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Plan Rownosci Pici i Rownych Szans Instytutu Biochemii i Biofizyki
PAN na lata 2026-2030

Wprowadzenie

Plan Réwnosci Pici i Rownych Szans Instytutu Biochemii i Biofizyki PAN (IBB PAN) na lata 2026—-2030
stanowi kontynuacje Planu Réwnosci Ptci na lata 2022-2024 oraz uwzglednia doswiadczenia i wyniki
monitoringu prowadzonego w latach 2023-2025. Przeprowadzone analizy wykazaty utrzymanie
wysokiego poziomu réwnowagi ptci w strukturze zatrudnienia, rozwoju kariery, procesach
rekrutacyjnych i organach zarzadzajgcych Instytutu. Jednoczesnie monitoring wskazat obszary
wymagajgce dalszej obserwacji, w szczegdlnosci nizszg reprezentacje kobiet kierujgcych projektami
badawczymi. Plan wpisuje sie w strategie rozwoju Instytutu oraz realizuje wymagania Komisji
Europejskiej dotyczace Gender Equality Plans (GEP), obejmujgce monitorowanie réwnosci ptci,
rownos¢ w procesach rekrutacji i rozwoju kariery, wspieranie rdwnowagi miedzy zyciem zawodowym
i prywatnym, tworzenie bezpiecznego i wtgczajgcego srodowiska pracy oraz uwzglednianie wymiaru
ptci w dziatalnosci badawczej, jezeli jest to uzasadnione charakterem prowadzonych badan. Zostat
zatwierdzony przez Dyrektora Instytutu Biochemii i Biofizyki PAN (Zarzadzenie nr 32/2026 z dnia 31
lipca 2026) i obowigzuje wszystkie jednostki organizacyjne Instytutu.

Cel strategiczny

Tworzenie i utrwalanie Srodowiska pracy oraz ksztatcenia opartego na réwnosci szans, réznorodnosci,
inkluzywnosci, poszanowaniu godnosci, przejrzystosci i wysokich standardach etycznych, sprzyjajgcego
rozwojowi zawodowemu, dobrostanowi oraz zachowaniu réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i
prywatnym wszystkich cztonkdéw spotecznosci Instytutu.

Cel ten jest realizowany poprzez dziatania obejmujgce monitorowanie réwnosci ptci, zapewnienie
rownych szans w rozwoju kariery, przejrzyste procesy rekrutacyjne, budowanie bezpiecznego i
wiaczajgcego srodowiska pracy oraz rozwdj kultury organizacyjnej sprzyjajgcej réznorodnosci.



Cel szczegotowy 1. Monitorowanie rownosci ptci i rownych szans
Zatozenie: Zapewnienie systematycznego monitorowania i oceny rownosci ptci oraz réwnych szans w Instytucie.

Dziatanie Wskaznik Jednostka odpowiedzialna z Termin
wdrozenie i monitorowanie

Monitorowanie reprezentacji pfci na kolejnych etapach kariery Raport roczny | Koordynator ds. Réwnosci i 01/03/2026
Monitorowanie poziomu wynagrodzen kobiet i mezczyzn na podstawie Raport roczny | Réznorodnosci wspierany przez: 01/03/2027
danych zagregowanych e Dziat Kadr 01/03/2028
Monitorowanie proceséw rekrutacji pracownikéw i doktorantéw, w tym Raport roczny |e Dziat Finansowo-Ksiegowy, 01/03/2029
liczby kandydatéw i 0séb zrekrutowanych z podziatem na pteé i stanowiska e Dziat Wsparcia Badan Naukowych | 01/03/2030
Monitorowanie udziatu kobiet i mezczyzn jako kierownikéw projektow Raport roczny |e Sekretariat Szkoty Doktorskiej 01/03/2031

badawczych

Monitorowanie reprezentacji ptci w organach zarzadzajgcych i doradczych

Raport roczny

Analiza danych uzyskanych z powyzszych dziatart monitoringowych

Raport roczny

Monitorowanie korzystania z rozwigzan wspierajgcych godzenie zycia
zawodowego i prywatnego

wykorzystanie
urlopéw
rodzicielskich i
opiekunczych
przez kobiety i

mezczyzn
Analiza trendu zmian w okresie objetym monitorowaniem (2021-2030) oraz Raport
rekomendacje dotyczace dziatarn w ramach kolejnego Planu Rdwnosci Pici i koncowy

Réwnych Szans (2031-2035)

(na podstawie danych wg. stanu
na 31 grudnia poprzedniego roku)

01/03/2031

Oczekiwane rezultaty:

wdrozenie systematycznego i transparentnego systemu gromadzenia, analizy oraz raportowania danych dotyczacych réwnosci ptci i rdwnych szans w Instytucie;
uzyskanie petnego obrazu sytuacji kobiet i mezczyzn na wszystkich etapach kariery naukowej i zawodowej;

identyfikacja obszaréw, w ktorych wystepujg nierdwnosci, bariery lub ryzyko dyskryminacji ze wzgledu na pte¢;
zwiekszenie dostepnosci danych umozliwiajgcych podejmowanie decyzji opartych na dowodach (evidence-based policy);
regularne monitorowanie zmian w zakresie proporcjonalnej reprezentacji ptci na stanowiskach naukowych, kierowniczych i decyzyjnych;
identyfikacja ewentualnych rdznic ptacowych i opracowanie dziatan naprawczych w przypadku stwierdzenia nieréwnosci;

zwiekszenie udziatu niedostatecznie reprezentowanej pfci na kolejnych etapach kariery oraz w organach zarzadzajgcych i doradczych;

zapewnienie regularnego monitorowania reprezentacji ptci w kierowaniu projektami badawczymi i pozyskiwaniu grantow;
przygotowywanie corocznych raportdw z realizacji Gender Equality Plan oraz rekomendacji dotyczacych dalszych dziatan na rzecz réwnosci ptci.




Cel szczegotowy 2. RGwne szanse w rozwoju kariery
Zatozenie: Zapewnienie rownych szans w dostepie do mozliwosci rozwoju zawodowego i naukowego wszystkim pracownikom i doktorantom.

mozliwosciach rozwoju
zawodowego, mobilnosci i
pozyskiwania grantow,

dotyczacych grantéw, mobilnosci i
rozwoju kariery

Reprezentacja pfci odpowiadajaca

proporcjonalnie do

Biuro Petnomocnika ds. Kontaktéw
Miedzynarodowych

Dziatanie Wskaznik Wartos¢ Jednostka odpowiedzialna z Termin
wdrozenie i monitorowanie
Upowszechnianie informacji o Liczba dziatan informacyjnych >4 rocznie Dziat Wsparcia Badan Naukowych; | w miare pojawiania sie

informacji (granty, szkolenia
itp.)

Po kazdym szkoleniu, coroczny

mozliwosci rozwoju zawodowego

Réznorodnosci

wspieranie rozwoju kompetencji | strukturze zatrudnienia struktury zbiorczy raport
kierowniczych i liderskich zatrudnienia
Rozwdj dziatat mentoringowych | Odsetek pracownikéw i doktorantéw 225% Kierownicy jednostek 31/12/2030
wspierajgcych rozwaj kariery korzystajacych z doradztwa organizacyjnych (Kolegium
zawodowego lub mentoringu Kierownikdw oraz Przewodniczgcy
Kolegium)
Monitorowanie ankietowe Poziom satysfakcji z dostepnych 280% Koordynator ds. Réwnosci i corocznie, grudzien

Oczekiwane rezultaty:

e zapewnienie rdwnego dostepu do mozliwosci rozwoju zawodowego i naukowego, niezaleznie od etapu kariery, formy zatrudnienia, ptci, czy petnionych obowigzkéw

opiekunczych;

e zwiekszenie transparentnosci i dostepnosci informacji dotyczacych szkolen, programéw mobilnosci, konkurséw grantowych oraz mozliwosci awansu;

e zwiekszenie udziatu kobiet w aplikowaniu o granty badawcze oraz petnieniu funkcji kierowniczych w projektach;
e wzrost kompetencji pracownikdéw w zakresie zarzgdzania zespotami, pozyskiwania finansowania i planowania kariery;
e ograniczenie wptywu obowigzkéw opiekuriczych na rozwdj kariery zawodowej.

zwiekszenie udziatu osdb nalezgcych do grup niedostatecznie reprezentowanych w programach rozwoju kompetenc;ji liderskich i kierowniczych;
rozwaj kultury organizacyjnej wspierajacej planowanie Sciezek kariery i dtugoterminowy rozwdj pracownikéw oraz doktorantéw;
zwiekszenie liczby osdb korzystajgcych z programéw mentoringowych i doradztwa zawodowego;

ograniczenie barier strukturalnych i stereotypdw moggcych wptywac na przebieg karier zawodowych i naukowych;




Cel szczegotowy 3. ROwnosc i przejrzystosc procesow rekrutacyjnych

Zatozenie: Zapewnienie otwartej, transparentnej i niedyskryminujacej rekrutacji zgodnej z zasadami OTM-R (ang. Open, Transparent and Merit-based Recruitment).

kandydatow z przejrzystosci procesu
rekrutacyjnego

przejrzystosci procesu rekrutacyjnego

Dziatanie Wskaznik Wartos$¢ Jednostka odpowiedzialna z Termin
wdrozenie i monitorowanie
Okresowe szkolenia cztonkéw komisji Odsetek cztonkéw komisji rekrutacyjnych 100% Koordynator ds. Réwnosci i 31/12/2028
rekrutacyjnych z zakresu OTM-R, przeszkolonych z zakresu OTM-R oraz Réznorodnosci
rownosci szans, przeciwdziatania przeciwdziatania nieuswiadomionym Dziat Kadr,
nieuswiadomionym uprzedzeniom uprzedzeniom przewodniczacy oraz cztonkowie
(unconscious bias), réwnosci ptci oraz Liczba szkolen >1 rocznie Komisji Rekrutacyjnych dostosowany do
zarzadzania réznorodnoscia potrzeb komisji
Publikowanie ogtoszen rekrutacyjnych Odsetek ogtoszen rekrutacyjnych 100% od 31/12/2026
oraz wynikow konkurséw zgodnie z zawierajgcych informacje o polityce
obowigzujgcymi procedurami rownosci i niedyskryminacji
Odsetek konkurséw, dla ktérych 100% od 31/12/2026
opublikowano informacje o wynikach
zgodnie z procedurami
Stosowanie zasad OTM-R we wszystkich | Odsetek proceséw rekrutacyjnych 100% od 31/12/2027
procesach rekrutacyjnych prowadzonych zgodnie z zasadami OTM-R
Monitorowanie ogtoszen oraz Odsetek ogtoszen 100% od 01/01/2027
formularzy konkursowych pod katem
jezyka neutralnego ptciowo
Monitorowanie poziomu satysfakcji Poziom satysfakcji kandydatow z >80% informacja w raporcie

z kazdego konkursu
rekrutacyjnego

Oczekiwane rezultaty:

e zapewnienie przejrzystych, otwartych i niedyskryminujgcych proceséw rekrutacyjnych zgodnych z zasadami OTM-R;

o zwiekszenie Swiadomosci cztonkdw komisji rekrutacyjnych w zakresie rownosci szans, réznorodnosci oraz przeciwdziatania nieuswiadomionym uprzedzeniom;

e ograniczenie ryzyka wystepowania stereotypdéw i uprzedzen mogacych wptywac na decyzje rekrutacyjne;

e ujednolicenie kryteriow oceny kandydatéw i zapewnienie ich stosowania we wszystkich postepowaniach konkursowych;

e zwiekszenie transparentnosci procedur rekrutacyjnych oraz dostepnosci informacji dla kandydatow;

e wzrost zaufania do procesow rekrutacyjnych wsréd pracownikéw, doktorantéw i kandydatow zewnetrznych;

e zwiekszenie rdznorodnosci wsrdd osob zatrudnianych i przyjmowanych do ksztatcenia, przy jednoczesnym zachowaniu zasady wyboru kandydatéw na podstawie

kompetencji i osiggnie¢;

e zapewnienie zgodnosci procesow rekrutacyjnych z krajowymi i europejskimi standardami dotyczgcymi rownosci i niedyskryminacji.




Cel Szczegotowy 4. Bezpieczne, przyjazne i wiaczajgce Srodowisko pracy sprzyjajagce rownowadze miedzy zyciem zawodowym i

prywatnym
Zatozenie: Budowanie srodowiska pracy opartego na wzajemnym szacunku, wolnego od dyskryminacji, mobbingu i molestowania.
Dziatanie Wskaznik Wartosé Jednostka odpowiedzialnaz | Termin
wdrozenie i monitorowanie
Utrzymanie i doskonalenie procedur Odsetek pracownikéw i doktorantéw poinformowanych o 100% Koordynator ds. Réwnosci i 01/01/2027
zgtaszania naruszen zasad réwnego procedurach zgtaszania naruszen Réznorodnosci
traktowania Funkcjonowanie poufnych kanatéw zgtaszania naruszen dostepne Dziat Kadr 31/12/2027
Dziatania informacyjne dla nowych Odsetek nowych pracownikéw i doktorantéw uczestniczgcych w | 100% Sekretariat Szkoty 01/01/2027
pracownikéw i doktorantéw dziataniach informacyjnych dotyczacych réwnego traktowania Doktorskiej
Szkolenia z zakresu réwnego Liczba szkolen z zakresu rownego traktowania, przeciwdziatania | min.1 Dyrekcja
traktowania, przeciwdziatania mobbingowi i przemocy ze wzgledu na ptec rocznie
mobbingowi i kultury organizacyjnej Odsetek pracownikéw i doktorantéw uczestniczgcych w 260%
szkoleniach
Okresowa ocena (ankieta) dobrostanu Liczba okresowych badan klimatu organizacyjnego corocznie
pracownikéw i doktorantéw, klimatu Samoocena poziomu dobrostanu pracownikéw i doktorantéow 260%
organizacyjnego oraz poczucia integracji
W miejscu pracy
Przeciwdziatanie wszelkim formom Odsetek zgtoszen rozpatrzonych zgodnie z obowigzujgcymi 100% corocznie
przemocy ze wzgledu na pte¢, procedurami i w okreslonym terminie
molestowaniu seksualnemu oraz Liczba dziatan naprawczych wdrozonych na podstawie wynikéw zaleznie od
przemocy psychicznej i zapewnienie badan klimatu organizacyjnego potrzeby
odpowiednich procedur zgtaszania i
wsparcia 0séb poszkodowanych
Uwzglednianie potrzeb oséb uwzglednianie w organizacji wydarzen od 2027

sprawujgcych obowigzki opiekuncze
podczas planowania szkolen i wydarzen
Instytutu.

Monitorowanie potrzeb pracownikéw
dotyczacych godzenia zycia
zawodowego i prywatnego.

pytania w ankiecie klimatu organizacyjnego.

Oczekiwane rezultaty:

e stworzenie i utrzymanie Srodowiska pracy oraz ksztatcenia opartego na wzajemnym szacunku, zaufaniu, réwnosci i inkluzywnosci;

e zwiekszenie Swiadomosci w zakresie réwnego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi oraz przemocy

e zapewnienie wszystkim cztonkom spotecznosci Instytutu dostepu do bezpiecznych, poufnych i skutecznych mechanizméw zgtaszania naruszen;




zwiekszenie poczucia bezpieczenstwa psychologicznego oraz zaufania do procedur obowigzujgcych w Instytucie;

ograniczenie ryzyka wystepowania przypadkéw dyskryminacji, molestowania seksualnego, przemocy ze wzgledu na pteé i innych niepozgdanych zachowan;
wzrost poziomu integracji oraz poczucia przynaleznosci pracownikéw i doktorantéw do spotecznosci Instytutu;

zwiekszenie wiedzy kadry kierowniczej na temat rozpoznawania i reagowania na przypadki naruszen zasad réwnego traktowania;

zapewnienie odpowiedniego wsparcia osobom doswiadczajgcym przemocy, dyskryminacji lub molestowania;

systematyczne monitorowanie klimatu organizacyjnego i identyfikowanie obszaréw wymagajgcych dziatan naprawczych;

rozwaj kultury organizacyjnej promujacej réznorodnos¢, wzajemny szacunek i odpowiedzialno$é spoteczng;

zwiekszenie Swiadomosci kadry kierowniczej w zakresie wspierania réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym.



Cel Szczegotowy 5. Budowanie kultury réwnosci, roznorodnosci i wtaczania

Zatozenie: Podnoszenie Swiadomosci spotecznosci Instytutu w zakresie rownosci, réznorodnosci i wigczania oraz promowanie kultury wzajemnego szacunku.

Dziatanie Wskaznik Wartos¢ Jednostka odpowiedzialnaz | Termin
wdrozenie i monitorowanie
Publikowanie informacji dotyczgcych polityki Publikacja i aktualizacja informacji dotyczacych informacje Dziat Kadr oraz Welcome od 2027r.
rownosci na stronie internetowe;j i intranecie polityki rdwnosci na stronie internetowej i intranecie dostepne Center corocznie
aktualizowane
Przekazywanie informacji o zasadach réwnego Odsetek nowych pracownikéw i doktorantéw 100% 31/12/2027
traktowania podczas onboardingu nowych zapoznanych z zasadami rownego traktowania
pracownikéw i doktorantow podczas onboardingu
Organizacja dziatan informacyjnych, Liczba dziatan informacyjnych, szkoleniowych lub 21 rocznie corocznie
szkoleniowych lub wydarzen promujacych wydarzen promujgcych rdwnosc i réznorodnosc
rownosé, roznorodnosc i kulture wzajemnego Odsetek pracownikéw i doktorantdw uczestniczacych | 260% 31/12/2030
szacunku w dziataniach promujgcych kulture réwnosci i
wiaczania
Uwzglednianie zasad réwnosci, réznorodnoscii | Liczba materiatdw komunikacyjnych uwzgledniajacych | systematyczne od
wtgczania w dziataniach komunikacyjnych zasady rownosci, réznorodnosci i jezyka wigczajgcego | stosowanie 01/01/2028
Instytutu Liczba komunikatow, publikacji lub kampanii 24 rocznie corocznie
dotyczacych réwnosci i réznorodnosci
Monitorowanie $wiadomosci spotecznosci Poziom znajomosci polityki rownosciowej Instytutu >80% 31/12/2030
Instytutu w zakresie réwnosci, réznorodnosci i pozytywnych
wigczania Poziom poczucia przynaleznosci i integracji w >80% 31/12/2030
spotecznosci Instytutu pozytywnych

Oczekiwane rezultaty:

o zwiekszenie Swiadomosci pracownikow i doktorantéw w zakresie zasad rownosci, réznorodnosci i wtgczania (EDI — Equality, Diversity and Inclusion);

e upowszechnienie wiedzy na temat polityki réwnosciowej oraz obowigzujgcych w Instytucie zasad réwnego traktowania;

e wzrost poziomu akceptacji dla réznorodnosci oraz budowanie postaw opartych na wzajemnym szacunku i otwartosci;

e wzmocnienie kultury organizacyjnej sprzyjajacej integracji, wspotpracy i przeciwdziataniu stereotypom oraz uprzedzeniom;
e zwiekszenie identyfikacji pracownikéw i doktorantow z wartosciami Instytutu w zakresie rownosci i inkluzywnosci;

e zapewnienie powszechnego dostepu do informacji dotyczacych polityki rownosci i dziatann podejmowanych przez Instytut;
e uwzglednienie zasad réwnosci, rdznorodnosci i wigczania w komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej Instytutu;

o zwiekszenie widocznosci dziatan Instytutu na rzecz réwnosci ptci, réznorodnosci i przeciwdziatania dyskryminacji;

e rozwdj Srodowiska pracy i ksztatcenia sprzyjajacego poczuciu przynaleznosci, integracji i bezpieczenstwa wszystkich cztonkéw spotecznosci Instytutu.




Realizacja planu: Udziat i zakres obowigzkdéw jednostek instytutu w realizacji

Osoba lub jednostka
organizacyjna

Zakres obowigzkow

Dyrekcja IBB PAN

zapewnia odpowiednie zasoby finansowe, organizacyjne i kadrowe niezbedne do realizacji dziatan przewidzianych w Planie, w tym
$rodki na szkolenia, monitoring, dziatania informacyjne oraz wsparcie dziatan eksperckich.

Koordynator ds. Réwnosci i
Réznorodnosci wskazany przez
Dyrektora sposrod
pracownikoéw Instytutu

e opracowanie planu szkolen (w porozumieniu z Dyrekcjg i Rzecznikiem Akademickim),

e projektowanie materiatéw informacyjnych

e okresowa weryfikacja dostepnosci materiatéw, procedur, kanatéw zgtoszen,

e planowanie oraz prowadzenie monitoringdw (w porozumieniu z Dyrekcjq i Rzecznikiem Administracyjnym)
e agregacja i opracowanie uzyskanych danych oraz przygotowywanie na ich podstawie corocznych raportéw
e analiza wynikéw badan klimatu organizacyjnego w zakresie work-life balance

Dziat Kadr

e opracowywanie i aktualizacja materiatéw onboardingowych dla nowo zatrudnionych pracownikow,

e przeglad i aktualizacja dokumentéw kadrowych dostepnych w Intranecie,

e opracowanie wzoréw ogtoszen rekrutacyjnych oraz pdzniejsze monitorowanie ich zgodnosci z zasadami OTM-R

e publikowanie ogtoszen o prace zgodnie z zasadami OTM-R na wtasciwych platformach (m.in. e-Recruiter, EURAXESS, strona
internetowa IBB PAN, strony agencji finansujgcych badania) oraz publikowanie wynikéw konkursow,

e opracowanie zasad postepowan rekrutacyjnych zgodnych z politykg OTM-R

e przekazywanie cztonkom komisji rekrutacyjnych materiatéw dotyczgcych zasad OTM-R, przygotowanych przez Specjaliste ds.
Réwnych Szans (lub informacji o ich lokalizacji),

e prowadzenie i archiwizacja dokumentacji procesow rekrutacyjnych,

e przygotowywanie danych i zestawien dotyczgcych zatrudnienia oraz proceséw rekrutacyjnych na potrzeby raportéw, monitoringéw
i analiz (m.in. GEP, HRS4R).

e organizacja zaplanowanych szkolen (we wspédtpracy z Dziatem Administracyjno-technicznym)

e monitoring realizacji planu GEP oraz propozycje jego aktualizacji, jesli wyniki monitoringu wskazujg na potrzebe wprowadzenia
zmian

Welcome Center

e organizacja dziatan informacyjnych, szkoleniowych lub wydarzen promujgcych réwnosé, réznorodnosc i kulture wzajemnego
szacunku

Kierownik Szkoty
Doktorskiej/Sekretariat Szkoty
Doktorskiej

e przygotowywanie danych i zestawien dotyczgcych doktorantéw oraz rekrutacji do Szkoty Doktorskiej na potrzeby raportow,
monitoringu i analiz (m.in. GEP, HRS4R),

Dziat Wsparcia Badan
Naukowych

e monitorowanie danych dotyczacych projektéw badawczych i grantéw, w tym z uwzglednieniem ptci kierownikéw projektow, oraz
przygotowywanie zestawien na potrzeby raportéw i analiz,




Dziat Finansowo-Ksiegowy

przygotowywanie zagregowanych danych dotyczgcych wynagrodzen z podziatem na ptec oraz innych danych finansowych
wymaganych do raportowania i monitorowania realizacji Planu Réwnosci Ptci.

Kierownicy jednostek
organizacyjnych (Kolegium
Kierownikdéw oraz
Przewodniczacy Kolegium)

opracowanie i rozwdj instytutowego programu mentoringu oraz wsparcia rozwoju kariery, obejmujgcego pracownikéw i
doktorantéw na réznych etapach kariery.

Komisje i organy ds. etyki,
przeciwdziatania mobbingowi i
dyskryminacji oraz
odpowiedzialnosci
dyscyplinarnej

realizacja zadan wynikajgcych z zakresu kompetenciji,
opracowywanie i aktualizacja regulamindw oraz zasad dziatania,
wspotpraca przy doskonaleniu procedur dotyczacych zgtaszania i rozpatrywania naruszen zasad etyki oraz rownego traktowania.

Rzecznik Akademicki

wspotpraca z Koordynatorem ds. Réwnosci i Roznorodnosci w planowaniu dziatarh monitorujacych, informacyjnych i szkoleniowych
udziat w weryfikacji dostepnosci materiatéw informacyjnych, procedur oraz kanatéw zgtaszania naruszen,

przygotowywanie danych do raportéow dotyczacych liczby i rodzaju zgtoszen zwigzanych z naruszeniem zasad rdwnego traktowania
z zachowaniem zasad poufnosci i ochrony danych osobowych.

7

’

Monitoring i Aktualizacja

Plan podlega corocznemu monitoringowi oraz aktualizacji jesli wyniki monitoringu wynikajace z corocznych raportéw, wskazujg na potrzebe wprowadzenia zmian
(jednostka odpowiedzialna: Dziat Kadr w porozumieniu z Dyrekcjg).

Monitoring obejmuje w szczegdlnosci:

e strukture zatrudnienia,
e rozwdj kariery,

e reprezentacje ptci na stanowiskach kierowniczych,

e procentowsq strukture wydatkdw na wynagrodzenia wedtug ptci (na podstawie danych zagregowanych)
e reprezentacje ptci wsrdd kierownikéw projektéw badawczych,

e skfad Rady Naukowej i innych organdw kolegialnych,

e procesy rekrutacji pracownikéw i doktorantow,

e zgtoszenia dotyczgce naruszen zasad rownego traktowania,

e realizacje dziatan przewidzianych w niniejszym Planie.

Wspoftworcy

Nastepujace osoby przyczynity sie do przygotowania obecnego Planu Réwnosci: Marcin Grynberg, Marta Hoffman, Katarzyna Jagietto-Wilgat, Monika Koztowska, Agnieszka
Kruszewska, Anna Muszewska, Agnieszka Sirko
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