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,Plan rownosci Osrodka Przetwarzania Informacji — Paristwowego Instytutu Badawczego. Plan dziatan w zakresie
rownosci ptci na lata 2026-2028" opracowata komisja do spraw planu réwnosci ptci, w sktadzie:

dr Grzegorz Banerski: adiunkt, Laboratorium Interaktywnych Technologii

Dorota Cebo: kierownik Dziatu Zarzadzania Kapitatem Ludzkim

Kamil Jaworski: radca prawny

dr Anna Knapiriska: adiunktka, Centrum Badan nad Naukg i Szkolnictwem Wyzszym

Joanna Mirostaw: starsza specjalistka badawczo-techniczna, Centrum Badari nad Nauka i Szkolnictwem Wyzszym
Justyna Szczesna: petnomocniczka do spraw rownosci

Krzysztof Wilinski: kierownik Dziatu Zasobdw Informacyjnych




SEOWO WSTEPNE

W  Osrodku Przetwarzania Informacji - Paristwowym
Instytucie Badawczym od lat wspieramy rozwdj nauki,
innowaciji i technologii, pamietajac, ze ich sita tkwi nie tylko
W zaawansowaniu technicznym, ale takze w etycznym
i odpowiedzialnym spotecznie podejsciu.

W latach 2022-2025 nasz instytut po raz pierwszy
w swojej historii wdrazat plan réwnosci, stanowigcy strategie
na rzecz réwnego traktowania i réznorodnosci. W tym czasie
wprowadzilismy wiele rozwigzan o charakterze systemowym,
edukacyjnym i kulturowym, ktére pozytywnie wptynety na
funkcjonowanie naszej organizacji. Najwazniejsze z nich to:
powotanie petnomocniczki do spraw réwnosci, wprowadzenie
jezyka réwnosciowego w dokumentach wewnetrznych i materiatach promocyjnych (w tym stosowanie feminatywdw
w nazwach stanowisk i funkgji), opracowanie i publikacja poradnika réwnosciowego, wdrozenie rozwigzar sprzyjajgcych
rownowadze miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz aktywne uczestnictwo w krajowych i miedzynarodowych

inicjatywach na rzecz réwnosci ptci w nauce.

Z dumag kontynuujemy nasze dziatania w ramach drugiej edyciji planu. Tym samym wzmacniamy nasze zaangazowanie
w budowanie srodowiska pracy wolnego od uprzedzen i dyskryminacji oraz wspierajgcego rozwoj wszystkich osob
tworzacych spotecznosé naszego instytutu.

Wierzymy, ze dzieki wspdlnemu zaangazowaniu uda sie nie tylko utrzymac pozytywne zmiany, lecz rowniez wypracowac
nowe standardy, ktore bedg wspieraty rozwaj polskiej nauki i innowacji w sposob odpowiedzialny, sprawiedliwy i otwarty
na roznorodnosc.

ar hab. inz. Jarostaw Protasiewicz

dyrektor Osrodka Przetwarzania Informacii
- Panstwowego Instytutu Badawczego




WPROWADZENIE

Plan réwnosci Osrodka Przetwarzania Informacji — Panstwowego Instytutu Badawczego na lata 2026-2028 powstat jako naturalna
kontynuacja dotychczasowych dziatan - odpowiedz na realne potrzeby naszej spotecznosci oraz wyzwania zwigzane z rozwojem
nowoczesnej instytucji badawczej. Chcemy stworzy¢ otwarte i przyjazne srodowisko pracy, w ktérym kazda osoba — niezaleznie od ptci,
doswiadczen zyciowych czy etapu kariery — moze czuc sie czescig wspodlnoty opartej na wzajemnym szacunku, rdwnosci i zaufaniu.
Nowy Plan czerpie z doswiadczen poprzedniej edycji, zachowujac logiczng ciggtos¢ dziatan i umozliwiajgc rzetelne monitorowanie
postepdw. Kontynuujemy polityke systematycznego gromadzenia i analizy danych dotyczacych sktadu zespotdw, dynamiki awansdow,
udziatu kobiet w procesach decyzyjnych oraz skutecznosci dziatar wspierajacych rownosc ptci.

W nadchodzacych latach chcemy poszerzy¢ zakres podejmowanych dziatar - koncentrujgc sie nie tylko na spetnianiu wymogdow
krajowych i unijnych, lecz takze na aktywnym wigczaniu wszystkich pracownikdw i pracownic w dialog oraz tworzenie kultury rownosci
i dialogu. Rozwijamy system mentoringu, otwartej komunikacji, wsparcia psychologicznego oraz przejrzystych procesow kadrowych.
Stawiamy na transparentnosc i wspdtodpowiedzialnos¢ - tak, by kazda osoba miata realny wptyw na wdrazanie zasad réwnosci
w OPI. Naszym celem jest identyfikacja barier, przeciwdziatanie stereotypom oraz wspieranie rozwoju zawodowego 0séb z grup
niedoreprezentowanych oraz tych powracajgcych do pracy po przewie. Podstawag wszystkich dziatar sg rzetelne dane, biezace konsultacje
zespotowe oraz inspiracja obiecujgcymi praktykami stosowanym w innych instytucjach naukowych i organizacjach miedzynarodowych.

Zgodnie z duchem réwnosci oraz zapisami prawa krajowego i unijinego dazymy do budowania srodowiska, w ktérym kazda osoba
moze rozwijac sie zgodnie z wtasnym potencjatem, a réznorodnosé traktowana jest jako kluczowa wartosc naszej organizacii.

Postanowienia zawarte w Planie sg zgodne z nastepujacymi 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).

3. Kodeks rodzinny i opiekunczy (Dz.U. z 2023 r. poz. 2809, z pdZniejszymi zmianami).
4. Kodeks cywilny (Dz.U. z 2025 r. poz. 1071, z pdZniejszymi zmianami).
5. Kodeks pracy (Dz.U. z 2025 r. poz. 277, z pdzniejszymi zmianami).

6. Kodeks karny (Dz.U. z 2025 r. poz. 383).

Osrodek Przetwarzania Informacji - Panstwowy Instytut Badawczy bedzie przeznaczat srodki na przeprowadzenie okreslonych
w Planie dziatan, z uwzglednieniem aktualnej sytuacji finansowej Instytutu. Plan rownosci bedzie uwzgledniany podczas planowania
budzetu OPIPIB.

Plan réwnosci OPI PIB sktada sie z dwdch czesci:

= czes¢ pierwsza - diagnoza, czyli analiza danych i prezentacja jej wynikow
= czes¢ druga - opis celéw wraz z przypisanymi wskaznikami realizacji, wskazaniem jednostek odpowiedzialnych
i wspodtodpowiedzialnych oraz okresleniem termindw wykonania poszczegdlnych dziatan.




Plan réwnosci OPI PIB obejmuije pie¢ gtéwnych celow.

1. Przeciwdziatanie dyskryminaciji i przemocy, miedzy innymi ze wzgledu na pte¢ oraz ksztattowanie postaw sprzyjajacych rownosci
i reagowaniu na niepozadane zjawiska.

. Zréwnowazenie reprezentacji kobiet i mezczyzn w procesach zarzgdzania, podejmowania decyzji i reprezentowania OPI PIB.

. Zapewnienie rownych szans w rekrutacii, rozwoju zawodowym i wynagrodzeniach.

Wzmacnianie kultury organizacyjnej sprzyjajacej rownowadze miedzy zyciem zawodowym i prywatnym.
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. Wigczanie analizy uwzgledniajacej pte¢ do badari naukowych i prac innowacyjnych.

Kazdy z powyzszych celdw znajduje odzwierciedlenie w szczegdtowych dziataniach opisanych w dalszej czesci Planu. Zaplanowane
inicjatywy umozliwig skuteczne wdrazanie zmian oraz monitorowanie ich rezultatéw za pomoca mierzalnych wskaznikow.




CZESC PIERWSZA. DIAGNOZA

DANE NA TEMAT ZATRUDNIENIA, REKRUTACJI | AWANSOW

Ponizej przedstawiono wyniki analiz stanu obecnego (na dzien 1 pazdziernika 2025), wskazujgc obszary wymagajace szczegolnej
uwagi i dalszego monitorowania, ktére stanowig punkt wyjscia do dalszych dziatari na rzecz rownosci. Dla petniejszej perspektywy, tam,
gdzie to mozliwe, obok aktualnych wynikéw zaprezentowano réwniez dane z poprzedniej edycji badania, co pozwala na obserwacje

zZmian w czasie.

ZATRUDNIENIE W OPI PIB W 2022 | 2025 ROKU W PODZIALE NA PLEC
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ZATRUDNIENIE W OPI PIB W PODZIALE NA PLEC | GRUPE STANOWISK
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FUNKCJE KIEROWNICZE W OPI PIB W PODZIALE NA PLEC
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FUNKCJE LIDEROW/LIDEREK ZESPOLOW W OPI PIB W PODZIALE NA PLEC
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SKLAD KOMISJI W OPI PIB W 2025 ROKU
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REKRUTACJE W OPI PIB

Proces rekrutacji postrzegamy jako okazje do docenienia indywidualnych talentdw i umiejetnosci, wykraczajac poza stereotypy
zwigzane z ptcig. Fundamentem naszego podejscia sg przejrzystos¢ na kazdym etapie oraz rowne szanse dla wszystkich kandydatow
i kandydatek. Nasze standardy rekrutacyjne obejmuija:

réwne traktowanie - stosowanie jednolitych procedur i kryteridw oceny wobec wszystkich kandydatéw i kandydatek;

statos¢ wymagan - okreslenie jasnych kryteridw oraz oczekiwan na poczatku procesu i konsekwentne ich stosowanie

do jego zakonczenig;

bezstronnos¢ i niezaleznosé - eliminowanie wszelkich form faworyzowania lub dyskryminacii, a takze obiektywnos¢ dziatan kazdej
osoby cztonkowskiej zespotu rekrutacyjnego;

profesjonalizm - prowadzenie procesu przez odpowiednio przygotowany zespodt, zgodnie z najlepszymi praktykami rekrutacyjnymi;

transparentnosé — szczegdtowe dokumentowanie kazdego etapu rekrutacji, co umozliwia wglad wszystkim zainteresowanym
stronom.

STRUKTURA ZESPOtOW REKRUTACYJNYCH W PIONACH OPI PIB W PODZIALE NA PLEC
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LICZBA PROCESOW REKRUTACYJNYCH W PIONACH OPI PIB W PODZIALE NA
ZROZNICOWANIE PLCIOWE ZESPOLOW REKRUTACYJNYCH W 2025 ROKU

‘ Zespoly zréznicowane ptciowo
(23)

. Zespoly jednolite plciowo

5 5 6 (14
l' lé e% eun 0% B«

Pion rozwoju Pion badawczo- Pion Pion Pion Pion
oprogramowania rozwojowy funduszy administracii finanséw operacjilT
(13 procesow) (8 proceséw) (6 proceséw) (1proces) (3 procesy) (6 procesow)

SCIEZKI AWANSOW W LATACH 2023-2025
Awans poziomy': 26 oséb - 11 kobiet i 15 mezczyzn
Awanse pionowe:

awans specjalistyczny? : 119 oséb - 57 kobiet i 62 mezczyzn
awans liderski: 11 oséb - 3 kobiety i 8 mezczyzn

awans kierowniczy: 3 osoby - 1kobieta i 2 mezczyzn

tacznie awanse pionowe otrzymaty 133 osoby, w tym 61 kobiet (46%) i 72 mezczyzn (54%).

Awans specjalistyczny jest poziomem o najbardziej zrdwnowazonej strukturze ptci. Rdwnowaga w tym obszarze wskazuje na
poréwnywalne mozliwosci rozwoju zawodowego kobiet i mezczyzn na poziomie stanowisk eksperckich, co stanowi solidng podstawe
dla dalszego ksztattowania sciezek kariery. Nierdwnowaga ptci na niekorzysé kobiet jest szczegolnie widoczna na poziomie awansow
liderskich. Stanowiska liderskie obejmujg role zwigzane z koordynowaniem pracy zespotéw, odpowiedzialnoscig za realizacje zadan
projektowych oraz wspieraniem rozwoju kompetenciji innych pracownikéw. Sg one czesto postrzegane jako etap posredni miedzy
stanowiskami specjalistycznymi a kierowniczymi — wymagajg zarowno wysokiej wiedzy merytorycznej, jak i umiejetnosci przywodczych,
takich jak motywowanie czy delegowanie zadan.

W latach 2023-2025, sposrod 11 oséb awansowanych na stanowiska liderskie trzy byty kobietami. Moze to wskazywacé na
nizszg reprezentacje kobiet w $ciezkach prowadzacych do rél przywddczych oraz potencijalne bariery w przechodzeniu z poziomu
specjalistycznego do zarzadzania zespotem. Warto monitorowac ten obszar, poniewaz udziat kobiet w rolach liderskich ma kluczowe
znaczenie dla rownowagi ptci w przysztych awansach kierowniczych.

PODSUMOWANIE DANYCH NA TEMAT ZATRUDNIENIA, REKRUTACJI | AWANSOW , ‘

Struktura zatrudnienia pozostaje stabilna — proporcje ptci w obu analizowanych okresach utrzymuia sie na zblizonym poziomie:
kobiety stanowig okoto 47%, a mezczyzni okoto 53% zatrudnionych.

Zréznicowanie ze wzgledu na pted jest jednak wyraZzne w poszczegoélnych pionach i grupach stanowisk: kobiety majg liczebng
przewage w obszarze administracji, finanséw i funduszy, natomiast mezczyzni dominujg w IT i pionach technicznych

oraz na stanowiskach zarzadczych i w dziatalnosci naukowej.

Najwieksze dysproporcje ptci odnotowano w pionie finansowo-ksiegowym (100% kobiet), pionie operaci IT (76% mezczyzn),
dyrekgiji (80% mezczyzn), a takze w pionach funduszy i administracii (81% kobiet).

-

Awans poziomy polega na przeniesieniu pracownika na nowe stanowisko - bedace na tym samym poziomie w hierarchii co poprzednie.
2 Awans specjalistyczny polega na przejsciu na wyzsze stanowisko specjalistyczne, ktdre wigze sig ze zwigkszong odpowiedzialnoscia, nowymi kompetencjami
i zazwyczaj z wyzszym wynagrodzeniem.




= Oile w pionie badawczo-rozwojowym struktura ptci jest stosunkowo zréwnowazona (39% kobiet i 61% mezczyzn), o tyle na
stanowiskach naukowych kobiety stanowig zaledwie 11%.

= Sktad zespotow rekrutacyjnych i komisji jest najczesciej zréznicowany pod wzgledem pici.

= Awans specjalistyczny jest poziomem o najbardziej zrdwnowazonej strukturze ptci. Nieréwnowaga ptci na niekorzysce kobiet jest
natomiast szczegolnie widoczna na poziomie awansow liderskich.

BADANIE WARUNKOW PRACY, BEZPIECZENSTWA
| ROWNEGO TRAKTOWANIA

Drugie badanie warunkéw pracy, bezpieczenstwa i rownego traktowania w Osrodku Przetwarzania Informacji — Paristwowym
Instytucie Badawczym przeprowadzono we wrzesniu i pazdzierniku 2024 roku (pierwsze badanie odbyto sie w 2020 roku).

W 2024 roku postanowilismy badanie powtdrzy¢ i sprawdzié, czy i jak zmienita sie sytuacja w naszym instytucie po prawie czterech
latach, rowniez z perspektywy wdrozenia planu réwnosci (w 2022 roku) oraz powotania petnomocniczki do spraw réwnosci
(w 2023 roku).

Opinie pracownikdw i pracownic ponownie zbierano za pomocg narzedzia Gender Equality Audit and Monitoring

(GEAM, wwwinspirequalityeu/article/closer-look-gender-equality-audit-and-monitoring-geam-tool), rozwijanego w ramach INSPIRE,
europejskiego centrum doskonatosci do spraw réwnosci ptci w badaniach naukowych i innowacjach (https://inspirequality.eu). Celem

projektu, prowadzonego w ramach programu Horyzont Europa, jest opracowanie nowych wskaznikow na potrzeby rozwoju plandw
réwnosci wigczajgcych rézne grupy i perspektywy, prowadzenie dziatari monitorujgcych wdrazanie plandw w Europie oraz identyfikacja
warunkow niezbednych do osiggania ich efektow.

Badanie przeprowadzit zespdtw sktadzie: Anna Knapiriska i Marta Czarnocka-Cieciura (Dziat Hurtowni Danych) oraz Annat obodziriska,
Joanna Mirostaw | Agata Roguz (Laboratorium Analiz Statystycznych).

Zaproszenie do udziatu w badaniu wystano do 489 pracownikéw i pracownic OPI. Kwestionariusz na platformie LimeSurvey
otworzyty i zapoznaty sie z pierwszym ekranem 264 osoby (54%), a 180 (37%) wypetito go do korica. Ankieta miata charakter dobrowolny,
w zwigzku z tym wyniki nie maja charakteru reprezentatywnego dla catej populacji pracownikow OPI. Jednoczesnie wysoki odsetek
odpowiedzi oraz liczba wypetnionych ankiet pozwalajg traktowac uzyskane wyniki jako istotne zrédto wiedzy o doswiadczeniach
i opiniach pracownikéw oraz jako cenng wskazdwke dla dalszych dziatan.

Wsréd osob badanych kobiety stanowity 53%, mezczyZzni — 39%, natomiast 8% osdb okreslito sie jako niebinarne, innej pici
lub odmdwito udzielenia odpowiedzi na to pytanie. Prawie potowa ankietowanych (49%) miata nie wiecej niz 39 lat. Rodzicami lub
opiekunami matoletnich dzieci byto 45% respondentow i respondentek. Pod wzgledem stanowisk, 61% ankietowanych pracowato na
stanowiskach inzynieryjnych i technicznych, 25% w dziatach administracyjnych, a 14% stanowili naukowcy i naukowczynie. Dodatkowo,
13% osob w momencie wypetniania ankiety petnito funkcje menedzerskie.

OPI PIB JAKO PRACODAWCA

Wsrod pracownikow i pracownic OPI przewazaty pozytywne oceny warunkéw pracy, przy czym mezczyzni istotnie czesciej
niz kobiety deklarowali zadowolenie lub duze zadowolenie (67% vs 44%). Zdecydowana wiekszo$¢ badanych (76%) wskazata, ze
otrzymuje wsparcie od bezposrednich przetozonych, a ponad potowa zgodzita sie ze stwierdzeniem, ze dyrekcja jest dla nich dostepna.
Jednoczesnie niewielki odsetek ankietowanych odpowiedziat, ze zachecano ich lub je do ubiegania sie 0 awans lub wyzsze stanowisko
- twierdzaco odpowiedziata jedynie co pigta osoba, w podobnych proporcjach kobiety i mezczyzni. Mezczyzni czesciej niz kobiety
zgadzali sie ze stwierdzeniem, ze w OPI obcigzenie pracg rozdzielane jest w sposob sprawiedliwy i przejrzysty (60% mezczyzn
i 45% kobiet odpowiedziato ,zdecydowanie sie zgadzam” lub ,zgadzam sig”). Kobiety natomiast znacznie czesciej nie zgadzaty sie z tym
zdaniem (36% kobiet wobec 13% mezczyzn). Rdznice w odpowiedziach kobiet i mezczyzn okazaty sie istotne statystycznie.

Osoby pracujgce w OPI nie postrzegaja instytutu jako organizacji wspierajacej kulture opartg na rywalizacji, sile i nieokazywaniu
stabosci. Stwierdzenia opisujgce tzw. kulture meskosci odrzucito od 51% (w przypadku stwierdzenia ,aby odnies¢ sukces, nie mozna
pozwolié, by zycie rodzinne ingerowato w prace”’) do 79% badanych (w przypadku zdania ,branie wolnych dni jest Zle postrzegane’).



http://www.inspirequality.eu/article/closer-look-gender-equality-audit-and-monitoring-geam-tool
https://inspirequality.eu

Najwiecej, bo 28% o0sdb, uznato, ze do sSrodowiska pracy w instytucie pasuje stwierdzenie: ,jesli sie nie postawisz, inni cie zadepcza”. Istotne
statystycznie réznice miedzy kobietami a mezczyznami odnotowano w odniesieniu do dwoch stwierdzen zwigzanych z postrzeganiem
zachowan uznawanych za przejaw stabosci - przyznania sie, ze czegos sie nie wie, oraz wyrazania emocji innych niz gniew czy duma.
W obu przypadkach kobiety czesciej zgadzaty sie, ze takie postawy odnoszg sie do srodowiska pracy w OPI.

ORGANIZACJA | CZAS PRACY

Praca zdalna przynosi pracownikom i pracownicom OPI istotne korzysci, wspierajgc utrzymanie réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym. Prawie wszystkie osoby (99%) majg mozliwos$é pracy zdalnej i aktywnie z niej korzystajg. Wsrdd korzyscei
z pracy zdalnej rodzice czesciej wskazywali, ze praca zdalna utatwia im opieke nad dzieémi oraz ze potrzebujg dodatkowego czasu
na skoriczenie pracy. Wysoko oceniana jest rowniez dostepnosc¢ urlopu na zgdanie, cho¢ faktycznie skorzystata z niego jedynie potowa
badanych. Wiekszos¢ respondentdw i respondentek potwierdzita, ze ma mozliwos¢ swobodnego zarzadzania swoim czasem pracy —
wydtuzania lub skracania dnia pracy w zaleznosci od potrzeb oraz robienia przerw na zatatwienie spraw osobistych.

W obszarze réwnowagi miedzy praca a zyciem osobistym ponad 90% badanych przyznato, ze zdarza im sie pracowac dtuzej niz
osiem godzin dziennie. Jednoczesnie wiekszos¢ oséb nie odczuwa presiji ze strony przetozonych. Az 85% badanych oséb przyznato,
7e koncza prace zbyt zmeczone, by wypetia¢ swoje obowiazki domowe - u 13% osdb zdarza sie to kilka razy w tygodniu). Kobiety
czesciej niz mezczyzni deklarowaty trudnosci w zachowaniu réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Istotnie czesciej
przyznawaty, ze ilos¢ czasu poswiecanego na prace utrudnia im realizacje zobowigzan osobistych.

MIKROAGRESJE, MOBBING, MOLESTOWANIE

Wigkszos¢ osob uczestniczacych w badaniu deklarowata, ze nigdy nie doswiadczyta w OPI zadnego z zachowan klasyfikowanych
jako mikroagresje. Udziaty osodb, ktére udzielity odpowiedzi ,nigdy” wahaja sie od 53% w przypadku stwierdzenia ,moj wktad w prace
jest pomijany lub niedoceniany” do 97% w przypadku stwierdzenia ,0soby, z ktérymi pracuje, pytajga mnie, skad pochodze, sugerujac,
ze do nich nie pasuje”. Jednoczesnie az 43% uczestniczacych w badaniu pracownikdéw i pracownic OPI wskazato, ze doswiadczato
(z rézng czestotliwoscig) pomijania lub niedoceniania swojego wktadu pracy, w tym 8% - czesto lub regularnie. Kolejng najczesciej
doswiadczang mikroagresjg jest ignorowanie przez wspodtpracownikéw osoby Iub jej opinii (,czuje, ze osoby, z ktérymi pracuje, nie
zwracajga na mnie uwagi lub nie postrzegajg moich opinii jako istotnych”). Co najmniej rzadko do$wiadczato takiego zachowania 40%
badanych. W przypadku wiekszosci mikroagresji to kobiety czesciej niz mezczyzni deklarowaty ich doswiadczanie podczas pracy
w instytucie. Istotne statystycznie roznice zaobserwowano w przypadku: poczucia ignorowania przez wspotpracownikéw, uprzedzen
wspotpracownikéw co do inteligenciji i zdolnosci oraz stwierdzenia: ,niektdre osoby, z ktérymi pracuje, zaprzeczajg, ze ludzie
podobni do mnie napotykaja na dodatkowe przeszkody”.

W ostatnich trzech latach 22 osoby badane (12%) doswiadczyty w OPI mobbingu, molestowania (szykanowania) lub molestowania
seksualnego. Przemocy dopuszczajg sie przede wszystkim wspdtpracownicy i wspotpracownice oraz przetozeni i przetozone.
Najczesciej wskazywanymiosobami, doktdrych uczestnicy iuczestniczkibadanianajczesciej zgtosiliby przypadkimobbingu, molestowania
(szykanowania) lub molestowania seksualnego, byli bezposredni przetozeni (76%) oraz petnomocnik/petnomocniczka do spraw rownosci
(68%). Anonimowego zgtoszenia (do znajdujacych sie w kuchniach OPI skrzynek) dokonatoby 70% ankietowanych, przy czym kobisty
istotnie czesciej niz mezczyZni na to wskazaty.

ROWNOSC PLCI

Przekonanie, ze w instytucie nie ma petnej rownosci w traktowaniu kobiet i mezczyzn, wyrazito 18% respondentdw i respondentek.
Mezczyzni czesciej niz kobiety uwazali, ze obie pfcie sg traktowane na rowni. Prawie potowa 0sob uczestniczacych w badaniu uznata, ze
w OPI nie wystepuijg réznice w przydzielaniu zasobdw i obowigzkdw kobietom i mezczyznom. Wérdd osdb dostrzegajacych takie réznice
czesciej wskazywano na uprzywilejowanie mezczyzn - 39% badanych zgodzito sig ze stwierdzeniem, ze to mezczyznom najczesciej
przyznaje sie wysokie stanowiska, 25% uznato, ze przede wszystkim mezczyzni majg dostep do nieformalnych kregow wptywdw,
a 24% - ze to mezczyZni podejmujg decyzje dotyczace awansow. Jesli chodzi o obowigzki, ktdre czesciej przypisywane sg kobietom,
ankietowane osoby najczesciej wskazywaty zadania administracyjne (41%), a nastgpnie dziatania zwigzane z rekrutacjg nowych
pracownikow (16%). Kobiety czesciej niz mezczyzni zauwazaty, ze zasoby takie jak stanowiska wyzszego szczebla czy dostep
do nieformalnych sieci wptywdw sg przyznawane przede wszystkim mezczyznom, natomiast zadania administracyjne czescigj
trafiajg do kobiet. Mezczyzni z kolei czesciej deklarowali brak zauwazalnych réznic w przydzielaniu zasobdw i obowigzkdw w OPI.




W OPI PIB kobiety i mezczyzni sg tak samo traktowani

ZGADZAM SIE NIE ZGADZAM SIE

Az 30% kobiet uwaza, ze muszg pracowac ciezej niz ich koledzy, aby osiagna¢ taka sama pozycje zawodowa, podczas gdy
podobnego zdania jest jedynie 4% mezczyzn. Wyniki badania wskazujg réwniez na wyrazne réznice w postrzeganiu procesu
podejmowania decyzji w instytucie. Ponad potowa kobiet (52%) stwierdzita, ze decyzje w OPI podejmowane sa gtdwnie przez mezczyzn,
podczas gdy te opinie podzielato 18% mezczyzn. Obie te réznice byty statystycznie istotne.

Wiekszo$¢ osdb uczestniczgcych w badaniu (63%) zauwazyta zaangazowanie OPl w promowanie réwnosci ptci. Jednoczesnie
az 70% respondentéw i respondentek miato trudnosci z ocena, czy instytut skutecznie reaguje na zgtaszane przypadki nierdwnego
traktowania, co moze wskazywac na brak jasnej komunikacji lub widocznych dziatari w tym obszarze. Ponad potowa badanych (62%)
zadeklarowata, ze wie, do kogo moze sie zwrdci¢ w sprawach dotyczgcych rownosci ptci. Pozytywny wptyw dziatart petnomocniczki
do spraw réwnosci na zmiany w instytucie dostrzegto 22% ankietowanych, a 23% wskazato, ze wdrozenie przez OPI planu rdwnosci
ptci pozytywnie wptywa na funkcjonowanie instytutu. Biorac pod uwage, ze funkcja petnomocnika/petnomocniczki do spraw rownosci
zostata utworzona w 2023 roku, a wiec niewiele ponad rok przed przeprowadzeniem badania, wyniki te mozna uznac za pozytywny
sygnat - juz co pigta osoba zatrudniona w instytucie dostrzega zmiany. Jednoczesnie wyniki te pokazujg potrzebe dalszego wzmacniania
dziatar rdwnosciowych oraz skuteczniejszej komunikacji w tym zakresie wsrdd pracownikdw i pracownic.

ISTOTNE STATYSTYCZNIE ROZNICE MIEDZY KOBIETAMI A MEZCZYZNAMI
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24,8% 8,7%

Uwazam, ze w OPI PIB przyznanie, ze czegos sig nie wie, jest oznaka stabosci*

* Odpowiedzi,zdecydowanie tak” + ,raczej tak”

Uwazam, ze w OPI PIB wyrazanie emocji innych niz gniew czy duma jest
postrzegane jako oznaka stabosci*

* Odpowiedzi,zdecydowanie tak” + ,raczej tak”

25,7% 4.4%

Uwazam, Zze wsparcie mentorskie jest wazne przy ubieganiu si¢ 0 awans*
* Odpowiedzi ,bardzo wazne” +,dos¢ wazne”

83,5% 63,2%

Nie czuje, ze osoby, z ktérymi pracuje, nie zwracajg na mnie uwagi lub nie
postrzegaja moich opinii jako istotnych*
* Odpowiedzi,,nigdy”

45,5% 71,0%

Nie czuje, ze osoby, z ktérymi pracuje, sg uprzedzone co do mojej inteligencji
i zdolnosci*
* Odpowiedzi,,nigdy”

65,7% 82,6%

Nie czuje, ze niektdre osoby, z ktérymi pracuje, zaprzeczaja, ze ludzie podobni

do mnie napotykajg na dodatkowe przeszkody*
* Odpowiedzi ,nigdy”

72,7% 89,7%

Decyzje dotyczace awanséw podejmujg mezczyzZni*

* Odpowiedzi ,gtdwnie mezczyzni” + ,czesto mezczyzni”

36,7% 2,71%

Dostep do nieformalnych kregéw wptywdéw maja mezczyzni*

* Odpowiedzi ,gtdwnie mezczyzni” + ,czesto mezczyzni”

35,8% 5,4%
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Wsparcie ze strony kierownictwa wyzszego szczebla lub dodatkowy czas
poswiecany przez kierownictwo otrzymujg mezczyzni*

* Odpowiedzi ,gtéwnie mezczyzni” + ,czesto mezczyzni”

Stanowiska wyzszego szczebla zajmujg mezczyZni*

* Odpowiedzi ,gtéwnie mezczyZzni” + ,czesto mezczyzni”

Mentoring lub inne wskazéwki przy podejmowaniu decyzji dotyczacych
kariery zawodowej otrzymujg mezczyzni*
* Odpowiedzi ,gtdwnie mezczyzni” +,,czesto mezczyzni”

Finansowanie i srodki pieniezne otrzymujg mezczyzni*
* Odpowiedzi ,gtdwnie mezczyzni” +,,czesto mezczyzni”

Podczas spotkan, konferencji czy warsztatéw uznawany jest wkiad
intelektualny mezczyzn*

* Odpowiedzi ,gtdwnie mezczyzni” +,,czesto mezczyzni”

Zadania administracyjne otrzymuja kobiety*
* Odpowiedzi ,gtdwnie kobiety” + ,czesto kobiety”

Zgadzam sig, ze obcigzenie praca przydzielane jest sprawiedliwie
i przejrzyscie*
* Odpowiedzi,zdecydowanie si¢ zgadzam” + ,zgadzam sig”

Kobiety w OPI PIB muszg pracowac ciezej niz ich koledzy, aby uzyskac takg
sama pozycje*

* Odpowiedzi ,zdecydowanie sie zgadzam” +,zgadzam sig”

Decyzje w OPI PIB sg podejmowane przez mezczyzn*

* Odpowiedzi,zdecydowanie si¢ zgadzam” + ,zgadzam sig”

Decyzje w OPI PIB sa podejmowane przez kobiety*

* Odpowiedzi ,zdecydowanie sie zgadzam” +,zgadzam sig”

Dziatania pethomocniczki do spraw réwnosci majg pozytywny wptyw na
zmiany w instytucie*
* Odpowiedzi ,zdecydowanie sie zgadzam” +,zgadzam sig”

OPI PIB reaguje na zgtaszane problemy dotyczace nieréwnosci, w tym
nieréwnosci ptci*
* Odpowiedzi ,zdecydowanie si¢ zgadzam” + ,zgadzam sig”

OPI PIB jest zaangazowany w promowanie réwnosci ptci*
* Odpowiedzi ,zdecydowanie sie zgadzam” +,zgadzam sig”

Ogdlnie rzecz biorgc, w OPI PIB kobiety i mezczyzni sg tak samo traktowani*

* Odpowiedzi ,zdecydowanie sie zgadzam” +,zgadzam sig”
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13,8%

58,7%

22,9%

24,8%

18,4%

56,0%

44,8%

29,5%

52,4%

10,5%

21,0%

17,9%

55,7%

39,8%
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4,1%

12,2%

2,7%

1,4%

2,7%

23,0%

60,01%

4,3%

25,7%

15,7%

24.7%

36,3%

75,71%

74,3%



POROWNANIE BADAN Z 2020 | 2024 ROKU

Zarowno w 2020 roku, jak i w 2024 roku srodowisko pracy w OPI nie byto postrzegane jako promujgce kulture opartg na rywalizacji,
sile i nieokazywaniu emociji. Jest to istotna zaleta, poniewaz - jak wskazujg badania nad kulturg organizacyjng — opieranie sie na takich
wartosciach moze byc¢ szkodliwe zaréwno dla pracownikéw i pracownic, jak i dla samej instytucii.

Pomimo zrdznicowanych opinii na temat poszczegdlnych aspektéw srodowiska pracy, a takze braku istotnych statystycznie réznic
miedzy latami, uczestnicy i uczestniczki badania z 2024 roku oceniali Srodowisko pracy srednio lepiej niz osoby biorgce udziat
w badaniu w 2020 roku.

Deklaracje z 2024 roku wskazujg rowniez na rzadsze doswiadczanie mikroagresji w poréwnaniu z wynikami sprzed czterech
lat. Nalezy jednak pamietac, ze nawet nizsze wartosci tego wskaznika - jesli przekraczajg zero - wcigz oznaczajg wystepowanie
niepozgdanych zachowari w miejscu pracy.

W obszarze promowania réwnosci pfci analizy poréwnawcze miedzy dwiema edycjami badania pokazujg poprawe sytuacji
w latach 2020-2024. Osoby uczestniczace w badaniu dostrzegaja zaangazowanie instytutu w dziatania na rzecz réwnosci
oraz lepiej znajg obowigzujace procedury - wiedzg, do kogo zwrdcic¢ sie w sprawach zwigzanych z réwnoscig ptci. W poréwnaniu
Z wczesnhiejszym okresem poprawie ulegto réwniez postrzeganie reakcji instytutu na zgtaszane przypadki nieréwnego traktowania.

SPRAWOZDANIE Z WDROZENIA PLANU ROWNOSCI NA
LATA 2022-2025

W marcu 2023 roku Osrodek Przetwarzania Informacji - Panstwowy Instytut Badawczy (OPI) rozpoczat wdrazanie pierwszego
w swojej historii planu réwnosci na lata 2022-2025, przyjetego zarzadzeniem dyrektora nr 18/2022 z dnia 15 grudnia 2022 roku (https://
oplorg.pl/poznaj-opi/plan-rownosci-w-opi). Dokument ten stanowit odpowiedZ na potrzebe systemowego podejécia do zagadnien

zwigzanych z réwnoscia ptci, przeciwdziataniem dyskryminaciji oraz promowaniem réznorodnosci w srodowisku pracy.

Od tego czasu w naszym instytucie zrealizowano szereg dziatan obejmujacych zardwno zmiany instytucjonalne, jak i inicjatywy
edukacyjne, rozwijajace wiedze oraz podnoszace swiadomosc¢ w zakresie rownego traktowania. Przedstawiamy przeglad dziatan z planu
réownosci na lata 2022-2025, wraz z oceng dotychczasowych doswiadczen - tego, co udato sie osiagnad, co wymaga poprawy i czego
sie nauczylismy w tym procesie.

ZWIEKSZENIE WSROD PRACOWNIKOW | PRACOWNIC POZIOMU WIEDZY O ZAGDANIENIACH ROWNOSCIOWYCHIPRZEMOCY
ZE WZGLEDU NA P£EC. BUDOWA | WZMOCNIENIE POZYTYWNYCH POSTAW WOBEC ROZNORODNOSCI

Dziatanie 1. Powotanie petnomocnika/petnomocniczki do spraw réwnosci

Petnomocniczka do spraw réwnosci zostata powotana 31 marca 2023 roku. Do jej zadan nalezy w szczegdlnosci wdrazanie
i monitorowanie realizacji planu réwnosci, a takze wspieranie i interweniowanie w przypadkach naruszen zwigzanych z dyskryminacia,
nieréwnym traktowaniem oraz mobbingiem wobec pracownikdw i pracownic OPI OIB. Z petnomocniczka do spraw réwnosci mozna
kontaktowac sie osobiscie, telefonicznie lub e-mailowo na specjalny adres. Dodatkowo, w instytucji funkcjonuje system skrzynek
zgtoszeniowych umieszczonych w pomieszczeniach socjalnych (kuchniach) w budynkach OPI, umozliwiajacy sktadanie zgtoszen
W SpOsSOb anonimowy.

Na dzien przygotowania raportu nie odnotowano zadnych zgtoszen dotyczacych dyskryminacii, nierownego traktowania ani
mobbingu, ktére uruchamiatyby Procedure zapobiegania oraz postepowania ze zdarzeniami o charakterze mobbingu lub dyskryminaci,
w tym molestowania lub molestowania seksualnego.

Dziatanie 2. Uzywanie jezyka rownosciowego we wszystkich wewnetrznych dokumentach

W wiekszoscidokumentow wewnetrznych OPlwprowadzono jezyk rownosciowy, obejmujacy miedzy innymistosowanie feminatywow
- zenskich form gramatycznych nazw zawoddw, funkcji i stanowisk. Zmiana ta zostata wdrozona w szczegolnosci w regulaminach,
komunikatach publikowanych w intranecie oraz w tresci umoéw o prace, stanowigc istotny krok w kierunku ksztattowania srodowiska
pracy opartego na rownosci i szacunku.



https://opi.org.pl/poznaj-opi/plan-rownosci-w-opi
https://opi.org.pl/poznaj-opi/plan-rownosci-w-opi

Dziatanie 3. Opracowanie poradnika réwnosciowego, witgczenie go do pakietu materiatéw dla nowych pracownikéw i pracownic
oraz udostepnienie osobom juz zatrudnionym

W ramach dziatart edukacyjnych oraz inicjatyw majgcych na celu podnoszenie swiadomosci w zakresie rownego traktowania,
opracowany zostat ,Poradnik réwnosciowy” — materiat informacyjny w przystepny sposob wyjasniajgcy kluczowe zagadnienia zwigzane
z tematyka rdwnosciowa. Poradnik zostat udostepniony wszystkim pracownikom i pracownicom, a takze jest regularnie udostepniany
na szkoleniach wstepnych dla nowo zatrudnionych osob.

Dziatanie 4. Przeprowadzenie szkoleri/warsztatéw antydyskryminacyjnych (w tym szkoleri/warsztatéw z nieuswiadomionych
uprzedzen) dla kadry zarzadzajgcej

Kadra kierownicza uczestniczyta w specjalistycznych warsztatach prowadzonych przez trenera zewnetrznego, poswieconych
przeciwdziataniu dyskryminacji, molestowaniu i przemocy ze wzgledu na pteé, a takze zagadnieniom zwigzanym z nieuswiadomionymi
uprzedzeniami.

Celem szkolen byto wzmocnienie kompetencii liderskich w zakresie budowania bezpiecznego i réwnosciowego srodowiska pracy.
Warsztaty zostaty zrealizowane w czterech grupach, a czas trwania kazdego spotkania wynosit osiem godzin zegarowych.

Zgodnie ze wskaznikiem okreslonym w planie rownosci, 100% kadry kierowniczej powinno przejsc¢ szkolenia. W warsztatach wzieto
udziat 89% z zaproszonych uczestnikdw (71sposréd 80 osdb). 11% kadry zarzadzajacej (9 oséb) nie zostato jeszcze przeszkolonych.

Dodatkowo kadra kierownicza uczestniczyta w szkoleniu e-learningowym ,Réwni w pracy”, udostepnionym na platformie OPI -
szkolenie ukoniczyto 89% kadry zarzadzajacej.

Dziatanie 5. Przeprowadzenie szkoleri antydyskryminacyjnych (w tym szkoler/warsztatéw z nieuswiadomionych uprzedzen) dla
pracownikéw i pracownic

W 2024 roku, we wspotpracy z Polskim Towarzystwem Prawa Antydyskryminacyjnego - organizacja posiadajacg ponad
pietnastoletnie doswiadczenie w bezptatnym wspieraniu oséb doswiadczajgcych dyskryminacji — na platformie e-learningowej OPI
udostepniono szkolenie online pt. ,Réwni w pracy”.

Szkolenie zostato skierowane do wszystkich pracownikdw i pracownic Instytutu i stanowito istotny element strategii edukacyjnej
w zakresie przeciwdziatania nierdwnemu traktowaniu.

Z kursu skorzystato 89,3% zatrudnionych osob, co przekroczyto wskaznik realizacji zatozony w planie réwnosci (70% przeszkolonych
pracownikdw i pracownic OPI).

Decyzjg Dyrekcji OPI nie zorganizowano szkolenia w formie warsztatowe;.

Dziatanie 6. Przeprowadzenie szkolen/warsztatéw z zakresu przeciwdziatania molestowaniu i przemocy ze wzgledu na pte¢

Tematyka opisanego powyzej szkolenia online i warsztatow dla kadry kierowniczej obejmowata zagadnienia zwigzane
Z przeciwdziataniem molestowaniu i przemocy ze wzgledu na ptec.

Dziatanie 7. Upowszechnienie materiatéw informacyjnych o réwnosci

W intranecie OPI utworzono przestrzer tematyczng poswiecong kwestiom réwnosci i réznorodnosci. Zawiera ona miedzy innymi
materiaty edukacyjne, informacje o obowigzujgcej procedurze zgtaszania przypadkow dyskryminacji i molestowania seksualnego oraz
materiaty dotyczace stosowania jezyka rownosciowego.

Dziatanie 8. Upowszechnianie wsréd pracownikdéw i pracownic wiedzy o mechanizmach przeciwdziatania nieprawidtowosciom
zwigzanym z dyskryminacjg

Opublikowano dwa newslettery skierowane do wszystkich pracownikéw i pracownic instytutu. W 2023 roku promowano ,Poradnik
réwnosciowy” i wyjasniano pracownikom i pracownicom, jakie informacje na temat dyskryminacii, stereotypdw i uprzedzern mozna w nim
znalez¢. W 2025 roku ponownie promowano poradnik, a takze przypomniano o obowigzujgcej w OPI procedurze zapobiegania oraz
postepowania ze zdarzeniami o charakterze mobbingu lub dyskryminacii, w tym molestowania lub molestowania seksualnego.




Dziatanie 9. Przygotowanie kanatéw do dokonywania zgtoszen dotyczacych nieréwnego traktowania, mobbingu, dyskryminacji
i przemocy ze wzgledu na pte¢

Po konsultacjach z dyrekcjg oraz analizie dostepnych mozliwosci technicznych odstgpiono od uruchomienia tzw. wirtualnej skrzynki.
Ustalono, ze wdrozenie takiego rozwigzania nie gwarantowatoby petnej anonimowosci zgtoszen, a jego utrzymanie wigzatoby sie
Z istotnymi kosztami. Zamiast budowy nowego narzedzia skoncentrowano sie na wzmocnieniu dostepnych kanatdw zgtoszen, a takze na
promowaniu kultury otwartosci i zaufania.

Dziatanie 10. Podejmowanie wspodtpracy z innymi organizacjami z sektora nauki i szkolnictwa wyzszego oraz sektora biznesu
w kwestii upowszechnienia idei réwnosci i réznorodnosci

OPI aktywnie angazuije sie w projekty i inicjatywy na rzecz rownosci ptci - zaréwno na poziomie miedzynarodowym, jak i krajowym.

Na poziomie miedzynarodowym bylismy cztonkiem konsorcjum projektu GENDERACTIONplus realizowanego w ramach programu
Horyzont Europa (https://genderaction.eu). Aktywnie uczestniczylismy réwniez w pracach spotecznosci praktykéw na rzecz réwnosci

ptci w Centralnej i Wschodniej Europie (Community of Practice on Gender Equality in Central and Eastern Europe) w ramach programu
ACTonGender, zrzeszajacej uczelnie i jednostki naukowe z Polski oraz innych krajow europejskich. Stuzymy réwniez pomoca ekspercka
w projekcie INSPIRE (https://inspirequalityeu), w ktdrym miedzy innymi wspdttworzylismy podrecznik badania GEAM (https://geamtool.

eu/analysis/04-compare-in-time.html).

Na poziomie krajowym instytut na co dzien wspiera rownosciowe inicjatywy Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego. W 2024
roku, na zlecenie MNiISW, przeprowadzilismy badanie Plany rownosci ptci w instytucjach naukowych w Polsce. Analiza stanu wdrazania,

ktére ukazato aktualny poziom zaawansowania dziatar rownosciowych w polskich uczelniach i instytutach naukowych i instytutach
naukowych oraz zidentyfikowato kluczowe wyzwania we wdrazaniu polityk rdwnosciowych.

Poza tym, w marcu 2025 roku dr Anna Knapinska zostata powotana do Rady do spraw Kobiet w Szkolnictwie Wyzszym i Nauce
przy MNISW, ktdra opracowata pakiet rekomendowanych dziatar na rzecz réwnosci kobiet w nauce. W 2024 roku dr Anna Knapinska
i dr Aldona Tomczyriska wziety udziat w okragtym stole na rzecz wzrostu liczby kobiet w zawodach [T, zorganizowanym przez
Ministerstwo Cyfryzacji (2024).

Wspotpracujemy rowniez z licznymi instytucjami i organizacjami, takimi jak Krajowy Punkt Kontaktowy Programoéw Badawczych UE
przy NCBR, Akademia Mtodych Uczonych PAN czy Fundacja Edukacyjna Perspektywy.

Dziatanie 11. Monitoring dziatan w zakresie réwnosci

W okresie obowigzywaniaplanuréwnosci,corocznie,dokoncamarca2023,2024 12025 roku przygotowywanoraporty podsumowujgce

Dziatanie 12. Przeprowadzenie badan wsréd pracownikéw i pracownic na temat warunkdéw pracy i réownego traktowania

Druga edycje badania warunkdw pracy, bezpieczenstwa i réwnego traktowania przeprowadzono we wrzesniu i pazdzierniku 2024
roku. Raport z badania zostat najpierw zaprezentowany dyrekciji, a nastepnie udostepniony wszystkim pracownikom i pracownicom OPI
W intranecie.

Zgodnie z zatozeniami planu réwnosci na lata 2022-2025 badanie miato zostac przeprowadzone jesienig 2023 roku. Zdecydowano
jednak o jego realizacji w 2024 roku, aby uzyskane dane byty bardziej aktualne i mogty stanowi¢ podstawe do opracowania nowego
Planu. Z uwagi na ograniczone zasoby biezgcej edycji nie wzbogacono o czesé jakosciowa (np. wywiaddw pogtebionych), zaktadamy
jednak, ze mozliwe bedzie uwzglednienie tego elementu w przysztosci, co pozwoli pogtebi¢ analize wynikdw.

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

Dziatanie 1. Sformutowanie wytycznych na temat zréwnowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn wsérdd kadry zarzadzajacej i ciat
decyzyjnych oraz w wydarzeniach organizowanych przez OPI

Opracowano wytyczne dotyczace zrdwnowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn we wszystkich zespotach zarzadzajacych, ciatach
decyzyjnych (np. komisjach, radach, gremiach doradczych), a takze w zespotach projektowych oraz podczas wydarzer organizowanych
przez OP|, takich jak konferencje, panele czy targi.

.



https://genderaction.eu
https://inspirequality.eu
https://geamtool.eu/analysis/04-compare-in-time.html
https://geamtool.eu/analysis/04-compare-in-time.html
https://radon.nauka.gov.pl/analizy/plany-rownosci-plci-w-instytucjach-naukowych-w-Polsce

Wytyczne obejmujg zardwno dziatalnos¢ badawczo-rozwojowa, jak i organizacyjng Instytutu. Dokument zostat opublikowany
w intranecie OPI.

Dziatanie 2. Organizacja kurséw/szkolen podnoszacych kompetencje przywddcze dla pracownikéw, ze szczegdlnym naciskiem na
przedstawicieli grup niedoreprezentowanych

Zorganizowano dwudniowe warsztaty rozwijajgce kompetencje przywodcze pracownikdw i pracownic, ze szczegdlnym
uwzglednieniem przedstawicieli grup niedoreprezentowanych - kobiet z obszaru programowania oraz mezczyzn z obszaru administracii.

Szkolenie zostato zrealizowane pod koniec 2024 roku. Uczestniczyli w nim pracownicy i pracownice wytypowani przez kierownictwo
zespotow z piondw, w ktdrych odnotowano najwieksza dysproporcje ptciowa. W warsztatach uczestniczyto tgcznie 14 oséb - 10 kobiet
z Pionu Rozwoju Oprogramowania oraz 4 mezczyzn z Pionu Administracji.

Dziatanie 3. Cykliczny przeglad/analiza stanowisk liderow/liderek zespotdw, kierownikéw/kierowniczek dziatéw, gtéwnych
specjalistéw/specjalistek, ekspertow/ekspertek, lideréw/liderek projektow

Raporty za poszczegdlne lata przygotowane byty przez Zespot Zarzadzania Kapitatem Ludzkim i dostepne sa na stronie intranetowe;

UTRZYMYWANIE ZASAD ROWNOSCI P£CI W PROCESACH REKRUTACYJNYCH, ROZWOJU KADRY (W TYM KADRY NAUKOWELJ)
ORAZ W OBSZARZE WYNAGRADZANIA

Dziatanie 1. Sformutowanie dobrych praktyk i wytycznych na temat zapewnienia réwnosci ptci w procesach rekrutacyjnych, a takze
state monitorowanie zamieszczanych ogtoszen pod katem réwnosci ptci

Wytyczne w tym zakresie zostaty opracowane we wspotpracy z Dziatem Zarzgdzania Kapitatem Ludzkim i przekazane osobom
odpowiedzialnym za obszar rekrutacii.

Wytyczne obejmowaty miedzy innymi zasady przygotowania ofert pracy, powotywania sktaddw komisji rekrutacyjnych oraz
prowadzenia rozmaow kwalifikacyjnych.

W ramach realizacji tego celu ogtoszenia o prace byty monitorowane pod katem réwnosci ptci. Publikowane oferty koncentrowaty sie
na opisie stanowiska i zadar zawodowych, okreslaty wymagania oraz oczekiwania oparte na rzeczywistych potrzebach i kompetencjach,
a takze byty pozbawione sformutowari mogacych utrwalac stereotypy ptciowe.

Ogtoszenia podkreslaty otwartos¢ na réznorodnose, na przyktad poprzez wskazanie mozliwosci elastycznego czasu pracy oraz
przedstawienie benefitow dostepnych dla wszystkich pracownikdw i pracownic. Poza tym, byty napisane jezykiem niedyskryminujgcym
- neutralnym ptciowo lub adresowanym do kazdej pfci.

Dodatkowo, na koniec kazdego roku przygotowywano raport statystyczny na temat udziatu kobiet i mezczyzn w procesach
rekrutacyjnych OPI.

Dziatanie 2. Kontynuacja dziatan zachecajgcych do pracy przedstawicieli ptci niedoreprezentowanych w okreslonym zawodzie

Instytut uczestniczytw stacjonarnychtargach pracy oraz innych wydarzeniach, podczas ktérych prezentowane byty oferty zatrudnienia.
Udostepniano rowniez ulotki informacyjne o laboratoriach OPI oraz materiaty dotyczace programu stazowego KomlTywa.

Ptatny program KomlTywa skierowany jest do osob studiujgcych informatyke lub kierunki pokrewne, a takze do absolwentéw tych
kierunkow.

W latach 2023-2025 udziat w targach i programie KomlTywa ksztattowat sie nastepujaco:
= 2023: udziat w 3 wydarzeniach rekrutacyjnych; w programie KomlTywa uczestniczyto 5 stazystek i 8 stazystow - 3 osoby
(w tym 1kobieta) zostaty zatrudnione na state;

= 2024: udziat w 2 wydarzeniach rekrutacyjnych; w programie KomlTywa uczestniczyto 6 stazystek i 6 stazystow — 4 osoby
(w tym 3 kobiety) zostaty zatrudnione na state;

= 2025: udziat w 2 wydarzeniach rekrutacyjnych; w programie KomlTywa uczestniczyty 3 stazystki i 8 stazystow - 3 osoby
(w tym 2 kobiety) zostaty zatrudnione na state;




Dziatanie 3. Analiza Sciezek awansu pod katem réwnosci pici

Raport i rekomendacje dotyczace sciezek awansu zostaty opublikowane w intranecie OPI.

Dziatanie 4. State zbieranie danych na temat $ciezek rozwoju kariery (w tym pracownikéw i pracownic naukowych) obu ptci (tempo
awansow, tempo osiagania stopni naukowych)

Co roku przygotowywano raport przedstawiajacy udziat kobiet i mezczyzn w procesach konkursowych i awansowych. Raporty

Dziatanie 5. State zbieranie danych na temat zatrudnienia/zatrudniania kobiet i mezczyzn, z uwzglednieniem pionéw zatrudnienia
oraz zajmowanych stanowisk

Co roku przygotowywano raport. Raporty sg dostepne w intranecie OPI w zaktadce ,Rownosé i réznorodnose”.

Dziatanie 6. Przygotowanie dla dyrekcji szczegotowej analizy na temat wynagrodzen kobiet i mezczyzn

W 2023 roku i 2024 roku przeprowadzono analize luki ptacowej, ktdra nie wykazata istotnych réznic w poziomie wynagrodzen kobiet
imezczyzn.

W kwietniu i maju 2025 roku w OPI ponownie przeanalizowano luke ptacowa, opierajac sie na obiektywnych danych, w tym wynikach
badar rynku oraz raporcie ptacowym Sedlak & Sedlak. Szczegdlny nacisk potozono na poréwnanie wynagrodzen osob zatrudnionych
na tych samych lub réwnowaznych stanowiskach. Wyniki analizy nie wykazaty istotnych roznic ptacowych ze wzgledu na ptec¢ - rozktad
wynagrodzen kobiet i mezczyzn pozostaje proporcjonalny wzgledem obowigzujacej w Instytucie siatki stanowisk. Potencjalne odchylenia
s3 na biezgco monitorowane, a wszelkie nieprawidtowosci sygnalizowane i poddawane szczegdtowej analizie, co zapewnia petng
transparentnos¢ w tym zakresie.

Dziatanie 7. W przypadku zaistnienia istotnych réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, likwidowanie luki, z uwzglednieniem
innych czynnikdw mogacych wywieraé na nig wptyw.

W instytucie systematycznie prowadzona jest szczegdtowa analiza wynagrodzen z uwzglednieniem pfci, stanowisk oraz zakresu
obowigzkdw. Dotychczasowe badania nie wykazaty istotnych réznic ptacowych pomiedzy kobietamii mezczyznami zajmujgcymi te same
lub rownowazne stanowiska.

Rozktad wynagrodzen kobiet i mezczyzn pozostaje proporcjonalny wzgledem obowiazujgcej siatki stanowisk, a wszelkie odchylenia
s3 na biezgco monitorowane i poddawane szczegotowej analizie. W razie wykrycia nieprawidtowosci podejmowane sg natychmiastowe
dziatania korygujace.

Zakres dziatari obejmuje:

= regularne prowadzenie analiz i monitorowanie poréwnawcze wynagrodzen kobiet i mezczyzn na tych samych
lub réwnowaznych stanowiskach;
= szybkareakcje w przypadku zidentyfikowania ewentualnych nieprawidtowosci;

= potwierdzenie braku statystycznie istotnych réznic w wynagrodzeniach przez raporty wewnetrzne i zewnetrzne raporty.

ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM PRYWATNYM/RODZINNYM A ZAWODOWYM

Dziatanie 1. Przeprowadzenie analizy i zdiagnozowanie potrzeb oséb powracajacych do pracy po dtugotrwatych urlopach w zakresie
mozliwosci wsparcia ze strony OPI

Analiza potrzeb osoéb powracajacych do pracy po dtugotrwatych urlopach przeprowadzona zostata w 2022 roku.

W odpowiedzi na zidentyfikowane potrzeby opracowano i opublikowano poradnik dla rodzicow i opiekundw, zawierajacy informacje
0 przystugujacych uprawieniach oraz dostepnych formach wsparcia. Poradnik jest dostepny w intranecie w zaktadce ,Réwnosc
i réznorodnos¢” oraz w zaktadce Dziatu Zarzadzania Kapitatem Ludzkim.




Dziatanie 2. Przygotowanie szkolenia typu re-onboarding dla oséb powracajacych do pracy po dtugotrwatych urlopach

Osoby powracajgce do pracy po dtugotrwatych urlopach sg zapraszane na szkolenia re-onboardingowe organizowane przez
Dziat Zarzadzania Kapitatem Ludzkim. Podczas spotkan przypominane sg zasady pracy, obowigzujgce procedury, regulaminy oraz
przystugujace w OPI uprawnienia.

Zaproszeniana szkolenia otrzymuijg wszystkie osoby z grupy docelowej (100%). Udziat w spotkaniach majednak charakter dobrowolny,
dlatego czesc osob decyduije sie nie uczestniczy¢ w nich.

Dziatanie 3. Poszerzanie katalogu form 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.)

W odpowiedzi na zmiany w przepisach prawa pracy wynikajace z implementacji unijnej Dyrektywy work-life balance, OPI
dostosowat regulamin pracy, wprowadzajgc nowe rozwigzania sprzyjajagce godzeniu zycia zawodowego i prywatnego. Wsrod nich
znalazty sie miedzy innymi: urlop opiekunczy, zwolnienie od pracy z powodu sity wyzszej oraz elastyczna organizacja czasu pracy
dla rodzicow.

Dziatanie 4. Uwzglednianie w ocenie pracownikéw i pracownic naukowych i badawczo-technicznych okolicznosci zewnetrznych,
mogacych negatywnie wptywac na produktywnos$é naukowg (urlopy rodzicielskie, choroby, opieka nad cztonkami rodziny itp.)

Na mocy zarzadzenia Dyrektora w 2023 roku wprowadzono zmiany w systemie oceny okresowej pracownikow i pracownic
naukowych i badawczo-technicznych, umozliwiajgce uwzglednianie okolicznosci zewnetrznych mogacych wptywac na przebieg kariery
naukowej i produktywnosc. Dotyczy to w szczegolnosci okresdw zwolniert chorobowych oraz urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem.

Dziatanie 5. Dziatania promocyjne dotyczace réwnowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym

W ramach tego dziatania opracowano i opublikowano wspomniany wczesniej poradnik dla rodzicéw i opiekundw, zawierajacy
informacje o wszystkich przystugujacych im uprawieniach.

W 2023 roku OPI dotgczyt do ogolnopolskiej akcji ,Dwie godziny dla rodziny, dwie godziny dla cztowieka”, ktérej celem jest promowanie
kultury pracy sprzyjajacej budowaniu relacji rodzinnych i utatwiajacej faczenie obowigzkdw zawodowych z zyciem prywatnym. Instytut
uczestniczyt w kampanii rowniez w latach 2024-2025. W ramach inicjatywy, jednego dnia w maju pracownicy i pracownice moga
zakonczy¢ prace dwie godziny wczesniej, by poswiecic ten czas sobie lub bliskim.

W 2025 podjeto dodatkowe dziatania w obszarze well-being pracownikéw i pracownic OPl. Zorganizowano spotkania
psychoedukacyjne poswiecone dobrostanowi psychicznemu w migjscu pracy, podczas ktérych osoby zatrudnione zapoznaty sie
z zagadnieniami dotyczacymi rozpoznawania niepokojgcych objawdw oraz narzedziami wczesnego reagowania na spadek dobrostanu.
Ponadto przeprowadzono ankiete ewaluacyjna, ktérej celem byta samoocena dobrostanu psychicznego pracownikéw i pracownic OP,
a takze identyfikacja ich biezacych trudnosci, potrzeb i wyzwan.

Pracownicy i pracownice OPI maja mozliwos¢ wykonywania pracy zdalnej, ktéra stanowi wazne narzedzie wspierajace taczenie
obowigzkdéw zawodowych z zyciem prywatnym, zapewniajgc wiekszag elastycznosc i utatwiajgc zarzadzanie wiasnym czasem. Liczba
dni pracy zdalnej ustalana jest indywidualnie z pracownikami i pracownicami w ramach porozumier dotyczacych swiadczenia pracy
w tej formie, w wymiarze wyzszym niz przewiduje kodeks pracy. Szczegdtowe zasady pracy zdalnej okresla regulamin pracy zdalnej
OPI wprowadzony zarzadzeniem dyrektora w 2025 roku.

WEACZENIE WYMIARU PCI DO TRESCI BADAN NAUKOWYCH | INNOWACJI

Dziatanie 1. Wprowadzenie zagadnien zwigzanych z ptcig do badan naukowych i tresci innowacyjnych

Zgodnie z zatozeniami w 2023 roku dokonano modyfikacji formularza wnioskdw projektowych sktadanych do dziatajgcych w instytucie
komisji do spraw badan i rozwoju - dodano pole umozliwiajace wskazanie, czy w planowanym projekcie uwzgledniono aspekt pici
(np. potrzeby, zachowania, postawy kobiet i mezczyzn).

Instytut aktywnie wigczat perspektywe ptci do prowadzonych badan iich upowszechniania. Na przyktad, w 2023 roku zaprezentowano
wyniki badania ,Dlaczego kobiety rozpoczynajgce kariere naukowa zarabiajg mniej niz mezczyzni? Progresja luki ptacowej miedzy
ptciami w srodowisku akademickim w Polsce” podczas licznych konferencji naukowych. W 2025 roku w wydawnictwie Springer Nature
opublikowano artykut Technology Enables Struggling with Everyday Life’s Chores..., bedacy wynikiem badari OPI nad rolg technologii




w fgczeniu zycia zawodowego i rodzinnego z perspektywy kobiet i mezczyzn. Wyniki wskazujg, ze technologie cyfrowe moga wspierac
réwnowage miedzy zyciem prywatnym a zawodowym, szczegdlnie wsrdd kobiet wychowujgcych dzieci.

Dziatanie 2. Wprowadzenie zagadnien zwigzanych z ptcig do tresci edukacyjnych udostepnianych wewnatrz i na zewnatrz OPI

Opublikowano newsletter, w ktérym udostepniony zostat praktyczny przewodnik Krajowego Punktu Kontaktowego Programow
Badawczych UE pt. ,Jak uwzgledni¢ wymiar ptci w projektach Horyzontu Europa?” Publikacja to cenne zrédto wiedzy dla oséb
zajmujacych sie nauka, innowacjami lub kierujgcych projektami. Dokument zawiera wytyczne, dobre praktyki oraz narzedzia do analizy
uwzgledniajacej pte¢ na kazdym etapie realizacji badan i innowacii.

Dziatanie 3. W systemach administrowanych przez OPI (np. POL-on, OSF, ELA), tam gdzie to mozliwe, dalsze zbieranie
i przechowywanie danych w podziale na pte¢, a takze innych danych zwiazanych z ptcig

OPI odgrywa istotng role w systemie szkolnictwa wyzszego i nauki, tworzac systemy informatyczne i oprogramowanie,
za pomocag ktérych udostepniane sg aktualne i kompleksowe informacje i dane na temat sektora. W systemach takich jak Zintegrowana
Sie¢ Informacji o Nauce i Szkolnictwie Wyzszym (POL-on), Ludzie Nauki, Obstuga Strumieni Finansowania (OSF) czy Ogodlnopolski
System Monitorowania Ekonomicznych Loséw Absolwentdw Szkdt Wyzszych (ELA) gromadzone dane uwzgledniajg miedzy innymi
podziat wedtug ptci. Dane te stanowig rowniez podstawe opracowywania zbiorczych informaciji dla Polski w ramach raportéw
She Figures, przygotowywanych cyklicznie przez Komisje Europejska we wspdtpracy z krajowymi korespondentami statystycznymi —
funkcje te w Polsce petni wiasnie OPI.

Instytut rozwijat i stale rozwija systemy informatyczne w kierunku petniejszego uwzgledniania kwestii ptci, aby wspiera¢ tworzenie
polityki naukowej opartej na dowodach.

Dziatanie 4. Dalsze udostepnianie w otwartym dostepie, w serwisie RAD-on, danych dotyczacych systemu nauki i szkolnictwa
wyzszego w Polsce w podziale na pte¢

Szerokie grono uzytkownikéw i uzytkowniczek ma dostep do danych w podziale miedzy innymi na pte¢ za posrednictwem portalu
RADon. Raporty — Analizy — Dane. Znalezé w nim mozna miedzy innymi interaktywne raporty dotyczace systemu szkolnictwa wyzszego

i nauki w Polsce (np. studenci, absolwenci, doktoranci, nauczyciele akademiccy, kadra instytucji naukowych). Raporty sg wzbogacone
o komentarze eksperckie zawierajgce sekcje ,Analiza intersekcjonalna’”, w ktdrej dane statystyczne analizowane sa z perspektywy réznych
wymiardw potencjalnych nierdwnosci — na przyktad ze wzgledu na ptec i wiek lub ptec i pochodzenie.

Portal zawiera réwniez opracowania, w ktdrych tematyka réwnosci ptci w nauce stanowi gtdwny watek analizy (np. Kobiety
na politechnikach) lub jgj istotny element (np. Nauka w Polsce, Plany réwnosci pici w instytucjach naukowych w Polsce, Zjawisko drop-
outu na polskich uczelniach, Rozwdj sztucznej inteligencji w sektorze nauki w Polsce).

Dziatanie 5. Udostepnianie informacji o obecnosci kobiet w nauce, w szczegdlnosci w obszarze inzynierii i techniki, a takze dzielenie
sie wiedzg w tym zakresie

Instytut aktywnie promuje obecnos¢ kobiet w nauce poprzez szereg dziatan informacyjnych, edukacyjnych i promocyjnych.
0Od 2024 roku w serwisie RAD-on znalezé moznainteraktywne raporty ,Kobiety w nauce” (dane o kobietach zatrudnionych jako nauczycielki
akademickie na uczelniach w Polsce) oraz ,Kobiety na politechnikach” (dane o kobietach studiujgcych na uczelniach technicznych oraz
na kierunkach zwiazanych z nowymitechnologiami). Te ostatnie przygotowywane sa we wspdtpracy z Fundacja Edukacyjna Perspektywy
jako czes¢ corocznej akeji ,Dziewczyny na politechnikil Dziewczyny do scistych”, w ktdre ekspertki OPI aktywnie sie wiaczaja.

Kazdego roku OPI uczestniczy rowniez w Women in Tech Summit, najwiekszym w Europie wydarzeniu skupiajgcym kobiety

zainteresowane studiami i pracg o profilu technicznym i technologicznym. Podczas tych spotkan ekspertki OPI biorg udziat w panelach
dyskusyjnych oraz prezentujg raporty przygotowane w OPI zwigzane z tematyka konferencji.

W okresie 2023-2025 ekspertki OPI w zakresie rownosci ptci w nauce wielokrotnie goscity w audycjach radiowych, w tym TokFM,
357 i Polskim Radiu 24. Tematyka réwnosci pici byta réwniez poruszana w artykutach popularnonaukowych (,Nauka”, ,BrandsIT”).

Warto rowniez podkreslic opracowanie, w ramach projektu GENDERACTIONplus, specjalistycznego narzedzia do monitorowania
rownosci pici w sektorze nauki. Stworzony dashboard umozliwia efektywne przetwarzanie i analize danych dotyczacych m.in. udziatu
kobiet wsréd oséb studiujgeych i koriczacych studia w Europie, sytuaciji badaczek na rynku pracy oraz zjawiska tzw. szklanego sufitu.



https://radon.nauka.gov.pl/
https://womenintechsummit.pl/
https://nauka-pan.pl/index.php/nauka/article/view/1021/1059
https://brandsit.pl/kobiety-w-it-skad-przyszly-i-dokad-zmierzaja/
https://genderaction-data-dashboard.opi.org.pl/#/

Podsumowanie i perspektywa kontynuaciji dziatan

Zmiana kultury organizacyjnej to proces dtugofalowy, obejmujacy zaréwno dziatania systemowe, jak i codzienne praktyki zarzgdcze.
Wymaga on czasu, konsekwencji oraz realnego zaangazowania kadry kierowniczej oraz wszystkich pracownikdw i pracownic
naszego instytutu.

Czesc dotychczas realizowanych dziatan bedzie kontynuowana w nowej edycji planu rownosci, co pozwoli na dalsze wzmacnianie
kultury rdwnosciowej, reagowanie na nowe wyzwania oraz utrwalanie pozytywnych zmian w strukturze i sposobie funkcjonowania OPI.




CELE PLANU ROWNOSCI P£CI DLA OPI PIB

PRZECIWDZIALANIE DYSKRYMINACJI | PRZEMOCY (MIEDZY
INNYMI ZE WZGLEDU NA PLEC) ORAZ KSZTALTOWANIE
POSTAW SPRZYJAJACYCH ROWNOSCI | REAGOWANIU NA
NIEPOZADANE ZJAWISKA POPRZEZ DZIALANIA EDUKACYJNE
| WZMACNIANIE MECHANIZMOW ZGtOSZEN | WSPARCIA

ZROWNOWAZENIE REPREZENTACJI KOBIET | MEZCZYZN

W PROCESACH ZARZADZANIA, PODEJMOWANIA DECYZJI

| REPREZENTOWANIA OPI POPRZEZ WDRAZANIE ROZWIAZAN
WSPIERAJACYCH ROWNY DOSTEP ORAZ PROMOWANIE
ZASADY PRIORYTETU KOMPETENCJI

ZAPEWNIENIE ROWNYCH SZANS W REKRUTACJI, ROZWOJU
ZAWODOWYM | WYNAGRODZENIACH POPRZEZ TWORZENIE
| KONSEKWENTNE STOSOWANIE PRZEJRZYSTYCH,
NIEDYSKRYMINUJACYCH ZASAD | PROCEDUR

WZMACNIANIE KULTURY ORGANIZACYJNEJ SPRZYJAJACEJ
ROWNOWADZE MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM

A PRYWATNYM POPRZEZ WDROZENIE ROZWIAZAN
SPRZYJAJACYCH DOBROSTANOWI OSOB ZATRUDNIONYCH

WLACZANIE ANALIZY UWZGLEDNIAJACEJ PLEC DO BADAN
NAUKOWYCH | INNOWACJI POPRZEZ ROZWOJ KOMPETENCJI
BADAWCZYCH, WPROWADZENIE ODPOWIEDNICH PROCEDUR
ORAZ MONITOROWANIE EFEKTOW




CELE - DZIALANIA - WSKAZNIKI

Nadrzednym celem naszej polityki jest tworzenie rzeczywiscie wiaczajgcej kultury pracy. Chcemy rozwija¢ miejsce pracy otwarte na
réznorodne sposoby myslenia, gotowe do krytycznej refleksji nad wiasnymi przekonaniami oraz nieustannie poszukujgce rozwigzan, ktore
skutecznie eliminuja nie tylko jawne, ale i subtelne przeszkody wptywajgce na réwnosc szans.

Priorytetem jest podnoszenie swiadomosci na temat istniejgcych stereotypdw i nieuswiadomionych uprzedzen - tak, by kazda osoba
mogta petnic réznorodne role zgodnie ze swoim potencjatem. Pragniemy wyjsé poza tradycyjny, liniowy model przebiegu kariery, uznajac,
ze priorytety zawodowe moga zmieniac sie na réznych etapach zycia.

Naszym zamierzeniem jest rozwijanie szerokich, elastycznych Sciezek kariery oraz dostrzeganie potencjatu kazdej osoby, niezaleznie
odjej wieku, ptci czy dotychczasowych wyboréw zawodowych. Szczegdlny nacisk ktadziemy na réwnowage miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, traktujac ja jako jeden z filaréw naszej kultury organizacyjne.

Po przedstawieniu gtéwnych zatozen oraz wyznaczeniu ogdlnego kierunku polityki rownosciowej, prezentujemy konkretne cele
i dziatania, ktore stanowig fundament nowego planu réwnosci OPI. Ponizej przedstawiamy zdefiniowane dziatania wraz z przypisanymi
wskaznikami realizacji, jednostkami odpowiedzialnymi i wspdtodpowiedzialnymi oraz terminami wykonania. Takie podejscie umozliwia
konsekwentne wdrazanie zmian, oceng ich skutecznosci oraz biezace monitorowanie postepdw.




-

PRZECIWDZIALANIE DYSKRYMINACJI | PRZEMOCY,

MIEDZY INNYMI ZE WZGLEDU NA PLEC ORAZ KSZTAYTOWANIE
POSTAW SPRZYJAJACYCH ROWNOSCI | REAGOWANIU NA
NIEPOZADANE ZJAWISKA POPRZEZ DZIAt ANIA EDUKACYJNE

| WZMACNIANIE MECHANIZMOW ZGtOSZEN | WSPARCIA

1. Co chcemy osiggnac?

Chcemy zbudowaé w instytucji wysoki poziom swiadomosci na temat przejawdw dyskryminaci i przemocy (miedzy innymi ze
wzgledu na ptec) oraz mechanizmdw ich rozpoznawania i przeciwdziatania im. Zalezy nam, aby osoby pracujgce w instytucie posiadaty
nie tylko wiedze o tym, czym sg nieréwne traktowanie, molestowanie czy wykluczenie, ale takze potrafity rozpoznac te zjawiska w praktyce
i wiedziaty, jakie procedury oraz narzedzia moga wykorzystac, aby im przeciwdziatac.

Réwnolegle chcemy wzmacnia¢ kulture reagowania i wspiera¢ zmiane postaw tak, aby tworzyc¢ srodowisko oparte na wzajemnym
szacunku i réwnosci. Naszym celem jest, aby uczestnictwo w szkoleniach i dziataniach komunikacyjnych przekfadato sie na wiekszg
gotowos¢ do reagowania na sytuacje niepozadane oraz na budowanie wspdlnej odpowiedzialnosci za klimat organizacyjny.
Nasze dziatania wspierajg cele organizacji zwigzane z poprawg kultury pracy, promowaniem szacunku i przeciwdziataniem
przemocy w miejscu pracy. Dzieki temu instytut bedzie miejscem bezpiecznym, wspierajacym i otwartym na wszystkich czionkdw
i cztonkinie spotecznosci.

2. Do kogo kierujemy dziatania?
Do kandydatow i kandydatek do pracy w OPI
Do wszystkich pracownikow i pracownic OPI

Do dyrekcji OPIi kadry kierowniczej




PRZECIWDZIALANIE DYSKRYMINACJI | PRZEMOCY MIEDZY INNYMI ZE WZGLEDU NA PLEC ORAZ
CEL nr1 KSZTALTOWANIE POSTAW SPRZYJAJACYCH ROWNOSCI | REAGOWANIU NA NIEPOZADANE ZJAWISKA

POPRZEZ DZIALANIA EDUKACYJINE | WZMACNIANIE MECHANIZMOW ZGtOSZEN | WSPARCIA

WSKAZNIKI

Przygotowanie i upowszechnienie
broszury dotyczacej zasad stosowania
jezyka réwnosciowego w dokumentaciji

Utrwalanie i dalsze stosowanie
standarddéw stosowania jezyka
réwnosciowego we wszystkich
wewnetrznych dokumentach OPI
W celu promowania réwnosci,
niedyskryminaciji i integraciji

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

« Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci
- Kierownik/kierowniczka DKS
- Sekretariat dyrekcji

ahuia 5
E do korica 2027 roku

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE
Wszystkie jednostki organizacyjne

Stosowanie jezyka réwnosciowego
we wszystkich nowych dokumentach

aluln -
m od 2026 roku, na biezgco

WSKAZNIKI

Przygotowanie, publikacja
i udostepnienie w intranecie
przewodnika jezykowego
zawierajgcego zasady komunikaciji
empatycznej

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

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

Opracowanie i udostepnienie
przewodnika jezykowego
zawierajgcego zasady
komunikacji empatycznej
(nonviolence communication,
NVC), opartej na szacunku

i réwnosci

sluba (o korica drugiego kwartatu

BB 202710k

Aktywne informowanie
pracownikéw i pracownic OPI

o realizowanych dziataniach na
rzecz rownosci i réznorodnosci,
a takze upowszechnianie tresci
edukacyjnych i promocyjnych
dotyczacych kwestii
réwnosciowych w celu zwiekszenia
Swiadomosci, zaangazowania

i uczestnictwa w inicjatywach
réwnosciowych Instytutu

WSKAZNIKI

Dodanie sekcji o dziataniach
réwnosciowych w newsletterze OPI

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

+ Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci
- Kierownik/kierowniczka DKS

od 1wrzesnia 2026 roku, zgodnie
m z cyklem wydawniczym newslettera
OPI i potrzebami informacyjnymi

Przeprowadzenie szkolenia
e-learning z zakresu réwnosci

aluln
m od 2026 roku, raz na dwa lata

WSKAZNIKI

Podnoszenie swiadomosci
pracownikéw i pracownic OPI
W zakresie przemocy w miejscu
pracy — w tym mobbingu,
mikroagresji oraz przemocy, miedzy
innymi ze wzgledu na pte¢ - poprzez
realizacje dziatar edukacyjnych takich
jak kampanie informacyjne, publikacja
materiatéw oraz przypominanie

0 obowigzujgcych procedurach

i mechanizmach wsparcia.

Celem dziatania jest zwiekszenie
wiedzy na temat mechanizmdéw
przemocy, promowanie kultury
organizacyjnej wolnej od przemocy
oraz wzmachianie umiejetnosci
rozpoznawania i reagowania na
niepozgdane zachowania

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE
Przygotqwanlg | publikacjaw o - Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci
intranecie cyklicznych komunikatéw . Kierownik/kierowniczka DZKL
przypominajgcych o obowigzujacych - Kierownik/kierowniczka DKS

procedurach antymobbingowych

i mechanizmach przeciwdziatania
przemocy, miedzy innymi ze wzgledu
na ptec, oraz istniejgcych kanatach
zgtaszania przypadkdéw
nieprawidtowosci

alude  (d 2026 roku, raz w roku, do
korica okresu obowigzywania




WSKAZNIK

Przygotowanie cyklicznego raportu
z podjetych dziatan w zakresie

wspotpracy zewnetrznej w obszarze
réwnosci i réznorodnosci

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Petnomocnik/pethomocniczka do spraw réwnosci

Podejmowanie wspotpracy

z innymi organizacjami z sektora
nauki, szkolnictwa wyzszego

i biznesu w zakresie promowania
i upowszechniania idei réwnosci
i réznorodnosci oraz wymiany
obiecujacych praktyk

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE
Osoby merytoryczne odpowiedzialna za
wspotprace

olula 0d 2027 roku, do korica
pierwszego kwartatu kazdego

roku

WSKAZNIK

Przygotowanie i publikacja na stronie
internetowej OPI cyklicznego raportu
z dziatan podejmowanych w ramach
Planu

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Petnomocnik/pethomocniczka do spraw réwnosci

Monitorowanie dziatan w zakresie
réwnosci realizowanych w ramach
Planu oraz upowszechnianie
wynikéw monitoringu w celu
zapewnienia przejrzystosci, oceny
postepdw i planowania dalszych
dziatan

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

Kierownik/kierowniczka DKS

olala 0d 2027 roku, do korica
pierwszego kwartatu kazdego
roku

WSKAZNIK

Przygotowanie i udostepnienie
pracownikom i pracownicom raportu
z badania

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci

Przeprowadzenie badan wsréd
pracownikdéw i pracownic na temat
warunkow pracy i rbwnego
traktowania, za pomoca nharzedzia
GEAM (Gender Equality and
Monitoring)

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE
ﬁ do korica drugiego kwartatu Kierownik/kierowniczka DKS
2028 roku




ceLd

ZROWNOWAZENIE REPREZENTACJI KOBIET | MEZCZYZN

W PROCESACH ZARZADZANIA, PODEJMOWANIA DECYZJI

| REPREZENTOWANIA OPI POPRZEZ WDRAZANIE ROZWIAZAN
WSPIERAJACYCH ROWNY DOSTEP ORAZ PROMOWANIE
ZASADY PRIORYTETU KOMPETENCJI

1. Co chcemy osiggnac?

Naszym celem jest stopniowe doprowadzenie do sytuacji, w ktorej kobiety i mezczyzni bedg w rownym stopniu reprezentowani
w organach zarzgdzajgcych, zespotach decyzyjnych oraz gremiach doradczych OPI, z uwzglednieniem proporciji ptci okreslonych grup
zawodowych zatrudnionych w Instytucie. Pozwoli to na rzeczywiste uwzglednianie réznorodnych perspektyw w procesie podejmowania
decyzji i kierowania. Zréwnowazona reprezentacja zwiekszy transparentnose, przejrzystosé i sprawiedliwosé w zarzagdzaniu.

Chcemy takze zadbac o to, aby OPI byto reprezentowane na zewnatrz w sposob odzwierciedlajgcy zasade réownosci pici,
biorgc pod uwage proporcje zatrudnionych w danych grupach zawodowych w Instytucie. Oznacza to zaréwno udziat kobiet, jak
i mezczyzn w konferencjach, panelach eksperckich czy innych wydarzeniach publicznych organizowanych przez instytut. Dzieki temu
bedziemy ksztattowa¢ wizerunek instytucji nowoczesnej, odpowiedzialnej spotecznie i wspierajgcej réznorodnosé jako fundament
innowacyjnosci i jakosci naukowej.

2. Do kogo kierujemy nasze dziatania?

= Do wszystkich pracownikdw i pracownic OPI

= Do dyrekcji OPIli kadry kierowniczej




CELnr2

ZROWNOWAZENIE REPREZENTACJI KOBIET | MEZCZYZN W PROCESACH ZARZADZANIA,
PODEJMOWANIA DECYZJI | REPREZENTOWANIA OPI POPRZEZ WDRAZANIE ROZWIAZAN
WSPIERAJACYCH ROWNY DOSTEP ORAZ PROMOWANIE ZASADY PRIORYTETU KOMPETENCJI

Prowadzanie dziatan narzecz
osiggniecia rownowagi ptci w
strukturach kierowniczych OPI,

z uwzglednieniem proporcji ptci
okreslonych grup zawodowych
0s06b zatrudnionych w Instytucie.
Zréwnowazony udziat umozliwia
uwzglednianie réznych perspektyw
W procesach decyzyjnych, a takze
zwieksza przejrzystosé

i sprawiedliwos¢ zarzadzania.
Kluczowym elementem
diagnostycznym jest systematyczny
monitoring udziatu kobiet

i mezczyzn w strukturach
kierowniczych, ktéry stanowi
podstawe do prowadzenia
Swiadomej polityki réwnosciowej

WSKAZNIK

Opracowanie cyklicznego raportu
zawierajgcego analizg udziatu
kobiet i mezczyzn w strukturach
kierowniczych OPI,

z uwzglednieniem proporcji ptci
okreslonych grup zawodowych
0s6b zatrudnionych w Instytucie

od 2027 roku, do korica pierwszego
kwartatu kazdego roku

Organizacja szkolen
rozwijajacych kompetencije
liderskie osdb z grup
niedoreprezentowanych

W strukturach zarzadczych

i decyzyjnych OPI.

Celem jest zwigkszenie réwnosci
szans w zakresie awansu i udziatu
W procesach decyzyjnych,
promowanie réznorodnosci
perspektyw oraz wzmochienie
reprezentacji grup dotychczas
mniej obecnych w rolach
przywoédczych.

WSKAZNIKI

Zorganizowanie minimum 1szkolenia
z zakresu kompetenciji liderskich dla
grup niedoreprezentowanych

aluln )
m do korica 2028 roku

Liczba oséb uczestniczacych
w szkoleniach (na podstawie
zidentyfikowanych potrzeb instytutu)

aluin .
m adekwatnie do potrzeb

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

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

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

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




ced

ZAPEWNIENIE ROWNYCH SZANS W REKRUTACJI, ROZWOJU
ZAWODOWYM | WYNAGRODZENIACH POPRZEZ TWORZENIE
| KONSEKWENTNE STOSOWANIE PRZEJRZYSTYCH,
NIEDYSKRYMINUJACYCH ZASAD | PROCEDUR

1. Co chcemy osiggnac?

Naszym celem jest zapewnienie, aby wszystkie procesy zwigzane z rekrutacja, rozwojem zawodowym i wynagradzaniem w OPI
byty wolne od uprzedzen i opieraty sie wytacznie na przejrzystych, obiektywnych i merytorycznych kryteriach. Chcemy stworzy¢ system,
w ktorym kazdy kandydat i kazda kandydatka maja rowne szanse na zatrudnienie, awans i dostep do programdw rozwojowych, a decyzje
kadrowe sg podejmowane w sposob transparentny i sprawiedliwy.

Dazymy réwniez do niepowstawania luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ poprzez regularne monitorowanie i analize wynagrodzen
w instytucji. Chcemy, aby réwna praca byta réwno wynagradzana, a pracownicy i pracownice mieli poczucie, ze ich rozwdj zawodowy
zalezy od kompetencji, zaangazowania i osiggniec, a nie od czynnikdw tozsamosciowych. Dzigki temu budujemy zaufanie do instytucii
jako pracodawcy i wzmacniamy jej wizerunek jako organizacji nowoczesnej, sprawiedliwej i atrakeyjnej zawodowo.

2. Do kogo kierujemy nasze dziatania?
= Do kandydatéw i kandydatek do pracy w OPI
= Do wszystkich pracownikdw i pracownic OPI

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




ZAPEWNIENIE ROWNYCH SZANS W REKRUTACJI, ROZWOJU ZAWODOWYM

I WYNAGRODZENIACH POPRZEZ TWORZENIE | KONSEKWENTNE STOSOWANIE
PRZEJRZYSTYCH, NIEDYSKRYMINUJACYCH ZASAD | PROCEDUR

Monitorowanie proceséw
rekrutacyjnych pod katem
jawnosci, przejrzystosci

i rownosci ptci w celu zapewnienia
réwnych szans kobiet i mezczyzn
w dostepie do zatrudnienia.
Dziatanie obejmuje analize danych
dotyczgcych struktury
zatrudnienia, opracowanie
raportéw z przebiegu proceséw
rekrutacyjnych

WSKAZNIK

Opracowanie cyklicznego raportu
z analizy udziatu kobiet i mezczyzn
w procesach rekrutacyjnych oraz

zatrudnienia

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

- Kierownik/kierowniczka DZKL
- Pethomocnik/pethnomocniczka do spraw réwnosci

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE
DZKL

od 2027 roku, do korica
m pierwszego kwartatu kazdego
roku

WSKAZNIKI
Opracowanie cyklicznego raportu dzellos debboizedi s

z analizy fluktuacji kadry w podziale - Kierownik/kierowniczka DZKL
miedzy innymi na ptec i wiek - Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci

Analiza fluktuacji kadry,

z uwzglednieniem podziatéw
miedzy innymi na pte¢ i wiek oraz
podejmowanie dziatan
naprawczych w przypadku
przekroczenia ustalonego progu
rotacji pracownikdéw i pracownic.
Celem jest monitorowanie
stabilnosci zatrudnienia,
identyfikacja potencjalnych
przyczyn odejé¢ oraz wdrazanie
rozwigzan naprawczych

od 2026 roku, minimum raz na
potroku

alula
m JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE
- Dyrekcja

- DZKL

Wdrozenie dziatan naprawczych
w przypadku przekroczenia progu
fluktuacji wynoszacego 6%

almla 0d 2027 roku, adekwatnie do

potrzeb

WSKAZNIK

Opracowanie cyklicznego raportu
zawierajacego analize tempa
awansow zawodowych i uzyskiwania
stopni naukowych przez kobiety

i mezczyzn

Systematyczny monitoring
danych dotyczacych $ciezek
rozwoju kariery kobiet i mezczyzn,
w tym tempa awanséw
zawodowych i uzyskiwania stopni
naukowych, w celu identyfikaciji
ewentualnych nieréwnosci i barier
awansu oraz dostarczenia
podstaw do planowania dziatan
wspierajgcych réwnosc¢ szans

W rozwoju zawodowym

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

« Petnomocnik/pethomocniczka do spraw réwnosci
- Kierownik/kierowniczka DZKL

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE
DZKL

ahuda 002027 roku, do korica
m pierwszego kwartatu kazdego /
roku

Przygotowanie analizy poziomu WSKAZNIK

wynagrodzer kobieti mezczyzn w Opracowanie cyklicznego raportu Sl s NI, ) LISe7s 2

OPlw celu monitorowania dotyczacego poziomu wynagrodzeri - Kierownik/kierowniczka DZKL

ewentualnych nierownoscl kobiet i mgzczyzn w podziale na piony, - Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci
ptacowych, wspierania decyzji grupy stanowisk i funkcje oraz

dyrekcji dotyczgcych polityki przekazanie go dyrekciji
wynagrodzen oraz planowania
dziatan zmniejszajacych luke

od 2027 roku, do korica
pierwszego kwartatu kazdego
roku




ca

WZMACNIANIE KULTURY ORGANIZACYJNEJ SPRZYJAJACEJ
ROWNOWADZE MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM

A PRYWATNYM POPRZEZ WDROZENIE ROZWIAZAN
SPRZYJAJACYCH DOBROSTANOWI OSOB ZATRUDNIONYCH

1. Co chcemy osiggnac¢?

Chcemy budowac kulture organizacyjng, w ktdrej kazdy pracownik i kazda pracownica czuje sie wigczony/wigczona, szanowany/
szanowanaitraktowany/traktowana sprawiedliwie. OPI ma by¢ miejscem otwartym naréznorodnosé i promujgcym wartosci rdwnosciowe,
w ktérym indywidualne potrzeby i doswiadczenia pracownikdw sg uwzgledniane w codziennym funkcjonowaniu instytucji. Naszym
priorytetem jest wzmocnienie poczucia wspdlnoty, odpowiedzialnosci i wzajemnego wsparcia.

Jednoczesnie chcemy wprowadzacd i rozwijac rozwigzania, ktére sprzyjajg rownowadze miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
Elastyczne formy organizacji pracy, przyjazne procedury dotyczace korzystania z urlopdw czy wsparcie osob tgczacych obowigzki
zawodowe i rodzinne pozwolg na lepsze dopasowanie pracy do indywidualnych potrzeb. Dzieki temu zwiekszymy satysfakcje, motywacije
i dobrostan pracownikdw, co przetozy sie rowniez na wiekszg efektywnosc oraz atrakcyjnosc instytucji jako pracodawcy.

2. Do kogo kierujemy nasze dziatania?

= Do kandydatéw i kandydatek do pracy w OPI
= Do wszystkich pracownikéw i pracownic OPI
= Do dyrekcji OPI




CELnr4

WZMACNIANIE KULTURY ORGANIZACYJNEJ SPRZYJAJACEJ ROWNOWADZE MIEDZY ZYCIEM
ZAWODOWYM A PRYWATNYM POPRZEZ WDROZENIE ROZWIAZAN SPRZYJAJACYCH
DOBROSTANOWI OSOB ZATRUDNIONYCH

Organizacja szkolen
re-onboardingowych
wspierajgcych osoby powracajgce
do pracy po dtuzszej nieobecnosci
(np. urlopach rodzicielskich,
zdrowotnych czy bezptatnych),

W celu ufatwieniaim ponownej
adaptaciji do Srodowiska
organizacyjnego, redukcji stresu
zZwigzanego z powrotem oraz
zwiekszenia efektywnosci ich
reintegracji zawodowej. Dziatanie
sprzyja budowaniu kultury
organizacyjnej opartej na
Wwzajemnym wsparciu

WSKAZNIKI

Odsetek 0séb powracajgcych do
pracy po dtugotrwatej nieobecnosci,
ktdre zostaty zaproszone do udziatu
W szkoleniu re-onboardingowym na
poziomie 100%

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

« Kierownicy/kierowniczki dziatéw i laboratoriéw
- Pethomocnik/pethnomocniczka do spraw réwnosci

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

- Kierownik/kierowniczka DKS
- Kierownik/kierowniczka DZKL

almba 2026, adekwatnie do

E potrzeb

Cykliczne organizowanie szkolen
re-onboardingowych

dub 2026 roku, adekwatnie do
E potrzeb, minimum raz w roku

Organizacja i promocja dziatan
wspierajgcych réwnowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym
(work-life balance) w celu poprawy
dobrostanu pracownikéw

i pracownic, zwigkszenia ich
motywacji, efektywnosci

i zaangazowania, a takze
podniesienia atrakcyjnosci OPI jako
pracodawcy. Dziatania obejmuja
realizacje inicjatyw promujacych
dobre praktyki w zakresie
zarzadzania czasem, redukcji stresu
i dbania o zdrowie oraz udziat
w programach ogdlnopolskich
wspierajgcych réwnowage
praca-zycie

WSKAZNIK JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Podejmowanie cyklicznych inicjatyw - Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci
promujacych dziatania z obszaru - Kierownik/kierowniczka DZKL
work-life balance

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

Kierownik/kierowniczka DKS

dub 52026 roku, minimum raz

m W roku

WSKAZNIK

Opracowanie cyklicznego raportu
podsumowujacego dziatania
organizacyjne narzecz poprawy
dobrostanu pracownikéw

i pracownic

Systematyczne monitorowanie,
analiza i raportowanie dziatan
organizacyjnych ukierunkowanych
na poprawe dobrostanu
pracownikéw i pracownic,
obejmujacych muin. inicjatywy
wspierajace zdrowie fizyczne

i psychiczne, rwnowage
praca-zycie oraz kulture
wzajemnego wsparcia. Regularne
gromadzenie danych i publikacja
raportu maja na celu wspieranie
decyzji zarzadczych, zwiekszanie
atrakcyjnosci OPI jako miejsca
pracy oraz ograniczenie rotacji

i wzmochienie zaangazowania
zespotu

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

« Kierownik/kierowniczka DZKL
« Dyrekcja OPI

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

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

dula 0d 2027 roku, do korica
pierwszego kwartatu kazdego
roku




ceLd

WLEACZANIE ANALIZY UWZGLEDNIAJACEJ PLEC DO BADAN
NAUKOWYCH | INNOWACJI POPRZEZ ROZWOJ KOMPETENCJI
BADAWCZYCH, WPROWADZENIE ODPOWIEDNICH PROCEDUR
ORAZ MONITOROWANIE EFEKTOW

1. Co chcemy osiggnac?

Chcemy, aby w badaniachiinnowacjach realizowanych w OPI systematycznie uwzgledniana byta ptec. Dziekitemu nasze projekty beda
charakteryzowac sie wyzszg jakoscig metodologiczng, wiekszg trafnoscig wynikdw oraz lepszym dopasowaniem do zréznicowanych

potrzeb spotecznych. Wigczenie tej perspektywy pozwoli unika¢ bteddw wynikajacych z pomijania réznic i przyczyni sie do tworzenia
bardziej innowacyjnych i odpowiedzialnych rozwigzan.

Naszym celem jest rozwdj kompetencji badaczy i badaczek w tym obszarze poprzez szkolenia, warsztaty oraz opracowanie
praktycznych wytycznych. Jednoczesnie chcemy wprowadzi¢ procedury wspierajace i monitorujace uwzglednianie ptci w projektach
naukowych i aplikacyjnych. Dzieki temu OPI bedzie wzmacnia¢ swoja pozycje jako instytucja nowoczesna, zgodna ze standardami
europejskimi i wnoszaca realny wktad w rozwdj nauki oraz innowacji sprzyjajacych catemu spoteczenstwu.

2. Do kogo kierujemy nasze dziatania?

= Do pracownikdw naukowych i badawczo-technicznych OPI

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




CELnr5

WLACZANIE ANALIZY UWZGLEDNIAJACEJ PLEC DO BADAN NAUKOWYCH | INNOWACJI POPRZEZ

ROZWOJ KOMPETENCJI BADAWCZYCH, WPROWADZENIE ODPOWIEDNICH PROCEDUR ORAZ
MONITOROWANIE EFEKTOW

WSKAZNIK

Opublikowanie przewodnika JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE
w intranecie

Przygotowanie krétkiego
przewodnika/checklisty dla
zespotéw badawczych na temat
tego, jak wigczyc analizy

Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci

uwzgledniajgce pte¢ do ,
badari/projektow JEDNOSTKI WSPOtODPOWIEDZIALNE
ahuba  ; Korica drugiego kwartatu Sizzagzglﬂgﬁigzéfgq specjalizujace sig
E 2027 roku
WSKAZNIK
Warosenie od odni | JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE
rozenie odpowiedniego pola
Wprovyad.zen.ie obowiqz!fu w formularzu v?/ni oskud ogKoFr,‘nisji Etyki Przewodniczacy/przewodniczaca Komisji Etyki
odniesienia sie do kwestii
uwzgledniania (lub nie) ptci

w badaniach w formularzu wniosku
do Komisji Etyki

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci

alula do korica drugiego kwartatu

BB 2027roku

WSKAZNIK

Rozpoczecie funkcjonowania
mechanizmu doradczego
(osoba/zespdt)

Stworzenie mechanizmu
doradczego w zakresie analizy
uwzgledniajgcej pte¢ w projektach
(np. poprzez wyznaczenie osoby
lub zespotu), w tym umozliwienie
krétkich konsultacii

dla wnioskodawcdéw

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

Osoby pracujgce naukowo, specjalizujgce sie

alul 5
m do korica 2026 roku

W tematyce réwnosci ptci

WSKAZNIKI

Cykliczna aktualizacja przestrzeni
na wewnetrznej platformie
lubw intranecie

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE

Petnomocnik/petnomocniczka do spraw réwnosci

Upowszechnianie i promocja
wiedzy na temat sex/gender
dimension poprzez aktualizacje
przestrzeni na wewnetrznej
platformie/intranecie zawierajacej
materiaty i narzedzia wspierajgce
analizy uwzgledniajgce pte¢

Ww badaniach, organizacje
seminariéw wewnetrznych

oraz wspotprace z innymi
instytucjami w zakresie wymiany
obiecujacych praktyk

JEDNOSTKI WSPOLODPOWIEDZIALNE

Osoby pracujgce naukowo, specjalizujgce sie
W tematyce réwnosci ptci

slub 2026 roku, minimum raz na

m kwartat

Publikacja minimum 5 materiatéw
rocznie na wewnetrznej platformie
lub wintranecie

od 2027 roku, co roku

Organizacja minimum 1seminarium
na temat sex/gender dimension
w badaniach naukowych

“ do korica 2028 roku




MECHANIZM MONITOROWANIA PLANU ROWNOSCI PtClI

Realizacja planu réwnosci bedzie podlegac systematycznemu monitorowaniu prowadzonemu przez petnomocnika/petnomocniczke
do spraw réwnosci. Proces ten bedzie miat na celu nie tylko ocene skutecznosci wdrazanych dziatan, ale réwniez wspieranie instytucii
w konsekwentnym stosowaniu zasady rownego traktowania we wszystkich obszarach jej funkcjonowania. Monitorowanie obejmowac
bedzie analize postepdw w realizacji poszczegolnych dziatan przewidzianych w Planie, ocene stopnia osiagniecia wskaznikdw okreslonych
dla kazdego celu, identyfikacje barier i trudnosci, ktére mogty wptynaé na brak realizacji zatozen.

W przypadku nieosiagniecia okreslonych wskaznikéw, przeprowadzona zostanie analiza przyczyn, a nastepnie wdrozone zostang
odpowiednie srodki naprawcze. W sytuacjach, gdy pojawig sie nowe wyzwania lub nieprzewidziane okolicznosci, Plan moze zosta¢
zaktualizowany, a zmiany zostang udostepnione publicznie w sposob przejrzysty i dostepny.

Na zakoriczenie okresu obowigzywania Planu, tj. w 2028 roku, opracowany zostanie raport koricowy, ktéry podsumuije catosc dziatan,
osiggniete rezultaty oraz wptyw Planu na funkcjonowanie Instytutu. Raport ten bedzie stanowit podstawe do opracowania kolejnych
strategii w zakresie rownosci ptci.




ZRODtA

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.
https://eur-lexeuropa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32006L0054&from=LT.

Dyrektywa 2019/1158 Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) z dnia 20 czerwca 2019 roku w sprawie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekundw.

EC, European Commission. 2025. She Figures 2024. Gender in research and innovation: Statistics and indicators. Luxembourg:
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https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/c246671a-78b6-11f0-9af8-0laarbedr1al.

EC, European Commission. 2021. She Figures 2019. Gender in Research and Innovation Statistics and Indicators. Luxembourg:
Publications Office of the European Union.
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/67d5a207-4dal-Tlec-9lac-01aarbedr1al/language-en.
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Knapinska A, tobodzirska A, Mirostaw J.,, Roguz A., Czarnocka-Cieciura M. (2025) Monitoring warunkdw pracy, bezpieczerstwa
i rownego traktowania w Osrodku Przetwarzania Informacji - Parstwowym Instytucie Badawczym. OPL.

Procedura zapobiegania oraz postepowania ze zdarzeniami o charakterze mobbingu lub dyskryminacji, w tym molestowania
lub molestowania seksualnego. Zatacznik nr 1 do Zarzadzenia Dyrektora Osrodka Przetwarzania Informaciji — Paristwowego Instytutu
Badawczego nr 38/2020 z dnia 17 listopada 2020 roku.

Regulamin pracy Osrodka Przetwarzania Informaciji — Panstwowego Instytutu Badawczego wprowadzony zarzgdzeniem Dyrektora
nr 27/2024 z dnia 14 pazdziernika 2024 roku.

Zarzadzenie nr 38/2020 z dnia 17 listopada 2020 roku Dyrektora OPI PIB w sprawie wprowadzenia w Osrodku Przetwarzania
Informacji - Paristwowym Instytucie Badawczym Procedury zapobiegania oraz postepowania ze zdarzeniami o charakterze mobbingu
lub dyskryminaciji, w tym molestowania seksualnego.
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