Krakoéw, 1 sierpnia 2023 r.

Plan na rzecz rownosci plci w Instytucie Botaniki im. W. Szafera Polskiej Akademii
Nauk (1B PAN): stan obecny i strategia na rok 2023

Plan na rzecz réwnosci pici w Instytucie koncentruje si¢ na tworzeniu bezpiecznego
srodowiska pracy wolnego od dyskryminacji dla wszystkich osob. W 2017 r. Instytut
otrzymat od Komisji Europejskiej wyrdznienie ,,HR Excellence in Research”, zobowigzujac
si¢ tym samym do przestrzegania zasad okreslonych w ,,Europejskiej karcie naukowca” oraz
»Kodeksie postepowania przy rekrutacji pracownikow naukowych”. Zasady te podkreslaja
znaczenie  cigglego rozwoju  zasobow  ludzkich oraz  prowadzenia  polityki
antydyskryminacyjnej. Rownos¢ i roéznorodno$¢ sa postrzegane jako kluczowe wartosci
sprzyjajace postgpowi naukowemu oraz tworzeniu optymalnego S$rodowiska pracy w
instytucjach akademickich. Instytut przeanalizowat réwniez odpowiednie akty prawne w celu
okreslenia zatozen Planu Réwnouprawnienia Pici, w tym ,,Kodeks pracy”, ,,Ustawe o Polskiej
Akademii Nauk” oraz ,,Regulamin pracy w IB PAN".

Do dobrych praktyk Instytutu nalezy zatrudnianie zarowno obywateli polskich, jak i
cudzoziemcow, wspieranie pracownikéw z niepetnosprawnos$ciami oraz wdrozenie systemu
wczesnego reagowania stuzacego monitorowaniu przypadkow dyskryminacji. W ramach
realizacji strategii przeciwdziatania dyskryminacji Instytut przeprowadzil ankiety wewnetrzne
w 2016 i 2019 roku. W odniesieniu do dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, w 2016 r. 11%
pracownikow naukowych zadeklarowato, Ze jej doswiadczylo, natomiast w 2019 r. az 94%
badanych stwierdzito, Zze nie spotkato si¢ z Zzadnymi jej przejawami. W obu badaniach
zapytano rdwniez o kwestie rownowagi ptci. Zdecydowana wigkszos¢ respondentdow uznata,
ze Instytut dazy do zachowania réwnowagi pici na wszystkich szczeblach. Jednoczes$nie
podkreslano, ze kwalifikacje sa wazniejsze niz plte¢ — przy podejmowaniu decyzji
dotyczacych rekrutacji i awansow pracownicy naukowi kierujg si¢ przede wszystkim
kompetencjami. Przewaga liczebna kobiet wsrdd pracownikow Instytutu, sprzyjajace warunki
rozwoju naukowego kobiet oraz podejmowane inicjatywy przyczyniaja si¢ do wzmacniania
rownosci plci. Wigeej szczegotow przedstawiono w poprzednim dokumencie (,,Gender
Equality Plan at the W. Szafer Institute of Botany of the Polish Academy of Sciences (IB
PAS): status at the end of 2021 and strategy for 2022)

Zapobieganie dyskryminacji, rowne traktowanie oraz rGwnowaga ptci majg kluczowe
znaczenie dla realizacji wartosci i celéw Instytutu zwigzanych z budowaniem zréznicowanej,
inkluzywnej i nowoczesnej spotecznosci akademickiej. W zwigzku z tym na poczatku 2023 r.
zorganizowano szkolenia majace na celu ulatwienie rozpoznawania mobbingu i
dyskryminacji oraz lepsze zrozumienie procedur antydyskryminacyjnych. Dziatania te byly
zgodne z nowa analiza wewnetrzng przeprowadzong na potrzeby Planu Rownosci Plei i
zaowocowaly rozszerzeniem zakresu pytan w regularnej ankiecie skierowanej do
pracownikow naukowych.



Restrukturyzacja Instytutu w 2021 r. przyniosta istotne zmiany kadrowe 1
organizacyjne. W zwiagzku z tym wyniki ankiet pracowniczych z 2023 r., obejmujace okres
ostatnich czterech lat, mogg nie w pelni odzwierciedlac obecng sytuacje.



Wyniki ankiety z kwietnia 2023 r.

Badanie przeprowadzono w okresie od 1 do 30 kwietnia 2023 roku. Lacznie wzigto w
nim udziat 39 respondentow. Pod wzgledem plci struktura proby przedstawiata sie
nastepujaco: 24 osoby stanowily kobiety zatrudnione na stanowiskach naukowych, 9 —
me¢zczyzni zatrudnieni na stanowiskach naukowych, 3 osoby zadeklarowaty pte¢ inng niz
kobieta lub mezczyzna, natomiast 3 osoby nie ujawnily ani swojej plci, ani statusu
naukowego. W odniesieniu do struktury stanowisk 16 respondentow nalezato do starszego
personelu naukowego, a 16 — do mlodszego personelu naukowego. Pozostali uczestnicy
badania nie ujawnili swojego statusu naukowego (zob. rysunek ponizej).
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W omawianej edycji badania po raz pierwszy umozliwiono respondentom okreslenie
tozsamos$ci plciowej nie tylko w ramach kategorii binarnych (kobieta/mezczyzna), lecz
réwniez wskazanie innej tozsamosci ptciowej. Z uzyskanych danych wynika, ze trzy osoby
nie identyfikuja si¢ wytacznie w ramach tradycyjnego podziatu binarnego. Wprowadzenie tej
zmiany stanowi istotny element dziatan Instytutu na rzecz wzmacniania réznorodnosci i
inkluzywnosci. Uwzglednienie tozsamos$ci niebinarnych oraz innych tozsamosci ptciowych w
badaniu potwierdza zaangazowanie Instytutu w uznawanie 1 poszanowanie zréznicowanych
doswiadczen zwigzanych z picig. Jednocze$nie wyniki wskazujg na potrzebg dalszego
rozwijania dzialan ukierunkowanych na zapewnienie réwnowagi pici oraz wiaczajacego
srodowiska pracy. Zebrane dane stanowig istotne zrodio informacji na temat struktury
réznorodno$ci plciowej w spotecznosci Instytutu. Moga one zostaé wykorzystane przy



ksztaltowaniu i aktualizacji polityk oraz praktyk instytucjonalnych, tak aby uwzgledniaty
zmieniajace si¢ rozumienie tozsamosci plciowej oraz wspieraly tworzenie srodowiska pracy
opartego na zasadach réwnosci i szacunku. Podsumowujac, uwzglednienie tozsamosci
niebinarnych oraz innych form identyfikacji pticiowej w badaniu nalezy uzna¢ za istotny krok
w kierunku zwigkszania poziomu inkluzywnos$ci w Instytucie. Uzyskane wyniki stanowia
wazng podstawe do dalszych dziatan na rzecz promowania rOwnowagi ptci oraz wspierania
zrdéznicowanej i spojnej spolecznosci akademickie;j.

Mobbing

Jednym z kluczowych obszarow objetych badaniem bylo zjawisko mobbingu w
miejscu pracy. Kwestia ta ma istotne znaczenie, poniewaz bezposrednio wptywa na dobrostan
oraz satysfakcje zawodowg pracownikow Instytutu. Mobbing moze przyjmowac rézne formy,
w tym m.in. zniewazanie werbalne, wykluczanie, zastraszanie czy inne dziatania o
charakterze ponizajacym, prowadzace do powstania wrogiego srodowiska pracy. Zgodnie z
wynikami ankiety 7,7% respondentow zadeklarowalo, ze w ciggu ostatnich czterech lat
doswiadczyto mobbingu w trakcie zatrudnienia w Instytucie. W grupie tej znalazly si¢: jedna
osoba nalezaca do starszego personelu naukowego, jedna kobieta, ktora nie ujawnita swojego
stanowiska badawczego, oraz jedna osoba deklarujaca pte¢ inng niz kobieta lub mezczyzna,
ktéra réwniez nie ujawnila swojego statusu zawodowego. W odniesieniu do sprawcow
wskazywano zarowno przetozonych, jak 1 wspotpracownikoéw. W jednym przypadku
respondent wskazal jednocze$nie przetozonego 1 wspotpracownika, w innym -
wspolpracownika, natomiast w kolejnym — pracownika administracyjnego. Zaden z
respondentéw nie wskazal pracodawcy ani kadry zarzadzajacej Instytutem jako sprawcy
mobbingu.

Na pytanie dotyczace zgloszenia zdarzenia odpowiednim osobom (przetoZzonemu,
Rzecznikowi ds. dyscypliny lub Dyrektorowi Instytutu) dwie osoby odpowiedziaty
twierdzgco, natomiast jedna osoba nie zglosita problemu. W zakresie uzyskanego wsparcia
dwie osoby zadeklarowaty, ze otrzymaty pomoc po zgloszeniu sprawy, natomiast jedna osoba
nie podjeta dziatan w tym kierunku. W odniesieniu do skutecznosci podjetych dziatah dwie
osoby, ktore otrzymaty wsparcie, wskazaly na rozwigzanie problemu. Jednoczesnie osoba,
ktora nie zglosita zdarzenia i nie poszukiwata pomocy, zadeklarowata, ze problem pozostat
nierozwigzany. Uzyskane wyniki wskazuja, ze zjawisko mobbingu dotyczy niewielkiego
odsetka pracownikow Instytutu. Niemniej jednak przypadki te potwierdzaja konieczno$¢
dalszego wzmacniania mechanizmdéw zapobiegania oraz reagowania na tego typu sytuacje.
Zapewnienie skutecznego wsparcia osobom dotknigtym mobbingiem pozostaje kluczowym
elementem budowania bezpiecznego i opartego na wzajemnym szacunku srodowiska pracy.

Niepozadane zachowania

W badaniu uwzgledniono réwniez inne formy niepozadanych zachowan w miejscu
pracy. 30,8% respondentow (12 osob) zadeklarowato, ze doswiadczyto takich zachowan w
trakcie pracy w Instytucie w ciggu ostatnich pieciu lat. Wsrod tych osdb znalazly sie¢: 4 starsze
pracownice naukowe, 2 mtodsze pracownice naukowe, 1 kobieta, ktorej stanowisko naukowe



nie zostalo ujawnione, 2 starszych pracownikow naukowych, 1 osoba, ktora nie ujawnita
swojej plci ani statusu naukowego, oraz 2 osoby, ktore okreslity swoja pte¢ jako inng niz
kobieta lub me¢zczyzna, nie ujawniajac swojego statusu naukowego.

W odniesieniu do rodzaju zgtaszanych niepozadanych zachowan:

— 2 osoby wskazaly molestowanie lub zastraszanie (1 starsza pracownica naukowa, 1 starszy
pracownik naukowy),

— 2 osoby wskazaly upokarzanie lub wy$miewanie (2 starsze pracownice naukowe, 1 mtodsza
pracownica naukowa oraz 1 osoba identyfikujaca si¢ jako ple¢ inna niz kobieta lub
mezczyzna),

— 6 0s6b zglosito obrazanie (1 starsza pracownica naukowa, 1 mtodsza pracownica naukowa,
1 starszy pracownik naukowy, 1 osoba nieujawniajaca plci i statusu naukowego oraz 2 osoby
identyfikujace si¢ jako pte¢ inna niz kobieta lub m¢zczyzna),

— 5 0s6b wskazato izolowanie lub wykluczanie z zespotu (2 starsze pracownice naukowe, 1
miodsza pracownica naukowa, 1 kobieta bez ujawnionego stanowiska oraz 1 osoba
identyfikujaca si¢ jako pte¢ inna niz kobieta lub m¢zczyzna).

- Nie odnotowano innych kategorii niepozadanych zachowan.

W odniesieniu do sprawcow takich zachowan 8 osob (66,7%) wskazato przetozonego,
3 osoby (40%) — wspotpracownika, natomiast 1 osoba (8%) — innego pracownika.
Wskazywane przypadki obejmowaly rézne formy niepozadanych zachowan, w tym
molestowanie lub zastraszanie, upokarzanie, obrazanie oraz izolowanie wspotpracownikow.
Zaden respondent nie wskazal pracodawcy ani kadry zarzadzajacej Instytutem jako sprawcy
takich dziatan.

W zakresie reakcji na zaistniale sytuacje 5 osob zglosito sprawe przelozonym,
Rzecznikowi ds. dyscyplinarnych lub Dyrektorowi Instytutu, natomiast 7 oséb nie podjeto
takiego zgtoszenia. Sposrod osoéb, ktore zglosity problem, 3 otrzymaly wsparcie, a 2 nie. W
odniesieniu do skuteczno$ci podjetych dziatah 2 osoby wskazaly, ze problem zostal
rozwigzany, 1 osoba zadeklarowata brak rozwigzania mimo udzielonego wsparcia, natomiast
1 osoba wskazala, ze sprawa pozostawata w toku. Dodatkowo 2 osoby, ktére nie zglosity
sprawy, zadeklarowaty jej pdzniejsze rozwigzanie.

W odniesieniu do molestowania seksualnego 100% respondentéw wskazato, ze nie
doswiadczyto tego typu zachowan w okresie objetym badaniem.

Zebrane dane wskazuja na wystgpowanie réoznych form niepozadanych zachowan, w
tym w szczegélnosci dziatan o charakterze hierarchicznym (ze strony przelozonych).
Jednoczesnie czg$¢ przypadkow zostala zgloszona i — wedtug deklaracji respondentow —
skutecznie rozwigzana. Wystepuja jednak réwniez sytuacje braku zgloszenia lub braku
skutecznego rozwigzania problemu, co wskazuje na potrzebe dalszego wzmacniania
mechanizmow reagowania oraz wsparcia pracownikow.



W badaniu analizowano takze inne zachowania niepozadane, obejmujace naruszanie
granic osobistych, uporczywe kontakty w sprawach prywatnych oraz propozycje o
charakterze seksualnym. W tym zakresie 100% respondentow udzielito odpowiedzi
negatywnej, co wskazuje na brak doswiadczen tego typu zachowan w Instytucie w
analizowanym okresie. Wynik ten moze S$wiadczy¢ o wzglednie wysokim poziomie
poszanowania granic osobistych i relacji zawodowych.

Jednoczesnie 23,1% respondentdw ocenito negatywnie srodowisko pracy w zakresie
rozwigzywania konfliktow miedzy pracownikami, 15,4% wyrazito watpliwosci co do
skuteczno$ci przeciwdziatania mobbingowi, a 12,8% wskazalo na niewystarczajaca
skuteczno$¢ w zakresie reagowania na niepozadane zachowania. Wyniki te sugerujg istnienie
obszar6w wymagajacych dalszych dzialan usprawniajacych, w szczego6lnosci w zakresie
procedur zglaszania, reagowania oraz rozwigzywania konfliktow.

Podsumowujac, wyniki badania wskazuja zar6wno na wystepowanie niepozadanych
zachowan w Instytucie, jak i na zréznicowane do$wiadczenia pracownikow w zakresie ich
zglaszania 1 rozwigzywania. Wzmocnienie mechanizmoéw prewencji, reagowania oraz
wsparcia pozostaje istotnym elementem budowania bezpiecznego, inkluzywnego i opartego
na szacunku srodowiska pracy.

Dyskryminacja

Kolejnym aspektem analizowanym w ramach badania IB PAS byla dyskryminacja,
traktowana jako szczegoélna forma niepozadanych zachowan. Zidentyfikowano przypadki
dyskryminacji ze wzglgdu na pte¢ i wiek, a takze zachowania oparte na stereotypach
ptciowych, w tym komentarze i zarty odnoszace si¢ do tych stereotypow.

Sposrod respondentow 10,3% (4 osoby) zadeklarowalo doswiadczenie dyskryminacji
W miejscu pracy w ciggu ostatnich pieciu lat. W tej grupie znalazty si¢: 1 starsza pracownica
naukowa, 1 mtodsza pracownica naukowa, 1 kobieta, ktorej stanowisko badawcze nie zostato
ujawnione, 1 osoba, ktora nie ujawnila swojej plci ani statusu naukowego, oraz 1 osoba
identyfikujaca si¢ jako pte¢ inna niz kobieta lub mezczyzna, réwniez nieujawniajaca swojego
statusu naukowego.

Jedna osoba wskazata dyskryminacj¢ ze wzgledu na pte¢, natomiast trzy osoby —
dyskryminacje ze wzgledu na wiek. Zaden z respondentéw nie zglosit tych przypadkow
przetozonym, Rzecznikowi ds. dyscyplinarnych ani dyrektorowi Instytutu oraz nie
poszukiwat formalnego wsparcia. Jedna osoba zadeklarowala, ze problem zostal rozwigzany.

W odniesieniu do szczegdélowych form zachowan dyskryminacyjnych odnotowano
nastepujace przypadki:

— Komentarze lub Zarty oparte na stereotypach plciowych — 5 oséb (2 starsze
pracownice naukowe, 1 starszy pracownik naukowy, 1 osoba bez ujawnionego statusu oraz 1
osoba identyfikujaca si¢ jako ple¢ inna niz kobieta lub mezczyzna),

— Odmienne traktowanie lub ocenianie ze wzgledu na ple¢ — 2 osoby (1 kobieta bez
ujawnionego stanowiska oraz 1 starszy pracownik naukowy),

— Nieodpowiednie zwracanie si¢ do osoby — 2 starsze pracownice naukowe,



— Negatywne komentarze dotyczace ubioru lub wygladu — 1 starsza pracownica
naukowa,

— Przypisywanie osiagnie¢ na podstawie plci — 1 kobieta bez ujawnionego
stanowiska,

— Kwestionowanie kompetencji ze wzgledu na pleé¢ — 2 osoby (1 kobieta bez
ujawnionego stanowiska oraz 1 osoba identyfikujgca si¢ jako pte¢ inna niz kobieta lub
mezczyzna),

— Kwestionowanie mozliwosci rozwoju kariery ze wzgledu na ple¢ — 1 kobieta bez
ujawnionego stanowiska,

— Pozytywne wyroznianie lub przyznawanie przywilejow ze wzgledu na ple¢ — 1
kobieta bez ujawnionego stanowiska.

W odniesieniu do dyskryminacji ze wzgledu na orientacj¢ seksualng wszyscy
respondenci udzielili odpowiedzi negatywnej, wskazujac brak do$wiadczen tego typu
zachowan. Podobnie 100% respondentéw zadeklarowato brak do$§wiadczen zwigzanych z
komentarzami lub Zartami o charakterze seksualnym.

Uzyskane wyniki wskazuja na wystgpowanie przypadkow dyskryminacji ze wzgledu
na pte¢ 1 wiek oraz pojedynczych zachowan opartych na stereotypach plciowych.
Jednoczes$nie brak zglaszania wigkszo$ci przypadkéw sugeruje potrzebe dalszego
wzmacniania mechanizméw reagowania oraz zwigkszania $wiadomos$ci w zakresie
dostepnych procedur. Dzialania te sa istotne dla zapewnienia inkluzywnego i opartego na
szacunku srodowiska pracy w Instytucie.

Plan dzialan naprawczych dotyczacy przeciwdzialania mobbingowi i niepozadanym
zachowaniom w 1B PAS

Wyniki ankiety wskazuja na konieczno$¢ wdrozenia dzialan naprawczych w celu
przeciwdziatania mobbingowi oraz zapewnienia wszystkim pracownikom bezpiecznego i
opartego na wzajemnym szacunku $rodowiska pracy. W badaniu zidentyfikowano réwniez
inne niepozadane zachowania stanowigce istotny problem w Instytucie, w tym przypadki
n¢kania, ponizania, wySmiewania, obrazania oraz izolowania wspoipracownikow.

W celu zapewnienia srodowiska pracy opartego na zasadach szacunku i integracji zostanie
wdrozony kompleksowy plan dziatan naprawczych. W oparciu o wyniki ankiety wskazano
nastepujace kluczowe obszary wymagajace usprawnien:

1. opracowanie i wdrozenie polityki przeciwdziatania mobbingowi 1 dyskryminacji,
2. realizacja programéw informacyjnych i szkoleniowych dotyczacych komunikacji

zawodowej.

Opracowanie polityki przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji

Zostang ustanowione jasne 1 tatwo dostepne kanaly zglaszania przypadkéw mobbingu
1 innych niepozadanych zachowan. Zapewnione zostanie, aby wszyscy pracownicy byli



swiadomi procedur zglaszania oraz mogli z nich korzysta¢ bez obawy przed jakimikolwiek
dziataniami odwetowymi.

Opracowana zostanie szczegdtowa polityka przeciwdziatania mobbingowi |
dyskryminacji, obejmujgca przejrzyste mechanizmy zglaszania oraz jednoznaczne okreslenie
zobowigzania Instytutu do zapobiegania tego typu zjawiskom. Dokument bedzie zawierat
rowniez opis konsekwencji naruszen oraz procedur postepowania w przypadku zgloszenia
sprawy. Polityka ta obejmie wszystkie formy niepozadanych zachowan, w tym m.in. n¢gkanie,
ponizanie, wy$miewanie, obrazanie oraz izolowanie wspoOlpracownikow. W ramach
wdrozonych rozwigzah zostanie utworzony system natychmiastowej reakcji na zglaszane
przypadki. Wyznaczone zostang osoby odpowiedzialne za obstuge zgloszen, zapewniajace ich
szybkie i bezstronne rozpatrywanie. Funkcje koordynujaca bedzie pehnit Rzecznik ds.
dyscyplinarnych. Zesp6t ten bedzie prowadzil rzetelne i obiektywne postepowania
wyjasniajace oraz podejmowat odpowiednie dzialania na podstawie ich wynikdéw, w tym — w
razie potrzeby — srodki dyscyplinarne, co ma na celu skuteczne przeciwdziatanie mobbingowi
oraz innym niepozgdanym zachowaniom. Polityka bedzie réwniez obejmowaé system
biezacego monitorowania oraz okresowej oceny skuteczno$ci wdrozonych dzialan
naprawczych. Istniejace regulacje dyscyplinarne zostang poddane przegladowi i aktualizacji
w celu zapewnienia ich efektywnosci w przeciwdziataniu niepozadanym zachowaniom.
Przewidziane zostanie wielopoziomowe podejscie do dziatan dyscyplinarnych, obejmujace
eskalacje konsekwencji w przypadku powtarzajacych si¢ lub powaznych naruszen.

Przewiduje si¢ coroczny przeglad postepow w zakresie przeciwdzialania mobbingowi,
wraz z wprowadzaniem niezbednych korekt na podstawie zgromadzonych danych i
informacji zwrotnych. W przypadku zgloszenia nowych incydentoéw zapewnione zostanie
kompleksowe wsparcie dla osob zglaszajacych.

Programy u$wiadamiajace i szkoleniowe dotyczace komunikacji zawodowej

Opracowane 1 wdrozone zostang kompleksowe programy uswiadamiajace oraz
szkoleniowe dotyczgce mobbingu w miejscu pracy, skierowane do wszystkich pracownikow
Instytutu. Pierwsze dzialania w tym zakresie podjeto w latach 2019 1 2021, kiedy
zorganizowano warsztaty dla kadry kierowniczej. Nastepnie, w styczniu 2023 r.,
przeprowadzono specjalistyczne szkolenia dotyczace mobbingu, dyskryminacji oraz ich
zapobiegania, skierowane do catego personelu, z podziatem na kadr¢ kierowniczg oraz
pozostatych pracownikéw. Program warsztatow obejmowal omowienie réznych form
mobbingu, jego wplywu na jednostki i organizacje, a takze znaczenia szybkiego zglaszania
tego typu przypadkow. Szkolenia spotkaty si¢ z bardzo pozytywnym odbiorem uczestnikow,
co potwierdza ich istotng rol¢ w dzialaniach prewencyjnych Instytutu.

W zwigzku z powyzszym kontynuowane beda specjalistyczne szkolenia z zakresu
rozpoznawania symptomow mobbingu i innych niepozadanych zachowan, zasad
postgpowania w przypadku ich zgloszenia oraz ksztattowania pozytywnego, opartego na
wzajemnym szacunku srodowiska pracy. Przewiduje si¢ realizacj¢ warsztatow dla wszystkich



pracownikow, ze szczegdlnym uwzglednieniem przetozonych 1 kadry kierowniczej, w celu
zwigkszenia §wiadomos$ci dotyczacej niepozadanych zachowan, ich skutkéw oraz metod
zapobiegania, a takze wzmocnienia kompetencji w zakresie komunikacji interpersonalne;.
Zgodnie z wynikami ostatnich badan wskazano, ze osoby petnigce funkcje kierownicze moga
stanowi¢ potencjalne zrédlo probleméw zwigzanych z wystepowaniem niepozadanych
zachowan w miejscu pracy, co uzasadnia potrzebe realizacji dodatkowych dziatan
szkoleniowych w zakresie wlasciwych zasad wspotpracy, komunikacji oraz zapobiegania
sytuacjom konfliktowym. W zwigzku z tym kadra kierownicza =zostanie objeta
specjalistycznymi szkoleniami z zakresu skutecznej komunikacji, rozwigzywania konfliktow
oraz zasad wzajemnego szacunku w miejscu pracy, stanowigcymi kontynuacj¢ dziatan
rozpoczetych w latach 2019 1 2021.

Uwzgledniajac zmiany w strukturze kierowniczej Instytutu w ostatnich latach,
kluczowe znaczenie ma systematyczna realizacja tego typu dziatan rozwojowych.
Przeprowadzona reorganizacja wigzatla si¢ ze zmianami kadrowymi na stanowiskach
kierowniczych, co dodatkowo podkresla potrzebe stalego doskonalenia kompetencji w tym
obszarze.

W ostatnich miesigcach 2023 r. zaplanowano spotkanie z pracownikami, podczas
ktérego omodwione zostang wyniki ankiety oraz przedstawiona procedura zglaszania
niepozadanych zachowan, w tym rola Rzecznika ds. dyscyplinarnych. Kierownictwo Instytutu
podejmie dzialania na rzecz stworzenia §rodowiska pracy sprzyjajacego otwartosci, w ktérym
pracownicy begda mogli bez obaw zglasza¢ niepozadane zdarzenia i korzysta¢ ze wsparcia.
Jednocze$nie promowana bedzie zasada poufnosci zgloszen oraz brak negatywnych
konsekwencji dla 0sob zgltaszajacych. Dzieki systematycznemu wdrazaniu opisanych dziatan
Instytut dazy do skutecznego przeciwdziatania mobbingowi, budowania kultury szacunku i
inkluzywno$ci oraz zapewnienia dobrostanu 1 satysfakcji zawodowej pracownikow.
Przeciwdzialanie niepozadanym zachowaniom, w tym dyskryminacji, stanowi kluczowy
element tworzenia bezpiecznego i1 wspierajacego srodowiska pracy.

Realizacja niniejszego planu ma na celu ksztaltowanie pozytywnej kultury
organizacyjnej, w ktorej wszyscy pracownicy mogg wykonywac swoje obowigzki bez obawy
przed mobbingiem lub dyskryminacjg oraz w pelni wykorzystywac¢ swoj potencjat zawodowy.
Zaangazowanie Instytutu w te dziatania odzwierciedla jego odpowiedzialno$¢ za dobrostan
oraz rozw0j zawodowy pracownikow.

Rownowaga plci

Wiyniki ankiety dotyczacej rownowagi ptci w IB PAS wskazuja, Ze jest ona ogolnie
oceniana pozytywnie przez pracownikow. W przypadku reprezentacji ptci w komisjach
instytutowych (pytanie 17.3) 89,7% respondentow wyrazito opinie pozytywne, w tym 48,7%
odpowiedziato ,raczej tak”, co oznacza, ze wigkszo$¢ badanych uwaza sktad komisji za
zrownowazony pod wzgledem pflci. Jednoczesnie 10,3% respondentdw ocenito te kwestig
negatywnie, co sugeruje, ze obszar ten nadal wymaga pewnej poprawy. W odpowiedzi na
pytanie, czy Instytut dazy do zapewnienia réwnowagi pici bez uszczerbku dla jakoSci i
kwalifikacji (pytanie 17.1), 94,9% respondentow udzielito odpowiedzi pozytywnej. Z kolei



89,7% badanych nie zgadza si¢ ze stwierdzeniem, Ze polityka rownych szans w rekrutacji jest
wazniejsza niz kompetencje (pytanie 17.2), co pokazuje, ze kryteria merytoryczne s3 nadal
traktowane jako najwazniejsze. Jesli chodzi o rozwoj kariery naukowej kobiet (pytanie 17.4),
92,3% respondentéw nie widzi w tym zakresie barier. Jednocze$nie 7,7% badanych dostrzega
pewne trudnosci, co moze wskazywaé na pojedyncze problemy wymagajace dalszej analizy.
Podsumowujac, wyniki ankiety pokazujg, ze réwnowaga ptci w Instytucie jest oceniana
pozytywnie. Jednocze$nie wskazuja na potrzebe dalszych dziatan, zwlaszcza w zakresie
sktadu komisji instytutowych. Wyniki te mogg stanowi¢ podstawe do wzmacniania réwnosci i
inkluzywnos$ci w §rodowisku pracy.

Struktura zatrudnienia w Instytucie charakteryzuje si¢ przewaga liczbowa kobiet, a
pracownicy postrzegaja rownowage ptci jako zachowang. Instytut przywigzuje duza wage do
zapewnienia udzialu obu plci w organach decyzyjnych, wspierajac tym samym zasady
réwnosci. ROwnos$¢ plci rozumiana jest jako sprawiedliwe traktowanie kobiet i mezczyzn z
uwzglednieniem ich réznych sytuacji zyciowych, w tym obowiazkéw opiekunczych. Dane z
ankiet z lat 2016 i1 2019 wskazywaly, ze warunki pracy sprzyjajace godzeniu zycia
zawodowego i prywatnego sg oceniane pozytywnie, co moze przektada¢ si¢ na efektywnos¢
pracy naukowej. Szczegolnie doceniane byly elastyczne godziny pracy, mozliwo$¢ pracy
zdalnej oraz zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy. W badaniu przeprowadzonym
w 2023 r. oceniono podejscie Instytutu do elastycznych form organizacji pracy. 71,8%
respondentéw ocenito je pozytywnie, natomiast 28,2% wyrazilo zastrzezenia (w tym 20,5%
odpowiedzi ,,raczej nie” oraz 5,1% odpowiedzi negatywnych). Podobnie oceniono warunki
sprzyjajace godzeniu obowigzkow zawodowych i rodzinnych — 84,6% respondentéw wyrazito
opinie pozytywne, natomiast 12,8% wskazato odpowiedz ,,raczej nie”. Wyniki te pokazuja, ze
dziatania Instytutu w zakresie rOwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym sg
oceniane dobrze, ale jednoczesnie wskazujg na potrzebe ich dalszego doskonalenia. Podkresla
to znaczenie regularnej oceny wprowadzanych rozwigzan oraz rozwijania polityk
wspierajacych dobrostan, rownos$¢ i efektywnos$¢ pracy.



