAKTOWANIA ZE
WZGLEDU NA PtEC WSZELKICH PRAKTYK | PROCEDUR STOSOWANYCH W
INSTYTUCIE

Wszystkie regulaminy, polityki, umowy i dokumenty stosowane w Instytucie zawierajg pod
wzgledem tresci te same prawa dla wszystkich pracownikéw, niezalezne od ptci, wieku czy
pochodzenia. Réznice wynikajg jedynie z cech obiektywnych, takich jak wyksztatcenie,
kompetencje, doswiadczenie, osiggniecia.

W Instytucie wynagrodzenia zalezg wytacznie od zajmowanego stanowiska oraz petnionych
dodatkowych funkgji.

Analiza dostepnej dokumentacji wykazata tez konieczno$¢ opracowania jednolitego,
wewnetrznego dokumentu, regulujgcego sposéb postepowania w przypadku zaistnienia

niepozadanych zachowan typu dyskryminacja, mobbing czy molestowanie.

2.3. BADANIA SONDAZOWE WSROD PRACOWNIKOW

We wrzes$niu 2022 r. przeprowadzono wsréd wszystkich pracownikéw Instytutu anonimowe
badanie ankietowe. Celem ankiety byto zbadanie ogdlnej swiadomosci pracownikéw [ICh PAN
odnos$nie istotnosci zagadnien réwnosciowych, ich doswiadczen w obszarze réownego
traktowania w miejscu pracy oraz rozpoznanie ich potrzeb w sferze utatwienia godzenia zycia
zawodowego i prywatnego. Formularz sktadat sie z 11 pytan réznego typu (pototwartych,
otwartych, wielokrotnego wyboru oraz pytan ze skalg Likerta).

W sondazu wziety udziat 22 osoby, co stanowi 52% ogotu pracownikéw (wskaznik uczestnictwa
wyniost 68% wsrdd kobiet i 30% wsrdd mezczyzn, jedna osoba nie zaznaczyta informacji
odnosnie ptci w ankiecie). Najwazniejsze wnioski wyptywajgce z analizy wynikdw badania
ankietowego przedstawiono ponize;j.

1. Niski wskaznik uczestnictwa wsréd oséb zatrudnionych w Instytucie, szczegdlnie
mezczyzn, moze sugerowacd, ze temat réwnosci ptci nie jest dla nich interesujacy badz
tez nie widzg zadnych probleméw lub potrzeb w tym wzgledzie.

2. Prawie wszystkie osoby, ktére wziety udziat w badaniu stwierdzity, ze temat réwnosci
pici jest interesujacy, ale mniej niz potowa ankietowanych uznata ze konieczne jest
upowszechnienie tych zagadnien wsrdod pracownikéw (by¢ moze wynika to z dobrej
oceny przez tych respondentdw sytuacji w Instytucie odnosnie rownego traktowania).

3. Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych pozytywnie ocenita atmosfere w pracy (91%),
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oraz kwestie réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w Instytucie (86% zgodzito sie ze
pracownicy s3g tak samo traktowani bez wzgledu na pte¢; 72% ocenito, ze dostep do
zasobow koniecznych do realizacji nauki jest taki sam dla kobiet i mezczyzn; pozajedng
osobg, ktora zgtosita dyskryminacje w codziennej pracy, respondenci nie spotkali sie w
Instytucie z przejawami dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

4. 77% badanych zauwazyto, ze obowigzki zwigzane z opieka nad cztonkami rodziny moga
powodowac utrudnienia w rozwoju kariery. Ankietowani wskazali mozliwos¢ pracy
zdalnej lub hybrydowe] oraz elastyczny czas pracy jako najbardziej przydatne
rozwigzania odnosnie czasu pracy, utatwiajgce godzenie pracy zawodowe] z
obowigzkami rodzinnymi. Jednoczesnie 91% z nich odpowiedziato ze w Instytucie nie
istniejg, badz nie wiedzg czy istniejg rozwigzania utatwiajgce godzenie obowigzkéw

zawodowych i rodzinnych.

3. CELE | PLAN DZIAtAN

3.1 CELE

W wyniku przeprowadzonej diagnozy obecnej sytuacji zdefiniowano nastepujgce cele Planu

Réwnosci Ptci dla Instytutu Inzynierii Chemicznej PAN :

CEL 1: Podnoszenie wsréd pracownikéw IICh PAN swiadomosci na temat znaczenia

zagadnien rownosci pici oraz promowanie réwnosci i roznorodnosci.

CEL 2: Skodyfikowanie w jednolitym dokumencie procedur dotyczacych

przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu.

CEL 3: Ksztattowanie srodowiska pracy pod katem utatwienia tgczenia pracy z zyciem

rodzinnym.
CEL 4: Zapewnienie réwnosci pici w procesach rekrutacyjnych.

CEL 5: Podjecie dziatan na rzecz zwiekszenia reprezentacji kobiet w Radzie Naukowej

Instytutu.

Cele te odnosza sie do obszaréw wskazanych przez Komisje Europejska jako kluczowych do

osiggniecia rownowagi ptci w organizacji.
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3.2 PLAN DZIALAN

Podnoszenie wsrdd pracownikow IICh PAN swiadomosci
CEL 1: na temat znaczenia zagadnien rownosci pici oraz
promowanie réwnosci i réznorodnosci

Dziatania Termin Wskaznik Odpowiedzialnos¢

Informacja o powotaniu
Petnomocnika wraz z
danymi kontaktowymi i
ze skréconym opisem
Powotanie Petnomocnika ds. IV kw. | zadan dostepna na
Roéwnosci Plci 2022 r | stronie internetowej
[ICh PAN i przekazana
pracownikom
dostepnymi kanatami

Dyrekcja Instytutu

informacyjnymi.
Monitorowanie danych
statystycznych dotyczgcych rownosci
ptci w réznych aspektach dziatalnosci | 2023- 1 sprawozdanie / rok Petnomocnik ds.
IICh PAN oraz ich cykliczna 2027 Rownosci Pici
publikacja wsrdd spotecznosci lICh
PAN

Przeprowadzenie zewnetrznych Petnomocnik ds.

szkolen z zakresu tematyki rownosci 2023- . . o

. . 0o 1 szkolenie / 2 lata Réwnosci Ptci,
ptci dla wszystkich pracownikéw 2027 .
IIch PAN Dyrekcja Instytutu

Skodyfikowanie w jednolitym dokumencie procedur
CEL 2 dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi i
molestowaniu.

Dziatania Termin Wskaznik Odpowiedzialnos$¢

Stworzenie dokumentu ,,Procedura
Przeciwdziatania Dyskryminacji, Petnomocnik ds.
Mobbingowi i Molestowaniu” Réwnosci Ptci,
kodyfikujgcego oczekiwane
zachowania pracownikow i
wskazujgcego sposdb postepowania
w przypadku zaistnienia zespot
niepozgdanych zachowan

Powstanie dokumentu i
2023 podanie go do Dyrekcja Instytutu,

publicznej wiadomosci _
Specjalnie powotany
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Ksztattowanie sSrodowiska pracy pod katem utatwienia

CEL3 . . .
faczenia pracy z zyciem rodzinnym

Dziatania Termin Wskaznik Odpowiedzialno$¢
Wprowadzenie rekomendacji o
sprzyjajacych réwnowadze pracy i
zycia rodzinnego godzinach Pub!ika(?ja dokumentu
posiedzen Rady Naukowej, 2023 | ZAWierajaceso Dyrekcja Instytutu
Kolegium, komisji i innych organéw rekomendacje dla
Instytutu organdéw Instytutu
Zmiany w karcie oceny pracownika.
Wprowadzenie w karcie oceny
pracownika fakultatywnej czesci, w
ktorej pracownik moze okresli¢ ilosc
czasu poswieconego na obowigzki
opiekuncze (urlopy opiekuncze, Dyrekcja Instytutu,
wychowayvcze,‘opieka nad starszymi 5023 Opracowany nowy wzoér Komisja ds. Oceny
cztonkami rodziny) w danym okresie . iy

. . . Karty Oceny Pracownika Pracownikdéw
podlegajgcym ocer‘ne‘. Przy, ocenie Naukowych IICh PAN
pracownikéw powinien by¢ brany
pod uwage tylko efektywny czas
pracy, z wylfaczeniem czasu tych
urlopéw
Opracowany dokument,

Wprowadzenie rozwigzari odnosnie okreslajacy zasady, na | pyrektor Instytutu,
organizacji czasu pracy, ktore jakich pracownicy moga .
utatwiaja godzenie obowiagzkéw | 2024 | korzystal z powyzszych Dziat Kadr,

zawodowych z Zyciem prywatnym
(praca zdalna, elastyczny czas pracy).

rozwigzan;

Wprowadzenie  zmian
do Regulaminu Pracy

Specjalnie powotfany
zespot

CEL4 Zapewnienie rownosci ptci w procesach rekrutacyjnych
Dziatania Termin Wskaznik Odpowiedzialnos¢
Opracowanie instrukcji dla organdéw . .
. Opracowana instrukcja Dyrektor Instytutu,
prowadzacych rekrutacje, ,
L . L dla organow ,
wskazujgcej na koniecznosé 2023 Dziat Kadr
stosowania zasad réwnego prowadzacych
8 rekrutacje Rada Naukowa

traktowania wszystkich kandydatéw

12




Podjecie dziatan na rzecz zwiekszenia reprezentacji kobiet

CELS w Radzie Naukowej Instytutu
Dziatania Termin Wskaznik Odpowiedzialno$¢
Wspieranie i zachecanie kobiet
adiunktéw zatrudnionych w
Instytucie do ubiegania sie o awans Wzrost udziatu kobiet w
kowy. Radzie Nauk j
naukowy 2022 adzie Naukowej w Dyrekcja Instytutu

Zaproszenie, w ramach
obowigzujgcych regulacji, wiekszej
liczby kobiet jako zewnetrznych
cztonkéw Rady Naukowej.

kadencji 2023-2026 oraz
2027-2030.

4. PODSUMOWANIE

Plan Réwnosci Ptci ma charakter programowy, a jego wdrozenie w okresie, na ktéry zostat

ustanowiony, nastgpi w drodze szczegétowych aktéw o zrdéznicowanym charakterze

(zarzadzen, uchwat, regulaminéw, powotan do sprawowania okreslonych funkcji, decyzji

indywidualnych, itp.)

Nad prawidtowym przebiegiem wdrazania Planu Réwnosci Pici bedzie czuwat Petnomocnik ds.

Réwnosci Ptci. Petne wsparcie ze strony Dyrekcji Instytutu i innych organéw decyzyjnych

ufatwi wprowadzenie Planu i realizacje poszczegdlnych zadan.

Instytut w miare mozliwosci przeznaczy niezbedne zasoby finansowe i osobowe na realizacje

Planu.
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