PLAN ROWNOSCI PLCI
W INSTYTUCIE OCHRONY ROSLIN — PANSTWOWYM INSTYTUCIE BADAWCZYM
na lata 2023 - 2025

L PODSTAWY PRAWNE:

Plan rownosci pici - GEP (ang. Gender Equality Plan) dla Instytutu Ochrony Roslin — Padstwowego
Instytutu (zwanego dalej , Instytutem” lub ,IOR — PIB”} oparty jest na nastepujgcych aktach prawnych:
*  Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. 2 1997 r. Nr 78, poz. 483},
*  Dyreklywie 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 2006. 204, 23),
* Ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, tj. z dnia 18 czerwca 2020 r. {t. jeden. Dz, U,
22022 r, poz. 1510 ze zm.)},
* Ustawie z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny, tj. z dnia 2 grudnia 2021 r. {t. jedn. Dz. U,
22022 r, poz. 1138 ze zm.),
* Ustawie z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny, tj. z dnia 16 wrzeénia 2020 r. (t. jedn. Dz.U.

z 2022 r., poz. 360 ze zm.).

Jest on zgodny z:
° Artykutem 8 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskie],
* Komunikatem Komisji Europejskiej do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego
Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego | Komitetu Regiondw: Unia rownosci: strategia na rzecz
réwnouprawnienia pfci na lata 2020-2025 oraz

* Uwszglednia dobre praktyki stosowane w innych dokumentach GEP w krajach UE,

. ZALOZENIA | CELE:

Niniejszy plan ma na celu zapewnienie wdrozenia oraz przestrzegania zasad i regut zapewniajacych, ze
Instytut bedzie miejscem pracy bezpiecznym dla wszystkich, z poszanowaniem fundamentalaych
zasad, jakimi sg:

¢ rOwnose,

*  rdinorodnost,

¢ walnosé od dyskryminacji,

* zapewnienie swobody rozwoju naukowego, zawodowego i osobistego.




Zatozeniem Planu jest ustalenie i promowanie zasad, ktdre wspierajg rownos¢ w karierach naukowych
pracownic i pracownikow réoinych szczebli, zapewniajac réwnowage pitci w procesach i organach
decyzyjnych.

Plan dziatan w zakresie rownoéci pici dotyczy catej spotecznosci budujacej i wspdtpracujgcej
z Instytutem.

Plan Réwnosci Ptci GEP dla Instytutu jest wynikiem analizy zatrudnienia i rozwoju. Jest to strategia
zaplanowana na trzy lata (2023-2025), ktéra bedzie rozwijana i modyfikowana w zaleznosci od potrzeb.
Celem wprowadzenia Planu Réwnosci Pici jest zwigkszenie réznorodnoéci w jednostce, co ma zapewnic
wzbogacenie potencjatu naukowego Instytutu. Zatozeniem jest stworzenie komfortowych i wolnych
od wszelkich przejawdw dyskryminacji warunkéw do pracy i rozwoju zawodowego, co umozliwi
wszystkim pracownikom Instytutu rozwadj osobisty i zawodowy wedtug réwnych zasad, bez wzgledu na
pte¢. W tym celu planowane jest podjecie dziatari zwigzanych ze stalym monitorowaniem udziatu
kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych sferach dziatalnosci Instytutu (zatrudnianie, udziat w projektach,

konkursach, szkoleniach, etc.).

Il.  STAN AKTUALNY:

W wyniku przeprowadzonego badania stanu biezgcego (lata 2020-2022) zebrano dane, ktérych analiza
pozwala na ocene nastepujgcych aspektow:
1. Mozliwos¢ kariery i awansu w jednostce.
Rownowaga w zyciu zawodowym i prywatnym.
Wptyw pandemii COVID-19 na réwnos¢ pici.

Wigczenie wymiaru pici do tresci badawczych.

s W R

Zapobieganie mobbingowi, S$rodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym

molestowaniu seksualnemu.

1. Mozliwosc¢ kariery i awansu w jednostce.

Ze wzgledu na profil dziatalno$ci Instytutu jedynym kryterium wyboru pracownikéw sg ich kwalifikacje.
Wiekszoé¢ zatrudnionych w jednostce to kobiety — 157. Liczba mezczyzn to 74 osoby.
Stanowiska kierownicze obejmuje:

° 11 kobiet, co stanowi 46 % ogdlnej liczby kierownikow;

* 13 mezczyzn, co stanowi 54 % ogdlnej liczby kierownikow.




Tabela. 1 Zatrudnienie wg stanowisk na 31.12.2022 r.

Stanowisko 0golem w tym Udzial
kobiety % kobiet
pracownicy naukowi 55 35 64%
pracownicy badawczo- techniczni 17 11 65%
pracownicy inzynieryjno- techniczni 95 69 73%
pracownicy administracyjno- ekonomiczni 24 20 83%
pracownicy ohstugi 37 20 54%
Dyrekcia 3 2 67%
Opdtem 231 157 68%

Przedstawiciele obu pici sg jednakowo traktowani zardwno przy nawigzywaniu i rozwigzywaniu
stosunku pracy, ustalaniu warunkow zatrudnienia, awansowaniu, jak i dostepie do szkolern w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych. W trakcie rekrutacji nie preferuje sig okre$lonej pici. Ogloszenia
o poszukiwaniu pracownikow sg formutowane uzywajgc neutralnego jezyka, a wymagania mieszczq sig
jedynie w obszarze kompetencji i umiejetnosci. Oceniane sg kwalifikacje, doswiadczenie zawodowe,
a takze stopien wysitku (fizycznego i psychicznego} koniecznego do wykonania pracy, nie ma znaczenia
pled czy pochodzenie rasowe.

W celu uniknigcia dyskryminacji, czy uznaniowego kalkulowania wynagrodzen, w Instytucie obowigzuje
Zakfadowy Uklad Zbiorowy Pracy, ktory zawiera regulacje dotyczace wyliczania wynagrodzen ze
wzgledu na stanowisko i kwalifikacje {staz pracy, dorobek naukowy, doswiadczenie i wyksztalcenie).
Dzicki temu realizowana jest zasada rownej placy za t¢ samg prace oraz zasada rownej ptacy za prace
rowne] wartosci.

Ze wzgledu na specyfike dziatalnosci Instytutu i réznorodnosé stanowisk nie jest mozliwe rdGwnomierne

roztozenie proporcji nowozatrudnionych pracownikdw wzgledem pici.

Zgodnie z ustawg z dnia 30 kwietnia 2010 r. o instytutach badawczych, Rada Naukowa jest organem
stanowigcym, inicjujagcym, opiniodawczym i doradczym instytutu w zakresie jego dziafalnosci
statutowe] oraz w sprawach rozwoju kadry naukowej i badawczo-technicznej. Sktad Rady Naukowe]

jest wynikiem wybordw dokonywanych przez pracownikdéw Instytutu. Majgc na wzgledzie proces




wyfaniania cztonkow Rady Naukowej i poszczegdlnych Komisji, kwestia rownowagi ptci w sktadzie Rady
Naukowej jest wynikiem wylacznie decyzji wyborczych pracownikdow Instytutu, na ktére Dyrekcja
Instytutu nie ma wplywu. Ponadto, zgodnie z zapisami ustawy o instytutach badawczych, co najmniej
50% sktadu Rady stanowig osoby niebedace pracownikami Instytutu, ktére zatwierdza Minister, a

zatem pracownicy Instytutu majg realny wptyw tylko na potowe skfadu Rady Naukowe;.

Przeprowadzano réwniez analize rozwigzan stosunkéw pracy pracownikow w latach 2020 — 2022,
z ktorej wynika, ze w Instytucie wszystkich pracownikéw obowigzujg te same zasady. Dane z analizy

zaprezentowano w tabeli 2.

Tabela. 2 Rozwigzania stosunkéw pracy w latach 2020-2022

Liczba
—_— Udziat % w Udziat % w Udziat % w
rozwigzan
. Rok 2020 ogolnej Rok 2021 ogolnej Rok 2022 ogolnej
umow o
liczbie liczbie liczbie
prace
Kobiety 30 81% 14 56% 19 66%
Mezczyzni 7 19% 11 44% 10 34%
Ogoétem 37 100% 25 100% 29 100%

2. Rownowaga w zyciu zawodowym i prywatnym.

W Instytucie wypetnianie obowigzujgcych przepiséw prawa pracy w zakresie rownouprawnienia kobiet
i mezczyzn, w sprawie ochrony kobiet w cigzy i rodzicielstwa jest realizowane zgodnie z obowigzujgcym
systemem prawnym. Kierownictwo Instytutu stwarza mozliwosci korzystania w petni z uprawnieri
wynikajgcych z przepisow prawa w zakresie ochrony kobiet w cigzy i rodzicielstwa.

Kobiety zatrudnione w Instytucie korzystajg w catosci z naleinych im s$wiadczen pienieznych
i niepienieznych; zwolnienia pracownicy w cigzy na badania lekarskie, urlopdw macierzynskich,
rodzicielskich, wychowawczych, a po powrocie do pracy z ptatnych przerw na karmienie dziecka czy
wolnych dni na opieke nad dzieckiem.

Z czedci naleznych Swiadczen w zaleznosci od przepisdw korzystajg rowniez uprawnieni ojcowie dzieci.
W latach 2020-2022 jedenadcie pracownic skorzystato z mozliwosci wykorzystania zaraz po urlopie
macierzyfskim urlopu rodzicielskiego, a takze w siedmiu przypadkach z urlopu wychowawczego, dwie

pracownice korzystaty z mozliwosci fgczenia urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem pracy oraz dwie




pracownice korzystaly z obnizonego wymiaru czasu pracy w okresie, w ktérym moglyby korzystac
z urlopu wychowawczego.

Z urlopu ojcowskiego w latach 2020-2022 korzystafo dziewigciu megzczyzn.

W Instytucie nie odnotowano zadnego przypadku odmowy przyjecia do pracy, odmowy awansu lub
skierowania na szkolenie z powodu cigzy lub bycia rodzicem, co mogtoby $wiadczy¢ o dyskryminacji

kobiet.

3. Wplyw pandemii COVID-19 na réwnos¢ pici.

Z uwagi na pandemie Covid-19, w Instytucie w latach 2020-2021 - zgodnie z obowigzujgcg ustawg o
szczegdlnych rozwiqzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19,
innych chordb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych - umozliwiono pracownikom
przez czas oznaczony, swiadczenia pracy okre$lonej w umowie o prace, poza miejscem jej statego
wykonywania, tj. pracy zdalnej (korzystato z tej formy w roku 2021 ok. 20 % pracownikéw)

Ponadto w Instytucie pracownik lub pracownica mieli mozliwos¢ skorzystania z dodatkowego zasitku
opiekunczego przystugujgcego rodzicom lub opiekunom prawnym dzieci sprawujgcym opieke nad
dzieckiem ponizej 8. roku zycia. Dla przyktadu, w 2021 roku z tej formy opieki nad dzieckiem skorzystato

13 rodzicéw, w tym 2 mezczyzn.

4, Wiaczenie wymiaru pici do treéci badawczych.

W wyniku przeprowadzonej analizy nie stwierdzono naruszen w kwestii barier dotyczgcych wigczania
wymiaru ptci do treéci badawczych. Pracownicy IOR - PIB sg jednakowo traktowani, jesli chodzi o ich
zaangazowanie w badania i prace naukowe. Zespoly realizujgce projekty sg dobierane pod wzgledem
kwalifikacji.

Zbadano roéwniez odsetek kobiet i mezczyzn w kierowaniu realizowanymi projektami
wspatfinansowanymi ze $rodkdw krajowych i miedzynarodowych w latach 2020-2022.

Z analizy wynika, ze udziat kobiet w kierowaniu zespotami merytorycznymi w tych latach stanowit ok.
80 % w przypadku projektow realizowanych drogg konkursu,35 — 61% w projektach realizowanych w
ramach dotacji celowej Ministerstwa Rolnictwa i Rozwoju Wsi oraz 55 — 60% w zadaniach badawczych

finansowanych w ramach subwencji Ministerstwa Edukacji i Nauki (Ryc. 1)
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Ryc. 1. Udziat procentowy kobiet w kierowaniu projektami
badawczymi w Instytucie Ochrony Roslin - PIB w latach 2020
- 2022 z podziatem na zrodta finansowania

2020

 Subwencja MEIN

M Dotacja MRiRW

2022

2021

Projekty badawcze pozyskane drogg konkursu (NCN, NCBIR, fundusze UE)

Analiza recenzowanych publikacji naukowych napisanych przez pracownikéw Instytutu Ochrony Roélin

—PIB w latach 2020 — 2022 wskazuje na to, ze kobiety sg autorkami ok. 68% publikacji w czasopismach

znajdujacych si¢ w wykazach punktowanych czasopism naukowych wydanych przez Ministerstwo

Edukacji i

Tabela. 3

Nauki.

Autorzy recenzowanych publikacji naukowych w Instytucie Ochrony Roélin — PIB

w latach 2020-2022

Liczba publikacji Udziat kohiet Liczba autorow Udziat kobiet
Rok naukowych w liczbie publikacji w liczbie
publikacji autorow
Napisanych | Napisanych naukowych Kobiety | Mezczyzni pusllkae]
przez przez [%] [%]
kobiety mezczyzn
2020 146 70 67,6 53 25 67,9
2021 145 58 71,4 55 25 68,75
2022 105 52 66,9 40 24 62,5




5. Zapobieganie mobbingowi, $rodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pteé, w tym molestowaniu

seksualnemu.

W celu zapobiegania mobbingowi i dyskryminacji pracownikéw Dyrektora IOR - PIB wprowadzono
wewnetrzng polityke antymobbingowa. Postanowienia majg za zadanie:
1. Wyjaéniania indywidualnych, problematycznych sytuacji odbieranych przez pracownikow jako
formy niedozwolonego traktowania przez pracodawce, wspotpracownikéw lub podwtadnych
w miejscu pracy, w tym mobbing i dyskryminacja.
2. Przedstawiania pracodawcy obiektywnych, rzetelnych opinii na temat zgtaszanych sytuacji
konfliktowych.
3. Whnioskowania w sprawie wprowadzania rozwigzan systemowych stuzgcych ksztattowaniu
pozytywnych relacji interpersonalnych oraz pozytywnych wzorcéw kultury organizacyjnej w

Instytucie.

Instytut zobowigzuje sie do powotania Inspektora ds. réwnosci pfci.

Powotanie Inspektora ds. Réwnosci Pici ma na celu umozliwienie weryfikowania zatozonych celow
poprawy réwnosci ptci, monitorowania i weryfikacji wynikdw z oceny zwigzanej z realizacjg zasad
polityki réwnosci ptci w Instytucie. To wiasnie do Inspektora ds. Réwnosci Pici zgtaszane bedg wszelkie

niepozadane zjawiska w zakresie polityki rownosciowej i antymobbingowej.

IV. MONITOROWANIE

W celu monitorowania i weryfikacji poprawnosci wprowadzania Planu Réwnoésci Pici w IOR - PIB
zaktada sie wykonywanie oceny postepdw wdrazania planu w obszarze:

e nowozatrudnionych pracownikow z uwzglednieniem réznorodnosci pici,

e zatrudnienia kobiet i mezczyzn wedtug stanowisk,

o udziatu kobiet i mezczyzn w projektach,

e udziatu kobiet i mezczyzn w procesach rekrutacyjnych.
Jednostka odpowiedzialng za wykonywanie oceny bedzie Inspektor ds. Réwnosci Pici, ktory bedzie
dokonywat tej oceny na podstawie danych zbieranych z poszczegélnych Dziatéw. Kierownictwo IOR -

PIB bedzie udziela¢ cato$ciowego wsparcia dla jego dziatan.

Dodatkowo, Inspektor ds. Rownosci Plci bedzie prowadzit niezbedne, cykliczne dziatania

uswiadamiajgce i szkoleniowe pracownikow IOR - PIB dotyczgce:




1. Wzmacniania réwnowagi miedzy Zyciem rodzinnym a zawodowym i kultury organizacyjnej
instytucji, takie jak np.:

° monitorowanie udziatu kobiet | meiczyzn w konkursach grantowych, projektach, tematach
badawczych;

* monitorowanie udziatu kobiet i mezczyzn w procedurach rozwoju naukowego;

® monitorowanie udziatu kobiet i meiczyzn jako prelegentdw w seminariach, warsztatach i

konferencjach naukowych,

Mierniki oceny postepdw wdrazania planu:

*  kryterium pici udziatu pracownikéw w projektach wspétfinansowanych i sktadanych wnioskach
projektowych;

* podziat na pteC z wygtoszonych referatdw, udziatu w konferencjach naukowych, warsztatach i
seminariach;

¢ kryterium plci oraz kryterium zatrudnienia na podstawie form zatrudnienia iflub elastyczny
czas pracy, analizy statystyczne;

> liczba rodzicéw korzystajacych ze wsparcia w zakresie opieki nad dzieckiem podczas pracy.

2. Daieniu do zréwnowazonej reprezentacji plci w kadrze zarzadzajacej i gronach decyzyjnych:

Miernik oceny: udziat kobiet i mezczyzn w kadrze zarzadzajgcej.

3. Dziatan poprawiajacych réwno$¢ pici w procesie rekrutacji i rozwoju kadry:
* przeglad i aktualizacja i uszczeg6towienie obowigzujacych procedur we wspétpracy z

Dziatem Kadr.

Miernik oceny: udziat kobiet i mezczyzn w procesie rekrutacji i konkursach na stanowiska naukowe.

4. Dziatann przeciwko przemocy ze wzgledu na pteé, w tym przeciwko molestowaniu
seksualnemu:
* powotanie Inspektora ds. Réwnosci Pici;
* przeglad i aktualizacja procedury antydyskryminacyjnej i antymobbingowej umozliwiajgce]
zgtaszanie niepozgdanych zjawisk w zakresie molestowania i dyskryminacji zaréwno przez
osobg, ktdra doswiadczyta dyskryminacji, jak i przez kierownika jednostki organizacyjnej

do petnomocnika ds. rownosci pici;




* szkolenia i warsztaty z zakresu przeciwdziatania stereotypom, uprzedzeniom,
dyskryminacji, molestowaniu;

°  wprowadzenie jezyka rownosciowego w wewnatrz organizacji.

Mierniki ceny:
* liczba zgtoszen (skarg) kobiet i mezczyzn do Inspektora ds. Réwnosci Plci (analizy
statystyczne);
° liczba przeszkolonych osob, szkolen i warsztatow z zakresu przeciwdziatania stereotypom,

uprzedzeniom, dyskryminacji, molestowaniu.

V. Informacje dodatkowe:

* niniejszy Plan Réwnosci Plci zostanie rozpowszechniony wéréd pracownikéw |OR - PIB, a
jego wersja w postaci papierowej znajduje sie u kierownikéw zaktadow i dziatéw Instytutu.
* Instytut zapewni pracownikom dostep do Inspektora ds. Réwnosci Pici, ktéremu mozna
zgtaszaé wszelkie sprawy zwigzane z realizacjg Planu Réwnosci Pfci w tym wszelkie

niepozadane zjawiska w zakresie polityki rownosciowej i antymobbingowe;.







