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WSTEP

Instytut Biologii Ssakow Polskiej Akademii Nauk (IBS PAN) to niewielka jednostka naukowa z
ponad 70-letnig tradycjg i aspiracjami do ciggtego doskonalenia i rozwoju. Istotng potrzebg, ktéra
dotad nie byta dostatecznie eksponowana, jest wieksza troska o tworzenie sprawiedliwego,
przyjaznego i inkluzywnego Srodowiska pracy, ktére promuje réwnosé pomiedzy osobami pracujgcymi
i studiujgcymi w IBS i zapewnia im wsparcie, niezaleznie od ptci i innych czynnikéw nalezacych do sfery
prywatnej.

W niniejszym dokumencie prezentujemy diagnoze obecnej sytuacji w Instytucie w zakresie
tematyki réwnosci pfci oraz wyznaczamy cele niezbednych dziatan zgodnie z zaleceniami Komisji
Europejskiej!. Pragniemy, aby korzysci ptynace z wdrozenia proponowanych zmian byty odczuwalne
przez wszystkie osoby pracujace i studiujgce w IBS PAN. Uczestnictwo kobiet w Zzyciu Instytutu, jak
wskazuje nasza diagnoza, wigzato sie z naruszeniem zasad réwnego traktowania o réznorodnym
charakterze, co przektada sie na potencjalnie gorsze funkcjonowanie kobiet w zyciu zawodowym i
prywatnym. Wyniki przeprowadzonej diagnozy wskazujg, ze musimy podjg¢ wysitki w kierunku
wprowadzenia zmiany tego stanu rzeczy. Stoi zatem przed nami wyzwanie zmierzenia sie z czesto
niezauwazalnymi schematami postepowania, stereotypami i uprzedzeniami, z ktérych mozemy sobie
nawet nie zdawac sprawy, a ktdre wptywaja na niesprawiedliwe i nieréwne traktowanie oséb
pracujgcych w Instytucie. Kazdy proces wdrazania zmian wymaga zaangazowania wszystkich stron oraz
starannego opracowania planu osiggniecia zmiany. Istotne jest rowniez regularne monitorowanie
postepow i skutecznosci procesu oraz utrzymanie efektéw w dtuiszej perspektywie czasowe].
Niezwykle wazne jest, by potrzeba zmiany byta zrozumiana przez wszystkie osoby pracujace i
studiujgce w Instytucie — kazda zmiana potencjalnie wigze sie z oporem i niezrozumieniem, dlatego
chcemy jg wprowadzi¢ wspdlnie, zwtaszcza, ze jest to proces trudny i dtugotrwaty. Dlatego liczymy na
wspotprace catej kadry Instytutu we wdrazaniu niniejszego Planu Réwnosci Pfci i deklarujemy
otwartos¢ na dodatkowe sugestie rozwiniecia poruszonych w nim problemédw.

Jednoczesnie IBS PAN, mimo niedoskonatosci, jest miejscem niezwykle réznorodnym i
otwartym, w ktérym od lat spotykajg sie naukowcy, doktoranci, specjalisci i studenci z réznych krajéw
i kregdw kulturowych. Naszg ideg jest tworzenie miejsca, w ktérym wszystkie osoby pracujace i
wspofpracujgce beda traktowane w sposéb rowny i tolerancyjny, w szczegdlnosci w kontekscie
rownosci ptci.

W odpowiedzi na potrzebe prawnego zagwarantowania réwnosci oraz przeciwdziatania
roznym formom dyskryminacji Instytut Biologii Ssakow Polskiej Akademii Nauk wprowadza Plan
Rownosci Pici (Gender Equality Plan) IBS PAN na lata 2022-2026. Zawiera on diagnoze obecnego stanu
oraz cele i proponowane dziatania nakierowane na wspieranie szeroko rozumianej réwnosci. Plan
zostat opracowany z myslg o spotecznosci naszego Instytutu, w trosce o przyjazne srodowisko pracy i
prowadzenia badan naukowych. Naszym nadrzednym celem jest dbatos¢ o tolerancje, réznorodnosc,

1 Komisja Europejska zdefiniowata nastepujgce priorytetowe obszary w dziataniach na rzecz réwnosci ptci i walki z wszelkimi
przejawami dyskryminacji:
1. Kultura organizacyjna i rGwnowaga pomiedzy zyciem prywatnym a zawodowym (work-life balance).
Réwny udziat ptci w kadrze zarzadzajgcej i na stanowiskach decyzyjnych.
ROwnos¢ ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery.
Podejmowanie kwestii zwigzanych z ptcig w badaniach i tresciach naukowych.
Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu seksualnemu.
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wzajemne relacje, zaufanie i poczucie bezpieczenstwa, ktére zapewniajg komfort i kreatywng
przestrzen do pracy. Rownosciowe srodowisko pozwala osiggac nie tylko lepsze wyniki, ale przede
wszystkim zapewnia lepsze warunki i atmosfere pracy, co daje satysfakcje iumozliwia rozwdj
wszystkim osobom pracujgcym.

Ponizszy dokument zostat opracowany zgodnie z przepisami krajowymi i unijnymi i jest zgodny
z nastepujgcymi aktami prawnymi:

1. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej (Dz. U. z 1997, Nr 78, poz. 483 ze zmianami).

2. Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 roku w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L2006. 204. 23).
Kodeks rodzinny i opiekunczy (Dz. U. z 2020, poz. 1359 ze zmianami).
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4. Kodeks cywilny (Dz. U. z 2020, poz. 1740 ze zmianami).
5. Kodeks pracy (Dz. U. z 2020, poz. 1320 ze zmianami).
6

Kodeks karny (Dz. U. z 2020, poz. 1444 ze zmianami).

Wedtug wytycznych Komisji Europejskiej (Komisja Europejska, Dyrekcja Generalna ds. Badan
Naukowych i Innowacji, Horizon Europe guidance on gender equality plans (GEPs), 2025,
https://data.europa.eu/doi/10.2777/8336488), Plan Rownosci Pici przyjety przez jednostke musi

spetniaé cztery obowigzkowe wymagania:

1. Publikacja: Plan musi mie¢ charakter oficjalnego dokumentu podpisanego lub w inny sposéb
zatwierdzonego przez wtadze jednostki i musi zosta¢ opublikowany na stronie internetowej
instytucji.

2. Zasoby: na wdrazanie Planu muszg zostac przeznaczone odpowiednie Srodki oraz ekspertyza
w zakresie réwnosci ptci.

3. Dane: podstawg Planu muszg by¢ dane na temat personelu instytucji w podziale na pte¢;
instytucja minimum co dwa lata powinna publikowa¢ sprawozdania z realizacji planu na
podstawie zidentyfikowanych wskaznikéw.

4. Szkolenia: zalecenia Planu muszg uwzglednia¢ szkolenia zwiekszajace Swiadomos¢ kadry
instytucji (w tym tez kadry zarzadzajgcej) na temat rownosci ptci i uprzedzen ze wzgledu na
pteé.

Plan Réwnosci Ptci przyjety przez IBS PAN uwzglednia wszystkie te wytyczne. Nad stworzeniem
Planu pracowat zespét ztozony z oséb na réznym stopniu kariery naukowej i obszaréw zawodowych,
reprezentujgcych rézne punkty widzenia i doswiadczenia, by oddac jak najszerszy obraz warunkéw
pracy w IBS PAN, rzetelnie zidentyfikowac¢ problemy w tym zakresie oraz kompleksowo sformutowac
cele dalszych dziatan. Opracowanie zostato réwniez poddane konsultacjom wsréd wszystkich osdb
zatrudnionych w IBS PAN. Wierzymy, ze niniejszy Plan przyczyni sie do wyeliminowania jakichkolwiek
uprzedzen lub niewtasciwych zachowan oraz zwiekszy naszg $wiadomos$¢ i wiedze w dziedzinie
rownego traktowania ptci.

Plan sktada sie z pieciu celéw, odnoszacych sie do priorytetowych obszaréw zdefiniowanych
przez Komisje Europejska:


https://data.europa.eu/doi/10.2777/8336488

- Podnoszenie poziomu wiedzy o zagadnieniach réwnosciowych wsrdéd kadry IBS PAN, by
wzmacnia¢ pozytywne postawy wobec réznorodnosci, zwalcza¢ stereotypy piciowe,
ksztattowac pozytywne relacje pomiedzy osobami pracujgcymi i studiujgcymi w IBS PAN oraz
uwrazliwiac¢ catg kadre na potencjalne formy przemocy ptciowe;j.

- Zwiekszenie rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym

- Dazenie do zréwnowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn w gremiach decyzyjnych wewnatrz
Instytutu oraz ws$réd kadry kierowniczej, by odzwierciedlata ona proporcje ptci wsréd
pracownikéw Instytutu.

- Zapewnienie réwnego traktowania ptci w catym przebiegu kariery naukowej, od procesu
rekrutacji, przez rozwdj naukowy, po awanse naukowe i zajmowane stanowiska. Realizacja
tego celu wigze sie tez z réwnym traktowaniem w kwestii wysokosci wynagrodzen.

- Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pte¢ za pomocg szkolen kadry oraz powotfania
Zespotu ds. Rdwnego Traktowania w IBS PAN.

Niniejszy dokument sktada sie z dwdch czesci. W czesci diagnostycznej odnosimy sie do
zastanej sytuacji na bazie zebranych danych oraz przeprowadzonej wsréd kadry Instytutu anonimowe;j
ankiety dotyczacej rownego traktowania ptci, tolerancji i balansu miedzy zyciem prywatnym
i zawodowym. W czesci drugiej, planistyczno-wdrozeniowej, opisujemy cele, ktdre chcemy osiggnaé,
z uwzglednieniem konkretnych dziatan i zasobdow (w tym finansowych) przeznaczonych przez IBS PAN
do ich realizacji. Jednoczesnie niniejszy Plan nalezy traktowac jako zywy dokument, ktéry moze zostaé
zaktualizowany i poprawiony w czasie jego wdrazania, odpowiadajgc na biezgce potrzeby oséb
pracujgcych i studiujgcych w IBS PAN. Zgodnie z przyjetymi zatozeniami Planu Réwnosci Ptci dla IBS
PAN na lata 2023-2026 zostat zaktualizowany przez Zespét ds. Réwnego Traktowania w marcu 2026
roku. Aktualizacja miata na celu dostosowanie dziatart do zmian, jakie zaszty w organizacji, w przepisach
prawa i zaleceniach Unii Europejskie;j.

Plan Réwnosci Pici Instytutu Biologii Ssakéw PAN obowigzuje od dnia ogtoszenia przez
Dyrektora IBS PAN do korica 2026 roku. Osobg odpowiedzialng na wdrozenie Planu jest Dyrektor IBS
PAN.



DIAGNOZA - SYTUACJA ZASTANA
I. ANALIZA DANYCH KADROWYCH | KSIEGOWYCH

Analiza danych dotyczacych struktury zatrudnienia jest zorientowana wokét proporcji ptci
pracownikéw IBS PAN z uwzglednieniem réznych stanowisk pracy (naukowych i administracyjnych),
cztonkostwa w strukturach kierowniczych i aktywnosci naukowej. Prezentowane dane pochodzg
z okresu 2015-2022. Analizujgc powyzisze dane nalezy pamietaé, ze IBS PAN jest matg jednostka,
o facznej liczbie okoto dwudziestu pracownikéw naukowych (Srednia z ostatnich siedmiu lat). Jedna
osoba stanowi zatem az 5% wszystkich pracownikéw naukowych.

W okresie 2015-2022 sredni bilans ptci wsrdd pracownikéw IBS PAN byt niemal réwny (w tym
okresie zatrudnionych byto srednio 49 pracownikdéw na rok — 26 kobiet i 23 mezczyzn). Dysproporcja
udziatu ptci byta widoczna przy podziale stanowisk na naukowe i administracyjne. Przewaga kobiet
wyrdézniata kadre administracyjng (63%), natomiast kadre naukowg — przewaga mezczyzn (61%) (Ryc.
1).

Wszyscy pracownicy Stanowiska Stanowiska
IBS PAN naukowe administracyjne
B kobiety

. mezczyzni

Ryc. 1. Struktura pfci osob zatrudnionych w IBS PAN.

Poziom dysproporcji ptci wsréd pracownikéw naukowych rdzni sie w zaleznosci od stanowiska.
Mezczyzni przewazali liczebnie na stanowiskach profesoréw (64%), profesoréw nadzwyczajnych (70%)
i adiunktéw (64%; Ryc. 2). Natomiast wsrod mtodszej kadry pracownikéw naukowych przewazaty
kobiety, stanowigc 67% pracownikdow na stanowisku asystenta naukowego. Nalezy jednak zauwazyc,
Ze na stanowisku asystenta naukowego pracowaty w badanym okresie jedynie $rednio 3 osoby na rok,
w poréwnaniu do Srednio 18 osdb na pozostatych stanowiskach naukowych.
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Ryc. 2. Bilans ptci 0séb zatrudnionych na réznych stanowiskach w IBS PAN.

Osobng grupe stanowig doktoranci (w rozumieniu tgcznym: kobiety i mezczyzni) przyjmowani
na jednolite studia doktorskie realizowane w IBS PAN oraz do szkoty doktorskiej BioPlanet (powstatej
w 2019 roku). W badanym okresie (2015-2022) przyjeto do IBS PAN 11 doktorantek i 5 doktorantéw
(odpowiednio 69% i 31%; Ryc. 3). Jednak juz od 2011 roku udziat kobiet wsréd doktorantéw byt wiekszy
niz mezczyzn niemal w kazdym roku (Ryc. 3). Przewazajgca obecnos¢ kobiet w tej grupie moze dawac
nadzieje na przyszte wyréwnanie istniejgcych dysproporcji, takze na wyzszych stanowiskach

naukowych.

B kobiety B mezczyzni

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022
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Ryc. 3. Bilans ptci wsrdd doktorantow przyjetych do IBS PAN w okresie 2011-2022.



Ptace pracownikéw naukowych

Srednie ptace pracownikdéw naukowych w ciggu ostatnich siedmiu lat byty wyréwnane na
wszystkich stanowiskach. W okresie 2015-2022 kobiety zarabiaty 98% i 95% S$redniej pensji na
stanowisku profesora i profesora IBS PAN/nadzwyczajnego oraz 101% S$redniej pensji na stanowisku
adiunkta i asystenta naukowego (Ryc. 4). Wysokos$¢ wynagrodzen w instytutach PAN jest w duzym
stopniu regulowana zewnetrznymi przepisami i uzalezniona od stanowiska naukowego i stazu pracy.
Od 1 stycznia 2023 dyrektor IBS PAN wyréwnat wynagrodzenia zasadnicze pracownikéw naukowych
wedtug zajmowanego stanowiska.

B kobiety B mezczyzni

100% Ryc. 4. Poziom wynagrodze-
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Ruch kadrowy, urlopy, wyjazdy

W ciagu ostatnich siedmiu lat ruch kadrowy dotyczyt przede wszystkim kobiet, stanowity one
66% nowo zatrudnionych pracownikdéw (N=5) oraz 80% pracownikéw, ktérzy zakonczyli umowe
o prace (N=3,5). Ostatecznie bilans zatrudnienia kobiet byt dodatni.

Zdecydowanie wiecej kobiet niz mezczyzn korzystato z urlopow rodzicielskich (90%)
i wychowawczych (73%), co moze oznaczac, ze kobiety w wiekszym stopniu byty obcigzone opieka nad
dzieckiem, a tym samym rozwdj ich kariery zawodowej mogt byé na tym etapie utrudniony. Na
urlopach bezptatnych przebywali tylko mezczyzni. Wyjazdy zagraniczne kobiety i mezczyzni odbywali
w podobnym wymiarze (odpowiednio, 45% i 55%), co sugeruje brak przeszkdd w mobilnosci ze
wzgledu na ptec.



Kierownictwo i Rada Naukowa IBS PAN

Wieksza reprezentacja mezczyzn na wyzszych stanowiskach naukowych przektada sie na udziat
w kierowaniu strukturami IBS PAN. Na stanowiskach kierowniczych i w Radzie Naukowej IBS PAN
w okresie 2015-2022 odnotowano przewage mezczyzn (odpowiednio 63% i 79%) (Ryc. 5). Dwa
najwyzsze stanowiska zarzadzajgce, funkcje Dyrektora IBS PAN i Zastepcy Dyrektora ds. Naukowych,
petnili wytgcznie mezczyzni. Wsréd kandydatéw na stanowiska zarzadzajgce nigdy nie byto kobiet
(pomimo, iz cze$¢ z nich spetniata wymogi formalne). Proporcja ptci w Radzie Naukowej rowniez jest
zwigzana z przewagg mezczyzn na stanowiskach profesorskich, ale nalezy podkresli¢, ze w sktad Rady
Naukowej wchodzg tez naukowcy spoza IBS PAN.

Ryc. 5. Bilans pfci na stanowiskach kierowniczych w IBS

B kobiety B mezczyzni
PAN oraz w Radzie Naukowej IBS PAN.

e = poziom réwnosci (50%)

stanowiska rada
kierownicze naukowa
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Pozyskiwanie grantéw na projekty badawcze

W ciggu badanego okresu w IBS PAN realizowano 36 projektdw badawczych, ktérych kierownikami byli
pracownicy naukowi Instytutu.

Ryc. 6. Pozyskiwanie grantéw na projekty badawcze
B kobiety Bl mezczyzni z Narodowego Centrum Nauki i innych Zrédet
= == poziom réwnosci (50%) w podziale na pte¢ kierownika projektu.
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0%
granty inne
NCN projekty
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Granty na projekty badawcze pozyskato nieco wiecej mezczyzn niz kobiet — 64% przyznanych
grantow NCN i 65% grantow z innych Zrddet zdobyli mezczyzni (Ryc. 6). Obserwowana dysproporcja
moze wynikac z wiekszej liczby mezczyzn na wyzszych stanowiskach naukowych — by to sprawdzic,
obliczono wspdtczynnik wybidrczosci w pozyskiwaniu projektéw badawczych, uwzgledniajacy liczbe
mezczyzn i kobiet sktadajgcych wnioski grantowe.

B kobiety [ mezczyni Ryc. 7. Pozyskanie projektow badawczych -
05 wspofczynnik wybidrczosci (-1 oznacza catkowite
04 unikanie, 1 oznacza catkowitqg preferencje) w podziale
03
0,2
01

na ptec kierownika projektu.

-0,1
-0,2
-0,3
-0,4
-0,5
granty inne
NCN projekty

Uwzgledniajac proporcje ptci wsrdd pracownikéw naukowych sktadajacych wnioski grantowe,
wspotczynnik wybidrczosci wskazuje, iz w IBS PAN nie wystepuje nierdwnosé ze wzgledu na ptec
w pozyskiwaniu grantéw NCN. Granty na projekty badawcze z innych zrédet, o ktdre starali sie nie tylko
pracownicy naukowi, czesciej otrzymywali mezczyzni — nie mamy jednak do czynienia ze zjawiskiem
silnej preferencji mezczyzn ani unikania kobiet (Ryc. 7).

Il. WYNIKI ANONIMOWEJ ANKIETY

Wsrdd oséb pracujacych i studiujgcych w PAN przeprowadzono anonimowg ankiete, ktérej
celem bytfa diagnoza obecnej sytuacji rownego traktowania w IBS PAN, wskazania obszaréw, ktére
nalezy w Instytucie poprawi¢ i wzmocnienia praktyk, ktdre bedg ocenione jako pozytywne. Ankieta
pozbawiona byta jakichkolwiek informacji osobistych, by zapewnic jej petng anonimowos$é. Pytania w
ankiecie dotyczyty catego okresu zatrudnienia/studidow doktoranckich w Instytucie, bez mozliwosci
weryfikacji, kiedy dane zachowania lub obserwacje nastgpity.

W badaniu udziat wzieto 87% kadry i doktorantéw Instytutu, konkretnie 72% pracownikéw
i 100% doktorantéw. W sumie ankiete wypetnito 86% kobiet i 91% mezczyzn zwigzanych z IBS PAN.
Zdecydowana wiekszos$¢ wypetniajgcych ankiete (75%) to osoby o doswiadczeniu pracy/wspotpracy
z IBS PAN dtuzszym niz 6 lat.

1. Srodowisko pracy

Warunki pracy w IBS PAN ocenione zostaty generalnie pozytywnie. W ocenie 0séb pracujgcych
i studiujgcych IBS PAN zapewnia warunki pracy niedyskryminujgce zadnej z ptci (odpowiedzi ,raczej sie
zgadzam” i ,zdecydowanie sie zgadzam” stanowity 85%; Ryc. 8). Na pytanie, czy w IBS PAN promowana
jest réwnos¢ ptci, niewiele ponad potowa oséb udzielita odpowiedzi pozytywnych, z kolei mniej niz
potowa pracownikéw wskazata, ze wie, do kogo sie zwrdci¢, by poruszyé kwestie zwigzane z réwnoscia
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ptci (Ryc. 8). Na pytanie, czy IBS PAN reaguje na problemy dotyczace nierdwnosci ptci, negatywnie
odpowiedziato 15% respondentdw (przy czym najwieksza grupa osdb przy tym pytaniu zaznaczyta, iz
nie ma zdania; Ryc. 8).

N ]
. Zdecydowanie sie nie zgadzam

90%
Raczej sie nie zgadzam

0%
80% Nie mam zdania
70% Raczej sie zgadzam
60% . Zdecydowanie sie zgadzam
50%
40%
30%
20%
N - -
0%
IBS PAN zapewnia W IBS PAN Wiem do kogo sie IBS PAN
warunki pracy nie promowana jest zwrdcic, by poruszy¢ reaguje na pro-
dyskryminujace rownosc pici kwestie zwiazane  blemy dotyczace
zadnej z ptci z rownoscia ptci nierownosci ptci

Ryc. 8. Wyniki ankiety dotyczqce Srodowiska pracy w IBS PAN w kontekscie rownosci pfci

Na pytanie, komu przydzielane sg stanowiska wyzszego szczebla, 57% respondentdw wskazato
mezczyzn (odpowiedzi,czesto mezczyznom” i ,gtéwnie mezczyznom”), przy czym nie byto odpowiedzi
wskazujacych na kobiety (Ryc. 9). Z kolei w przypadku uznawania wktadu intelektualnego podczas
spotkan, konferencji, warsztatow itp. wiekszos¢ respondentéw (70%) nie widziata réznic miedzy
mezczyznami a kobietami (Ryc. 9). Podobnego zdania byto 65% respondentéw w pytaniu dotyczagcym
przyznawania nagréd i uznawaniu wybitnych osiggnie¢ oraz 65% w pytaniu o wsparcie w
przygotowaniu i pisaniu wnioskow grantowych. Z kolei respondenci ocenili, ze obowigzki
administracyjne sg przyznawane czesciej kobietom (75% stanowity odpowiedzi ,gtéwnie kobietom”
i ,czesto kobietom”; Ryc. 9).

Z kolei pytanie o to, czy szkolenia i mozliwosci rozwoju kariery w IBS PAN sg zwigzane z ptcig
osoby pracujacej/studiujgcej, zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw (85%) odpowiedziata, ze nie
widzi réznic (Ryc. 9).
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100% —
i . - . - - . Gtéwnie kobietom
Czesto kobietom

f0n Nie widze réznic

70% Czesto mezczyznom

60% . Gtéwnie mezczyznom

50% . Nie mam zdania

40%

30%

20%

10%

Zajmowanie Uznawanie Nagrody Wsparcie Obowiazki Szkolenia
stanowisk wkiadu intelek- i uznawanie w przygotowaniu administra- i mozliwos¢
WyZzszego tualnego pod- wybitnych whnioskow cyjne rozwoju

szczebla czas spotkan, itp. osiagniec grantowych kariery

Ryc. 9. Wyniki ankiety dotyczqgce podziatu obowigzkdéw i uznawania zastug w IBS PAN w kontekscie
rownosci pfci.

2. Warunki pracy, godzenie kariery z zyciem prywatnym, rowne traktowanie

Zdecydowana wiekszos¢ respondentéw wskazata, ze zna nastepujace rozwigzania zwigzane
z organizacjg pracy: urlop na zadanie, elastyczny czas pracy, praca zdalna (home office), praca
w niepetnym wymiarze godzin, urlop wychowawczy, przy czym dwie ostatnie opcje otrzymaty
najwiecej odpowiedzi ,wiem, ze jest dostepne, ale nie korzystatam/em”.

W wiekszosci wypadkdéw ocena stosunkdw panujacych w Instytucie wypadta pozytywnie —81%
respondentdéw zadeklarowato, ze sg zadowoleni ze swojej pracy, 70% uznato, ze w pracy panujg dobre
relacje, zatoga ufa sobie nawzajem i wspiera sie w réznych kwestiach, 64% uwaza, iz ich praca oferuje
dobre perspektywy rozwoju kariery, 59% czuto, ze IBS PAN jako instytucja motywuje do osiggania jak
najlepszych wynikdéw, 56% miato odczucie, ze ich wktad w prace jest doceniony, zas 46%
zadeklarowato, ze ma poczucie bezpieczenstwa w pracy zwigzane z warunkami itrwatoscig
zatrudnienia (przeciwna opinie wyrazito 44%, reszta respondentéw nie miata zdania).
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Jak czesto w ciggu ostatnich trzech miesiecy zdarzaty Ci sie nastepujace sytuacje?

Wrécitam/em do domu z pracy zbyt zmeczony/a, Trudno mi byto wypetni¢ swoje zobowiazania w zyciu
by wypetniac¢ swoje obowiazki domowe osobistym ze wzgledu na ilo$¢ czasu spedzonego
w pracy

Z powodu obowiagzkéw domowych pojawitam/em sie  Trudno mi byto skoncentrowac sie w pracy z powodu
w pracy zbyt zmeczona/y, by dobrze funkcjonowac moich osobistych zobowiazan

. Nigdy Raz lub dwa razy | Kilka razy w miesiacu . Kilka razy w tygodniu

Ryc. 10. Czes¢ wynikéw ankiety dotyczqcej trudnosci w tgczeniu pracy zawodowej z Zyciem domowym.

Zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw miata do czynienia z trudnosciami w faczeniu zycia
zawodowego i domowego oraz z sytuacjg, gdy obie te sfery wptywaty na siebie negatywnie, przy czym
u niewielkiego odsetka zdarzenia te wystepujg czesciej niz kilka razy w miesigcu (Ryc. 10). Jednoczesnie
niespetna 40% ankiet zawierato stwierdzenie, ze praca w Instytucie rozdzielana jest nieproporcjonalnie
i Ze pracownicy czujg sie obcigzeni pracg wykonywang za innych.

Ankieta zawierata rowniez pytania o to, czy pracownicy i doktoranci IBS PAN doswiadczyli
mobbingu, zachowan seksistowskich lub molestowania seksualnego. Mobbing zdefiniowany zostat
jako dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko niemu, ktére polegaja
na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu go; mobbing wystepuje, gdy dziatania te
wywotujg u pracownika zanizong ocene przydatnos$ci zawodowej, powodujg lub majg na celu jego
ponizenie lub o$mieszenie, a takze izolowanie go lub wyeliminowanie go z zespotu wspoétpracownikow.
Za zachowania seksistowskie uznano uprzedzenie lub dyskryminacje ze wzgledu na pteé; seksizm na
0go6t wigze sie z ideologig, ktéra zaktada, ze jedna ptec jest gorsza od drugiej. Molestowanie seksualne
z kolei okreslono jako nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym, ktérego skutkiem jest
naruszenie godnosci lub ponizenie osoby nim dotknietej.

Sposréd wszystkich respondentéw (42 osoby) 12 oséb odnotowato, iz doswiadczyty w
Instytucie mobbingu, cztery — zachowan seksistowskich, zas dwie — molestowania seksualnego.
Zachowania seksistowskie, wnioskujgc z dodatkowych komentarzy respondentéw, w duzej mierze
polegaty na niewfasciwych komentarzach odnosnie ich wygladu i zachowania oraz nieprzyzwoitych
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zartach. Analogicznie, ankieta zawierata pytanie o bycie swiadkiem tych zachowan wobec innych
pracownikéw/wspotpracownikéw w IBS PAN — spos$rdd 34 respondentdw swiadkami mobbingu byto 9
0s6b, zachowan seksistowskich — 8, molestowania jedna osoba. Na pytanie, czy w IBS PAN istnieje
potrzeba przeprowadzenia szkolen dotyczacych zapobiegania mobbingowi, zachowaniom
seksistowskim i molestowaniu, 57% respondentéw odpowiedziato pozytywnie, a jedynie 17% uznato,
ze nie ma takiej potrzeby.

Ankieta zawierata tez dodatkowa pule pytan dotyczgcych urlopu menstruacyjnego jako
dodatkowego urlopu przyznawanego osobom, ktérym bdl menstruacyjny uniemozliwia wykonywanie
obowigzkéw i niemozliwe jest jego wyeliminowanie drogg medyczng. Zdecydowana wiekszos¢
respondentéw opowiedziata sie za wprowadzeniem takiego rozwigzania (83%). Najpopularniejsza
formga zgtaszania takiego urlopu okazat sie kontakt z bezposrednim przetozonym (64% odpowiedzi),
mniej chetnie respondenci informowaliby sekretariat (36% odpowiedzi). Zdaniem wiekszosci
pracownikéw IBS PAN urlop menstruacyjny powinien wynosi¢ od 1 do 2 lub od 1 do 3 dni w zaleznosci
od indywidualnych potrzeb (odpowiednio 48 i39% odpowiedzi) i powinien by¢ on dostepny po
wyrazeniu woli wykorzystania tego rodzaju urlopu, bez koniecznosSci przedstawiania odpowiedniego
zaswiadczenia lekarskiego (73% odpowiedzi).

Podsumowujac, wyniki ankiety pozwalajg na stwierdzenie dysproporcji w przebiegu rozwoju
kariery pomiedzy osobami réznych ptci w IBS PAN oraz wystepowania zachowan przemocowych.
Chociaz wiekszo$¢ oséb pracujgcych w IBS PAN jest zdania, ze Instytut zapewnia przyjazne srodowisko
pracy, dostrzegalna jest tez koniecznos¢ zmian eliminujgcych zachowania nieakceptowalne. Punktem
docelowym dziatan zwigzanych z Planem jest réwniez wyréwnanie proporcji ptci wsrdd osdb
pracujgcych na wszystkich stanowiskach w IBS PAN.
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I1l. CELE | PRIORYTETY DZIAtAN PODEJMOWANYCH NA RZECZ ROWNOSCI

Analiza wynikéw przeprowadzonej ankiety wskazuje, ze Instytut Biologii Ssakéw PAN jako
miejsce pracy zostat pozytywnie oceniony przez osoby zatrudnione i osoby studiujgce w Szkole
Doktorskiej BioPlanet, takze w kontekscie oferowanych mozliwosci rozwoju kariery naukowe;.
Jednoczesnie analiza danych pozyskanych podczas przygotowywania Planu Réwnosci Pici wskazata
obszary w ktére nalezy sie istotnie zaangazowac¢ w dazeniu do uzyskania kultury réwnosci ptci w IBS
PAN. Podejmowane w IBS PAN dziatania dotyczy¢ bedg catej kadry Instytutu, za$ piecze nad ich
wdrozeniem sprawowaé bedzie powofany w Instytucie Zespdét ds. Réwnego Traktowania z
wyznaczonym Petnomocnikiem_czkg ds. Rownosci jako osobg kierujgcg tym Zespotem. Kadencja
Zespotu to czas trwania obecnego Planu Réwnosci Pici, czyli lata 2023-2026. Zobowigzaniem
Dyrektora_ki IBS PAN jest podejmowanie wszystkich dziatarn koniecznych do realizacji niniejszego
Planu, w tym zapewnienia niezbednych zasobdw.

Stan wdrazania Planu oraz poziom uzyskanych wskaznikow bedzie corocznie monitorowany za
pomocg narzedzi wypracowanych przez Zespoét, a zebrane dane i ich analiza postuzg do korygowania
obecnego Planu lub jako podstawa do wdrazania innych dziatan naprawczych, dopasowanych do
potrzeb i zasobdw Instytutu oraz spotecznosci IBS PAN. Dokumentacja realizacji poszczegdlnych dziatan
bedzie gromadzona w zasobach wiedzy organizacji, archiwizowana zgodnie z instrukcjg kancelaryjng i
udostepniana do wgladu.

Planowane ponizsze szkolenia bedg mogly taczy¢ zagadnienia z rdinych celéw, bez
koniecznosci przeprowadzania ich osobno. Natomiast ich powtarzalnos¢ bedzie zalezna od diagnoz
wypracowanych na podstawie wynikdw ankiet i ewentualnych zgtoszen o zachowaniach
nieakceptowalnych.

Cel 1: Podniesienie poziomu wiedzy o zagadnieniach rownosciowych

Realizacja tego celu ma wzmacniaé pozytywne postawy wobec rdznorodnosci oraz
uswiadamiac i zwalczac¢ stereotypy ptciowe, ksztattowaé réwnosciowe relacje pomiedzy osobami
pracujgcymi w IBS PAN i studiujgcymi w Szkole Doktorskiej BioPlanet i uwrazliwiaé¢ catg kadre na
potencjalne formy przemocy ze wzgledu na pteé.

Dziatania

1.1. Przeprowadzenie szkolen i warsztatdéw dla wszystkich oséb pracujgcych w IBS PAN i studiujgcych
w Szkole Doktorskiej BioPlanet z zakresu wiedzy na temat zachowan dyskryminacyjnych,
przemocy, mobbingu i molestowania oraz przeciwdziatania tym praktykom. Przeprowadzenie
dla oséb pracujacych i studiujgcych w IBS PAN szkolenia dotyczacego réwnego traktowania —
aspektow prawnych i psychologicznych tego zagadnienia, wraz z czescig praktyczng
(warsztatami przeciwdziatania uprzedzeniom ze wzgledu na pte¢ oraz stosowania dobrych
praktyk w komunikacji miedzy pracownikami réznej ptci).

Wskaznik: przeszkolenie minimum 80% kadry IBS PAN

Adresaci i adresatki: kadra IBS PAN

Odpowiedzialne jednostki: Zespot ds. Rdwnego Traktowania
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1.2. Zapewnienie cyklicznosci szkolen, w celu objecia nimi oséb nowo zatrudnionych oraz aktualizacji
wiedzy i umiejetnosci pozostatych oséb zatrudnionych i studentéw.

Wskaznik: przeszkolenie minimum 80% oséb nowo zatrudnionych i podejmujgcych studia w Szkole
Doktorskiej BioPlanet co dwa lata

Adresaci i adresatki: cata spotecznos¢ Instytutu Biologii Ssakdw

Odpowiedzialne jednostki: Zespdt ds. Réwnego Traktowania

1.3. Przeprowadzenie szkolen antydyskryminacyjnych dla kadry zarzadzajace;.

Wskaznik: Minimum 80% kadry zarzadzajgcej (Dyrektor_ka, zastepca Dyrektora/ki; kierownicy
jednostek naukowych, kierownicy laboratoriéw, kierownicy jednostek administracyjnych) odbyta
szkolenia przeciwdziatajgce mobbingowi i dyskryminacji

Adresaci i adresatki: Kadra zarzadzajgca; na potrzeby dziatan réwnosciowych jako kadre

zarzgdzajgca definiuje sie jako wszystkie osoby, ktdre organizujg prace innym: Dyrektor_ka IBS PAN
i jego/jej zastepcy, liderzy i liderki grup badawczych, koordynatorzy i koordynatorki laboratoriéw,
kierownicy i kierowniczki grantéw, promotorzy i promotorki, kustosz Kolekcji Naukowej, gtdwna
ksiegowa, koordynator_ka studidw doktoranckich, pracownik lub pracowniczka dziatu kadr,
kierownicy zespotéw.

Odpowiedzialne jednostki: Zespdt ds. Réwnego Traktowania

1.4. Szkolenie Zespotu ds. Rdwnego Traktowania, w tym zwtaszcza Petnomocnika ds. Réwnosci Pici.
Wskaznik: Kazda osoba wchodzgca w sktad Zespotu odbywa dwa szkolenia w ciggu 4 lat

Adresaci i adresatki: cztonkowie i cztonkinie Zespotu ds. Réwnego Traktowania

Odpowiedzialni: Zespét ds. Rdwnego Traktowania

1.5. Tworzenie atmosfery otwartej komunikacji i zaangazowania, w ktdrej osoby zatrudnione w IBS
PAN i studiujgce w Szkole Doktorskiej BioPlanet beda miaty mozliwos¢ wygtaszania obaw,
sugestii i doswiadczen zwigzanych z réownoscig pfci oraz prowadzenia debat nad tymi
zagadnieniami.

Wskazniki:

® przeprowadzanie przynajmniej raz na dwa lata ankiet dotyczgcych atmosfery w pracy, godzenia
zycia prywatnego z zawodowym, przypadkéw mobbingu i dyskryminacji, dajgcych mozliwosé
swobodnego wyrazenia swojej opinii;

® przeprowadzanie ankiet po kazdym szkoleniu, w ktérych uczestnicy bedg mogli oceni¢ ich
przydatnos¢;

e powotanie Petnomocnika_czki ds. Réwnosci;
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e zorganizowanie szkolenia z efektywnej komunikacji do korica 2025 roku, w ktérym wezmie
udziat minimum 80% kadry IBS PAN

Adresaci i adresatki: cata spotecznos¢ Instytutu Biologii Ssakéw

Odpowiedzialne jednostki: Zespét ds. Réwnego Traktowania jest odpowiedzialny za organizacje

szkolen, Dyrektor_ka Instytutu jest odpowiedzialny_a za powotanie Petnomocnik/czki ds. Rownosci

1.6. Dystrybuowanie Planu wsrdd kadry IBS PAN; publikacja Planu w wersji polsko- i anglojezycznej
na stronie IBS PAN.

Wskaznik: dostepnosé Planu Réwnosci Ptci w rédznych formach (papierowej i elektronicznej)

Adresaci i adresatki: kadra IBS PAN

Odpowiedzialne jednostki: Petnomocnik_czka ds. Réwnosci

1.7. Informowanie i upowszechnianie wiedzy o istniejgcych procedurach

Wskaznik: przygotowanie materiatéw informacyjnych w jezyku polskim i angielskim,
przeprowadzenie spotkania informacyjnego

Adresaci i adresatki: kadra IBS PAN

Odpowiedzialne jednostki: Zespot ds. Réwnego Traktowania

Cel 2: Zwiekszenie rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym
Promocja réwnowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym bedzie realizowana poprzez:
Dziatania

2.1. Przeprowadzenie niezbednych szkolen z zakresu dobrostanu pracownikéw i réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym i prywatnym.

Wskaznik: przeprowadzenie przynajmniej jednego szkolenia ze sposobdw utrzymania rownowagi
miedzy zyciem prywatnym a zawodowym w okresie realizacji biezgcego Planu Rownosci Pici

Adresaci i adresatki: cata spotecznos¢ Instytutu

Odpowiedzialne jednostki: Zespot ds. Réwnego Traktowania

2.2. Informowanie pracownikéw o przystugujgcych im formach urlopdéw i elastycznego czasu pracy
(m.in. poprzez umozliwienie indywidualnego rozktadu pracy, zadaniowego czasu pracy, pracy
zdalnej, zgodnie z wewnetrznymi regulaminami).

Wskaznik: Indywidualne informowanie osob z kadry IBS PAN

Adresaci i adresatki: kadra IBS PAN

Odpowiedzialne jednostki: Dziat Kadr, kierownik lub kierowniczka studiow doktoranckich
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2.3. Wdrazanie rozwigzan utatwiajacych wykonywanie pracy zdalnej i opieke nad osobami zaleznymi
(np. spotkania online, narzedzia do pracy zdalnej).

Wskaznik: zapewnienie narzedzi przez Instytut do prowadzenia spotkan online

Adresaci i adresatki: kadra IBS PAN

Odpowiedzialne jednostki: Dziat Informatyczny

2.4. Zdiagnozowanie potrzeb osdéb wracajgcych do pracy po urlopach rodzicielskich w zakresie
wsparcia ze strony IBS PAN i w razie potrzeby wypracowanie odpowiednich dziatan
wspierajgcych.

Wskaznik: przeprowadzenie rozmdw z wszystkimi osobami powracajgcymi do pracy po urlopach
rodzicielskich w czasie obowigzywania Planu Réwnosci Pici na lata 2023-2026

Adresaci i adresatki: osoby powracajgce do pracy lub podejmujace na nowo studia w Szkole
Doktorskiej po urlopie rodzicielskim

Odpowiedzialne jednostki: Dziat Kadr, Petnomocnik_czka ds. Réwnosci

2.5. Przeanalizowanie potrzeby wprowadzenia urlopu menstruacyjnego oraz ustalenie
ewentualnego schematu jego udzielania.

Wskaznik: przeprowadzenie konsultacji wsrdd kadry IBS PAN, sprawdzenie rozwigzan prawnych

Adresaci i adresatki: osoby menstruujgce wsréd kadry IBS PAN

Odpowiedzialne jednostki: Zespot ds. Réwnego Traktowania, Dziat Kadr

Cel 3: Zrownowazenie reprezentacji kobiet i mezczyzn w gremiach doradczych i decyzyjnych

Priorytetem w tym wypadku jest witgczenie do kadry kierowniczej wewnatrz Instytutu takiej
liczby kobiet, ktéra bedzie odpowiadata faktycznym proporcjom pfci wsrdd pracownikéow oraz
uwzglednienie réwnowagi reprezentacji pfci podczas wszystkich proceséw decyzyjnych
przebiegajacych w IBS PAN.

Dziatania

3.1. Dazenie do wprowadzenia parytetu, aby w kazdej grupie decyzyjnej i doradczej byta minimum
jedna osoba z niedoreprezentowanej ptci.

Wskaznik: Sktad osobowy organéw decyzyjnych i doradczych

Adresaci i _adresatki: Osoby powotujgce lub proponujace sktad organdéw decyzyjnych lub

doradczych.

Odpowiedzialne jednostki: Zespot ds. Réwnego Traktowania

3.2. Sformufowanie wewnetrznych wytycznych na temat zrdwnowazonej reprezentacji pfci
w zespotach, komisjach, radach i posréd kadry zarzadczej, upowszechnienie ich wérdéd kadry IBS
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PAN oraz promowanie zgtaszania sie 0séb z niedoreprezentowanej ptci do tych gremiéw oraz na
kierownicze stanowiska. Zgodnie z wytycznymi wprowadzony zostanie wymég dbania o
minimalng réwnowage ptci przy powotywaniu zespotéw, komisji i rad.

Wskaznik: Sktad osobowy organéw decyzyjnych i doradczych

Adresaci i adresatki: Osoby powofujgce lub proponujace sktad organéw decyzyjnych lub

doradczych.

Odpowiedzialne jednostki: Zespot ds. Rdwnego Traktowania

3.3. Promowanie wsrdd pracowniczek naukowych zewnetrznych programéw mentoringowych,
wydarzeniach promujacych wspoétprace kobiet w nauce, prokobiecych konferencji, konkurséw
dla kobiet w nauce.

Wskaznik: Co najmniej jedna rocznie informacja o tego typu wydarzeniu

Adresaci i adresatki: Kobiety pracujgce naukowo lub studiujgce w Szkole Doktorskiej BioPlanet.

Odpowiedzialne jednostki: Zespdt ds. Réwnego Traktowania

Cel 4: Zapewnienie rownego traktowania ptci w calym przebiegu kariery naukowej

Realizacja tego celu jest spdjna z obowigzujgcym w Polsce Kodeksem Pracy, w ktorym miesci
sie Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 roku w sprawie
wprowadzenia w Zzycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn.
Nadrzednym priorytetem bedzie stworzenie Srodowiska pracy przyjaznego dla kazdej osoby oraz
wolnego od uprzedzen i dyskryminacji. W zwigzku z tym priorytetem powinno by¢ réwne traktowanie
ptci w catym przebiegu kariery naukowej, od procesu rekrutacji (na stanowiska naukowe
i nienaukowe), przez rozwdj naukowy, po awanse naukowe i zajmowane stanowiska. Realizacja tego
celu wiaze sie tez z réwnym traktowaniem w kwestii wysokosci wynagrodzen.

Dziatania
4.1. Utrzymanie réwnosci ptac pomiedzy pracownikami obu pfci.

Wskaznik: poziom ptac pracownikdéw i pracowniczek zatrudnionych na tych samych stanowiskach,
poziom stypendiow doktorantow i doktorantek

Adresaci i adresatki: kadra IBS PAN

Odpowiedzialne jednostki: Dziat Ksiegowosci, Petnomocnik_czka ds. Réwnosci

4.2. Podczas realizacji tego celu w IBS PAN procedury rekrutacji pracownikéw i doktorantéw poddane
zostang przeglagdowi przez Zespét ds. Réwnego Traktowania w celu poszanowania zasad
sprawiedliwosci i rGwnego traktowania w procesie rekrutacji nowych pracownikéw i pracownic.

Opracowany zostanie zestaw wytycznych i dobrych praktyk rownego traktowania dotyczgcych
procesu rekrutacji nowych oséb do kadry pracowniczej i studenckiej. Takie narzedzie utatwi
osobom zaangazowanym w proces rekrutacji takie podejmowanie decyzji, ktére zapewnig petng
transparentnos¢ w kwestii réwnego traktowania ptci. Wszystkie ogtoszenia o prace i oferty
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studidw doktorskich przygotowywane w IBS PAN bedg formutowane w jezyku réwnosciowym, bez
okreslen sugerujgcych preferencje ktérejkolwiek z ptci. Dazenie do réwnego traktowania
obejmowac bedzie réwniez zapewnienie maksymalnie réwnego udziatu pfci w gronie oceniajgcym
kandydatéw i przeprowadzajgcym rekrutacje.

Wskaznik: Zestaw dobrych praktyk przy postepowaniu rekrutacyjnym w postaci oficjalnego
dokumentu

Adresaci i adresatki: Osoby zasiadajgce w komisjach rekrutacyjnych

Odpowiedzialne jednostki: Zespét ds. Réwnego Traktowania, Dyrektor_ka IBS i Zastepca lub

Zastepczyni Dyrektora ds. Naukowych

Cel 5. Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na ptec

Problem dyskryminacji ze wzgledu na pteé i zwigzanych z nig réznych form przemocy, wtaczajac
w to cate spektrum zachowan o rdznej skali nagannosci (od werbalnego naruszenia godnosci przez
naruszenia w sferze bezpieczenstwa osobistego i wolnosci seksualnej, po napasci seksualne) powinien
zosta¢ wyeliminowany z zycia spotecznego. Skuteczne przeciwdziatanie dyskryminacji opartej na ptci
wigze sie ze zwiekszaniem swiadomosci praw osobistych jednostek niezaleznie od ich ptci, a takze z
ochrong tych praw. Wigze sie to rdwniez z potrzebg wprowadzenia transparentnych zasad udzielania
wsparcia osobom doswiadczajgcym naruszen ze wzgledu na pteé, uwzgledniajgcych z jednej strony
dyskrecje i poufnos¢, z drugiej zas — pomoc psychologiczng i prawna.

Dziatania

5.1. Organizacja szkolen antyprzemocowych dla kadry IBS PAN wraz z warsztatami praktycznymi
ukazujgcymi katalog zaréwno dobrych, jak i ztych praktyk dotyczacych zachowan
dyskryminacyjnych i przemocowych. Szkolenia beda obligatoryjne dla wszystkich pracownikéw i
doktorantow IBS PAN.

WskazZnik: przeszkolenie minimum 80% kadry IBS PAN co dwa lata

Adresaci i adresatki: kadra IBS PAN

Odpowiedzialne Jednostki: Zespot ds. Rownego Traktowania

5.2. Wdrozenie cyklicznosci szkolen antyprzemocowych, by nowi cztonkowie i cztonkinie kadry IBS PAN
byli zapoznani z niezbednymi tresciami i umiejetnosciami oraz w celu aktualizacji i zwiekszania
zaangazowania juz przeszkolonych pracownikow.

Wskaznik: przeszkolenie minimum 80% oséb nowo zatrudnionych i podejmujgcych studia w Szkole
Doktorskiej BioPlanet co dwa lata

Adresaci i adresatki: kadra IBS PAN

Odpowiedzialne jednostki: Zespot ds. Réwnego Traktowania

5.3.0pracowanie i wdrozenie procedury zbierania zgtoszen o zachowaniach seksistowskich, mobbingu,
molestowaniu (w tym molestowaniu ze wzgledu na pteé) lub o innych zachowaniach bedacych
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przejawami nieréwnego traktowania — zachowan przemocowych; w tym mozliwo$¢ zgtoszen
anonimowych i zapewnienie wsparcia osobom, ktére doswiadczyty takich zachowan.

Wskaznik: wydanie zarzadzenia do korica 2024 roku zawierajgcego ,Polityke przeciwdziatania
nieréwnemu traktowaniu, dyskryminacji, mobbingowi i innym zachowaniom niepozgdanym w IBS
PAN” z uwzglednieniem roli Petnomocnika lub petnomocniczki ds. Rdwnosci i Zespotu ds. Réwnego
Traktowania.

Adresaci i adresatki: kadra IBS PAN

Odpowiedzialne jednostki: Petnomocnik_czka ds. Réwnosci

5.4. Analiza mozliwosci skorzystania z pomocy niezaleznych mediatoréw w trudnych sytuacjach
zwigzanych z pracg w IBS PAN.

Wskaznik: zebranie informacji o pomocy instytucjonalnej i przekazanie jej osobom zatrudnionym w
IBS PAN oraz studiujgcym w Szkole Doktorskiej BioPlanet

Adresaci i adresatki: kadra IBS PAN

Odpowiedzialne jednostki: Petnomocniczka ds. Réwnosci, Dziat Kadr

5.5. Rozpoznanie mozliwosci doraznego wsparcia psychologicznego oraz prawnego w trudnych
sytuacjach zwigzanych z mobbingiem lub przemocg, ktére wydarzyty sie miedzy osobami
zatrudnionymi w IBS PAN lub studiujgcymi w Szkole Doktorskiej BioPlanet.

Wskaznik: zebranie informacji o pomocy instytucjonalnej i przekazanie jej osobom zatrudnionym w
IBS PAN oraz studiujgcym w Szkole Doktorskiej BioPlanet

Adresaci i adresatki: kadra IBS PAN

Odpowiedzialne jednostki: Petnomocnik_czka ds. Rdwnosci, Zespét ds. Réwnego Traktowania, Dziat
Kadr
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