
Plan RównoŚci Płci InsĘtutu GeneĘki Człowieka PAN w Poznaniu

1. Wprowadzenie

Plan Równości Płci Instytutu Genetyki Człowtęka Polskiej Akademii Nauk (IGCz
PAN) w Poznaniu na lata 2022 - 2024 jest strategicznyrn dokumentem tworzonym w celu

zapewnienia bezpiecznego i przyjaznego miejsca pracy) wolnego od dyskryminacji,

umożliwiającego wszystkim swobodny rozwój naukowy, zawodowy i osobisty.

Instytut Genetyki Człowieka PAN kieruje się zasadami niedyskryminacji i równości

szans kobięt oraz mężczyzn. W Instytucie respekfuje się obowiązujące regulacje dotyczące

praw człowieka, chroniące przed dyskryminaqą i przemocą oraz dąŻy się do wdr{zanta

najwyŻszych standardów mających na celu zapewnienie równego traktowania.

Instytut od kilku lat aktywnie realizuje politykę równoŚci, co znalazło uznanie w oczach

Komisji Europejskiej, która w styczniu 2019 r. przyztała Instytutowi wyróżnienie ,,HR
Excellence in Research''. Instytucje wyróżnione przęZ Komisję Europejską zapewntają

badaczką t badaczom najlepsze warunki pracy i rozwoju, wspierają inicjatywy naukowe,

prowadzą politykę równych Szans' sprzyjają mobilnoŚci t' zapewniają szkolenia podnoszące

kompetencje pracownikow.Przyznanewyrożnienie nie tylko promuje dotychczasową politykę

kadrową jednostki' ale przede wszystkim stanowi zobowiązanie do ciągłego doskonalenia

polityki w zakresie zarządzania zasobami ludzkimi zgodnie z Europejską Kartą Naukowca oraz

Kodeksem postępowania przy rekrutacji pracowników naukowych.

Przyjęcie niniejszego Planu stanowi uzupełnienie t rozszerzęnię zakresu działan z

obszaru promowania równości i przeciwdziałartia dyskr5zminacji, w tyrr dyskryrrinacji ze

względu napłeć, związanychzrealizacjąpodjętych przez IGCz PAN zobowiązafi do ciągłego

udoskonalania swych polityk zarówno rekrutacyjnych' jak teŻ kadrowych w ramach

przyznanego wyróznienia ''HR Excellence in Research''.

Działanta na rzęcz propagowania idei równoŚci płci stanowią jeden z prioryte-

tów Unii Europejskiej, co został.o podkreŚlonę zarówno w zał'ożeniach programu

Horyzont Europa' jak i uprzednio, w praktykach stosowanych przez Europejską

Przestrzen Badawczą (ERA) w ramach współpracy z państwami członkowskimi i
or ganlz aĄ ami b adaw cz5rmi.

ZaangaŻowanie Komisji Europejskiej w promowanie równości płci w badaniach i
innowacjach jest wazną częścią szerszej strategii Komisii Europeiskiei na rzecz równości
p|ci na |ata 2020-2025, ogłoszonej w marcu 2020 r. Jednym z celów tej strategii jest

wzmocnienie Europejskiej Przestrzęni Badawczej zapewnienie równych Szans w Środowisku

pracy, w którym wSZyScy' niezalężnię od płci, mogą rozwljaÓ swoje talenty oraz |epsze

zintegrowanie w5rmiaru płci w projektach naukowych w celu poprawy jakości badań, a takŻe

tchznaczenia dla społeczeństwabuĄącego na wiedzy, technologii i innowacji.

Niniejszy Plan stanowi takze odpowiedz na w5rmóg Dyrekcji Generalnej ds. Badań

Naukowych i Innowacji Komisji Europejskiej, zgodnie zktorymkaŻdauczeltta,jednostka
badawczaoraz podmiot administracji publicznej,muszą posiadać plan równoŚci płci, aby mieć

mozliwość występowania o środki finansowe w ramach Programu Ramowego UE na lata202l'
2027 ,,Horyzont Europa'' (HE). Zgodnie z art.1 (6) Rozporządzenia Parlamentu Europejskiego



i Rady I]Ezdnla28 kwietnia 2O2I r.program HE ,,zapewnia skuteczne propagowanie równych

szans dla wszystkich oraz uwzg|ędnienie aspektu płci, w tymwłączanie aspektu płci do treści

z zabesu badan naukowych i innowacji".
Plan został podpisany przęZ prof' dr hab. n.med. Michała Witta, Dyrektora Instlutu

Genetyki CzŁowieka Polskiej Akademii Nauk w Poznaniu i wprowadzony w Życle

zarządzerttem wewnę trznym D yrektora nr 2 I l 2022.

Plan opracowano na podstawie diagnozy przęprowadzonĄ przez dział.kadt, atakŻe w

odniesieniu do Planu Działania na |ata 202I-2023 dla wyroŻnienia ,,HR Excellence in

Research'' oraz wpagan i zaleceń Komisji Europejskiej' Za wdrożenię działan w ramach

Planu Równości Płci w IGCz PAN odpowiadaćbędzie Grupa Robocza ds. Karty i Kodu oraz

wyzłtaczeni przęz Dyrektora pracownicy Instytutu.

2. Instytut Genetyki CzŁowtękaPolskiej Akademii Nauk (IGCz PAN)

Instytut Genetyki Człowieka Polskiej Al<ademii Nauk jest instytutem naukowym Polskiej

Akademii Nauk. Powstał w 1974 r. jako Zaldad Genetyki CzłowiekaPAN, a następnie decyĄą

Prezesa PAN nr 0612003 z 20 marca 2OO3 r został przeksztil'cony w Instytut Genetyki

Człowieka PAN. Jako jednostka instytut zatrudnia 40 pracowników naukowych, 34

pracowników inżynieryjno-techntcznych oraz 22 pracowników administracji. Kształcenie

doktorantów odbywa się w ramach Międzynarodowych Studiów Doktoranckich' które są w

trakcie wygaszania orazPoznńskiej Szkoły Doktorskiej Instytutów Polskiej Akademii Nauk,

którąprowadząwspólnie Instytuty: Chemii Bioorganicznej, Dendrologii, Fizyki Molekularnej,

Genetyki Człowieka oraz Genętyki Roślin. Pracownicy naukowi zatrudnieni w IGCz PAN nie

mają obow iąrku prowadzeni a zajęć dydaktycznych.

3. Plan RównoŚci Płci dla IGCz PAN obejmuje:

a) DIAGNOZĘ - jest to analtza t na1waŻniejsze wnioski na podstawie danych

ana|tty cznych uzyskan y ch z dztału kadr,

CELE wraz Ze wskazaniem działń i wskazników otaz z ich omówieniem,

zawierających się w czterech obszarach tematycznych, kluczowych dla osiągnięcia

równości płci w badaniach i innowacjach, w5rmaganych przęz Komisję Europejską.

DZIAŁANIAwrazzęwskazaniem odpowiedzialnych osób, horyzontu czasowego oraz

wskazników.

3a.Diagnoza

Punktem wyjścia do niniejszej analtzy było scharakteryzowanie ogólnej struktury płci osób

zatrudnionych w IGCz PAN z podziałem na pracowników: naukowych' inż5mieryjno-

technicznych oraz administracyjnych. określono liczbę posiadanych tytułów

i stopni naukowych wśród zatrudnionych kobiet t męŻczyznw 202I r. .Kolejnym ęlementęm

diagrczy było określenie, jak kształtuje się podział stanowisk, w celu identyfikacji i
przectwdziaŁania ewentualn5m przejawom nierówności. W dalszej części poddano analtzię

pełnienie funkcj i ki erownicz y ch or az udział' w komi sj ach.
a
J

b)

c)



Diagnozaprzeprowadzonanapotrzehy Planu RównoŚci Płci dla Instlutu Genetyki Człowieka

PAN została przygotowana na podstawie informacji o udziale kobięt i męŻczyzn

w zasobach kadrowych. Dane dotyczące pracowników naukowych analizowano Z podziałem

napłeÓ orazw odniesieniu do czterech poziomów rozwoju kariery naukowej Zaproponowanych

w komunikacie Komisji Europejskiej ,,TOWARDS A EUROPEAN FRAMEWORK FOR

RESEARCH CAREERS" z dnta}Ihpca}Oll rokul:

Rl _ przed uzyskaniem stopnia doktora lub równowaŻnego;

R2 - po uzyskaniu stopnia doktora lub równowaŻnego, naukowcy nie są jeszcze samodzielni;

R3 - samodzielni naukowcy, o uznan)łn dorobku (zhab1litacją);

R4 - wiodący naukowcy (z tytułem profesora).

W tabeli poniżej. przedstawione zostały dane dotycząceltczehności pracowników naukowych

według podziałuna grupy R1_R4 orazpłec (stan zatrudnienia na3l.I2.202I r.).

Tabela 1. Struktura zatrudntenia wśród pracowników naukowych IGCz PAN

IGCz PAN jest stosunkowo niewielkim instytutem, w ktorym zatrudnionych jest łącznte 40

pracowników naukowych. WŚród nich dominują kobiety, które stanowią 70%o pracowników

nauki. Zawyjątkięm grupy wiodących naukowców (Ra) w Instytucie zatrudnionych jest więcej

kobiet ntż męŻczyzn. Najliczniejszą grupą wśród pracowników naukowych IGCz PAN są

adiunkci (R2) - 18 osób, co stanowi 45% pracowników naukowych instytutu. Cechą

wyóŻnĄącą tej grupy była zdecydowana przewaga kobiet - 83%' D-gą, pod względem

|lczby pracowników naukowych, jest grupa R3 (dr hab., profesor Instytutu), której liczebność

wynosi 9 osób, a udział kobiet zdecydowanie przewyŻsza udział męŻczyzn (78oń vs 22%).

Trzecią grupę pod względem liczebności stanowią wiodący naukowcy (R4) - to jedyna grupa'

w której nadreprezentowani są męŻczyźni (7I%). Najmniej liczna jest grupa asystentów.

Niemniej j ednak także w tej grupie kobiet zatrudnionych j est dwa razy więcej ntŻ męŻczyzn.

W IGCz PAN na dzleń3LIŻ.202I zatrudnionych było łącznie 9ó pracowników. Instytut jest

miejscem szczególnymzewzg}ęduna fakt, że kobiety stanowią znamienitąwiększośó nie tylko

wŚród kadry naukowej, |ecz takŻę w wśród wszystkich osób zatrudnionych w Instytucie.

I https://cdn5.euraxess.org/sites/clefault/files/policy libraty/towards a-europeanJramework,for-research careers;final.pdf
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Grupa Liczba kobiet Liczbamężczyzn
Suma

R4
Ż 5 7

R3
7 2 9

R2
15 J 18

R1
4 Ż 6

Łącznte
28 t2 40



Zatrudnięnie w poszczegoItych grupach pracowników z podziałem na płeć przedstawiono w

tabęIt nr 2.

Tab ela 2. o go|na liczb a pracowników zatrudnionych w Instytucie

Wśród wszystkich pracowników instytutu 77% zatrudnionych stanowią kobiety, a 23oń

mężczyźnL W poszczegolnych grupach pracownikow udział kobiet waha się od 70 %

(pracownicy naukowi) poprzez 73oń (pracownicy administracyjni) do 88% (pracownicy

inżynieryjno-techniczni). Największa dysproporcja w zatrudnieniu kobiet t męŻczyzn

występuje w grupie pracowników inzpieryjno-techntcznych, w której dominują pracownicy

zatrudnieni na stanowisku biologa (20 kobiet oruz 3 męŻczyza). Struktura zatrudnienia na

stanowiskach inżynierfno-technicznych oraz administracyjnych odzwierciedla większe

zainteresowani e kobiet stanowi skami pomo cnic zpt.

Nie tylko wśród pracowników instytutu przewaŻąą kobiety. Trend ten utrzy'rrruje się także

wŚród osób, które pragąw Instytucie odbyó staz, ztealizować pracę magisterską lub prowadziÓ

badania w ramach ptacy doktorskiej. w 202I roku znamienitą większośó stazystów,

magistrantów, doktorantów orazkandydatów do Szkoły Doktorskiej stanowiły kobiety (72%),

co przedstawiono w tabeli nr 3.

Tabela 3. Podział. ze względu na płeó wśród doktorantów, magistratów oraz staŹystów

Pracownicy Liczba kobiet Ltczbamężczyztt Suma

Naukowi
28 12 40

Inżyniery jno -t echni cznl
30 4 34

Administracyjni
T6 6 ŻŻ

Łącznie
74 )) 96

Liczba kobiet Ltczbamężczyzn Suma

Doktoranci
18 1 T9

Kandydaci do SDx
14 13 Ż7

Magistranci*
Ż2 8 30

Stażyści*
3 0 J

Łącznie
57 2Ż 79

*dane zarok2027



Zawyjątkiemkandydatów do Szkoły Doktorskiej w 202I, gdzie proporcje pomiędzy kobietami

imęŻczyznami były bardzo wyrównane, zarówno wśród doktorantów, jak i magistrantów oraz

stażystów Znacząco przewaŻają kobiety. Jest to trend, który znajdĄe odzwierciedlenie w

strukturze zatrudnienia pośród pracowników naukowych Instytutui związany jest specyftcznie

z dyscypliną w ramach której prowadzone są badania naukowe oraz postępowania awansowe.

W instytucie funkcjonuje 5 zal<ładow naukowo-badawczych oraz 3 samodzielne grupy

badawcze, którymi kierują powołani ptzez Dyrektora kierownicy. Mimo znaczącej przewagi

kobiet w strukturzę zatrudnienia, udział kobiet t męŻczyzn zatrudnionych na stanowiskach

naukowych, ktorzy pełnią funkcje kierownicze w IGCz PAN jest stosunkowo wylrównany (5

mężczyzn vc 3 kobięty)' W przypadku zakładow naukowo-badawczych funkcje kierownicze

najczęściej pełnią męŻczyŹni z tytułem profesora (3 osoby). Tylko jedna kobieta jest

kierownikiem zakładu. W przypadku samodzielnych grup badawczych funkcje kierownicze
pełnią 2 kobiety i I mężczyzna. Wszyscy pracownicy naukowi na stanowiskach kierowniczych

są Zaawansowani w rozwoju kariery t na|eŻą do grupy R4 lub R3. w tabeli ponizej

przedstawiono podział kierowników zpodziałem na płec orazzuwzględnięniem etapu rozwoju

kariery naukowej.

Tabela 4. Struktura funkcji kięrowniczych wśród pracowników naukowych

Ana|iĄąc powyŻsze dane mozna zauwazyć, iż wśród kierowników zal<ł.adów przewaŻają

męŻczyŹnt ( z 5) będący wiodąc5rmi naukowcami (3 z 4). Tylko jedna kobieta kieruje

zal<ł.adem naukowo-badawczym. Natomiast wszystkie trzy samodzielne grupy badawcze

kierowane są przez kobiety na róŻnych etapach rozwoju kariery. RozpatĄąc łącznie

kierowników zak<ł'adow i samodzielnych grup badawczych zauwazamy równy rozl<ł.ad płci (4

kobiety t 4 męŻczyzn).

6

Jednostka/kierownik Kobieta Mężczyzna

Zakład Genetyki Molekularnej i Klinicznej R4

Zakład Funkcji Kwasów Nukleinowych R4

ZaI<ł' ad P atolo gii Mol ekularnej R3

ZakJad Biologii Rozrodu i Komórek
Macierzystych

R4

Zal<ład Genetyki Nowotworów R3

Samodzielna Grupa Badautcza Biologii RNA R4

Samodzielna Grupa Badawcza Funkcji
Niekoduj ących CzęŚci Genomu

R3

Samodzielna Grupa Badaw cza Zaaw ansowanych

Modeli Tkankowych

R2

f



Kadrę zarządzającą Instytutu Genetyki Człowieka PAN stanowi Dyrektor Instytutu (M' R4)

wraz z dwoma zastępcami: ds naukowych (M, R4) oraz ds. administracyjnych (K). Dyrekcję

Instytutu wspiera Główna Księgowa (K). Taki rozkład płci odnosi się zarówno do kadencji

2016-2019, jak i kadencji2020-2023. W tabeli poniżej przedstawiono kadrę zarządzającąIGCz

PAN z podziałemnapłec.

Tabela 5. Kadra zarządzĄąca IGCz PAN

Przęanallzowano takŻe udziil' w komisjach rekrutacyjnych oraz w innych komisjach

powoływanych w Instytucie w roku 202I. Przewaga kobiet w komisjach rekrutacyjnych

stanowi odzwierciedlenie dysproporcji płci wśród pracowników naukowych. Natomiast na

dwukrotnie większy udział'kobiet ntŻmęŻczyzn w pozostałychkomisjach ma wpływ przewa9a

kobiet wŚród wszystkich pracowników Instytutu.

Tabela 6.tJdziałkobiet imęŻczyzn w komisjach w roku 2021

Kobieta Mężczyzna

Dyrektor
t

Zastępca Dy'rektora ds.

naukowych l

Zastępca Dyrektora ds.

administracyjnych

Główna Księgowa
I

Komisje Liczba kobiet LiczbamęŻczyzn Suma

Rekrutacyjne Ż5 9 34

Inne 31 I6 47

Łącznie 56 Ż5 81

Instytut posiada uprawnienia do

dyscyplinie nauki medyczne. W
obronionych doktoratów w latach

nadawania stopnia doktora

tabeli ponizej przestawiono

2019-2021.

i doktora habilitowanego w
dane dotyczące uzyskanych



Rok Liczba obronionych doktoratów Suma

Kobiety MęŻczyŹnl

20r9 4 0 4

Ż020 Ż 1 J

2021 1 1 2

Łącztie 7 2 9

Tabela ].Liczba obronionych doktoratów zpodziałem na płeć

Wszyscy pracownicy instytutu mĄą możliwość podnoszenia swoich kompetencji poprzez

udział' w szkoleniach. W roku}O2l łącznie 4Ż pracowników wzięło ldziil. w szkoleniach,przy

czymblisko 860ń z nich stanowili pracownicy administracji.

Tabela 8. StrukturaudziałuposzczegóInych grup pracowników w szkolęniach w 202I r

Na podstawte dlagnozy moŻnawywnioskować iż:

- w Instytucie występują problemy nierówności płci typowe dla jednostek naukowych

pr ow adzących b adani a w ob szarze nauk medy czny ch'
- istnieją pewne Znaczflę dysproporcje płci wśród pracowników naukowych _ za wy1ątktem

grupy profesorów nakaŻdym etapie kariery dominują kobiety;

- we wczęsnych etapach kariery naukowej ltczba kobiet przewyŻsza liczbę męŻczyzn, co

wskazuje, ze kobiety częściej kończą sfudia doktoranckie i lepiej wypadają w postępowaniach

kwalifikacyjnych do szkoły doktorskiej.

- w grupie pracowników naukowych dominują młode naukowczynie (19 kobiet na etapie Rl
orazPiZ);
- udział' kobiet i męŻczyzn w kadrzę zarządzającej i procesach decyzyjnych Instytufu jest

w1'równany;
- kobiety dominują w strukturze zatrudnienia nie tylko w gl'upie pracowników naukowcy, ale

takŻeinŻymieryjno-techntcznychorazadministracyjnych;
- naleŻy dwyć do wzmocnienia równowagi pomiędzy Życiem rodzinnyrn a zawodowyłn.

Pracownicy Kobiety Mężczyźni. Suma

Naukowi a
J

aJ 6

Administracyjni 34 2 36

4ŻŁącznte 37 5



3b. Cele

Przedstawiona ponizej struktura Planu Równości Płci dla IGCz PAN została stworzona w -

oparciu o pięó kluczowych obszarów wskazanych przęZ Komisję Europejską i zawiqa
zidentyfikowane na podstawie dlagrtozy celę oraz zaplanowane dziaŁania) Zapomocą których

te cele będą realizowane.

CEL 1. Podnoszenie Świadomości dotyczącej zasadrówności i niedyskryminacji

CEL2. Równość płci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery

CEL 3. Wzmocnienie równowagi między życiem rodzinnyrrr a zawodowym (work-life

balance)
CEL 4. Propagowanie zrównow aŻonego udztału kobiet t męŻczyzn w procesach decyzyjnych

CEL 5. Zapobieganie molestowaniu i dyskryninacji

3c. Działania

Działanta Osoby
odpowiedzialne

Horyzont
czasowy

WskaŹniki

Powołanię pełnomocnika/
pełnomocniczki Dyrektora ds.

równego traktowania (ang. Gender
Equality Officer - GEO)
Do głównych zadafi GEo będzie
naleŻało;
- promowanie kwestii równości
płci p oprzez akcj e informacf ne,

- rmonitorowanie wdrazanta Planu

narzęcz Równości Płci
- gromadzenie danych na tęmat

równoŚci płci w IGCz PAN

Dyrekcja
Instytutu

0612022 Ustanowienie
stanowiska - dane

kontaktowe dostępne

na www Instytutu

oraz w intranecie

Dodanie Planu na rzęcz RównoŚci
Płci na stronie internetowej

Instlutu -w za|<ł.adce Logo HR.

Pełnomocnik/
pełnomocniczka
ds. równego

traktowania

09lŻ022 Opublikowany Plan
Równości Płci

Stworzenie zakŁadkt PIan na tzęcz

Równości Płci w intranecie.

Treści będą obejmowaó m.in.:

- Plan flarzęcz RównoŚci Płci dla

IGCz PAN,
-Przydatne informacje
zwtększające Świadomość kwestii
zw lązany ch z równo ś ci ą płcl.

PełnomocniV
pełnomocntczka
ds. równego

traktowania

09t2022 opublikowane treścl

Działanta informacyjne-
promocyjne dotyczące wydarzen
związarrych Z promowaniem

Pełnomocnik/
pełnomocniczka

2022-2024 Wzrost poziomu
świadomości
pracowników
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równości płci i różnorodności,
ciekawych webinariów, waŻnych
publikacji
naukowych zachęcanie do

udziaŁu i zaartgaŻowania

pracowników

ds. równego

traktowania

badanie ankietowe w
2024

Szkolenia i seminaria z zakrest
równości płci, przemocy Zę

względu fla płec, w tym

molestowania seksualnego i
przeciwdziałaria dyskryminaqi -
prowadzone ptzez specjalistów w
danej dziedzinie, obowiązkowe dla

wszystkich pracowników

Dyrekcja
Instytutu;

Pełnomocnik/
pełnomocntczka
ds. równego

traktowania

2022-2024 Przynajmniej 1

szkolenie/seminarium
roczme

Monitorowanie i kontrola

reprezentaĄi procentowej kobiet i
mężczyzn w zespołach i komisj ach

decyzyjnych

Pełnomocnik/
pełnomocniczka
ds. równego

traktowania

2022-2024 Coroczny raport

dotyczący
reprezentacjt
procentowej

mężczyzn i kobiet
przekazywany do

Dyrekcji

Monitorowanie i kontrola
reprezentacji procentowej udziału
kobiet i męŻczyzn w procesie

rekrutacji i konkursach na

stanowiska naukowe

Pełnomocnik/
pełnomocntczka
ds. równego

traktowania

2022-2024 Coroczny rapoft

dotyczący
reprezentaĄt
procentowej

męŻczyzn i kobiet
przekazywany do

Dyrekcji

Monitorowanię ldziału kobiet
męŻczyzn w składaniu
uzyskiwanych grantów

Koordynator ds.

badań
2022-2024 Coroczny raport

dotyczący
reprezentacjt
procentowej

męŻczyzn i kobiet
przekazywany do

Dyrekcji

Opracowanie zasad zachowanta
równowagi płci w komisjach
konkursowych

Pełnomocnik/
pełnomocntczka
ds. równego

traktowania;
Grupa Robocza
ds. logo HR

06t2023 Rekomendacje dla
Dyrekcji

Aktualizacja polityki
antyrnobbingowej o aspekty

związane z równoŚci ą płci

Dyrekcja
lnstytutu

r212023 Zaktuahzowany
dokument
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Zdlagnozowanie potrzeb osób

wracających do pracy naukowej po

urlopach rodzicielskich w zakresie
wsparcia ze strony instytutu.

Pełnomocnik/
pełnomocniczka
ds. równego

traktowania;
Grupa Robocza
ds.logo HR

0612024

Zidentyfikowanie potrzeh

rodziców i opiekunów w zakręsie
wsparcia zę strony instlutu w
obszarze work - life balance

Pełnomocnik/
pełnomocniczka
ds. równego

traktowania;
Grupa Robocza
ds. logo HR

1212024 Sformułowanie
rekomendacji
dotyczących zakresu

działan
i rozwiązan, jakie

moŻe zaoferowaÓ

Instytut w tym
obszarze

4. \ildrożenie GEP i monitorowanie dzialafit

IGCz PAN od stycztta 2019 roku ma prawo legiĘrmować się przyznawanpprzez Komisję
Europejską wyróżnieniem HR Excellence in Research. Za wdraŻanie planu działania oraz tch

monitorowanie odpowiada Grupa Robocza ds. logo HR, która będzie zaangaŻowana takŻe w

reallzację Zaproponowanego Planu na rzecz Równości Płci. Jednym z k|uczowych aspektów

będzie powołanie Pełnomocnika/ Pełnomocniczki ds. RównoŚci Płci (GEo). osoba tabędzie
QzuwaÓ,przy wsparciu członków Grupy Roboczej ds. 1ogo HR' nad prawidłow1łn przebiegiem

realtzacji podjętych działai. GEo będzię też odpowiadał za powiązanLe działan na rzęcz

równego traktowania kobiet t męŻczyzn z działaniamt związanymi z wdraŻaniem zasady Kar1y

i Kodu w Instlucie Genetyki Człowieka PAN. Pełne wsparcie ze strony Dyrekcji Instytutu

ułatwi wprowadzenie GEP oraz rea|izację poszczególnych działań.

Plan na rzecz Rowności Płci został opracowywany na okres 3 lat. W naszej ocenie jest

to minimalny okres niezbędny do wprowadzetia szeroko zakrojonych zmian w instytucie.

Plan zostanie poddany ewaluacji w 2024 roku. Na t;rm etapie możliwe będzle wprowadzenie

niezbędnych zmian i modyfikacji.

5. Zasoby

Wdrażanie Planu fia rzecz RównoŚci Płci w1łnaga przeznaczenia odpowiednich zasobów,

zatówno ludzkich, jak i finansowych. Instylut przeznaczy Środki finansowe narealtzację planu,

w t5m w szczegóIności fia szkolenia antydyskr5łninacfne dla kadry zarządzającĄ i
pozostałych pracowników, stanowisko Pełnomocnika ds. Równości Płci. Ponadto, zgodnie z

ogólnie przyjętą w Instytucie polityką, poszukiwane będą dodatkowe źrodła finansowania, np.

w formie grantów, które umożliwią Instyfutowi poszerzenię zal<resu działannarzecz równości

płci. PoniewuŻnasz Instytut jest niewielkim ośrodkiem badawcz;rm, nie ma potrzeby tworzenia

odrębnego działu zajmląącego się problematyką równoŚci płci. Za wdruŻarie GEP
o dpowiedz ialny bę dzie P ełnomo cnik/ P ełnomo cniczka ds. Równo ści Płci.
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