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Przekazujemy Paristwu ,Plan réwnosci pfci dla Instytutu Rybactwa
Srédlgdowego im. S. Sakowicza z siedzibg w Olsztynie” (dalej jako: ,Instytut”
lub ,IRS”) opracowany z myslq o cafej spofecznosci Instytutu.

Plan réwnosci pfci dla Instytutu Rybactwa Srddlgdowego im. S
sakowicza z siedzibg w Olsztynie” jest instrumentem majgcym na celu
zapewnienie funkcjonowania IRS z poszanowaniem zasad réwnosci i
réznorodnogci, umozliwiajgc wszystkim pracownikom, doktorantom i stazystom
wolny od przeszkdd rozwdj naukowy i osobisty.

Uwzglednia on dobre praktyki stosowane w innych dokumentach GEP
(ang. Gender Equality Plan) w krajach UE. ,Plan rownosci pfci dla Instytutu
Rybactwa Srédlgdowego im. S. Sagkowicza z siedzibg w Olsztynie” opracowano
zgodnie z art. 8 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, uszczegétowionym
w Trzecim unijnym planie dziatania w sprawie réwnosci pfci (GAP Ill) oraz w
oparciu o nastepujqce krajowe akty prawne:

1. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., (Dz. U. z 1997
r. Nr 78, poz. 483),

2. Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006
r. w sprawie wprowadzenia w Zzycie zasady réwnosci szans oraz réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. U. UE L
2006. 204. 23),

3. Ustawa z dnia 25 lutego 1964 r., Kodeks rodzinny i opiekuriczy (Dz. U. z 2020
r. poz. 1359 ze zm.),

4. Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r., Kodeks cywilny (Dz. U. z 2020 r. poz. 1740
ze zm.),

5 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 2020 r. poz. 1320 ze
zm.),

6. Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny (Dz. U. z 2020 r. poz. 1444 ze
zm.).

7. Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. O wdrozeniu niektérych przepisow Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz. U. 22020 r. poz. 2156)



WSTEP

Przygotowany dokument ,Plan réwnosci ptci dla Instytutu Rybactwa
Srédladowego im. S. Sakowicza z siedzibg w Olsztynie” ma na celu, aby Instytut
byt miejscem pracy wolnym od dyskryminacji, bez wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, wyznanie religijne, Swiatopoglad, narodowo$é, rase,
pochodzenie etniczne, orientacje i tozsamoéé ptciowa, umoiliwiajgc tym
samym catej spotecznoéci IRS wolny od przeszkéd rozwdj naukowy i osobisty.

»Plan rownosci pfci dla Instytutu Rybactwa Srédlagdowego im. .
Sakowicza z siedzibg w Olsztynie” opracowano na podstawie analizy aktualnego
zatrudnienia w Instytucie oraz przygotowanych planéw jego rozwoju na lata
2022-2025. Obejmuje ona zestawienie niezbednych dziatari, dostosowania
istniejgcych  lub ~ wprowadzenia nowych procedur oraz utworzenie
mechanizméw informowania o nieprawidtowoéciach i ochrony osob je
zgtaszajacych oraz proponowania dziatan naprawczych.

»Plan réwnosci ptci dla Instytutu Rybactwa Srédlgdowego im. S.
Sakowicza z siedziba w Olsztynie” obejmuje:

* diagnoze zawierajgcg najwazniejsze wnioski z przeprowadzonych analiz
istniejgcego stanu, oraz

* kluczowe obszary planu wraz ze wskazaniem dziatan.

Punktem wyjscia dla ,Plan réwnoséci pici dla Instytutu Rybactwa
Srédlagdowego im. S. Sakowicza z siedzibg w Olsztynie” s3 dobre praktyki
przetozone na dziatania oraz usprawnianie komunikacji w naszej spotecznosci.
Na potrzeby dokumentu, w celu wtasciwej komunikacji i jednoznacznemu
rozumieniu pojec, przyjmuje sig nastepujace definicje i postepowania:

1. Dyskryminacja to sg zachowania naruszajgce zasade réwnego
traktowania, w szczegdlnosci z uwagi na nastepujgce przestanki: pte¢,
tozsamosc¢ ptciowa, wiek, stopient sprawnosci, stan zdrowia, kolor skéry,
religie, narodowos$¢, pochodzenie etniczne, przekonania polityczne,
Swiatopoglad, wyznanie, orientacje psychoseksualng, status spoteczny i
ekonomiczny, a takie ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy,
oraz ze wzgledu na inne przestanki.

2. Dyskryminacja bezposrednia — sytuacja, w ktérej osoba fizyczna ze
wzgledu na przestanki wskazane w definicji dyskryminacji, jest
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traktowana mniej korzystnie niz jest, byta lub bytaby traktowana inna
osoba w poréwnywalnej sytuacji.

. Dyskryminacja posrednia - sytuacja, W ktérej dla osoby fizycznej ze
wzgledu na przestanki wskazane w definicji dyskryminacji, na skutek
pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub
podjetego dziatania wystepuja lub moglyby wystgpi¢ niekorzystne
dysproporcje lub szczegélnie niekorzystna dla niej sytuacja, chyba ze
postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze
wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma byé osiagniety, a srodki
stuzace osiggnieciu tego celu sa wtasciwe | konieczne.

. Dyskryminacjg nie jest zréznicowanie w traktowaniu (1.), ktérego celem
jest umotliwienie korzystania z zasobow lub praw osobom lub grupom,
ktére maja utrudniony do nich dostep; (2.) co do mozliwosci i warunkow
podejmowania i wykonywania dziatalnoéci zawodowej, jezeli rodzaj lub
warunki wykonywania danej dziatalnosci zawodowej powodujg, ze
przyczyna odmiennego traktowania jest rzeczywistym i decydujgcym
wymaganiem zawodowym, stawianym danej osobie fizycznej,
proporcjonalnym do osiagniecia, zgodnego z prawem celu réznicowania
sytuacji tej osoby.

. Mobbing oznacza dziatania lub zachowania, dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajagce na uporczywym i
dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego
zanizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majace na celu
ponizenie lub  o$mieszenie  pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikow.

. Molestowanie to kaide niepozadane zachowanie, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec
niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej
atmosfery.

. Molestowanie seksualne to kaide niepoigdane zachowanie o
charakterze seksualnym (fizyczne, werbalne lub pozawerbalne) wobec
osoby fizycznej lub odnoszace sie do jej pici lub tozsamosci ptciowej,
ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci tej osoby, w
szczegblnoséci przez stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery.

. Mobbing, molestowanie i molestowanie seksualne uznaje sie za
dziatania dyskryminujace, uchybiajace godnosci pracownika Instytutu.
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9. Mowa nienawisci to wypowiedzi, ktére szerzg, propagujg
i usprawiedliwiajg nienawi$¢ rasows, ksenofobie, antysemityzm,
homofobie oraz inne formy nietolerancji.

10.5tosowanie mowy nienawisci w miejscu pracy lub w trakcie wypowiedzi
publicznych (w tym wypowiedzi w mediach spotecznosciowych) uznaje
si¢ za dziatania dyskryminujace, uchybiajace godnosci pracownika
Instytutu.

11.Dyskryminacje (w tym molestowanie, molestowanie seksualne i mowe
nienawisci) uznaje sie za ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw
pracowniczych, skutkujagce odpowiedzialnoscia karng i cywilna, a
ponadto uzasadniajgce wszczecie postepowania dyscyplinarnego wobec
pracownika dopuszczajgcego sie dyskryminaciji.

12.Nieréwne traktowanie — traktowanie o0séb fizycznych w sposdb bedacy
jednym lub kilkoma z nastepujacych zachowar: dyskryminacja
bezposrednig, dyskryminacja posrednia, molestowaniem,
molestowaniem seksualnym, a takze mniej korzystnym traktowaniem
osoby fizycznej, wynikajgcym z odrzucenia molestowania lub
molestowania seksualnego lub podporzadkowania sie molestowaniu lub
molestowaniu seksualnemu, oraz zachecanie do takich zachowar i
nakazywanie tych zachowan.

13.W razie podejrzenia lub stwierdzenia praktyk dyskryminacyjnych, ktore
mogtyby wyczerpywa¢ znamiona typu czynu zabronionego, Dyrektor
Instytutu zawiadamia o tym wtasciwe organy ochrony prawnej.

Jak wynika z dostgpnych badan i konsultacji, w zyciu zawodowym nadal
mozna napotkaC na negatywne zachowania oraz instytucjonalne przeszkody
sprawiajgce, Ze nie wszystkim udaje sie w rownym stopniu korzystaé z
mozliwosci rozwoju zawodowego. Bariery te przybierajg czesto postaé
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, niepetnosprawnosé, postaé molestowania
seksualnego, mobbingu oraz utrudnienia w taczeniu pracy zawodowej z zyciem
rodzinnym. Tego rodzaju przeszkody sprawiaja, ze kariery zawodowe ulegaja
spowolnieniu. Bariery w faczeniu pracy z zyciem pozazawodowym zniechecajg
do efektywnej pracy réwniez rodzicéw starajgcych sie angazowac w obie sfery
zycia, czyli zawodowsg i rodzinna.
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Komunikat Komisji Europejskiej, dotyczacy wzmocnionej europejskiej
przestrzeni badawczej (2012)", byt podstawa do opracowania Planu Réwnosci
Plei w IRS. W swoim komunikacie, Komisja Europejska zacheca panstwa
cztonkowskie UE miedzy innymi do usuwania prawnych i organizacyjnych barier
w rekrutacji oraz podtrzymaniu i rozwoju karier kobiet przy jednoczesnym,
petnym przestrzeganiu prawa UE dotyczacego réwnosci pici (dyrektywa
2006/54/WE)*. Wedtug raportu, dotyczacego Réwnoéci Pici w Unii Europejskiej
wydanym w 2020 r., wskaznik réwnouprawnienia w Polsce wynosit 55,5%; co
plasuje nasz kraj na 25 miejscu sposréd 29 krajéow w rankingu. W ciggu
ostatnich 10 lat wskaznik ten wzrést o 0,9%.

Przedstawiony dokument dla IRS uwzglgdnia rowniez krajowe
rekomendacje odnoénie dziatan réwnoéciowych oraz dobrych praktyk, ktére
powstajg w ostatnich latach w formie wynikéw studiéw i badari naukowych
oraz jako strategiczne dokumenty obowigzujace w instytucjach.

Plan Réwnoéci Pici stawia nastepujace cele:
1 Zwiekszanie wérdd pracownikéw i kierownikow $wiadomosci, zwigzanej z
réwnoécig oraz wzmocnienie pozytywnych postaw wobec réznorodnosci.
2. Zapewnienie réwnosci ptci w procesie rekrutacji i awansu zawodowego.
3. Propagowanie réwnego uczestnictwa kobiet i megzczyzn w procesach
decyzyjnych.

4, Przestrzeganie réwnosci szans kobiet i meiczyzn w inicjatywach
ukierunkowanych na rozwéj naukowy i zawodowy.

B Wsparcie taczenia pracy z 2zyciem rodzinnym, ze szczegblnym
uwzglednieniem opieki nad dzie¢mi.

6. Zwalczanie przemocy uwarunkowanej ptcig oraz ochrona i wspieranie jej
ofiar.

7. Ocena zaangazowania pracownikéw na podstawie klucza kompetenciji
i osiggniec.

8. Monitorowanie i gromadzenie danych, dotyczacych zachowania
rownosci, na podstawie wskaznikdw dla celéw okresowego raportowania.

Komunikat Komisji Do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i
Komitetu Regionéw. Wzmocnione partnerstwo w ramach europejskiej przestrzeni badawczej na rzecz
doskonatoéci i wzrostu gospodarczego (COM 2012 392 696505 PL ACTE 1 f 1.pdf.pl.pdf)

? Dyrektywa 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 ipracy (wersja

przeredagowana) (EUR-Lex - 32006L0054 - EN - EUR-Lex (europa.eu))




Sposréd szeregu korzysci, jakie niesie ze sobg réwnosé¢ w Instytucie
wymieni¢ mozna pozytywny wplyw na jakoéé pracy i wzmocnienie pozycji
naukowo-badawczej instytucji w konkurencyjnym  $rodowisku. Polityki
réwnosciowe wspieraja tworzenie bardziej klarownych procedur, co przyczynia
sie do tworzenia lepszego $rodowiska pracy, jak i przyciggania i zatrzymywania
talentow.



DIAGNOZA
W roku 2020, przecigtna liczba osob zatrudnionych w IRS wynosita 110, w

tym kobiet 41 (37,2 %). W roku 2021, zatrudnienie zwigkszyto sig o 2 osoby,
tym samym liczba os6b zatrudnionych w 2021 r. wynosita 112, obejmujac 42

kobiety (37,5 %).

Punktem wyjécia do stworzenia i opracowania Planu Réwnosci Pici dla
IRS byta analiza procentowego udziatu ptci wéréd oséb pracujacych, z
uwzglednieniem podziatu na grupy zawodowe i pteé oraz stanowiska

kierownicze.

Tabela 1. Zatrudnienie w IRS

Lp. il Wyszczegélnienie il 020 kIR 2021
Pracownicy ogotem 110 112

1.0. |Pracownicy naukowi 23 25
w tym:

1.1 Profesorowie i doktorzy habilitowani 11 12
kobiety 2 2
mezczyZni 9 10

1.2 Doktorzy 12 13
kobiety 5 6
mezczyini 7 7

2.0. |Pracownicy badawczo - techniczni 16 20
kobiety 7 7
mezczyZni 13 13

3.0. |Pracownicy inzynieryjno - techniczni 22 18
kobiety 3 3
mezczyzni 19 15

4.0. |Pracownicy administracyjno - 21 21
ekonomiczni
kobiety 17 17
mezczyZni 4 4

5.0. Pozostali 28 28
kobiety 7 7
mezczyzni 21 21




Zatrudnianie pracownikéw na stanowiska naukowe w IRS odbywa sie w
drodze konkursowej, zgodnie ze Statutem IRS, uchwalonym przez Rade
Naukowg IRS.

W przypadku, gdy zatrudnienie pracownika finansowane jest z projektu,
w ktorym wytyczne nie narzucaja okreslonych zasad zatrudniania pracownika,
rowniez stosuje sie procedury konkursowe.

Naczelng zasada stosowang w Instytucie w procesie rekrutacji (i dotyczy
to wszystkich stanowisk) jest, aby podstawa oceny pracownika byty jego
kwalifikacje, jakos¢ i efektywnosé pracy.

Od lipca 2021 roku, w IRS nie ma zréznicowania w wynagrodzeniach ze
wzgledu na pte¢: wynagrodzenia zalezg wytacznie od zajmowanego stanowiska,
ponadto zaden ze sktadnikéw wynagrodzenia wprowadzony w regulaminie
wynagradzania nie jest uzalezniony od pici (takie w projektach zaréwno
kobiety, jak i mezczyini mogg otrzymac¢ takie same wynagrodzenie).

Od marca 2020 roku, IRS umozliwia pracownikom prace zdalng (takze
teleprace) - jest to ogromne udogodnienie dla pracownikéw z matymi dzie¢mi
lub borykajacych sig z problemami zdrowotnymi.

Tabela 2. Funkcje kierownicze w IRS w hierarchii przywédztwa a ptec

Klliczonve funkeje Ogotem wIRS | w tynﬁ kobiety | wtym kobiety, %
kierownicze : , :
Dyrektor Instytutu 1 1 100

Z-ca Dyrektora 1 50
Gtowny Ksiegowy 1 1 100
Kierownik Zaktadu 10 0 0
Kierownik Pracowni 1 0 0

Stosunek kobiet i mgzczyzn, zatrudnionych w Instytucie, utrzymuje sie na
zblizonym poziomie od wielu lat z przewaga mezczyzn we wszystkich grupach
zawodowych, poza grupg pracownikéw administracyjno — ekonomicznych.

Funkcje kierownicze — poza stanowiskiem Dyrektora Instytutu, Zastepcy
Dyrektora ds. naukowych oraz Gtéwnego Ksiegowego sprawujg mezczyini.

Whnioski:
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W Instytucie nie wystgpuja nieréwnoéci dotyczace wynagrodzen
uwarunkowane picig. Zréznicowanie wynagrodzen wynika jedynie z
zajmowanego stanowiska, uzyskanego stopnia i tytutu naukowego.
Nalezy kontynuowac dobre praktyki konkursowe w procesie rekrutacji
i rozwoju kariery.

Nalezy dazyé do réwnowagi ptci w kadrze zarzadczej i gronach
decyzyjnych Instytutu.

Nalezy wspiera¢ dobre praktyki taczenia pracy z zyciem rodzinnym, ze
szczegdlnym uwzglednieniem opieki nad dzie¢mi.

. Nalezy réwnowazy¢ szanse kobiet i mezczyzn w inicjatywach

ukierunkowanych na rozwdj naukowy i zawodowy.

Nalezy monitorowa¢ i gromadzic dane dotyczace zachowania
réwnoéci na podstawie wskaZnikow dla celéw okresowego
raportowania.



CELE

CEL 1. Zréwnowazone wspomaganie rozwoju karier naukowych dla kobiet i
mezczyzn, z uwzglednieniem pici podczas powotywania sktadu komisji do
rozstrzygania rekrutacji.

Realizacja tego celu ma przyczyni¢ sig do stworzenia warunkdw, aby
kobiety i mezczyZni na réwni realizowali swoje ambicje zawodowe.

Wskaznik: opracowanie trzech dokumentacji.
CEL 2. Utatwienie faczenia pracy z zyciem rodzinnym.

Dazenie do osiggnigcia przez pracownice i pracownikdéw réwnowagi
pomigdzy zyciem zawodowym a zyciem osobistym. Wprowadzenie regut
mozliwosci pracy zdalnej, w szczegdlnosci pracy w domu oraz wprowadzenie
indywidualnego rozkfadu pracy, zadaniowego czasu pracy i innych elastycznych
form pozwalajacych na taczenie pracy z zyciem rodzinnym.

Wskaznik: opracowanie dokumentu dotyczgcego organizacji pracy.
CEL 3. Uwzglednienie ptci w przywddztwie i podejmowaniu decyzji.

Rownos¢ wzmacnia konkurencyjno$é Instytutu jako pracodawcy,
co w rezultacie pogtebia jego pozycje naukowo-badawcza oraz korzystnie
wptywa na jakos¢ pracy. Umoizliwia rowniez dialog i wymiane mysli poprzez
budowanie inkluzyjnosci oraz poczucia wspdlnoty.

Wskaznik: przeprowadzenie dwdch szkoler.

CEL 4. Stworzenie mechanizmoéw przeciwdziatajagcych wszelkim  ztym
praktykom.

Mechanizmy informowania i sygnalizowania nieprawidtowosci stanowia
fundament efektywnego i zorientowanego na poszukiwanie rozwigzar systemu
wspierania réznorodnosci i dziatann wspierajgcych réwnosé pici. Dzieki jasnym
procedurom sygnalizowania i rozwigzywania probleméw zorientowanym
na kompromis i narzedziach mediacji rozwijana jest kultura organizacyjna oraz
wdrazane sg dziatania usprawniajgce.

Wskainik: przygotowanie wewnetrznej procedury informowania
o nieprawidtowosciach, liczba oséb przeszkolonych o takich procedurach.
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PLAN DZIALAN

CEL 1. Zrébwnowazone wspomaganie rozwoju karier naukowych dla kobiet i
mezczyzn z uwzglednieniem pici podczas powotywania sktadu komisji do
rozstrzygania rekrutacji

1.1 Wprowadzenie nowych procedur na rzecz stworzenia warunkow nauki i
pracy, dzieki ktdrym bedzie mozina lepiej zrealizowa¢ zasady rownego
traktowania ze wzgledu na ptec.

Termin realizacji: poczatek okresu obowigzywania dokumentu
Za realizacje dziatania odpowiedzialne bedzie: Kierownictwo IRS

1.2 Gromadzenie informacji o dobrych praktykach wspierania rozwoju karier
; zachowaniem réwnoéci ptci, stosowanych w jednostkach naukowo-
badawczych oraz promowanie ich wéréd pracownic i pracownikéw IRS.

Dziatanie bedzie polegato na zbieraniu informacji o projektach i
praktykach w zakresie réwnosci pfci wdrozonych w innych
jednostkach naukowo-badawczych. Utworzone zostang ,2alecenia
dobrych praktyk”, ktére powinny zosta¢ wdrozone w IRS.

Termin realizacji: caty okres obowigzywania dokumentu
Za realizacje dziatania odpowiedzialny bedzie: Dziat Kadr i Ptac

1.3 Opracowanie procedury antymobbingowej i antydyskryminacyjnej w celu
ograniczania ryzyka zwigzanego z konfliktami w miejscu pracy.

Dziatanie bedzie polegato na stworzeniu Polityki antymobbingowej i
wdrozeniu jej w IRS. Zawarte w polityce procedury zostang
przygotowane i uszczegétowione, zgodnie z wymaganiami dla
procedury antymobbingowej i antydyskryminacyjne;j.

Termin realizacji: poczatek okresu obowigzywania dokumentu
Za realizacje dziatania odpowiedzialny bedzie: Dziat Kadr i Ptac

1.4 Opracowanie i wdrozenie wytycznych dotyczacych powotywania komisji
konkursowych o zréwnowazonej ptciowo reprezentacji lub skfadajacych sig z
przedstawicielek i przedstawicieli obu pfci.
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W  ramach dziatania okreslone zostana zasady powotywania
zrownowazonych pod wzgledem ptci komisji konkursowych. Komisje
beda uwzgledniaty w ocenie kandydatéw do pracy zaréwno wymogi
dotyczace kwalifikacji kandydatek i kandydatéw, jak i zasady
zrownowazonej reprezentacji ptci na danym stanowisku. M.in. w
przypadku jednakowych kwalifikacji kandydatki i kandydata, powinna
zostac wybrana osoba o pfci niedoreprezentowane;j.

Termin realizacji: poczatek okresu obowigzywania dokumentu
Za realizacje dziatania odpowiedzialny bedzie: Dziat Kadr i Ptac

1.5 Przedstawienie corocznej informacji odnosnie zatrudnienia w IRS
uwzgledniajgc zajmowane stanowiska.

Termin realizacji: poczatek okresu obowigzywania dokumentu
Za realizacje dziatania odpowiedzialny bedzie: Dziat Kadr i Ptac

1.6 Udostepnienie ,urny” na anonimowe wnioski/informacje pracownikéw
IRS dotyczace nieréwnego traktowania ptci.

Termin realizacji: poczatek okresu obowigzywania dokumentu

Za realizacje dziatania odpowiedzialne bedzie: Kierownictwo IRS

CEL 2. Utatwienie faczenia pracy z zyciem rodzinnym

2.1 Wyodrebnienie zakresu dziatai dotyczacych taczenia pracy zawodowej z
zyciem rodzinnym i obszaréw aktywnosci IRS w tym zakresie.

Dziatania bgda realizowane poprzez podnoszenie $wiadomosci pracownic
i pracownikow, ze obie sfery zycia (zawodowa i pozazawodowa) s3 dla
cztowieka niezwykle wazine, a takze, ze wiele wartosci i innych zasobdéw
moze przechodzi¢ z jednej sfery do drugiej.

Termin realizacji: caty okres obowigzywania dokumentu
Za realizacje dziatania odpowiedzialny bedzie: Dziat Kadr i Ptac

2.2 Tworzenie mozliwosci pracy w domu oraz ruchomych godzin pracy dla
pracownikéw i pracownic.

Dziatanie bedzie realizowane poprzez:
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o elastyczny, ruchomy czas pracy, indywidualnie ustalany dla
pracownikow;

¢ zadaniowy system pracy;

e czasowe wykonywanie zadan w domu, w tym telepraca;

o mozliwoé¢ wykonywania czeéci pracy w domu zamiast w biurze;
Termin realizacji: caly okres obowigzywania dokumentu
Za realizacje dziatania odpowiedzialny bedzie: Dziat Kadr i Ptac

2.3. Diagnozowanie potrzeb osdb, wracajacych po urlopach rodzicielskich oraz
wychowawczych, w zakresie wsparcia ze strony IRS i wspieranie tych osob.

Termin realizacji: caty okres obowigzywania dokumentu

Za realizacje dziatania odpowiedzialni sg: Kierownicy jednostek
organizacyjnych w IRS

2.4, Zachecanie do elastycznej pracy, fgczacej prace z 2yciem pozazawodowym,
w celu zréwnowazenia priorytetéw zawodowych i prywatnych.

Termin realizacji: caty okres obowigzywania dokumentu

Za realizacje dziatania odpowiedzialni beda: Kierownicy jednostek
organizacyjnych w IRS

2.5. Wymiana informacji dotyczacych konferenciji naukowych, projektow
badawczych oraz aktywnosci zaktadéw badawczych.

Termin realizacji: caty okres obowigzywania dokumentu

Za realizacje dziatania odpowiedzialny bedzie: Zespdt Informacji i
promocji IRS

2.6. Zdiagnozowanie potrzeb i wsparcie w organizacji czasu pracy pracownikom
niepetnosprawnym lub  pracownikom, ktérzy sa opiekunami oséb
niepetnosprawnych dzieci i dorostych.

Termin realizacji: caty okres obowigzywania dokumentu

Za realizacje dziatania odpowiedzialni beda: Kierownicy jednostek
organizacyjnych w IRS
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CEL 3.Uwzglednienie ptci w przywédztwie i podejmowaniu decyzji

3.1. Prowadzenie dziatad na bazie instrumentéw migkkich zachecajgcych
kandydatéw ptci niedoreprezentowanej.

Dziatanie bedzie realizowane miedzy innymi poprzez:

* wykorzystanie kanatéw informacyjnych zapewniajacych przekazywanie
informacji o konkursie do jak najszerszego grona potencjalnych
kandydatek i kandydatow;

* zachecanie kandydatek do ubiegania sie o kierownicze stanowiska;

* formutowanie ogtoszeri rekrutacyjnych tak, aby zawieraty
transparentne i czytelne kryteria oraz wytyczne ewaluacji dorobku,
jawnos¢ procedury rekrutacyjnej, zapewnienie mozliwoéci konsultacji
mediacyjnych.

Termin realizacji: caly okres obowigzywania dokumentu

Za realizacjg dziatania odpowiedzialny bedzie: Dziat Kadr i Ptac/Zespot
Informacji i promocji IRS

3.2. W przypadku, gdy kandydaci réznych pici posiadaja takie same kwalifikacje,
zaleca sie, aby stanowisko obejmowata osoba z niedoreprezentowanej

pfci/grupy.
Dziatanie obejmie utworzenie:
* transparentnych procedur;

* zasad akceptacji i wsparcia na poziomie jednostek organizacyjnych IRS;

e reguty informowania o wprowadzonych zasadach rekrutacji przed jej
ogltoszeniem.

Termin realizacji: caty okres obowigzywania dokumentu
Za realizacje dziatania odpowiedzialne bedzie: Kierownictwo IRS

3.3. Opracowanie mechanizméw rozwoju w celu osiggniecia poziomu
kompetencji do zajmowania kluczowych stanowisk z uwzglednieniem
réwnowagi ptci.

Termin realizacji: potowa okresu obowigzywania dokumentu
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Za realizacje dziatania odpowiedzialny bedzie: Kierownictwo IRS/
Dziat Kadr i Ptac

CEL 4. Stworzenie mechanizméw przeciwdziatajacych wszelkim ztym
praktykom dyskryminacji

4.1. Przygotowanie kanatow do dokonywania zgtoszen i opracowanie
odpowiednich procedur, a takze wyznaczenie 0sob odpowiedzialnych za
przyjmowanie zgtoszen oraz dziatania nastgpcze.

Termin realizacji: caly okres obowigzywania dokumentu

Za realizacje dziatania odpowiedzialne bedzie: Kierownictwo IRS
4.2. Przeprowadzenie szkolen i akgji informacyjnych dla pracownikow

Termin realizacji: caty okres obowigzywania dokumentu

7a realizacje dziatania odpowiedzialny bedzie: Dziat Kadr i Ptac/Zespét
Informacji i promocji IRS

4.3. Prowadzenie rejestru zgtoszen.

Termin realizacji: caly okres obowigzywania dokumentu

Za realizacje dziatania odpowiedzialny bgdzie: Dziat Kadr i Ptac
4.4. Zapewnienie procedur i narzedzi ochrony sygnalistom.

Termin realizacji: caly okres obowigzywania dokumentu

Za realizacje dziatania odpowiedzialne bedzie: Kierownictwo IRS

Termin realizacji: lata 2022 — 2025 PLAN DZIALAN ROWNOSCI PtCl dla IRS
bedzie monitorowany, aktualizowany i modyfikowany w przypadku
koniecznosci.
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