Plan Réwnosci Plci
Instytutu Ochrony Przyrody Polskiej Akademii Nauk
w Krakowie

§1

Postanowienia Ogolne

Niniejszy Plan Rownosci Plci okresla zasady:

D

2)
3)

4)

wprowadzania w Instytucie dziatan rownosciowych majacych zapewni¢ réwnos¢ plei
w realizowanych badaniach naukowych i prowadzonej dziatalnosci;

wspierania rownosci w karierze naukowej;

zapewnienia rownowagi pici w podejmowaniu decyzji dotyczacych funkcjonowania
Instytutu;

zapobiegania dyskryminacjom ze wzgledu na ple¢, molestowaniu i innym przypadkom
nieréwnosci.

§2

Definicje

Ilekro¢ w Planie Rownosci Pici jest mowa o:

1)
2)

3)

4)

Instytucie — nalezy przez to rozumie¢ Instytut Ochrony Przyrody PAN w Krakowie;
pracowniku — nalezy przez to rozumie¢ pracownika w rozumieniu art. 2 ustawy z dnia
26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy oraz pracownika tymczasowego w rozumieniu art.
2 pkt 2 ustawy z dnia z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw
tymczasowych (Dz. U. z 2019 r. poz. 1563);

dyskryminacji — nalezy przez to rozumie¢ przekazanie informacji o naruszeniu prawa
pracodawcy;

Koordynator ds. Polityki Rownosci — nalezy przez to rozumie¢ osobg powolang
na tg stanowisko, podlegajaca bezposrednio Dyrektorowi Instytutu.

§3

Elementy Planu Réwnosci Plci

Zgodnie z wytycznymi Komisji Europejskiej nt. Planu Rownosci Pici niniejszy dokument:

1)

2)
3)

4)

jest dokumentem publicznym dostgpnym na stronie internetowej Instytutu
(www.iop.krakow.pl);

okresla powotanie pelnomocnika ds. réwnosci;

przewiduje zbieranie danych i monitoring zagadnien zwigzanych z kwestiami
rownosci;

zaklada organizacje szkolen i warsztatéw dotyczacych tematyki rownosci pici
i tematéw pokrewnych majacych na celu zwigkszenie $wiadomosci wagi zagadnien
rownosciowych oraz wzmocnienie pozytywnych postaw wobec roznorodnosci.



§4

Zalozenia

1. Plan Réwnosci Plei uwzglednia zalozenia i zasady zawarte w Europejskiej Karcie
Naukowca oraz Dyrektywie 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5
lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rOwnosci szans oraz réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy.

§5

Diagnoza

1. Wprowadzenie Planu Rownosci Plci poprzedzone zostalo analiza stanu aktualnego
zapewnienia réwnosci plci w dziatalnosci Instytutu.
2. W wyniku dokonanej analizy ustalono:
1) w dziatalnosci Instytutu nie stwierdzono znaczacych roznic w traktowaniu pracownikow
Instytutu ze wzgledu na ple¢;
2) proporcja zatrudnienia pracownikow na stanowiskach naukowych ksztaltuje sig
nastgpujaco:
- 47% kobiet,
- 53% mezczyzn
3) w tym proporcja zatrudnienia samodzielnych pracownikéw naukowych ksztaltuje si¢
nastepujaco:
- 38% kobiet,
- 62% mezczyzn
4) nie stwierdzono aby réznice opisane w pkt. 213 byly nastgpstwem dzialan o charakterze
celowym, a w szczegdlnosci dyskryminacyjnym, lecz majg one charakter przypadkowy;
5) nie stwierdzono istotnych réznic w przyznawaniu grantéw, a ujawnione w tym
zakresie réznice pomiedzy kobietami i me¢zczyznami rowniez maja charakter
przypadkowy, a nie dyskryminacyjny.
3. Zdiagnozowane zostaly nastgpujace problemy:
1) konieczno$¢ przeprowadzenia szkolen dotyczacych ww. tematyki;
2) konieczno$¢ udostepnienia informacji dotyczacych praktyk dyskryminacyjnych
i sposobow zapobiegania takim praktykom oraz danych i wynikow badan na temat
réwnosci plei.

§6
Cele

W wyniku diagnozy zatozono osiggnigcie nastepujacych celow:

1) upowszechnienie wiedzy na temat réwnosci, roznorodnosci i przeciwdziatania
dyskryminacji;

2) przeciwdzialanie stereotypom;

3) wsparcie dla kobiet na wszystkich etapach kariery naukowe;j;

4) wsparcie taczenia pracy z zyciem rodzinnym;

5) wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet;

6) zwigkszanie $wiadomosci wagi zagadnien rownosciowych oraz wzmocnienie
pozytywnych postaw wobec r6znorodnosci;

7) zapewnienie rownowagi ptci w procesie rekrutacji pracownic i pracownikow.




§7

Dzialania

Zaklada si¢ osiggniecie celéw opisanych w § 4 poprzez realizacje w szczegdlnosci
nastegpujacych dziatan:

1)
2)

3)
4)

5)

gromadzenie powszechnie dostgpnych danych 1 wynikow badan na temat réwnosci plei;
szkolenia i spotkania warsztatowe pracownic i pracownikéw zwigkszajace wiedzg¢ na
temat dyskryminacji (w tym przemocy, molestowania seksualnego):

natychmiastowg reakcje na wszelkie sygnaty dotyczace przypadkow dyskryminacji;
zgromadzenie 1 udostepnienie pracownikom informacji dotyczacych praktyk
dyskryminacyjnych i sposobow zapobiegania takim praktykom oraz opracowanie
latwiejszego sposobu zglaszania przypadkéw dyskryminacji;

docieranie z informacjg o zamiarze zatrudnienia pracownika, a takze konkursach na
stanowiska naukowe do jak najszerszego grona potencjalnych kandydatek
i kandydatow, z uwzglednieniem plci.

§8

Ocena efektow dzialan

1. Ocena efektow dziatania bedzie dokonywana w raporcie rocznym, za ktdrego
przygotowanie bedzie odpowiadal koordynator ds. rownosci.
2. Raport roczny, o ktéorym mowa w ust. 1, zawiera¢ bedzie w szczeg6lnoscei:

1)
2)
3)

szczegolowy opis dziatan podejmowanych w danym roku kalendarzowym:;

oceng efektow kazdego z dziatan;

opis zglaszanych przypadkéw dyskryminacji, wskazanie podjetych dziatan, w tym
dziatan zapobiegajacych wystagpienie podobnych przypadkéw dyskryminacji
w przyszloscei.

§9

Wdrazanie

1. Za wdrazanie i monitorowanie Planu Réwnosci Pici odpowiedzialni sa:
1) Dyrektor Instytutu
2) Zastgpca Dyrektora ds. ogolnych
3) Koordynator ds. réwnosci




§10
Postanowienia koncowe

1. W sprawach nieuregulowanych niniejszym Planem Réwnosci Plci stosuje sie wiasciwe
regulaminy i przepisy prawa.

2. Zmiany postanowieni Planu Réwnosci Plei dokonywane bedg przez Dyrektora Instytutu
w formie stosownych zarzadzen, a wprowadzane zmiany Polityki beda niezwlocznie
wdrazane w Instytucie.

. DYREKTOR
INSTYTUT OCHRONY PRZYRODY Instytutu Ochrony Przyrody
Polskiej Akademii Nauk Polskiej Akademii Nauk
al. Adama Mickiewicza 33, 31-120 Krakow 4 e Fre

tel. sekr. 12 632 22 21, tel. centr. 12 3703500 ; itk-Wo2 f. IOP
NIP 675-000-19-17 REGON 000 32 62 9] or haw. Elzpieta Wiltk-Wozniak, prof.




