Plan RownoSci Plci Instytutu Genetyki Czlowieka PAN w Poznaniu

1. Wprowadzenie

Plan Réwnosci Plci Instytutu Genetyki Cztowieka Polskiej Akademii Nauk (IGCz
PAN) w Poznaniu na lata 2022 — 2024 jest strategicznym dokumentem tworzonym w celu
zapewnienia bezpiecznego i przyjaznego miejsca pracy, wolnego od dyskryminacji,
umozliwiajacego wszystkim swobodny rozwoj naukowy, zawodowy i osobisty.

Instytut Genetyki Cztowieka PAN kieruje si¢ zasadami niedyskryminacji i rownosci
szans kobiet oraz mezczyzn. W Instytucie respektuje si¢ obowigzujace regulacje dotyczace
praw cztowieka, chronigce przed dyskryminacjg i przemoca oraz dazy si¢ do wdrazania
najwyzszych standardow majacych na celu zapewnienie rownego traktowania.

Instytut od kilku lat aktywnie realizuje polityke rownosci, co znalazto uznanie w oczach
Komisji Europejskiej, ktéra w styczniu 2019 r. przyznata Instytutowi wyréznienie ,,HR
Excellence in Research”. Instytucje wyréznione przez Komisje Europejska zapewniajg
badaczka i badaczom najlepsze warunki pracy i rozwoju, wspierajg inicjatywy naukowe,
prowadza polityke réwnych szans, sprzyjaja mobilnosci i zapewniaja szkolenia podnoszace
kompetencje pracownikéw. Przyznane wyrdznienie nie tylko promuje dotychczasowa polityke
kadrowa jednostki, ale przede wszystkim stanowi zobowigzanie do cigglego doskonalenia
polityki w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi zgodnie z Europejska Karta Naukowca oraz
Kodeksem postgpowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych.

Przyjecie niniejszego Planu stanowi uzupelienie i rozszerzenie zakresu dziatan z
obszaru promowania réwnos$ci i przeciwdziatania dyskryminacji, w tym dyskryminacji ze
wzgledu na pteé, zwigzanych z realizacja podjetych przez IGCz PAN zobowigzan do ciagtego
udoskonalania swych polityk zaréwno rekrutacyjnych, jak tez kadrowych w ramach
przyznanego wyroznienia ,,HR Excellence in Research”.

Dziatania na rzecz propagowania idei réwnosci plci stanowig jeden z prioryte-
tow Unii FEuropejskiej, co zostalo podkreslone zaréwno w zalozeniach programu
Horyzont Europa, jak i uprzednio, w praktykach stosowanych przez Europejska
Przestrzen Badawcza (ERA) w ramach wspdlpracy z panstwami czlonkowskimi i
organizacjami badawczymi.

Zaangazowanie Komisji Europejskiej w promowanie rownosci pici w badaniach i
innowacjach jest wazng czgscia szerszej strategii Komisji Europejskiej na rzecz réwnosci
plci na lata 2020-2025, ogloszonej w marcu 2020 r. Jednym z celow tej strategii jest
wzmocnienie Europejskiej Przestrzeni Badawczej zapewnienie rownych szans w srodowisku

pracy, w ktorym wszyscy, niezaleznie od plci, mogg rozwija¢ swoje talenty oraz lepsze
zintegrowanie wymiaru pici w projektach naukowych w celu poprawy jakosci badan, a takze
ich znaczenia dla spoteczenstwa bazujacego na wiedzy, technologii i innowacji.

Niniejszy Plan stanowi takze odpowiedz na wymog Dyrekcji Generalnej ds. Badan
Naukowych i Innowacji Komisji Europejskiej, zgodnie z ktorym kazda uczelnia, jednostka
badawcza oraz podmiot administracji publicznej, musza posiada¢ plan réwnosci pici, aby mie¢
mozliwo$é wystepowania o $rodki finansowe w ramach Programu Ramowego UE na lata 2021-
2027 ,,Horyzont Europa” (HE). Zgodnie z art.7 (6) Rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego
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i Rady UE z dnia 28 kwietnia 2021 r. program HE ,,zapewnia skuteczne propagowanie roéwnych
szans dla wszystkich oraz uwzglednienie aspektu plci, w tym wlaczanie aspektu plci do tresci
z zakresu badan naukowych i innowacji”.

Plan zostal podpisany przez prof. dr hab. n.med. Michala Witta, Dyrektora Instytutu
Genetyki Czlowieka Polskiej Akademii Nauk w Poznaniu i wprowadzony w zycie
zarzadzeniem wewnetrznym Dyrektora nr 21/2022.

Plan opracowano na podstawie diagnozy przeprowadzonej przez dziat kadr, a takze w
odniesieniu do Planu Dzialania na lata 2021-2023 dla wyrdéznienia ,,HR Excellence in
Research” oraz wymagan i zalecen Komisji Europejskiej. Za wdrozenie dziatan w ramach
Planu Rownosci Pici w IGCz PAN odpowiadaé bedzie Grupa Robocza ds. Karty i Kodu oraz
wyznaczeni przez Dyrektora pracownicy Instytutu.

2. Instytut Genetyki Czlowieka Polskiej Akademii Nauk (IGCz PAN)

Instytut Genetyki Cztowieka Polskiej Akademii Nauk jest instytutem naukowym Polskiej
Akademii Nauk. Powstat w 1974 r. jako Zaklad Genetyki Cztowicka PAN, a nastgpnie decyzja
Prezesa PAN nr 06/2003 z 20 marca 2003 r zostal przeksztalcony w Instytut Genetyki
Czlowieka PAN. Jako jednostka instytut zatrudnia 40 pracownikéw naukowych, 34
pracownikéw inzynieryjno-technicznych oraz 22 pracownikow administracji. Ksztalcenie
doktorantéw odbywa sie w ramach Miedzynarodowych Studiéw Doktoranckich, ktore sg w
trakcie wygaszania oraz Poznanskiej Szkoty Doktorskiej Instytutow Polskiej Akademii Nauk,
ktora prowadza wspélnie Instytuty: Chemii Bioorganicznej, Dendrologii, Fizyki Molekularnej,
Genetyki Czlowieka oraz Genetyki Roslin. Pracownicy naukowi zatrudnieni w IGCz PAN nie
maja obowiazku prowadzenia zaje¢ dydaktycznych.

3. Plan R6wnosci Plci dla IGCz PAN obejmuje:

a) DIAGNOZE - jest to analiza i najwazniejsze wnioski na podstawie danych
analitycznych uzyskanych z dziatu kadr,

b) CELE wraz ze wskazaniem dziatan i wskaznikéw oraz z ich omowieniem,
zawierajacych siec w czterech obszarach tematycznych, kluczowych dla osiagnigcia
rownosci plei w badaniach i innowacjach, wymaganych przez Komisje Europejska.

¢) DZIALANIA wraz ze wskazaniem odpowiedzialnych osob, horyzontu czasowego oraz
wskaznikow.

3a. Diagnoza

Punktem wyjscia do niniejszej analizy bylo scharakteryzowanie ogolnej struktury plci 0sob
zatrudnionych w IGCz PAN z podzialem na pracownikow: naukowych, inzynieryjno-
technicznych  oraz  administracyjnych. ~ Okres$lono  liczbe  posiadanych  tytulow
i stopni naukowych wsréd zatrudnionych kobiet i mezczyzn w 2021 r. .Kolejnym elementem
diagnozy bylo okreslenie, jak ksztaltuje si¢ podzial stanowisk, w celu identyfikacji i
przeciwdziatania ewentualnym przejawom nieréwnosci. W dalszej czgsci poddano analizie
pehienie funkcji kierowniczych oraz udzial w komisjach.
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Diagnoza przeprowadzona na potrzeby Planu Rownosci Plci dla Instytutu Genetyki Cztowieka
PAN zostala przygotowana na podstawie informacji o udziale kobiet 1 mgzczyzn
w zasobach kadrowych. Dane dotyczace pracownikow naukowych analizowano z podzialem
na ple¢ oraz w odniesieniu do czterech pozioméw rozwoju kariery naukowej zaproponowanych
w komunikacie Komisji Europejskiej ,,TOWARDS A EUROPEAN FRAMEWORK FOR
RESEARCH CAREERS” z dnia 21 lipca 2011 roku':

R1 — przed uzyskaniem stopnia doktora lub rownowaznego;

R2 — po uzyskaniu stopnia doktora lub rownowaznego, naukowcy nie sg jeszcze samodzielni;

R3 - samodzielni naukowcy, o uznanym dorobku (z habilitacjg);

R4 — wiodacy naukowcy (z tytulem profesora).

W tabeli ponizej. przedstawione zostaly dane dotyczace liczebnosci pracownikéw naukowych
wedlug podziatu na grupy R1-R4 oraz pte¢ (stan zatrudnienia na 31.12.2021 r.).

Tabela 1. Struktura zatrudnienia wsrdd pracownikéw naukowych IGCz PAN

Grupa Liczba kobiet Liczba mezczyzn Suma
R4 ; : :
R3 ” , :
R2 s i 7
R1 0 , -

Lacznie = - z

IGCz PAN jest stosunkowo niewielkim instytutem, w ktorym zatrudnionych jest tacznie 40
pracownikéw naukowych. Wsrdd nich dominujg kobiety, ktére stanowia 70% pracownikow
nauki. Za wyjatkiem grupy wiodacych naukowcow (R4) w Instytucie zatrudnionych jest wigcej
kobiet niz mezczyzn. Najliczniejsza grupa wsrdéd pracownikow naukowych IGCz PAN sa
adiunkci (R2) — 18 o0séb, co stanowi 45% pracownikow naukowych instytutu. Cecha
wyrézniajaca tej grupy byta zdecydowana przewaga kobiet — 83%. Druga, pod wzglgdem
liczby pracownikéw naukowych, jest grupa R3 (dr hab., profesor Instytutu), ktorej liczebnos¢
wynosi 9 0s6b, a udzial kobiet zdecydowanie przewyzsza udzial mezczyzn (78% vs 22%).
Trzecia grupe pod wzgledem liczebnoscei stanowia wiodacy naukowcy (R4) — to jedyna grupa,
w ktorej nadreprezentowani sa mezezyzni (71%). Najmniej liczna jest grupa asystentow.
Niemniej jednak takze w tej grupie kobiet zatrudnionych jest dwa razy wigcej niz mezezyzn.

W IGCz PAN na dzien 31.12.2021 zatrudnionych byto tacznie 96 pracownikow. Instytut jest
miejscem szczegdlnym ze wzgledu na fakt, ze kobiety stanowia znamienita wigkszos¢ nie tylko
wérod kadry naukowej, lecz takze w wsrod wszystkich oséb zatrudnionych w Instytucie.

1 https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/policy_library/towards_a_european_framework_for_research_careers final.pdf

4



Zatrudnienie w poszczego6lnych grupach pracownikow z podziatem na ptec¢ przedstawiono w
tabeli nr 2.

Tabela 2. Ogdlna liczba pracownikéw zatrudnionych w Instytucie

T Liczba kobiet Liczba mezczyzn Suma
Naukowi 28 12 40
Inzynieryjno-techniczni 30 4 34
Administracyjni 16 6 510
Lacznie 74 o) 96

Wsrdéd wszystkich pracownikow instytutu 77% zatrudnionych stanowig kobiety, a 23%
mezezyzni. W poszezegblnych grupach pracownikéw udzial kobiet waha si¢ od 70 %
(pracownicy naukowi) poprzez 73% (pracownicy administracyjni) do 88% (pracownicy
inzynieryjno-techniczni). Najwigksza dysproporcja w zatrudnieniu kobiet 1 mezczyzn
wystepuje w grupie pracownikow inzynieryjno-technicznych, w ktorej dominujg pracownicy
zatrudnieni na stanowisku biologa (20 kobiet oraz 3 me¢zczyzn). Struktura zatrudnienia na
stanowiskach inzynieryjno-technicznych oraz administracyjnych odzwierciedla wigksze
zainteresowanie kobiet stanowiskami pomocniczymi.

Nie tylko wsrod pracownikdw instytutu przewazaja kobiety. Trend ten utrzymuje si¢ takze
wiérdd osob, ktore pragng w Instytucie odby¢ staz, zrealizowa¢ pracg magisterskg lub prowadzic¢
badania w ramach pracy doktorskiej. W 2021 roku znamienita wigkszoS¢ stazystow,
magistrantéw, doktorantow oraz kandydatow do Szkoty Doktorskiej stanowily kobiety (72%),
co przedstawiono w tabeli nr 3.

Tabela 3. Podzial ze wzgledu na pte¢ wérdd doktorantow, magistratow oraz stazystow

Liczba kobiet Liczba mezczyzn Suma
Doktoranci 13 | 19
Kandydaci do SD* 14 13 7
Magistranci* ” g 30
Stazysci* 3 0 3
t.acznie 2 0 .
*dane za rok 2021



Za wyjatkiem kandydatow do Szkoty Doktorskiej w 2021, gdzie proporcje pomigdzy kobietami
i mezczyznami byty bardzo wyréwnane, zarbwno wsréd doktorantow, jak 1 magistrantow oraz
stazystdw znaczaco przewazaja kobiety. Jest to trend, ktory znajduje odzwierciedlenie w
strukturze zatrudnienia posrod pracownikoéw naukowych Instytutu i zwigzany jest specyficznie
z dyscypling w ramach ktérej prowadzone sa badania naukowe oraz postepowania awansowe.

W instytucie funkcjonuje 5 zaktadow naukowo-badawczych oraz 3 samodzielne grupy
badawcze, ktoérymi kieruja powotani przez Dyrektora kierownicy. Mimo znaczgcej przewagi
kobiet w strukturze zatrudnienia, udzial kobiet i mezczyzn zatrudnionych na stanowiskach
naukowych, ktorzy pelnia funkcje kierownicze w IGCz PAN jest stosunkowo wyrdwnany (5
mezczyzn ve 3 kobiety). W przypadku zaktadow naukowo-badawczych funkcje kierownicze
najczesciej pelnia mezczyzni z tytulem profesora (3 osoby). Tylko jedna kobieta jest
kierownikiem zaktadu. W przypadku samodzielnych grup badawczych funkcje kierownicze
pelnig 2 kobiety i 1 mezezyzna. Wszyscy pracownicy naukowi na stanowiskach kierowniczych
sa zaawansowani w rozwoju kariery i naleza do grupy R4 lub R3. W tabeli ponizej
przedstawiono podziat kierownikoéw z podzialem na ptec oraz z uwzglednieniem etapu rozwoju
kariery naukowe;.

Tabela 4. Struktura funkcji kierowniczych wsréd pracownikow naukowych

Jednostka/kierownik Kobieta Megzczyzna
Zaklad Genetyki Molekularnej 1 Klinicznej R4
Zaklad Funkcji Kwasow Nukleinowych R4
Zaktad Patologii Molekularne;j R3
Zaktad Biologii Rozrodu i Komoérek R4
Macierzystych
Zaktad Genetyki Nowotworow R3
Samodzielna Grupa Badawcza Biologii RNA R4
Samodzielna Grupa Badawcza Funkcji R3
Niekodujacych Czesci Genomu
Samodzielna Grupa Badawcza Zaawansowanych R2
Modeli Tkankowych

Analizujac powyzsze dane mozna zauwazy¢, iz wsrod kierownikow zakladow przewazaja
mezezyzni (4 z 5) bedacy wiodacymi naukowcami (3 z 4). Tylko jedna kobieta kieruje
zaktadem naukowo-badawczym. Natomiast wszystkie trzy samodzielne grupy badawcze
kierowane sa przez kobiety na réznych etapach rozwoju kariery. Rozpatrujac tgcznie
kierownikow zaktadow i samodzielnych grup badawczych zauwazamy rowny rozktad pici (4
kobiety 1 4 mezczyzn).



Kadre zarzadzajaca Instytutu Genetyki Cztowieka PAN stanowi Dyrektor Instytutu (M, R4)
wraz z dwoma zastepcami: ds naukowych (M, R4) oraz ds. administracyjnych (K). Dyrekcje
Instytutu wspiera Glowna Ksiegowa (K). Taki rozktad plci odnosi si¢ zaréwno do kadencji
2016-2019, jak i kadencji 2020-2023. W tabeli ponizej przedstawiono kadrg zarzadzajaca [GCz
PAN z podziatem na ptec.

Tabela 5. Kadra zarzadzajaca IGCz PAN

Kobieta Mezczyzna

Dyrektor

Zastepca Dyrektora ds.
naukowych

Zastepca Dyrektora ds.
administracyjnych O

Glowna Ksiegowa -

Przeanalizowano takze udzial w komisjach rekrutacyjnych oraz w innych komisjach
powotywanych w Instytucie w roku 2021. Przewaga kobiet w komisjach rekrutacyjnych
stanowi odzwierciedlenie dysproporcji ptci wsrdéd pracownikow naukowych. Natomiast na
dwukrotnie wiekszy udziat kobiet niz mezczyzn w pozostatych komisjach ma wplyw przewaga
kobiet wsrod wszystkich pracownikow Instytutu.

Tabela 6. Udzial kobiet i mezczyzn w komisjach w roku 2021

Komisje Liczba kobiet Liczba mezczyzn Suma
Rekrutacyjne 25 9 34
Inne 31 16 47
Lacznie 56 25 81

Instytut posiada uprawnienia do nadawania stopnia doktora i doktora habilitowanego w
dyscyplinie nauki medyczne. W tabeli ponizej przestawiono dane dotyczgce uzyskanych
obronionych doktoratow w latach 2019-2021.



Tabela 7. Liczba obronionych doktoratow z podziatem na pte¢

Rok Liczba obronionych doktoratow Suma
Kobiety Mezczyzni
2019 4 0 4
2020 2 1 3
2021 1 1 2
Y.acznie 7 2 9

Wszyscy pracownicy instytutu maja mozliwos¢ podnoszenia swoich kompetencji poprzez
udziat w szkoleniach. W roku 2021 tacznie 42 pracownikoéw wzieto udziat w szkoleniach, przy
czym blisko 86% z nich stanowili pracownicy administracji.

Tabela 8. Struktura udzialu poszczegolnych grup pracownikow w szkoleniach w 2021 r

Pracownicy Kobiety Mezczyzni Suma
Naukowi 3 3 6
Administracyjni 34 2 36
L.acznie 37 5 42

Na podstawie diagnozy mozna wywnioskowac iz:

- w Instytucie wystepuja problemy nieréwnosci plci typowe dla jednostek naukowych
prowadzgcych badania w obszarze nauk medycznych;

- istnieja pewne znaczne dysproporcje piei wsrod pracownikow naukowych — za wyjatkiem
grupy profesoréw na kazdym etapie kariery dominujg kobiety;

- we wezesnych etapach kariery naukowej liczba kobiet przewyzsza liczbe mezcezyzn, co
wskazuje, ze kobiety cze$ciej koncza studia doktoranckie i lepiej wypadaja w postgpowaniach
kwalifikacyjnych do szkoly doktorskie;j.

- w grupie pracownikéw naukowych dominujg mtode naukowczynie (19 kobiet na etapie R1
oraz R2);

- udziat kobiet i mezczyzn w kadrze zarzadzajacej i procesach decyzyjnych Instytutu jest
wyrownany;

- kobiety dominujg w strukturze zatrudnienia nie tylko w grupie pracownikéw naukowcy, ale
takze inzynieryjno-technicznych oraz administracyjnych;

- nalezy dazy¢ do wzmocnienia rownowagi pomigdzy zyciem rodzinnym a zawodowym.



3b. Cele

Przedstawiona ponizej struktura Planu Réwnosci Plci dla IGCz PAN zostala stworzona w ~
oparciu o pie¢ kluczowych obszaréw wskazanych przez Komisje Europejska i zawiera
zidentyfikowane na podstawie diagnozy cele oraz zaplanowane dziatania, za pomoca ktorych

te cele beda realizowane.

CEL 1. Podnoszenie $wiadomosci dotyczacej zasad rownosci 1 niedyskryminacji
CEL 2. Réwnos¢ plei w procesie rekrutacji i rozwoju kariery

CEL 3. Wzmocnienie rownowagi miedzy zyciem rodzinnym a zawodowym (work-life

balance)

CEL 4. Propagowanie zréwnowazonego udziatu kobiet i m¢zczyzn w procesach decyzyjnych
CEL 5. Zapobieganie molestowaniu i dyskryminacji

3c¢. Dzialania

Dziatania Osoby Horyzont Wskazniki
odpowiedzialne | czasowy
Powolanie pelnomocnika/ | Dyrekcja 06/2022 Ustanowienie
pelnomocniczki  Dyrektora ds. | Instytutu stanowiska - dane
réwnego traktowania (ang. Gender kontaktowe dostepne
Equality Officer — GEO) na www Instytutu
Do gtownych zadan GEO bedzie oraz w intranecie
nalezato:
- promowanie kwestii rownosci
plci poprzez akcje informacyjne,
- rmonitorowanie wdrazania Planu
na rzecz Rownosci Plci
- gromadzenie danych na temat
rownosci plci w IGCz PAN
Dodanie Planu na rzecz Rownosci | Pelnomocnik/ 09/2022 Opublikowany Plan
Plci na stronie internetowej | pelnomocniczka Rownosci Plci
Instytutu — w zaktadce Logo HR. ds. roéwnego
traktowania
Stworzenie zaktadki Plan na rzecz | Pelnomocnik/ 09/2022 Opublikowane tresci
Rownosci Plei w intranecie. pelnomocniczka
Tresci beda obejmowac m.in.: ds. rownego
- Plan na rzecz Rownosci Pici dla | traktowania
IGCz PAN,
-Przydatne informacje
zwiekszajace $wiadomos¢ kwestii
zwigzanych z rownoscig plci.
Dziatania informacyjne- | Pelnomocnik/ 2022-2024 | Wzrost poziomu
promocyjne dotyczace wydarzen | petnomocniczka swiadomosci
zwigzanych z  promowaniem pracownikow -




réwnosci plci i1 réznorodnosci, | ds. rownego badanie ankietowe w
ciekawych webinaridéw, waznych | traktowania 2024
publikacji
naukowych — zachecanie do
udziatu 1 zaangazowania
pracownikow
Szkolenia i seminaria z zakresu | Dyrekcja 2022-2024 | Przynajmniej 1
rownosci  plei, przemocy ze | Instytutu; szkolenie/seminarium
wzgledu na ple¢, w tym | Pelnomocnik/ rocznie
molestowania  seksualnego i | pelnomocniczka
przeciwdziatania dyskryminacji — | ds. rownego
prowadzone przez specjalistow w | traktowania
danej dziedzinie, obowiazkowe dla
wszystkich pracownikéw
Monitorowanie 1 kontrola | Pelnomocnik/ 2022-2024 | Coroczny raport
reprezentacji procentowej kobiet i | petnomocniczka dotyczacy
mezczyzn w zespotach i komisjach | ds. rownego reprezentacji
decyzyjnych traktowania procentowej
me¢zezyzn 1 kobiet
przekazywany do
Dyrekcji
Monitorowanie 1 kontrola | Pelnomocnik/ 2022-2024 | Coroczny raport
reprezentacji procentowej udziatu | pelnomocniczka dotyczacy
kobiet i mezczyzn w procesie | ds. rownego reprezentacji
rekrutacji 1 konkursach  na | traktowania procentowej
stanowiska naukowe mezezyzn 1 kobiet
przekazywany do
Dyrekcji
Monitorowanie udziatu kobiet i | Koordynator ds. | 2022-2024 | Coroczny raport
mezczyzn W sktadaniu 1 | badan dotyczacy
uzyskiwanych grantow reprezentacji
procentowej
mezezyzn 1 kobiet
przekazywany do
Dyrekcji
Opracowanie zasad zachowania | Pelnomocnik/ 06/2023 Rekomendacje  dla
rownowagi plei w komisjach | pelnomocniczka Dyrekcji
konkursowych ds. roéwnego
traktowania;
Grupa Robocza
ds. logo HR
Aktualizacja polityki | Dyrekcja 12/2023 Zaktualizowany
antymobbingowej o  aspekty | Instytutu dokument

zwigzane z rdwnoscia pici
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Zdiagnozowanie potrzeb  o0s6b | Pelnomocnik/ 06/2024
wracajacych do pracy naukowej po | pelnomocniczka

urlopach rodzicielskich w zakresie | ds. rownego
wsparcia ze strony instytutu. traktowania;
Grupa Robocza
ds. logo HR
Zidentyfikowanie potrzeb | Pelnomocnik/ 12/2024 Sformutowanie
rodzicOw i opiekunéw w zakresie | pelnomocniczka rekomendacji
wsparcia ze strony instytutu w | ds. rownego dotyczacych zakresu
obszarze work — life balance traktowania; dzialan
Grupa Robocza 1 rozwigzan, jakie
ds. logo HR moze zaoferowac

Instytut w tym
obszarze

4. Wdrozenie GEP i monitorowanie dzialan

IGCz PAN od stycznia 2019 roku ma prawo legitymowac¢ si¢ przyznawanym przez Komisje
Europejska wyrdznieniem HR Excellence in Research. Za wdrazanie planu dziatania oraz ich
monitorowanie odpowiada Grupa Robocza ds. logo HR, ktora bedzie zaangazowana takze w
realizacje zaproponowanego Planu na rzecz Réwnosci Plci. Jednym z kluczowych aspektow
bedzie powotanie Pelnomocnika/ Pelnomocniczki ds. Réwnosci Pici (GEO). Osoba ta bedzie
czuwac, przy wsparciu cztonkéw Grupy Roboczej ds. logo HR, nad prawidlowym przebiegiem
realizacji podjetych dziatan. GEO bedzie tez odpowiadatl za powigzanie dziatan na rzecz
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn z dziataniami zwigzanymi z wdrazaniem zasady Karty
i Kodu w Instytucie Genetyki Cztowieka PAN. Pelne wsparcie ze strony Dyrekcji Instytutu
utatwi wprowadzenie GEP oraz realizacje poszczegolnych dziatan.

Plan na rzecz Rownosci Plci zostal opracowywany na okres 3 lat. W naszej ocenie jest
to minimalny okres niezbedny do wprowadzenia szeroko zakrojonych zmian w instytucie.
Plan zostanie poddany ewaluacji w 2024 roku. Na tym etapie mozliwe bedzie wprowadzenie
niezbednych zmian i modyfikacji.

5. Zasoby

Wdrazanie Planu na rzecz Rownosci Plci wymaga przeznaczenia odpowiednich zasobow,
zaréwno ludzkich, jak i finansowych. Instytut przeznaczy $rodki finansowe na realizacje¢ planu,
w tym w szczegolnosci na szkolenia antydyskryminacyjne dla kadry zarzadzajgcej i
pozostatych pracownikow, stanowisko Pelnomocnika ds. Rownosci Plci. Ponadto, zgodnie z
ogdblnie przyjeta w Instytucie polityka, poszukiwane beda dodatkowe zrddta finansowania, np.
w formie grantow, ktore umozliwig Instytutowi poszerzenie zakresu dziatan na rzecz rownosci
plci. Poniewaz nasz Instytut jest niewielkim osrodkiem badawczym, nie ma potrzeby tworzenia
odrebnego dzialu zajmujgcego si¢ problematyka rownosci plci. Za wdrazanie GEP
odpowiedzialny bedzie Pelnomocnik/ Pelnomocniczka ds. Rownosci Pici.

11



Zrédla:

European Institute for Gender Equality (2016) Gender Equality in Academia and Research.
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/objectives-gender-equality-
research

European Commisson (2012) Communication from the Commission to the European
Parliament, the Council, the European Economic and Social Committee and the Committee of
the Regions. A Reinforced European Research Area Partnership for Excellence and Growth.

General for Research and Innovation (European Commission), She Figures 2021.
The path towards gender equality in research and innovation (R&I)
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/61564e1f-d55e-11eb-895a-
Olaa75ed71al

Gender Equality Strategy 2020-2025
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52020DCO0152

NCN (2019b) Stanowisko Narodowego Centrum Nauki w sprawie rownego dostepu kobiet
1 mezezyzn do srodkow finansowych na badania naukowe.
https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/2019_02_stanowisko_ncn_ws_rownego_
dostepu_kobiet i mezczyzn.pdf

Plan Réwnosci Plci — jak to zrobi¢? Biuro Promocji Nauki PoISCA PAN w Brukseli

https://informacje.pan.pl/images/2021/Opracowanie_Plan_R%C3%B3wno%C5%9Bci_P%C5
%82¢i_jak to zrobi%C4%87 vl1.1.pdf

12



