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,Plan rownosci Osrodka Przetwarzania Informacji — Paristwowego Instytutu Badawczego. Plan dziatan w zakresie
rownosci pici na lata 2022-2025” opracowata komisja do spraw planu rownosci ptci, w sktadzie:

Matgorzata Bak: zastepczyni kierowniczki do spraw personalnych i zarzgdzania benefitami

dr Anna Knapiniska: adiunktka, Laboratorium Baz Danych i Systemdw Analityki Biznesowej, kierowniczka merytoryczna
do spraw opracowania Planu

Joanna Mirostaw: starsza specjalistka do spraw badan, Laboratorium Analiz Statystycznych

Magdalena Saternus: przedstawicielka zwigzkéw zawodowych, starsza specijalistka do spraw budzetowania i analiz,
Dziat Zintegrowanego Budzetowania i Analiz

oraz
dr hab. Cezary Biele: adiunkt, kierownik Laboratorium Interaktywnych Technologii

Iwona Dmochowska: radczyni prawna

dr Marek Koztowski: adiunkt, kierownik Laboratorium Inzynierii Lingwistyczne;

Marek Michajtowicz: zastepca dyrektora OPI PIB do spraw rozwoju oprogramowania

Grazyna Murawska-Adamek: zastepczyni kierownika Laboratorium Stosowanej Sztucznej Inteligencji
Anna Pira: kierowniczka Dziatu Komunikacji Spotecznej

Stawomir Rybka: gtowny specjalista do spraw informaciji i promocii, Dziat Komunikacji Spotecznej

dr Piotr Sobecki: starszy specjalista badawczo-techniczny, kierownik Laboratorium Stosowanej Sztucznej Inteligencii




SEOWO WSTEPNE

Szanowni Parstwo,

w  Osrodku Przetwarzania Informacji - Panstwowym
Instytucie Badawczym od lat, wdrazajgc fundusze europejskie,
wspieramy badania, rozwdjiinnowacije. Tworzymy wyrafinowane
systemy informatyczne oraz analizujemy dziatalnos¢ sektora
B+R w Polsce. Badamy miedzy innymi, w jaki sposob nowe
media ksztattujg spoteczeristwo i wptywajg na biznes oraz
jak rozwija sie sztuczna inteligencja. Zdajemy sobie przy tym
sprawe, ze technologie muszg by¢ etyczne i przynosi¢ pozytek
wszystkim.

Aby zwieksza¢ korzysci wynikajace z  aktywnosci
i zaangazowania naukowcow i innowatorow obu pfici, trzeba
stwarza¢ miejsca i warunki pracy, w ktérych respektowane sg zasady rownosci. Dzieki temu wszyscy majg szanse na
zrownowazony i harmonijny rozwdj zawodowy i osobisty. Z radoscig oddajemy w Paristwa rece plan rownosci, ktory powstat
z myslag o catej spotecznosci naszego Instytutu, a jego kluczowym celem jest podkreslenie znaczenia zréznicowanego oraz
wolnego od uprzedzen i dyskryminaciji sSrodowiska pracy i prowadzenia badan.

Gteboko wierzymy, ze w rdwnosciowym i réznorodnym otoczeniu pracuje sie przyjemniej, bardziej efektywnie i osigga
lepsze rezultaty. Liczymy, ze wdrozenie planu rownosci przyniesie korzysci nam wszystkim. Wprowadzone zostang
potrzebne zmiany instytucjonalne, zwiekszy sie nasza swiadomosc i wiedza. Wyeliminowane zostang wszelkie uprzedzenia
i niewtasciwe zachowania. Jestesmy przekonani, ze wypracowane podejscie bedzie takze sprzyjac rozwojowi polskie;
nauki, ktorej wspieranie jest celem dziatalnosci naszego Instytutu.

arinz. Jarostaw Protasiewicz

dyrektor Osrodka Przetwarzania Informacii
- Panstwowego Instytutu Badawczego




WSTEP

Osrodek Przetwarzania Informacji - Paristwowy Instytut Badawczy (OPI PIB) to lider w przetwarzaniu informaciji o polskiej nauce.
Naszym gtéwnym zadaniem jest utatwianie szybkiego dostepu do aktualnej oraz kompleksowejinformacji o nauce w Polsce. Gromadzimy
i analizujemy informacje o sektorze badan i rozwoju, wptywajac tym samym na ksztatt polskiej polityki naukowej. Tworzymy inteligentne
systemy informatyczne zaréwno dla sektora publicznego, jak i wykorzystywane w celach komercyjnych.

W dziatalnoscibadawczej stawiamy na interdyscyplinarnos¢. Badania prowadzimy w siedmiu laboratoriach badawczych skupiajgcych
specjalistow z wielu dziedzin — poza ekspertami od technologii teleinformatycznych pracuja u nas ekonomisci, socjologowie, prawnicy;,
statystycy, psychologowie. Konfrontacja réznych podejs¢ naukowych sprzyja dogtebnejanalizie i pobudza innowacyjnosc. Gtdwne obszary
naszych badan to: algorytmy uczenia maszynowego i przetwarzania jezyka naturalnego, analiza sentymentu, sieci neuronowe, odkrywanie
wiedzy z danych tekstowych, interakcja cztowiek-komputer, systemy komputerowego wspomagania decyzji, sztuczna inteligencja.

Badania naukowe i innowacje bezposrednio wptywaja na rozwoj gospodarczy panstw, a takze pomagaja w podnoszeniu standardu
zycia obywateli i obywatelek. Jest to szczegdlnie istotne w obszarze technologii IT, na ktérych koncentruje sie nasz Instytut. Tymczasem
zaledwie szesnastoprocentowy udziat kobiet wsréd studentdw kierunkéw IT w Polsce przektada sie na nierdwnowage pfci na rynku
pracy, a to ostabia potencjat przedsiebiorstw i dziata na niekorzys$¢ rozwoju spoteczno-gospodarczego kraju. Komisja Europejska zwraca
uwage, ze W europejskiej przestrzeni badawczej (European Research Area, ERA), opartej na swobodnym przeptywie wiedzy i technologi,
naukowcy i naukowczynie powinni mie¢ réwne mozliwosci rozwoju kariery oraz prowadzenia doskonatych pod wzgledem jakosci badan.

Niniejszy plan réwnosci wpisuje sie w strategie rozwoju Osrodka Przetwarzania Informacji - Panstwowego Instytutu Badawczego
(OPI PIB) na lata 2021-2025. Okreslono w niej, ze strategicznie istotnymi obszarami funkcjonowania Instytutu jest osiagniecie
doskonatosci w prowadzeniu badari i wdrozeniach, co powinno byc¢ odzwierciedlone w relacjach z otoczeniem, w miernikach oraz
w rozwigzaniach instytucjonalnych.

Nad stworzeniem Planu pracowata powotana w tym celu komisja ztozona z pracownikéw i pracownic OPI PIB o zréznicowanych
kompetencjach i doswiadczeniach, reprezentujgcych rézne dziedziny nauki i obszary zawodowe, pracujgcych na réznych stanowiskach,
tak aby jak najlepiej odzwierciedli¢ réznorodnos¢ osdb zatrudnionych w naszym Instytucie. Na etapie koricowych konsultacji uwagi
i sugestie do Planu mogli réwniez zgtaszac wszyscy pozostali pracownicy i pracownice Instytutu.

Podstawa wypracowanych dziatar i narzedzi sg krajowe i unijne rekomendacje odnosnie do dziatar réwnosciowych, a takze dobre
praktyki zawarte w formie wynikdw badan naukowych oraz strategicznych dokumentow innych instytucji, w szczegdlnosci ze Swiata
nauki. Postanowienia zawarte w Planie sg zgodne 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 rownosci
szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L2006. 204. 23).

Kodeks rodzinny i opiekuniczy (Dz. U. z 2020, poz. 1359 ze zmianami).
Kodeks cywilny (Dz. U. z 2020, poz. 1740 ze zmianami).

Kodeks pracy (Dz. U. z 2020, poz. 1320 ze zmianami).

Kodeks karny (Dz. U. z 2020, poz. 1444 ze zmianami).
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Jednoczesnie, Osrodek Przetwarzania Informacji — Panstwowy Instytut Badawczy bedzie przeznaczat srodki na przeprowadzenie ‘

okreslonych w Planie dziatan, z uwzglednieniem aktualnej sytuacji finansowej Instytutu. Plan réwnosci bedzie uwzgledniany podczas
planowania budzetu OPI PIB.

Zanajistotniejsze elementy planu réwnosci nalezy uznac:

= diagnoze, przeprowadzong na podstawie badania warunkdw pracy, bezpieczenstwa i rdwnego traktowania oraz ilosciowe;
i jakosciowej analizy danych o Instytucie;

= sformutowanie celdw i dziatan, ktére nalezy opracowac i wdrozy¢ — w zréwnowazony sposob i w okreslonym czasie;

= zapewnienie konkretnych zasobdw, zaréwno ludzkich, jak i finansowych, ktdre zostang wykorzystane do realizacji dziatan,

= dostarczenie wskaznikdw, ktdre pozwolg na monitorowanie wdrazania Planu i osigganych postepdw w przysztosci.



Zgodnie z zaleceniami Komisji Europejskiej, Plan odnosi sie do pieciu obszardw tematycznych: 1) kultury organizacyjnej oraz réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym i prywatnym; 2) réwnowagi ptci na szczeblu decyzyjnym; 3) réwnowagi ptci w rozwoju kariery zawodowe;
4) wiaczenia wymiaru ptci do tresci badawczych i dydaktycznych oraz 5) przeciwdziatania przemocy ze wzgledu na ptec.

Na nasz plan sktada sie pie¢ celow.

Pierwszy cel, dotyczacy zwigekszenia wsrdd pracownikdw i pracownic poziomu wiedzy o zagadnieniach réwnosciowych, stuzy¢ ma
budowie i wzmacnianiu pozytywnych postaw wobec réznorodnosci, zwalczaniu stereotypdw piciowych, ksztattowaniu pozytywnych
relacji pomiedzy pracownikami i pracownicami. Wazne jest w nim réwniez zapobieganie przemocy piciowej (gender-based violence),
w tym molestowaniu seksualnemu, poprzez uwrazliwienie kazdego pracownika/kazdej pracownicy na potencjalne formy przemocy
ptciowej, umozliwienie raportowania nieprawidtowosci oraz wspieranie osob dotknietych przemoca.

Drugi cel odnosi sie do dazenia do zréwnowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn w obszarze zarzadzania i podejmowania decyzji,
tak aby odzwierciedlata ona proporcje ptci wsrdd pracownikéw Instytutu. Wdrazane beda dziatania wspierajgce zbalansowanie liczby
kobietimezczyzn w gremiach ksztattujgcych wewnetrzng polityke organizacii, a takze w reprezentacii oraz realizacji wydarzen naukowych.

Trzeci cel wigze sie z zapewnianiem réwnego traktowania w procesach rekrutacyjnych, a nastepnie rownego dostepu do kariery
zawodowej i jej rozwoju, zwigzanego takze z wysokoscig wynagrodzen (gender pay gap). Jedynymi kryteriami oceny kandydatéow
i kandydatek na pracownikdw i pracownice powinny by¢ ich wyksztatcenie, doswiadczenie i umiejetnosci.

Czwarty cel to dalsze konstruowanie rozwigzan instytucjonalnych przyczyniajgcych sie do godzenia pracy z zyciem prywatnym
(work-life balance).

Pigty cel koncentruje sie na tak zwanym gender dimension, czyli projektowaniu i realizowaniu badari naukowych oraz prac
innowacyjnych z uwzglednieniem perspektywy ptci, jako ze uwzglednianie potrzeb, postaw czy zachowari réznych podmiotdw pozytywnie
wptywa na osigganie naukowych, biznesowych i spotecznych celdw.

Plan réwnosci OPI PIB sktada sie z dwdch czesci. W czesci diagnostycznej (s. 6) odnosimy sie do prowadzonych juz dziatan
i istniejacych mechanizmow wspierania réwnosci ptci. W czesci planistycznej (s. 14) opisujemy cele, ktdre chcemy osiagnad,
z uwzglednieniem konkretnych dziatan i wskaznikdw ich realizacji. Na obie powyzsze kwestie patrzymy w kontekscie dwdch
wymiarow funkcjonowania Instytutu: jako pracodawcy oraz jako instytucji badawczej, dostarczyciela danych na temat sektora nauki
i szkolnictwa wyzszego oraz twarcy systemow i oprogramowania.




OPI PIB JAKO PRACODAWCA: DIAGNOZA

Jako pracodawca, Osrodek Przetwarzania Informacji - Panstwowy Instytut Badawczy kieruje sie zasadg réwnosci zaréwno
w procesie rekrutacji osob ubiegajgcych sie o prace, jak i w polityce kadrowej oraz wynagrodzen pracownikéw i pracownic. OPI PIB
zapewnia zatrudnionym ochrone przed dyskryminacja, nierdwnym traktowaniem i mobbingiem. W tym celu wdrozona zostata procedura
zapobiegania oraz postepowania ze zdarzeniami o charakterze mobbingu lub dyskryminaciji, w tym molestowania lub molestowania
seksualnego (zarzadzenie nr 38/2020).

Punktem wyjscia analiz zmierzajgcych do stworzenia planu rownosci byto sprawdzenie, jak przedstawia sie rozktad ptci wsréd
0sob pracujacych w OPI PIB, z uwzglednieniem réznych stanowisk, analiza organizacji pracy Instytutu, a takze analiza wynikdw badania
warunkow pracy, bezpieczeristwa i rownego traktowania.

ROZKLAD PtCI WSROD ZATRUDNIONYCH

W pazdzierniku 2022 roku w Instytucie zatrudnionych byto tgcznie 438 osob - 204 kobiety i 234 mezczyzn. Proporcie pici sg
zatem wyrownane.

ZATRUDNIENIE W OPI PIB W PODZIALE NA PLEC

438 O kobiety

pracownikow 53% 47% 0 mezczyzni

Dysproporcje pomiedzy ptciami sg dostrzegalne przy uwzglednieniu poszczegolnych grup stanowisk. Mezczyzni zdecydowanie
przewazajg liczebnie wsrdd 0séb pracujgcych na stanowiskach naukowych i badawczo-technicznych (nalezy przy tym jednak zwrdécic¢
uwage na niskie liczebnosci w tych grupach), natomiast na stanowiskach administracyjnych to kobiety stanowig wiekszo$c¢. Biorgc
pod uwage fakt, ze OPI PIB jest instytutem specjalizujgcym sie w badaniach naukowych i pracach rozwojowych z obszaru IT, warto
przy tym odnotowac¢ wyrdwnane proporcje ptci na stanowiskach inzynieryjno-technicznych - kobiety stanowig na nich 47%. Wedtug
danych Eurostat z 2021 roku w Polsce kadry IT liczg 586 tysiecy 0sdb, z czego 91 tysiecy to kobiety, co stanowi 15,5% (Srednia dla UE
wynosi 19%). Na tle tych danych zatrudnienie specjalistek IT w OPI PIB jest na duzo wyzszym poziomie.

ZATRUDNIENIE W OPI PIB W PODZIALE NA PLEC | ZAJMOWANE STANOWISKA
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Grupa pracownlkéw Grupa pracownlkéw Grupa pracownlkéw Grupa pracownlkow
administracyjno- badawczo-technicznych InZynleryjno-technicznych naukowych
-ekonomicznych (15 os6b) (293 osoby) (17 os6b)

(113 osdb)




Dysproporcje pomiedzy ptciami w obszarze teleinformatyki ujawniajg sie, gdy spojrzymy na petnione przez kobiety i mezczyzn funkcje
kierownicze. W obszarze IT i badar naukowych kierownikami lub zastepcami kierownikdw sg trzy kobiety i 14 mezczyzn, podczas gdy
w obszarze administracji zarzgdzaniem zajmuije sie zaledwie jeden mezczyzna i az dziesie¢ kobiet.

FUNKCJE KIEROWNICZE W OPI PIB W PODZIALE NA PLEC

W podziale na obszary:
13
IT I badania naukowe** a Kobiety (3)
(7 050b) 0 MmezCzyzn (14)
1 3 Administracja* . kabiety (10)
11 0s0b; ,
32 OSOby . . ( ) . mezczyzn (1)
Dyrektor/dyrektorka Klerownlk/klerowniczka,
(4 osoby) zastepca/zastepczynl
(28 osdb)

W odniesieniu do funkcji lideréw zespotdw dysproporcja kobiet i mezczyzn jest zauwazalna zardwno na poziomie ogolnym, jak
i szczegdtowym - w podziale na zadania administracyjne oraz informatyczne i badawcze.

FUNKCJE LIDEROW/LIDEREK ZESPOLOW W OPI PIB W PODZIALE NA PLEC

24
1
o

Administracja* IT I badania naukowe**
(5 0s6b) (35 0s6b)

40 iideréw iliderek zespotow

* Administracja: Dziat Infrastruktury i Administracji (cze$¢ ,administracja’); Dziat Komunikacji Spotecznej; Dziat Pomocy Technicznej IW POIR; Dziat
Wdrazania Projektow Inwestycyjnych POIR; Dziat Wsparcia Projektow i Proceséw; Dziat Zamowiert Publicznych; Dziat Zarzgdzania Kapitatem Ludzkim;

Dziat Zamdwien Publicznych; Dziat Zintegrowanego Budzetowania i Analiz

** |T i badania naukowe: Dziat Bezpieczenstwa; Dziat Infrastruktury i Administracii (czes¢ ,infrastruktura’); Dziat Zasobdw Informacyjnych; Laboratorium
Analiz Statystycznych; Laboratorium Baz Danych i Systemdw Analityki Biznesowej; Laboratorium Interaktywnych Technologii; Laboratorium Inteligentnych

Systemow Informatycznych; Laboratorium Inzynierii Lingwistycznej; Laboratorium Stosowanej Sztucznej Inteligencji; Laboratorium Systemdw Biznesowych.

Na nastepnej stronie znajduje sie zestawienie ukazujgce strukture rozktadu pici w podziale na dziaty i zespoty (stan na
pazdziernik 2022).




ZATRUDNIENIE W OPI PIB W PODZIALE NA PLEC ORAZ DZIALY | ZESPOLY
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Zespot bezpleczeristwa Informac]|
Zespot cyberbezpleczeristwa
Samodzleln! specjaliscl

Dzlat Finansowo-Kslegowy
Zespot do spraw ptac
Zespot kslegowoscl

Dzlat Infrastruktury | Administrac]l
Zespot archiwum zaktadowego
Zespét do spraw administrac)|
Zespot helpdesku IT
Zespo6t monltorowania Infrastruktury | ustug
Zespot utrzymanla aplikac|l wspdlnych
Zespot utrzymania serwerow
Zesp6t utrzymania slecl

Samodzlelnl specjaliscl

Dzlat Komunlkac|l Spoteczne]
Zespot komunikac]l spoteczne|

Zespot komunikac)l wizualne|

Samodzlelnl specjallscl

Dzlat Pomocy Techniczne] IW POIR

Dzlat Wdrazanla Projektow
Inwestycyjnych POIR

Zespot do spraw kontroll
Zesp6t obstugl projektéw

Samodzlelnl specjallscl

Dzlat Wsparcla Projektéw | Proceséw

Zespotdo spraw przygotowania projektow
| komergjalizac)l

Samodzlelnl specjaliscl

Dzlat Zamdéwileri Publicznych

Dzlat Zarzgdzanla Kapitatem Ludzkim

Dzlat Zasob6w Informacyjnych

Zespot do spraw szkaleri

Zespot obstugl uzytkownlkow systemu
ZSUN OSF

Zespo6twsparcla uzytkownlkow
Samodzleln! specjaliscl

Dzlat ZIntegrowanego
Budzetowanla | Anallz

Inspektor Ochrony Danych

Laboratorium Analiz Statystycznych
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Wsrdd pracownikéw OPI PIB sg takze osoby taczace prace zawodowa z karierg naukowa.

Stopien naukowy
doktora posiada
w OPI PIB
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Badajac rozktad ptci wsrod osob pracujgcych w OPI PIB, przeanalizowalismy takze udziat kobiet i mezczyzn w funkcjonujgcych
w Instytucie komisjach i radach. Planujemy staty monitoring tego zagadnienia.

SKLAD KOMISJIW OPI PIB

Komisja bezpieczenstwa i higieny pracy
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Komisja do spraw badan i rozwoju w dyscyplinie
informatyka techniczna i telekomunikacja
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ORGANIZACJA PRACY

Pracownicy i pracownice Osrodka Przetwarzania Informaciji — Panistwowego Instytutu Badawczego moga korzystac z systemu pracy
zdalnej. Liczba dni pracy zdalnej jest ustalana z kierownikiem/kierowniczka dziatu. Zasady pracy w trybie zdalnym okresla regulamin

pracy zdalnej OPI PIB wprowadzony zarzgdzeniem dyrektora nr 15/2021. Na pisemny wniosek pracownika lub pracownicy mozliwe jest
ustalenie indywidualnego rozktadu jego Iub jej czasu pracy; obecnie z tego rozwigzania korzysta 76 osob.

WARUNKI PRACY, BEZPIECZENSTWA i ROWNEGO TRAKTOWANIA

Monitoring warunkdw pracy, bezpieczeristwa i rownego traktowania w Osrodku Przetwarzania Informacji - Paristwowym Instytucie
Badawczym przeprowadzono w pazdzierniku 2020 roku. Opinie pracownikow i pracownic zbierano za pomoca narzedzia Gender Equality

Audit and Monitoring (GEAM, https://geam.act-on-gender.eu), ktdrego zatozeniem jest audyt i monitoring réwnosci ptci w organizacjach.
Badanie, przeprowadzone przez Anne Knapiriskg i Adama Mullera z Laboratorium Baz Danych i Systemdw Analityki Biznesowej, byto
czesdceig projektu ACT (Communities of Practice for Accelerating Gender Equality and Institutional Change in Research and Innovation
across Europe), finansowanego w ramach programu Horyzont 2020. Celem projektu byto poszerzanie wiedzy o réwnosci pici oraz
wdrazanie i doskonalenie plandw réwnosci ptci (gender equality plans, GEPs) w instytucjach zajmujacych sie badaniami naukowymi.


https://geam.act-on-gender.eu

Kwestionariusz na platformie LimeSurvey wypetnito 152 pracownikdw i pracownic OPI PIB, a 63 osoby wypetnity go do korica. Wsrdd
respondentdw 47% stanowili mezczyzni, a 45% kobiety (8% ankistowanych uznato sie za osoby innej ptci lub odmadwito odpowiedzi na
to pytanie). W podziale na stanowiska, 59% badanych stanowity osoby zatrudnione na stanowiskach [T, 27% - pracownicy i pracownice
dziatéw administracyjnych, a 14% — naukowcy badz naukowczynie (z tego 46 oséb reprezentowato dziedzine nauk technicznych, 15 oséb
- dziedzine nauk spotecznych, a 35 0sdb - pozostate dziedziny). Ponadto, 15% respondentdéw w momencie wypetniania ankiety petnito
funkcje menedzerskie.

Z wynikéw ankiety wytania sie ogolny obraz OPI PIB jako dobrego pracodawcy — 70% respondentdw postrzega swoje Srodowisko
pracy jako przyjazne, a 76% ankietowanych zdecydowato sie na prace w Instytucie ze wzgledu na mozliwosé zachowywania réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym i prywatnym. O otrzymywanym wsparciu od przetozonych wspomniato 59% badanych, a 47% ocenito, ze
ma dostep do kierownictwa wyzszego szczebla.

Pracownicy i pracownice doceniajg wsparcie pracodawcy w czasie pandemii COVID-19. Dla wiekszosci osob przejscie na prace
zdalna nie byto znaczacym problemem. 95% uczestnikdw badania przyznato, ze korzysta z pracy zdalnej, a 64% — réwniez z elastycznego
czasu pracy (nalezy oczywiscie pamietaé, ze badanie przeprowadzono podczas pandemii). Nalezy podkredli¢, ze az 77% badanych
zaznaczyto odpowiedz, ze zdarza sie im pracowac ponad dziesie¢ godzin dziennie, przy czym dotyczyto to 90% kobiet i 63% mezczyzn
(réznica istotna statystycznie).

To, co moze budzi¢ niepokdj, to odpowiedZ na pytanie o to, czy obcigzenie pracg przydzielane jest w sposéb sprawiedliwy
i przejrzysty. 41% respondentow zgodzito sie z tg opinig, jednak uwage zwracajg réznice miedzy kobietami i mezczyznami - jest o tym
przekonanych ponad potowa mezczyzn (54%) i zaledwie 13% kobiet, co stanowi réznice istotng statystycznie. Podobnie, przekonanie
otym, ze ,jesli sie nie postawisz, inni cie zadepcza”, wyrazito 38% kobiet i 19% mezczyzn. Moze to sugerowad, ze kultura pracy nastawiona
jest jednak na pokazywanie jtwardosci’, z czym kobiety (i niektérzy mezczyzni) bedg czuc sie niekomfortowo (cytat: ,asertywnosc” jest
w OPI czesto mylona z agresjg - spotkatam sie z tym, ze zacheca sie w OPI do bycia bezkompromisowym i apodyktycznym, bo uwaza
sig, Ze jak ludzie beda sie bali, to zaczng stuchac. Zapomina sie o tym, ze szacunek sie buduje, a nie zyskuje poprzez wytwarzanie strachu).

Sposrad 63 badanych osmioro przyznato, ze w ostatnim roku doswiadczyto w OPI PIB mobbingu, szykanowania lub molestowania
seksualnego. Przypadki mikroagresji, czyli negatywnych lub upokarzajagcych uwag formutowanych pod adresem jednostek i grup
marginalizowanych nie sg czesto spotykane. 24% respondentdw stwierdzito, ze regularnie badz od czasu do czasu ma poczucie, ze
ich opinie nie sg istotne dla wspodtpracownikdw i wspdtpracownic, a 23% uczestnikdw spotykato sie z pomijaniem lub niedocenianiem
ich wktadu pracy. Prawie 80% respondentéw zadeklarowato gotowosé zgtoszenia przypadkéw mobbingu czy molestowania do
przetozonego lub przetozonej, 64% - zgtositoby sprawe do specjalnej komisji do spraw réwnosci, a 55% - do zwigzku zawodowego.

Mezczyzni istotnie czesciej niz kobiety zgadzali sie ze stwierdzeniem, ze nie ma réznic w przyznawaniu awanséw kobietom
i mezczyznom (tego zdania byto 76% mezczyzn i 43% kobiet). 20% mezczyzn wyrazito przekonanie, ze o awans tatwiej jest kobietom,
podczas gdy zadna z kobiet nie zaznaczyta takiej odpowiedzi, a w opinii 57% z nich to mezczyzni maja wieksze szanse na awans.
Kobiety istotnie czesciej uwazaty, ze mezczyzni majg lepszy dostep do waznych zasobdw organizacii:
= zajmowanie stanowisk wyzszego szczebla (65% kobiet vs 6% mezczyzn);
= rola kierownika lub kierowniczki projektu (25% kobiet vs 6% mezczyzn);
= atrakcyjne zadania i role (46% kobiet vs 6% mezczyzn);

= dostep do nieformalnych kregdw wptywdw (38% kobiet vs 9% mezczyzn).

»W mojej instytucji/organizacji kobiety i mezczyzni sg tak samo traktowani”

ZGADZAM SIE NIE ZGADZAM SIE

Wazne jest rowniez, ze 22% mezczyzn i 61% kobiet nie wie, do kogo sie zwrdcié, by poruszyé kwestie zwigzane z réwnoscia pfci,
co réowniez stanowi réznice istotng statystycznie. Mozna stwierdzié, ze pracownice OPI PIB, ktdre wziety udziat w badaniu, majg poczucie
nieréwnego traktowania (cytat: Ostatnio dano mi do zrozumienia, Ze skoro nie mam wyksztatcenia inzynierskiego, to nie potrafie logicznie
rozumowac), natomiast mezczyzni sg przekonani, ze obie ptcie traktowane sg réwno (chociaz pojawity sie réwniez nieliczne gtosy na




temat uprzywilejowania kobiet: Jako przyktad nalezy podac fakt, Zze jeZeli pracodawca ma do wyboru kobiete lub mezczyzne, wybierze
kobiete ze wzgledu na nieposadzenie o dyskryminacje, to samo jest w USA).

ISTOTNE STATYSTYCZNIE ROZNICE MIEDZY KOBIETAMI A MEZCZYZNAMI

Nie ma réznic w przyznawaniu awansow kobietom i mezczyznom O 43% O 76%
O awans fatwiej jest kobietom O 0% o 20%
MezczyZni zajmuja stanowiska wyzszego szczebla O 65% o 6%
MezczyZni petnig role kierownika projektu O 25% O 6%
MezczyZni dostajg atrakcyjne zadania i role 0 46% o 6%
MezczyZni majg dostep do nieformalnych kregow wptywow O 38% o 9%
:Iyar;ntg‘jne’ili:istytucj iforganizacji kobiety i mgzczyzni sg tak samo O 320, O 67%
W mojej in_stytucj iforganizacii kobiety i mezczyzni nie sg tak samo O 38% O 3%
traktowani

:IL?S:VVLe()n;é%opl:gigjo sie zwrocic, by poruszyc¢ kwestie zwigzane 0 61% o 290,
Obcigzenie pracg przydzielane jest w sposob sprawiedliwy i przejrzysty O 13% O 5409,
Jesli sie nie postawisz, inni cie zadepcza O 38% o 19%
Zdarza mi sige pracowac ponad dziesie¢ godzin dziennie O 90% O 63%
Zdarza mi sie pracowaé w soboty O 4% 0 31%

UDOGODNIENIA DLA RODZICOW

Opinie na temat udogodnien dla rodzicow i opiekundw zebrano w ramach monitoringu warunkow pracy, bezpieczenstwa i réwnego

traktowania w Osgrodku Przetwarzania Informacii (opisane wyzej badanie GEAM) oraz w ramach prac komisji do spraw planu réwnosci
ptci (kwestionariusz dla oséb, ktdre wrécity do pracy po urlopach macierzyriskich/rodzicielskich/opiekuriczych).

Zgodzono sig z opinig, ze Instytut zapewnia odpowiednie warunki do pracy, w celu pogodzenia pracy z obowigzkami w wychowaniu
dzieci (cytat: w mojej opinii mdj pracodawca pozytywnie wyrdznia sie w tym zakresie na tle innych pracodawcdw). Po powrocie
wiekszos¢ osdb mogta korzystac z urlopdw wypoczynkowych zgodnie ze swoimi preferencjami (np. dostosowanie do okreséw
ferii szkolnych). W przypadkach, kiedy zaznaczono odpowiedzZ ,tak, ale nie zawsze’, powodem byt nadmiar obowigzkéw lub brak
0soby zastepujgce.



Wiegkszos¢ oséb przebywajacych na urlopach macierzynskich/rodzicielskich/opiekuriczych w czasie nieobecnosci utrzymywato
kontakt z Instytutem. Przede wszystkim byt to kontakt z kolegami/kolezankami z dziatu/zespotuy, ale tez z dziatem kadr. Przyznawano
jednoczesnie, ze brakowato im przekazywania informacji o tym, co sie dzieje w organizacji, wyrazano chec¢ bycia informowanym
0 zmianach w Instytucie, nowych benefitach itp.

Zaledwie jedna osoba wracajgca z urlopu przeszta szkolenie wprowadzajgce (re-onboarding), nie jest to zatem rozwigzanie stosowane
na poziomie organizacyjnym. To, ze osoba po takim szkoleniu ocenita je jako bardzo przydatne, a takze fakt, ze 19 osdb, ktdre nie przeszty
szkolenia, chciatyby je mie¢, potwierdza przydatnosc takiego rozwigzania.

Wiele osob zwrdcito uwage na mozliwosce pracy zdalnej, elastycznego czasu pracy i pracy na czesc etatu oraz na dostep do pokoju
dla matek karmigcych jako rozwigzania sprzyjajacego tagodnemu powrotowi do pracy. Podczas trwania urlopu czynniki pozytywne to
natomiast mozliwos¢ korzystania z benefitow, narzedzi firmowych czy platform e-learningowych.

URLOPY ZWIAZANE Z URODZENIEM DZIECKA LUB OPIEKA NAD NIM
UDZIELONE OD 2012 ROKU
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OPI PIB JAKO DOSTARCZYCIEL DANYCH

Osrodek Przetwarzania Informacji — Panstwowy Instytut Badawczy petni wazna role w systemie nauki, poprzez budowanie systemow
informatycznych i oprogramowania dla sektora nauki i szkolnictwa wyzszego, za posrednictwem ktérych udostepniane sg aktualne
i kompleksowe informacje i dane na temat tego sektora. W systemach takich jak Zintegrowana Sie¢ Informacji o Nauce i Szkolnictwie
Wyzszym (POL-on), Obstuga Strumieni Finansowania (OSF) czy Ogdlnopolski System Monitorowania Ekonomicznych Loséw
Absolwentéw Szkdt Wyzszych (ELA) dane zbierane sg rowniez w podziale na pteé. Sg one miedzy innymi podstawg przygotowania
informacji zbiorczych dla Polski w ramach ,She Figures”, raportow na temat sytuaciji kobiet w obszarze badan i rozwoju, opracowywanych
cyklicznie przez Komisje Europejska przy wspodtpracy z krajowymi korespondentami statystycznymi.

Uwzglednianie w systemach OPI PIB kwestii ptci przyczynia sie do tworzenia polityki naukowej opartej na dowodach. Dotyczy to
przede wszystkim zbierania i przechowywania danych w podziale na pte¢. Szerokie grono uzytkownikéw i uzytkowniczek ma dostep
do danych dzigki portalowi RAD-on: Raporty — Analizy — Dane (https://radon.nauka.gov.pl/). Znalez¢ w nim mozna interaktywne raporty

na temat systemu nauki i szkolnictwa wyzszego w Polsce, a takze opracowane analizy eksperckie, w ktorych watek obecnosci kobiet
w nauce jest gtdwnym tematem opracowania (np. ,Kobiety na politechnikach”) albo jego istotng czescig (np. ,Nauka w Polsce”,
,Szkolnictwo wyzsze w Polsce”, ,Rozwdj sztucznej inteligencji w sektorze nauki w Polsce”).
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1. Co chcemy osiggnac?

Rdéznorodnose wsrod pracownikdw sprzyja budowaniu przyjaznego srodowiska pracy, w ktérym kazdy ma réwne szanse na rozwoj
kariery. Duze zrdznicowanie sprzyja takze osigganiu celdw biznesowych organizacji. Osrodek Przetwarzania Informaciji - Paristwowy
Instytut Badawczy podejmuje dziatania, ktére majg na celu zwigkszenie réznorodnosci wsrod wszystkich pracownikdw i pracownic.
Dyrekcja Instytutu buduje kulture organizacyjna, w ktdrej nikt nie czuje sie dyskryminowany ze wzgledu na ptec, wiek, wyznanie, kolor
skory, pochodzenie spoteczne, przynaleznosc etniczng, tozsamose piciowa i seksualng itp.

Skutecznosc prowadzonych dziatan na rzecz rownosci pfci jest uzalezniona od poznania i zrozumienia wartosci, ktorymi kieruje sie
Instytut, tak aby cata spotecznosé mogta je podzielad. Swiadomosé powinnosci réwnego traktowania, tworzenia réwnych szans, a takze
wiedza na temat potencjalnych zagrozer powinny by¢ stale rozwijane i podtrzymywane wsrdd pracownikdw i pracownic Instytutu.

2. Co bedziemy robi¢?

Aby wzmocni¢ pozytywne relacje miedzy pracownikami i pracownicami, a takze aby dbac¢ o wysoki poziom wiedzy z zakresu
réznorodnosci oraz inkluzywnos$¢ miejsca pracy, powotany zostanie/powotana zostanie petnomocnik/petnomocniczka do spraw
réwnosci. Dzieki temu zapewniony bedzie staty monitoring dziatar, ktére majg na celu przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢. Zadaniem petnomocnika/petnomocniczki bedzie miedzy innymi analiza dokumentéw wewnetrznych pod wzgledem zgodnosci
z dziataniami majgcymi na celu zapewnienie réznorodnosci w OPI PIB, tworzenie merytorycznych raportéw, organizowanie szkolen
dla pracownikow. Osoba petnigca funkcje petnomocnika/petnomocniczki bedzie takze odpowiedzialny/odpowiedzialna za zbieranie
uwag i wnioskéw od pracownikdw i pracownic oraz monitorowanie proceséw rekrutacii.

W celu zwiekszenia wiedzy na temat réznorodnosci opracowany zostanie ,Poradnik réwnosciowy”, stanowigcy czes¢ materiatow
skierowanych do nowych pracownikéw i pracownic jako utatwienie socjalizacji organizacyjnej (onboarding). Poradnik powinien zawierac
przekrdj informacji dotyczacych réwnosci w miejscu pracy (nieuswiadomione uprzedzenia, stereotypy, dyskryminacja, przemoc
ze wzgledu na pte¢, mikroagresje, jezyk réwnosciowy itp.). W poradniku powinny réwniez znalezé sie konkretne wytyczne dla pracownikéw




i pracownic, co robi¢ w sytuacjach: bycia dyskryminowanym lub bycia $wiadkiem dyskryminacji (do kogo sie zgtaszaé, czego mozna
oczekiwac itp.). Dzieki tej inicjatywie edukacyjnej rozwijana bedzie swiadomos¢ zagadnien réwnosciowych, a to utatwi zapobieganie
uprzedzeniom i zachowaniom dyskryminacyjnym.

Badania naukowe pokazujg, ze niezwykle istotny dla niwelowania nierdwnosci miedzy ptciami jest wiasciwy jezyk, w ktérym
formutowane sg komunikaty wewnatrz i na zewnatrz organizacji. Szczegdlnie wazne jest uzywanie feminatywow, czyli zeriskich form
gramatycznych nazw zawoddw i funkcji, na ktére pozwala jezyk polski'. W celu stworzenia jeszcze bardziej inkluzywnego srodowiska
pracy, w wewnetrznych dokumentach OPI PIB wprowadzony bedzie jezyk réwnosciowy (dotyczy to réwniez materiatow
promocyjnych, stopek e-mail itp.).

Kolejnym dziataniem, ktére zapewni skuteczng walke z nierdwnosciami ze wzgledu na ptec, bedzie organizacja szkolen
antydyskryminacyjnych (w tym szkoler/warsztatéw z nieuswiadomionych uprzedzen) dla kadry zarzadzajacej. Pomoga one zwiekszac
wiedze na temat zjawisk: dyskryminacji (w tym dyskryminujgcego jezyka) i przemocy (w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami
i przemocy ze wzgledu na ptec), ze szczegdinym naciskiem na kwestie wynikajace z relacji podlegtosci i zaleznosci stuzbowej. Szkolenia/
warsztaty pomoga takze ksztattowa¢ odpowiednie postawy oraz umozliwig zwiekszanie umiejetnosci rozpoznawania potencjalnych
przejawow dyskryminacji i reagowania na nie. Planowane jest rowniez przeprowadzenie szkoleri/warsztatéw antydyskryminacyjnych
dla wszystkich pracownikéw i pracownic. Aby zwiekszyé efekty podejmowanych inicjatyw i stworzy¢ srodowisko pracy wolne od
uprzedzen, zaplanowano rowniez przeprowadzenie szkoleri/warsztatdw z zakresu przeciwdziatania molestowaniu i przemocy
ze wzgledu na pted.

Skuteczne poszerzanie wiedzy rownosciowej i przeciwdziatanie wszelkim nieréwnosciom ze wzgledu na pte¢ mozliwe bedzie takze
dzieki nastepujacym dziataniom:
= upowszechnienie materiatéw informacyjnych o réwnosci, tak aby byty one tatwo dostepne dla kazdego pracownika i pracownicy;

= zapoznanie pracownikdw i pracownic z mechanizmami przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy oraz informowania
o nieprawidtowosciach;

= przygotowanie kanatéw do dokonywania zgtoszen dotyczacych nieréwnego traktowania i przemocy ze wzgledu na pte¢ oraz
aktywne zachecanie pracownikdw i pracownic do zgtaszania potrzeb i wyrazania uwag zwigzanych z kwestiami rownosci;

= staty monitoring dziatan w zakresie rownosci;
= cykliczne przeprowadzenie wsrdd pracownikdw i pracownic badania na temat warunkdéw pracy i rdwnego traktowania,

dotyczace miedzy innymi doswiadczen zwigzanych z karierg zawodowa czy mozliwosci taczenia pracy i zycia prywatnego.

Poza tym planowana jest wspotpraca z innymi organizacjami z sektora nauki i szkolnictwa wyzszego oraz sektora biznesu
w kwestii upowszechnienia idei rownosci i réznorodnosci zawartych w planie rownosci pfci. Dzieki temu mozliwa bedzie efektywna
wymiana wiedzy i doswiadczen.

3. Do kogo kierujemy dziatania?

= Do wszystkich pracownikdw i pracownic OPI PIB

= Do dyrekcji OPI PIB i kadry kierowniczej

' Stanowisko Rady Jezyka Polskiego przy prezydium PAN https://rp.pan.pl/index.php?option=com_content&view=article&id=1861:stanowisko-rjp-w-sprawie-zenskich-form-
nazw-zawodow-i-tytulow



https://rjp.pan.pl/index.php?option=com_content&view=article&id=1861:stanowisko-rjp-w-sprawie-zenskich-form-nazw-zawodow-i-tytulow
https://rjp.pan.pl/index.php?option=com_content&view=article&id=1861:stanowisko-rjp-w-sprawie-zenskich-form-nazw-zawodow-i-tytulow

ZWIEKSZENIE WSROD PRACOWNIKOW | PRACOWNIC POZIOMU WIEDZY

CELnr1 O ZAGADNIENIACH ROWNOSCIOWYCH | PRZEMOCY ZE WZGLEDU NA PLEC,
BUDOWA | WZMOCNIENIE POZYTYWNYCH POSTAW WOBEC ROZNORODNOSCI

WSKAZNIK

Powierzenie funkciji
pethomocnika/petnomocniczki

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

« Kierownik/kierowniczka DZKL
- Dyrekcja OPI PIB

Powotanie pethomocnika/
peinomocniczki do spraw rownosci

ahube jjc pGZnie) niz do korica
E pierwszego kwartatu 2023 roku

N7

ZADANIA PELNOMOCNIKA/PELNOMOCNICZKI:

- organizowanie szkoler

- analiza danych wewnetrznych dotyczgcych kobiet i mezczyzn

- tworzenie cyklicznych raportéw

- petnienie funkeji rzecznika/rzeczniczki (pierwsza instancja w zgtaszaniu nieprawidtowosci)

- monitorowanie przepiséw i wewnetrznych dokumentéw

- zbieranie uwag i wnioskéw od pracownikéw i pracownic

- monitorowanie procesow rekrutacii

- regularne informowanie pracownikéw i pracownic o zasadach polityki réwnosciowej, wprowadzanych zmianach itp.
- wdrazanie planu rownosci pici i jego monitorowanie oraz planowanie przysztych dziatar

- tworzenie tre$ci merytorycznych w dokumentach o tematyce réwnosciowej

- odpowiedzialnos¢ za procedure zapobiegania oraz postepowania ze zdarzeniami o charakterze mobbingu lub
dyskryminacii, w tym molestowania lub molestowania seksualnego (zarzadzenie nr 38/2020)

WSKAZNIK

Kazdy nowy dokument wewnetrzny

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

« Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci

Uzywanie jezyka réwnosciowego przygotowywany przez O P P,I B pisany - Kierownik/kierowniczka DKS
we wszystkich wewnetrznych jestprzy uzyciu jezykarownosciowego - Sekretariat dyrekci
dokumentach i weryfikowany pod tym katem
shuda 3 biezgco, poczawszy od dnia JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE
E obowigzywania Planu L ) ) A
Wszystkie jednostki organizacyjne
Opracowanie | wprowadzenie WSKAZNIK
Hporadnika rév\,lnos’ciovvego“’ JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE
wigczenie go do pakietu materiatéw 100% pracownil_(é\nc i pracownic - Petnomocnik/petnomocniczka do spraw rownosc
dla nowych pracownikéw otrzyma poradnik rownosciowy - Kierownik/kierowniczka DZKL

i pracownic oraz udostepnienie
pracownikom i pracownicom juz

i aluln

zatrudnionym E do korica 2023 roku
JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE
Kierownik/kierowniczka DKS

WSKAZNIK

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Przeprt?wadzenlel Organizacja minimum c_iwoch szkolen s L S e T T G ]

szkolerifwarsztatow dla kadry zarzadzajgcej (w tym

antydyskryminacyjnych jednego w formule warsztatowej)

(w tym szkolervwarsztatow -100% kadry zarzadzajgcej

z nieuswiadomionych uprzedzen) zostato przeszkolone

dla kadry zarzadzajgcej

ahula
m do korica 2025 roku




WSKAZNIK

Organizacja dwdch szkoleri dla
pracownikéw i pracownic (w tym
jednego w formule warsztatowej)

— minimum 70% pracownikéw

i pracownic zostato przeszkolonych

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Petnomocnik/petnomochiczka do spraw réewnosci

Przeprowadzenie szkolen
antydyskryminacyjnych

(w tym szkoler/warsztatow

z nieuswiadomionych uprzedzer)
dla pracownikéw i pracownic

shuda ;) (orica 2025 roku

WSKAZNIK

Organizacja dwoch szkolen dla
pracownikéw i pracownic (w tym
jednego w formule warsztatowej)

- minimum 70% pracownikow

i pracownic zostato przeszkolonych

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Petnomocnik/petnomochiczka do spraw réewnosci

Przeprowadzenie
szkoleri/warsztatow z zakresu
przeciwdziatania molestowaniu
i przemocy ze wzgledu na pte¢

ahuln
m do korica 2025 roku

WSKAZNIK

Stworzenie przestrzeni w Intranecie - Petnomochik/petnomocniczka do spraw réwnoscl
Stworzenie strony na Confluence . Kierownik/kierowniczka DKS

Stworzenie zaktadki na stronie

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Upowszechnienie materiatow

informacyjnych o réwnosci internetowej OPI PIB

E do korica 2023 roku

WSKAZNIK

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE
Wiedza o mechanizmach " . q
ianie Waré - Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci

Upowsze:chmgme wsroc?i . przeciwdziatania nieprawidlowosciom . Kierownik/kier%wniczka DZKL B
pracownikéw i pracownic wiedzy zwigzanym z dyskryminacia

o mechanizmach przeciwdziatania
nieprawidfowosciom zwigzanym
z dyskryminacja

przekazana zostata 100%
pracownikow i pracownic

JEDNOSTKI WSPOtODPOWIEDZIALNE

Kierownik/kierowniczka DKS

ahuln
H do korica 2023 roku

WSKAZNIK JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Utworzenie kanaiu zgtoszer), Petnomocnik/petnomocniczka do spraw rownosci
Jwirtualnej skrzynki”

Przygotowanie kanatéw do
dokonywania zgtoszen dotyczacych
nieréwnego traktowania, mobbingu,
dyskryminaciii przemocy

ze wzgledu napteé

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

- Dyrekcja OPI PIB
- Whasciwy zespotIT

alle
m do korica 2023 roku




WSKAZNIK

Pgdejm_ow anie_ wspé’rpracy Coroczny raport z podejmowanych
Z innymi organizacjami z sektora dziatari

nauki i szkolnictwa wyzszego
oraz sektora biznesu w kwestii
upowszechnienia idei réwnosci °
i réznorodnosci zawartych

w planie réwnosci pici

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

shabs  corocznie, do korica marca Osoby merytoryczne odpowiedzialne za wspdtprace

m kazdego roku

S

DODATKOWE INFORMACJE

OPI PIB jest cztonkiem konsorcjum projektu GENDERACTIONpIus (Gender Equality Network to Develop ERA Communities

to Coordinate Inclusive and sustainable policy implementation) w ramach programu Horyzont Europa; jest to kontynuacja projektu
GENDERACTION finansowanego z programu Horyzont 2020, ktérego bylismy uczestnikiem. Instytut nalezy réwniez do Community

of Practice for Gender Equality in Central and Eastern Europe (https://geincee.act-on-gender.eu) - spotecznoscl skupiajace] praktykow
zwigzanych z tematykg gender equality i dziatajgcych na uczelniachi w instytutach naukowych/badawczych naszego regionu.

WSKAZNIK
JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Coroczpy raport o - Petnomocnik/petnomocniczka do spraw rownosc
z podejmowanych dziatari - Kierownik/kierowniczka DZKL

Monitoring dziatar w zakresie
réwnosci

shubs  corocznie, do koricamarca
E kazdego roku

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

Kierownik/kierowniczka DKS

WSKAZNIK

Raport z badania

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnoscl

Przeprowadzanie badari wéréd
pracownikéw i pracownic na temat
warunkéw pracy i réwnego
traktowania

badanie przeprowadzane co 2-3

m lata, kolejne badanie przewidziano .
na jesieri 2023 roku JEDNOSTKIWSPOLODPOWIEDZIALNE

Wiasciwe osoby merytoryczne (badacze, analitycy)

e

DODATKOWE INFORMACJE

Badanie jest przeprowadzane za pomoca narzedzia Gender Equality and Monitoring (https://geam.act-on-gender.eu) na platformie
LimeSurvey. Rozwazy¢ nalezy réwniez wzbogacenie badania o czesc¢ jakosciows (np. grupy focusowe, wywiady pogtebione).



https://geincee.act-on-gender.eu
https://geam.act-on-gender.eu/

DAZENIE DO
ZROWNOWAZONEJ
REPREZENTACJI KOBIET

| MEZCZYZN W OBSZARZE
ZARZADZANIA,
PODEJMOWANIA DECYZJI
| REPREZENTOWANIA

OPI PIB

1. Co chcemy osiggnac?

Celem podejscia réwnosciowego jest przeciwdziatanie stereotypom ptici (odnoszgcym sie zaréwno do kobiet, jak i mezczyzn)
oraz wszelkim nierdwnosciom uwarunkowanym ptcig. Roznorodnos¢ wsrdd pracownikow powinna odnosic¢ sie takze do stanowisk
kierowniczych. W proces podejmowania decyzji powinni by¢ zaangazowani zarowno mezczyzni, jak i kobiety. Ma to znaczacy wptyw
przy okreslaniu potrzeb i planowaniu dziatari, gdyz uwzglednia perspektywe obu ptci. Wprowadzenie zasad réwnosciowych w obszarze
zarzgdzania, w zespotach decyzyjnych oraz w obszarze reprezentacji wptynie na poprawe w zakresie dialogu, relacji i wspotpracy oraz
akceptacji réznorodnosci w budowaniu poczucia wspdlnoty.

2. Co bedziemy robi¢?

Aby dazy¢ do balansu pfci na stanowiskach kierowniczych z uwzglednieniem proporcji ptci wsrdd osob zatrudnionych w OPI PIB
opracowane zostang szczegotowe wytyczne na temat zrdwnowazonej reprezentaciji kobiet i mezczyzn wsrdéd kadry zarzadzajacej
i ciat decyzyjnych (komisje, rady, grona doradcze itp). Wytyczne bedg miaty charakter kompleksowy - dotyczy¢ bedg zardwno
obszaru badar naukowych i prac rozwojowych (zespoty projektowe, konkursy grantowe), jak i wydarzeri organizowanych przez OPI
PIB (konferencje, targi, panele dyskusyjne itp.). Zgodnie z wytycznymi, nalezy dbac¢ o réwnowage pici przy powotywaniu zespotéw
projektowych, o ile pozwalajg na to dostepne zasoby kadrowe. Wypracowany dokument bedzie wspierat prace kadry zarzgdzajgcej
i petnomocnika/petnomocniczki do spraw rownosci ptci w OPI PIB.

Niezmiernie istotne jest, aby wiedza z zakresu réznorodnosci byta wcigz uzupetniana o najnowsze wytyczne UE i zajmujgcych
sie tg tematyka organizacji eksperckich. W tym celu zaplanowano organizacje kurséw/szkolern podnoszacych kompetencije
przywoédcze dla pracownikéw i pracownic OPI PIB. Szczegdlny nacisk bedzie potozony na szkolenia zwiekszajgce udziat przedstawicieli
grup niedoreprezentowanych.

Dziatania, ktére bedg realizowane w OPI PIB, dotyczy¢ takze bedg statego monitoringu i analizy zmian zachodzacych na
stanowiskach lideréw i liderek zespotow, kierownikdw i kierowniczek dziatéw, gtéwnych specjalistéw i specjalistek, ekspertéw




i ekspertek, lideréw i liderek projektéw. Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci bedzie przygotowywac raporty obrazujgce
sytuacje w analizowanym okresie. Stanowic¢ bedg one cenne zrédto wiedzy dla kadry zarzadzajgcej, na bazie ktdrego beda mogty byc
podejmowane ewentualne dziatania naprawcze.

3. Do kogo kierujemy nasze dziatania?

= Do wszystkich pracownikdw i pracownic OPI PIB

= Do dyrekcji OPI PIB i kadry kierowniczej

CELnr?2

DAZENIE DO ZROWNOWAZONEJ REPREZENTACJI KOBIET | MEZCZYZN W OBSZARZE
ZARZADZANIA, PODEJMOWANIA DECYZJI | REPREZENTOWANIA OPI PIB

WSKAZNIK JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Publikacja wytycznychiich Petnomocnik/peinomocniczka do spraw réwnosci
stosowanie od dnia publikacji

Sformutowanie wytycznych
natemat zréwnowazonej
reprezentacji kobiet i mezczyzn
wsrod kadry zarzadzajacej i ciat
decyzyjnych oraz w wydarzeniach
organizowanych przez OP| PIB

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

ahuln
E do korica 2023 roku .
« Dyrekcja OPI PIB

» Kierownik/kierowniczka DZKL
« Kierownik/kierowniczka DWPIP

WSKAZNIK JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Organizacja kursdw/szkolen
9 1 Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci

podnoszacych kompetencje
przywoédcze dla pracownikow,
ze szczegolnym naciskiem

na przedstawicieli grup
niedoreprezentowanych

Organizacja szkoleri minimum
raz na dwa lata

ahuln
m do korica 2025 roku

Cykliczny przeglad/analiza
stanowisk lideréw/liderek zespotdw,
kierownikéw/kierowniczek dziatdw,
gtéwnych specjalistow/specialistek,
ekspertow/ekspertek,
lideréw/liderek projektéow
w kontekscie celu numer 2

WSKAZNIK JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Coroczny raport » Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci
« Kierownik/kierowniczka DZKL

ﬁ corocznie, do korica marca

kazdego roku JEDNOSTKIWSPOLODPOWIEDZIALNE

Kierownik/kKierowniczka DKS




ced

UTRZYMYWANIE
ZASAD ROWNOSCI

PLCIW PROCESACH
REKRUTACYJNYCH,
ROZWOJU KADRY

(W TYM KADRY NAUKOWEJ)
ORAZ W OBSZARZE
WYNAGRADZANIA

1. Co chcemy osiggnac?

Nalezy przypomniec, ze do Kodeksu Pracy w Polsce zostata wprowadzona dyrektywa unijna 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego
i Rady z dnia 5 lipca 2006 roku w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy. Zalezy nam, aby proces rekrutacji nowych pracownikéw i pracownic przebiegat z poszanowaniem zasad
sprawiedliwosci i rownego traktowania. Rownie wazne jest, by wszyscy zatrudnieni w Instytucie mieli réwne szanse na rozwdj karier
i zainteresowar zawodowych. Za szczegalnie istotne uznajemy eliminowanie luki ptacowej (gender pay gap), czylirdéznic w wynagradzaniu
kobiet i mezczyzn zajmujgcych te same stanowiska. Jak wynika z danych Eurostat, w wigkszosci paristw europejskich luka ptacowa
w sektorze badan i rozwoju w Europie jest wigksza niz w catej gospodarce (w 2014 roku w Polsce byty to réznice na korzy$¢ mezczyzn
wynoszgce odpowiednio: 17% i 8%). Wreszcie, chcemy, by osoby pracujgce w Instytucie miaty $wiadomosé, jak wazna jest dia OPI PIB
rownos¢ pici w zatrudnieniu. Aby to osiagnac, corocznie bedziemy publikowac raport z opisem podejmowanych dziatar i nastepujacych
dzieki nim zmian.

2. Co bedziemy robi¢?

W obszarze rekrutaciji nowych pracownikéw i pracownic opracujemy i wprowadzimy w zycie zestaw wytycznych i dobrych praktyk
réwnego traktowania. Takie narzedzie utatwi pracownikomipracownicom Dziatu Zarzgdzania Kapitatem Ludzkim oraz wszystkim osobom
zaangazowanym w proces rekrutacji podejmowanie wiasciwych decyzji. Ogtoszenia o prace zamieszczane na stronie internetowej
Instytutu oraz w serwisach zewnetrznych beda formutowane w jezyku réwnosciowym (oznacza to miedzy innymi opisywanie stanowisk
W sposob niesugerujgcy wyboru reprezentanta/reprezentantki konkretnej ptci), a takze regularnie monitorowane z perspektywy
przestrzegania zasad rownosci ptci. Dokonamy przegladu istniejgcych kwestionariuszy rozmoéw kwalifikacyjnych pod katem réwnosci
pftci, a takze bedziemy dazy¢ do zapewnienia maksymalnie mozliwego zréwnowazenia pici zarowno wsréd osob zaproszonych na
rozmowy kwalifikacyjne, jak i w gronie wybierajacym kandydatéw. Bedziemy szczegdinie dbac o tworzenie przyjaznego dla kazdej osoby
i wolnego od uprzedzen i dyskryminacji Srodowiska pracy.




W obszarze rozwoju zawodowego pracownikéw i pracownic rozwiniemy i udoskonalimy wytyczne dotyczace rozwoju kompetencii
oraz kryteria awanséw. Bedziemy zbierac i analizowac¢ wewnetrzne dane na temat przebiegu pracy kobiet i mezczyzn zatrudnionych
w réznych pionach i zajmujgcych rézne stanowiska, w tym naukowe (staz pracy, tempo awansowania, dtuzsze urlopy a awanse itp.).
Dogtebna analiza obejmie réwniez wynagrodzenia pracownikdw i pracownic, z uwzglednieniem réznych czynnikdw wywierajgcych
wptyw na wysokos¢ ptac (wyksztatcenie, staz pracy, szkolenia). Opracowany na potrzeby dyrekeji OPI PIB raport pozwoli stwierdzic,
czy w Instytucie wystepuje luka ptacowa miedzy kobietami a mezczyznami, a jesli tak, to w jakich pionach zatrudnienia i na jakich
stanowiskach. Jesli, po przeanalizowaniu wynagrodzen w naszym Instytucie, okaze sie, ze wystepuijg istotne réznice w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn zajmujgcych te same stanowiska i wykonujgcych te same obowigzki, przy tym samym poziomie kwalifikacji, kompetencii
i zaangazowania, dyrekcja podejmie stosowne dziatania na rzecz wyeliminowania réznic.

3. Do kogo kierujemy nasze dziatania?
= Do kandydatéw i kandydatek do pracy w OPI PIB
= Do wszystkich pracownikéw i pracownic OPI PIB

= Do dyrekcji OPI PIB, zgodnie z podejsciem ksztattowania wewnetrznej polityki opartej na danych

CELnr 3 UTRZYMYWANIE ZASAD ROWNOSCI PLCl W PROCESACH REKRUTACYJNYCH,

ROZWOJU KADRY (W TYM KADRY NAUKOWEJ) ORAZ W OBSZARZE WYNAGRADZANIA

WSKAZNIK

Coroczny raport statystyczny
udziatu kobiet i mezczyzn

W procesie rekrutacji nowych
pracownikéw

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

» Petnomocnik/petnomocniczka do spraw rownosci
« Kierownik/kierowniczka DZKL

Sformutowanie dobrych praktyk
iwytycznych na temat
zapewnienia rownosci ptci

w procesach rekrutacyjnych,
atakze state monitorowanie
zamieszczanych ogtoszen pod
katem réwnosci pici

k wytyczne do korica 2023 roku;
H raport corocznie, do korica
marca kazdego roku

WSKAZNIK
Raport z dziatar promocyjnych JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE
skierowanych do studentow + Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci
i studentek kierunkéw technicznych/ + Kierownik/kierowniczka DKS

inzynierskich oraz absolwentow
i absolwentek tych kierunkow

Kontynuacja dziatari zachecajacych
do pracy przedstawicieli ptci
niedoreprezentowanych

w okreslonym zawodzie

dula corocznie, do korica marca
kazdego roku

WSKAZNIK

Publikacja raportu i rekomendacji
dotyczacych sciezek awansu

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Kierownik/kierowniczka DZKL

Analiza $ciezek awansu pod
katem réwnosci pici

ﬁ do korica 2023 JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

« Dyrekcja/kierownictwo
« Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci




WSKAZNIK

Coroczny raport dotyczacy
udzialu kobiet i mezczyzn
w procesie konkursdw/awansow

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci

State zbieranie danych natemat
sciezek rozwoju kariery

(w tym pracownikéw i pracownic
naukowych) obu pici

(tempo awanséw, tempo osiggania
stopni naukowych)

. JEDNOSTKIWSPOLODPOWIEDZIALNE
slmbs  corocznie, do korica marca
kazdego roku Kierownik/kierowniczka DZKL

WSKAZNIK

Coroczny raport

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

« Kierownik/kierowniczka DZKL
» Petnomocnik/petnomocniczka do spraw rownosci

State zbieranie danych natemat
zatrudnienia / zatrudniania kobiet
imezczyzn, z uwzglednieniem
pionéw zatrudnienia oraz
zajmowanych stanowisk

shubs  corocznie, do korica marca
kazdego roku

WSKAZNIK

Opracowanie raportu

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE
Przygotowanie dla dyrekcji Kierownik/kierowniczka DZKL
szczegotowej analizy na temat

wynagrodzen kobiet i mezczyzn

«huls corocznie, do korica marca

BB «azdegoroku JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

« Dyrekcja
+ Petnomocnik/peinomocniczka do spraw rownosci

WSKAZNIK
W przypadku zaistnienia istotnych _ o JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE
réznic w wynagrodzeniach kobiet Raport z podjetych dziatari - Dyrekcja
imezczyzn, likwidowanie luki, + Kierownik/kierowniczka DZKL
Z uwzglednieniem innych
czynnikéw mogacych wywiera¢é
na nig wptyw

ahuls
E do korica marca 2023 roku




ROWNOWAGA MIEDZY
ZYCIEM PRYWATNYM/
RODZINNYM

A ZAWODOWYM

1. Co chcemy osiggnac?

Harmonijne taczenie pracy z zyciem prywatnym jest waznym elementem planu rownosci pici, wynika bowiem z checi pomagania
pracownikom i pracownicom w godzeniu obowigzkéw zawodowych z zyciem rodzinnym oraz promowania rownych szans. Dbatos¢
o work-life balance (WLB) pracownikdw i pracownic przektada sie na ich dobrostan, a co za tym idzie, lepsze wykonywanie obowigzkdw
zawodowych. Rozwigzania z tego obszaru pomagajg takze zatrzymywac talenty w organizacji.

Wprowadzenie dziatan z zakresu work-life balance jest miedzy innymi odpowiedzig na nowg Dyrektywe Parlamentu Europejskiego
i Rady UE w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekundw, ktorej wdrozenie jest obowigzkiem
panstw czionkowskich. Dyrektywa ta ma promowac odpowiednia réwnowage miedzy zobowigzaniami rodzinnymi a zawodowymi oraz
elastycznosc pracodawcow i pracownikow. Dokument ten zapewnia tez réwniejsze szanse kobietom i mezczyznom w pracy i w domu.

Zaktadamy, ze nasze dziatania utatwig godzenie pracy z zyciem prywatnym, a ponadto pomoga taczy¢ prace w OPI PIB z karierg
naukowa. Zaplanowane dziatania uwzgledniajg rowniez potrzeby oséb powracajacych z urlopdw w zakresie ponownego wdrozenia sie
w obowigzki zawodowe.

2.Co bedziemy robic¢?

W zakresie diagnozowania potrzeb i oczekiwar pracownikéw i pracownic przeprowadzimy analize potrzeb oséb powracajgcych
do pracy po urlopach macierzynskich/rodzicielskich/zwigzanych z opiekg nad cztonkami rodziny/zwigzanych z dtugotrwatg chorobg
w zakresie mozliwosci wsparcia ze strony OPI PIB. Wyniki analiz pomogg nam ustali¢ potrzebne rozwigzania, ktére opiszemy
w ogolnodostepnym poradniku, a takze zaplanowac stosowne szkolenia.

W zakresie organizacji pracy i czasu pracy nadal bedziemy zapewnia¢ mozliwosci elastycznego czasu pracy i pracy zdalnej,
dostosowujac je do potrzeb pracownikéw i pracownic. Umozliwia to kobietom i mezczyznom taczenie sfery zawodowej i prywatnej,
a tym samym ufatwia realizacje plandéw zawodowych, w tym naukowych. Organizacja pracy i czasu pracy dostosowana do potrzeb
pracownikdw i pracownic moze rowniez przyczynic sie do wiekszej efektywnosci i zaangazowania zatrudnionych w OPI PIB.

W zakresie upowszechniania rozwigzan z obszaru WLB wsréd pracownikéw i pracownic OPI PIB bedziemy prowadzi¢ dziatania
promocyjne pokazujgce, jak wazne jest zachowanie work-life balance (promowanie urlopdw ojcowskich, podkreslanie znaczenia doania



o zdrowie i dobrostan psychiczny itp.). Upowszechnianie tresci zwigzanych z godzeniem sfery zawodowej z prywatng bedzie odbywac
sie réznymi kanatami wewnetrznej komunikacji. W Instytucie funkcjonujg juz rozwigzania wspierajace pracownikow i pracownice
w taczeniu obowigzkdw zawodowych z rodzinnymi (np. praca zdalna, ruchome godziny rozpoczynania i koriczenia pracy). W ramach
dziatan z obszaru WLB bedziemy zwigksza¢ widocznosc¢ i wiedze o istniejacych rozwigzaniach utatwiajacych taczenie pracownikom
i pracownicom OPI PIB obu sfer zycia.

Podejmiemy dziatania, ktdre pozwolg na uwzglednianie w ocenie pracownikdw naukowych i badawczo-technicznych okolicznosci
zewnetrznych, mogacych negatywnie wptywaé na produktywnos$é naukowa (urlopy rodzicielskie, choroby, opieka nad cztonkami
rodziny itp.).

3. Do kogo kierujemy nasze dziatania?
= Do kandydatéw i kandydatek do pracy w OPI PIB

= Do wszystkich pracownikdw i pracownic OPI PIB
= Do dyrekcji OPI 1B




CELnr4 ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM PRYWATNYM/RODZINNYM A ZAWODOWYM

WSKAZNIK

Przygotowanie poradnika w formie
elektronicznej, zbierajgcego
wszystkie uprawnienia
przystugujace rodzicom i opiekunom

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

- Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci
- Kierownik/kierowniczka DZKL

Przeprowadzenie analizy

i zdiagnozowanie potrzeb oséb
powracajacych do pracy

po dtugotrwatych urlopach

w zakresie mozliwosci
wsparcia ze strony OPIPIB

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

ahude
H do korica 2023 roku ) o _
Kierownik/kierowniczka DKS

WSKAZNIK JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Uczestnictwo 100% pracownikéw « Petfnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci
i pracownic, ktorych dotycza - Kierownik/kierowniczka DZKL

Przygotowanie szkolenia typu
re-onboarding dla oséb

powracajgcych do pracy wymienione sytuacje, w szkoleniu typu
po dtugotrwatych urlopach re-onboarding
JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE
m regularnie ) o )
Kierownik/kierowniczka DKS
Poszerzanie katalogu form WSKAZNIK

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

« Kierownik/kierowniczka DZKL
- Dyrekcja OPIPIB

elastycznej organizacji pracy
(ruchomy czas pracy, zadaniowy
czas pracy, indywidualny rozktad
czasu pracy, system weekendowy,
system skréconego tygodnia
pracy, przerywany czas pracy,
praca zdalna itp.)

Wprowadzenie zmian
w regulaminie

suls PO Zmianie przepiséw krajowych
w tym zakresie, nie pézniej niz
do korica czerwca 2023 roku

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

Kierownik/kierowniczka DKS

WSKAZNIK

Zaproponowanie Radzie Naukowej
zmiany w regulaminie oceny:
dodanie pola, Inne istotne JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE
informacije majace wptyw

na przebieg kariery naukowej

Uwzglednianie w ocenie
pracownikéw i pracownic naukowych
i badawczo-technicznych
okolicznoéci zewnetrznych,

« Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci
« Sekretarz Rady Naukowej

i produktywno$¢ naukowa”
mogacych negatywnie wplywac P tyw Wa
na produktywnos¢ naukowa
(urlopy rodzici_el skie_, ch_oroby, opieka przed przeprowadzeniem kolejne|
nad cztonkami rodziny itp) aceny pracownikéw | pracownic

naukowych i badawczo- JEDNOSTKIWSPOLODPOWIEDZIALNE

-technicznych (powinna odby¢ - Dyrekcja OPIPIB

sie ona nie péZniej niz w grudniu - Rada naukowa OPIPIB
2023 roku)

WSKAZNIK
JEDNOSTKI| ODPOWIEDZIALNE

g9r°+§?”y raportz podejmowanych Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci
ziatan

Dziatania promocyjne dotyczace
réwnowagi miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym

shuds  corocznie, do korica marca JEDNOSTKIWSPOLODPOWIEDZIALNE

S0 - Kierownik/kierowniczka DZKL

« Kierownik/kierowniczka DKS




ceLd

WEACZENIE
BIOLOGICZNEGO

| SPOLECZNEGO WYMIARU
PtCI DO TRESCI BADAN
NAUKOWYCH | INNOWACJI

1. Co chcemy osiggnac?

Czescig strategii Komisji Europejskiej na rzecz rownosci ptci na lata 2020-2025 jest promowanie rownosci pici w obszarze badan
i innowaciji. W programach Horyzont Europa wymiar ptci ma byc integralng czescig badan i jest to wymaog brany pod uwage w ramach
metodologicznego kryterium doskonatosci. Analiza ptci w tresci badan naukowych i innowacji poprawia jakos¢ wyprodukowanej wiedzy
i technologii w wymiarze naukowym i spotecznym. Dzieki wigczeniu wymiaru ptci w obszar badan i innowacji powstajace towary i ustugi
s3 lepiej dopasowane do rynku. Przede wszystkim jednak takie podejscie pomaga lepiej zrozumiec potrzeby, zachowania i postawy ludzi.

Chcemy, aby osoby projektujgce badania i innowacje w Instytucie uwzgledniaty wymiar ptci w takich kwestiach jak: definiowanie
pojec, formutowanie pytan badawczych, opracowywanie metodologii, gromadzenie i analizowanie danych, raportowanie wynikdw badan,
tworzenie produktéw, ustug iinnowacii. Istotna jest rowniez refleksja na temat rownosci w zastosowaniach systemow sztucznej inteligencii
(SI), miedzy innymi opracowywania algorytméw nie powielajgcych stereotypdw. OPI PIB, jako jeden z lideréw badan nad S| w Polsce,
bedzie regularnie monitorowad, czy kwestie te moga mie¢ znaczenie w przypadku rozwijanych w Instytucie algorytmaow i systemaow.

Waznym zadaniem OPI PIB jest udostepnianie informacji na temat sektora nauki i szkolnictwa wyzszego. Zamierzamy nadal rozwija¢
istniejgce oraz ewentualne nowe systemy OPI PIB w kierunku uwzgledniania kwestii ptci, aby przyczynia¢ sie do tworzenia polityki
naukowej opartej na dowodach.

2.Co bedziemy robic¢?

Jedli chodzi o publikowanie danych w podziale na pteé¢, bedziemy nadal uwzglednia¢ te zmienng w obszarze zbierania,
przechowywania i udostepniania danych o studentach, doktorantach, pracownikach naukowych. Wszystkie raporty publikowane
w systemie RAD-on: Raporty — Analizy - Dane mozna przeszukiwac w podziale na ptec; publikowane tez tam sg analizy o systemie nauki
i szkolnictwa wyzszego, w ktorych kwestia udziatu kobiet stanowi istotny element.

W zakresie wigczania wymiaru ptci (gender dimension) do tresci badarn naukowych i innowacyjnych planujemy, aby analiza ptci
(sex & gender) byta jednym z opcjonalnych elementdw opisu wnioskéw zatwierdzanych przez komisje OPI PIB. Odpowiednie powotane
do oceny wnioskdw komisje wewnetrzne beda sprawdzaty (podobnie jak w programie Horyzont Europa), czy i w jaki sposdb wymiar
pftci zostat uwzgledniony w planowanych projektach badawczych i innowacyjnych lub, jesli analiza ptci nie bedzie miata zastosowania
W projekcie - czy jest dla tego stosowne uzasadnienie.




Naszym celem jest réwniez uwzglednianie analizy ptci w dziataniach edukacyjnych, takich jak Akademia OPI PIB, Akademia
Bezpieczenstwa OPI PIB czy w wewnetrznych szkoleniach, a takze w priorytetach badawczych zapisanych w strategii rozwoju Instytutu.
W zakresie podnoszenia $wiadomosci i kompetencji w obszarze gender dimension planujemy zacheca¢ badaczy i badaczki
do podnoszenia swoich kwalifikacji w obszarze integracji zagadnien zwigzanych z ptcig w realizowanych w OPI PIB badaniach, miedzy
innymi poprzez upowszechnianie tresci z tym zwigzanych w Intranecie czy proponowanie odpowiednich szkolen.

3. Do kogo kierujemy nasze dziatania?

= Do pracownikdw naukowych, badawczo-technicznych oraz inzynieryjno-technicznych OPI PIB

= Do pracownikow i pracownic biorgcych udziat w pozyskiwaniu i realizacji innowacyjnych projektow badawczych i rozwojowych
w ramach konkurséw finansowanych przez agendy EU i krajowe




WLACZENIE BIOLOGICZNEGO | SPOLECZNEGO WYMIARU PLCI

DO TRESCI BADAN NAUKOWYCH | INNOWACJI

WSKAZNIK

Dodanie pola do uzupetnienia JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

w odpowiednich wnioskach
projektowych (,Czy w projektowanym
badaniu/innowacji uwzgledniony
zostat wymiar pici, a jesli tak,

tow jaki sposéb’)

» Petnomocnik/petnomocniczka do spraw rownosci
« Kierownik/kierowniczka DWPIP

Whprowadzenie zagadnieri
zwigzanych z picig biologiczng

i spoteczna do badan naukowych
i tresci innowacyjnych

JEDNOSTKIWSPOLODPOWIEDZIALNE

- Dyrekcja OPIPIB

ahuln
E do korica 2023 roku e ; .
- Komisje do spraw badari i rozwoju

WSKAZNIK
JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Nowe tresci edukacyjne publikowane

Whprowadzenie zagadnieri h « Petfnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci
rzez OPI PIB beda uwzgledniaty, tam . — :

zwigzanych z picig biologiczng g dzie to zasa dnee iﬁub m%;iw e & - Kierownik/kierowniczka DKS

i spoteczna do tresci edukacyjnych : . . o

udostepnianych wewnatrz wymiar ptci (np. ptec iflub tozsamosé

fci bad h obiektd
ina zewngtrz OPI PIB piciowa badanych obiektow)

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

« Dyrekcja OPI PIB
« Komisje do spraw badari i rozwoju

almls regularnie, poczawszy od dnia
m opublikowania Planu

» Kierownicy/kierowniczki odpowiedzialni/
odpowiedzialne za publikowane tresci edukacyjne

WSKAZNIK

W systemach administrowanych
przez OPI PIB dane zawierajg
podziat na ptec, gdy jest to mozliwe

W systemach administrowanych
przez OPI PIB (np. POL-on, OSF,
ELA), tam gdzie to mozliwe, dalsze
zbieranie i przechowywanie
danych w podziale na pte¢, a takze
innych danych zwiazanych z picig
biclogiczna i spoteczng

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE
Dyrekcja

JEDNOSTKIWSPOLODPOWIEDZIALNE

Kierownicy/kierowniczki odpowiedzialni/

ahule -
E nabiezaco

odpowiedzialne za administrowanie systemami

WSKAZNIK

W raportach RAD-on prezentowane
dane mozna filtrowac wedtug ptci

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE
Kierownik/kierowniczka LBDISAB

Dalsze udostepnianie w otwartym
dostepie, w systemie RAD-on danych
dotyczagcych systemu nauki

i szkolnictwa wyzszego w Polsce

(np. studenci, doktoranci, nauczyciele
akademiccy) w podziale na pteé

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci

ahuln .
m regularnie

WSKAZNIK
o JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

0 obecnosci kobiet w nauce, Cg:ﬂfcw rag? rtz dziatan Kierownicy/kierowniczki odpowiedzialni/

w szczegolnosciw obszarze P yiny odpowiedzialne za udostepnianie informacji
inzynierii i techniki, a takze dzielenie i opracowywanie raportéw

sie wiedzg w tym zakresie
ﬁ corocznie, do Korica marca /

kazdego roku
JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

Udostepnianie informac;i

Kierownik/kierowniczka DKS



MECHANIZM MONITOROWANIA PLANU ROWNOSCI PLCI

Plan réwnosci bedzie corocznie monitorowany przez petnomocnika/petnomocniczke do spraw rownosci. Monitorowanie realizacji
Planu bedzie stuzy¢ wspomaganiu wdrazania zasady réwnego traktowania, a takze dostarcza¢ rzetelnych informacji na temat
skutecznosci podejmowanych dziatan oraz stopnia osiagnigcia wskaznikdw. Raport z podejmsnowanych dziatan i osigganych wskaznikdw,
wraz z rekomendacjami zmian czy korekt, publikowany bedzie do korica marca kazdego roku. Gtéwnym celem raportu bedzie regularne
sprawdzanie, czy Instytut zbliza sie do osiggniecia zaktadanych celdw. Jesli okreslony wskaznik nie zostanie osiggniety, przeprowadzona
zostanie analiza przyczyn takiego stanu rzeczy. Nastepnie wdrozone zostang srodki naprawcze, a w razie stwierdzenia problemoéw czy
zdarzen nieprzewidzianych wczesniej, Plan bedzie mdgt zostac skorygowany, a korekty udostepnione do wiadomosci. Ponadto, na koniec
okresu obowigzywania Planu, czyli w 2025 roku, opublikowany zostanie raport podsumowujacy wszystkie dziatania i uzyskane rezultaty.
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