INSTYTUT HODOWLI | AKLIMATYZAC)I ROSLIN
PANSTWOWY INSTYTUT BADAWCZY

HAR

PILAN ROWINOSEl 2EE]



T yX:

Plan Réwnosci Pici

dla Instytutu Hodowli i Aklimatyzacji Roslin - Painstwowego Instytutu Badawczego
na lata 2022-2025

© 2022, Instytut Hodowli | Aklimatyzacji Roslin - Panstwowy Instytut Badawczy
Tel. Centrala: +(48/22) 733 45 00,
e-mail: postbox@ihar.edu.pl, http://www.ihar.edu.pl,
Regon 000079480, Nip 529-000-70-29, KRS 0000074008
Nr Konta: Pekao 1/0O Btonie, 54 12402164 1111 0000 3561 7204

Opracowanie graficzne i sktad: DRM



SPIS TRESCI:

L. WPrOWAAZENIC. ... .eecuiieiieciieeiieeite ettt ettt e st 4
2. Analiza stanu bieZgCeEO0 ... .eeruuieiieriiieiieeiie ettt 6
2.1. Pracownicy IHAR-PIB wedhug grup stanowisk ...........ccccecvvenneenne. 7
2.2. Pracownicy IHAR-PIB w Oddziatach Naukowych i Centrali
W RAAZIKOWIC.....oviiiiiiiiiiiiiiccccecee e 8
2.3. Pracownicy w Zakladach Naukowych w Centrali Instytutu
W RAAZIKOWIC.....oviiiiiiiiiiiiicecce e 9
2.4. Pracownicy w Dzialach Administracyjnych oraz
na samodzielnych stanowiskach w Centrali [HAR-PIB
W RAAZIKOWIC.....oviiiiiiiiiieiecee e 10
2.5. Pracownicy w Zakladach Doswiadczalnych IHAR-PIB ................ 11
2.6. Funkcje kierownicze w jednostkach organizacyjnych
THAR-PIB .o 12
2.7. Najwyzsze funkcje kierownicze w IHAR-PIB ..........c.ccccceeinenne. 13
2.8. Rada Naukowa IHAR-PIB ........cccoooiiiiniiiiiieeeeeeee 14
3. Celeiplan dziatan.........ccoccooiiiiiiiiiiiiiie e 15
3.1. Cel 1: Zwigkszenie swiadomosci znaczenia rownosci
1 dziatania zmierzajace do poprawy kultury organizacji
W EYIM ZAKT@SIC. ....eeivieiieeiieiie ettt n 15
3.2. Cel 2: Dziatania poprawiajace rownos¢ ptci w procesie
rekrutacji i rozwoju kariery zZawodowe]........cccveeeveereeeieeneeenieennnnnn 16
3.3. Cel 3: Utatwienie faczenia obowiazkéw zawodowych
Z ZYCIeM TOAZINNYIMN ..eeiiiiieniiieiiieiieeieenite et esieeeteesieeeaeesseeeseesaeeas 17
3.4. Cel 4: Dazenie do zapewnienia zrbwnowazonej reprezentacji
ptci w kadrze zarzadzajacej i gronach decyzyjnych ...................... 18
3.5. Cel 5: Zwalczanie przemocy uwarunkowanej ptcig w tym

molestowania seksualnego i stworzenie mechanizméw
przeciwdziatajacych wszelkim ztym praktykom .........ccccoceveeneee 19




1. WPROWADZENIE

Plan Roéwnosci Pici dla Instytutu Hodowli 1 Aklimatyzacji Roslin — Panstwowe-
go Instytutu Badawczego (dalej IHAR-PIB) zostal opracowany z uwzglednie-
niem nastgpujacych aktow prawnych:

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

- Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lip-
ca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w Zycie zasady rownosci szans
oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia
i pracy (Dz. Urz. UE L 2006. 204. 23)

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

- Dyrektywa 75/117/EWG dotyczqca stosowania zasady rownosci wyna-
grodzen dla mezczyzn i kobiet;

- Strategia UE na rzecz rownouprawnienia ptci na lata 2020-2025;

- Europejska Karta Naukowca.

Plan Réwnosci Plci jest odpowiedzig na jeden z priorytetow przekrojowych
(ang. cross-cutting priority) programu ramowego Horyzont Europa (HE) na lata
2021-2027, czyli dziatan na rzecz rownosci plci w badaniach i innowacjach.

Plan Rownosci Pici dla IHAR-PIB nakresla obecng sytuacje, definiuje cele, do
ktorych dazy Instytut oraz okresla sposoby osiggnigcia petnej rownosci. Bene-
ficjentami Planu beda wszyscy pracownicy IHAR-PIB, gdyz dyskryminacja
moze dotykaé zardwno kobiet jak i mezczyzn, a szowinistyczne wzorce kulturo-
we sa szkodliwe dla wszystkich, niezaleznie od pfci.

Nadrzgdnym celem Planu Rownosci Plci jest stworzenie komfortowych i wol-
nych od wszelkich przejawéw dyskryminacji, warunkéw do pracy i rozwoju
zawodowego. Stworzenie takich warunkéw umozliwi wszystkim pracownikom
IHAR-PIB rozwoj osobisty i zawodowy wedlug rownych zasad, bez wzgledu na
pte¢.

IHAR-PIB jako instytucja naukowo-badawcza traktuje priorytetowo oferowanie
wszystkim pracownikom drogi rozwoju zawodowego wolnej od uprzedzen
1 stereotypow, doceniajacej ich indywidualnos¢ i oryginalnos¢.



IHAR-PIB wprowadzil wewngtrzne regulacje w zakresie przeciwdziatania
wszelkim formom dyskryminacji oraz mobbingu wprowadzajac na mocy Zarzg-
dzenia Dyrektora nr 17/D/2019 procedure przeciwdziatania mobbingowi 1 po-
wotujac Rzecznika Zaufania. Ponadto kadra kierownicza jest szkolona w zakre-
sie procedur antymobbingowych. W IHAR-PIB funkcjonuje roéwniez Rzecznik
Dyscyplinarny wraz z Komisjg Dyscyplinarng.

Plan Réwnosci Plci jest narzedziem stworzonym, aby zacheci¢ do dalszego bu-
dowania uczciwego i komunikatywnego $rodowiska nauki i pracy, w ktorym
pracownicy sa traktowani réwno, w spotecznos$ci, ktora taczy zaufanie, poczu-
cie przynalezno$ci i wspolnych celow. Prawidlowa implementacja Planu
w konsekwencji umozliwi zrownowazony rozwdj catej instytucji. Planowanie
i projektowanie dziatan w tym dokumencie ma na celu z jednej strony zapew-
nienie cigglo$ci 1 spdjnosci politykom juz realizowanym przez IHAR-PIB,
a z drugiej strony wytypowanie celéw i dziatan koniecznych do przezwycieze-
nia wcigz istniejacych przeszkod dla rownosci plci.

Komisja Europejska zdefiniowala kluczowe obszary dla osiggnigcia rownosci
ptci w badaniach i innowacjach, ktére powinny zosta¢ objete przez Plan Row-
nosci Plci:
- Réwnowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym
i kultura organizacyjna instytucji.
- Réwnowaga plei w kadrze zarzadczej 1 gronach decyzyjnych.
- Rownos¢ ptei w procesie rekrutacji i rozwoju kariery.
- Wiaczenie kwestii plci do badan i tresci dydaktycznych.
- Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym przeciwko mo-
lestowaniu seksualnemu.

Powyzsze elementy zostaly uwzglednione w opracowanym Planie. Uwzglednio-
no réwniez dobre praktyki stosowane w innych dokumentach GEP (ang. Gen-
der Equality Plan) w krajach UE.

Opracowany Plan jest dziataniem strategicznym na lata 2022-2025. Jest to plan
dynamiczny, ktoéry bedzie si¢ dalej rozwija¢ w wyniku prowadzonych analiz
1 ocen.




2. ANALIZA STANU BIEZACEGO

Analiza stanu biezacego zostata opracowana dla wszystkich jednostek organi-
zacyjnych [HAR-PIB.

Punktem wyj$cia do stworzenia 1 opracowania Planu Réwnosci Pici dla IHAR-
PIB byta analiza procentowego udzialu ptci wsrdd osob pracujacych, z podzia-
fem na grupy zawodowe, strukture zatrudnienia, stanowiska kierownicze w po-
szczegolnych jednostkach organizacyjnych oraz kadrg zarzadzajaca.

Od dnia 1 stycznia 2022 roku w IHAR-PIB obowigzuje nowa struktura organi-
zacyjna, w zwiazku z czym diagnoza objeto rok 2021 oraz pierwsze polrocze
roku 2022 (stan na dzien 30 czerwca 2022 r.).

W roku 2021 liczba o0sob zatrudnionych w IHAR-PIB oraz Zaktadach Do-
swiadczalnych IHAR-PIB wynosita 396, w tym kobiet zatrudnionych 230, co
stanowito 58% ogotu zatrudnionych, za§ w roku 2022 nastapit spadek zatrud-
nienia o 4 osoby. Na dzien 30 czerwca 2022 roku liczba 0so6b zatrudnionych
wynosi 392, w tym 227 kobiet 1 165 me¢zczyzn. Udziat procentowy plci nie
zmienil si¢ — nadal 58% zalogi stanowig kobiety, a 42% mezczyzni.



2.1. PRACOWNICY IHAR-PIB WEDtUG GRUP STANOWISK

Tabela 1.
Liczba pracownikow i procentowy udziat kobiet i mezczyzn zatrudnionych na
poszczegolnych stanowiskach w latach 2021-2022

Profesor 9 9 2 (22%) 3(33%) 7 (78%) 6 (67%)
Profesor Instytutu 9 9 5(56%) 6 (67%) 4 (44%) 3(33%)
Adiunkt 62 53 38 (61%) 34 (64%) 24(39%) 19 (36%)
Asystent 24 24 19 (79%) 17 (71%) 5(21%) 7 (29%)
Pracownicy o 110 110 86 (78%) 82(75%) 24 (22%) 28 (25%)
inzynieryjno-techniczni

Pracownicy

administracyjno- 71 75 54 (76%) 59 (79%) 17 (24%) 16 (21%)
ekonomiczni

Pracownicy obstugi 111 112 26 (23%) 26(23%) 85(77%) 86 (77%)

Powyzsze dane wskazuja na istotng przewage kobiet na stanowiskach nauko-
wych od asystenta do profesora Instytutu w zakresie 56-79%. Wyjatek stanowi
stanowisko profesora, na ktorym udzial kobiet wynosit odpowiednio 22%
133%. Wsrod pracownikéw niebedacych pracownikami naukowymi w IHAR-
PIB réwniez wystepuje przewaga kobiet, w szczeg6lnosci na stanowiskach in-
zynieryjno-technicznych oraz administracyjno-ekonomicznych — udziat kobiet
miesci si¢ na poziomie 75-79%. Zdecydowana przewaga mezczyzn (77%) w tej
grupie wystepuje wsrod pracownikéw obstugi.



2.2. PRACOWNICY IHAR-PIB w ODDZIAtACH NAUKOWYCH
| CENTRALI W RADZIKOWIE

| Tabela 2.
| Liczba pracownikéw oraz procentowy udziat kobiet i mezczyzn zatrudnionych
w Oddziatach Naukowych i Centrali IHAR-PIB

Centrala Radzikow 120 87 (72%) 33 (28%)

Oddziat Bonin 23 15 (65%) 8 (35%)
Oddziat Bydgoszcz 16 10 (62%) 6 (38%)
Oddziat Jadwisin 12 8 (67%) 4 (33%)
Oddziat Mtochow 34 28 (82%) 6 (18%)

Oddziat Poznani 27 19 (70%) 8 (30%)

Wsréd pracownikow Oddziatéw Naukowych Instytutu udzial zatrudnionych
kobiet znacznie przewyzsza udzial mezczyzn. Najwickszy odsetek kobiet, na
poziomie 82% jest w Oddziale w Mtochowie, natomiast najmniejszy — 62%
w Oddziale w Bydgoszczy.




2.3. PRACOWNICY W ZAKEADACH NAUKOWYCH W CENTRALI INSTYTUTU
W RADZIKOWIE

Tabela 3.
Liczba pracownikéw oraz procentowy udziat kobiet i mezczyzn zatrudnionych
w Oddziatach Naukowych w Centrali IHAR-PIB

Zaktad Bioenergetyki Analiz Jakosci

i Nasiennictwa 18 15 (83%) 3 (17%)
Zaktad Biochemii i Biotechnologii 20 15 (75%) 5(25%)
Zaktad Genomiki Funkcjonalnej 14 8 (57%) 6 (43%)
Zaktad Biologii Stosowane;j 27 18 (67%) 9 (33%)
(Iél;arj;zvv\{ls cChentrum Roslinnych Zasobow 30 23 (77%) 7 (23%)
Laboratorium Kontroli Genetycznie 11 8 (73%) 3 (27%)

Modyfikowanych Organizmoéw

Ze wzgledu na najwigksza liczebno$¢ oraz ilo$¢ podjednostek, Zaktady Nauko-
we IHAR-PIB znajdujace si¢ w Centrali w Radzikowie zostaty przedstawione
w oddzielnym zestawieniu. W$rdd pracownikow zatrudnionych w tych Zakta-
dach, kobiety stanowig 72%, a mezczyzni 28%. Najbardziej] wyrownana pod
wzgledem plci struktura zatrudnienia wystepuje w Zaktadzie Genomiki Funk-
cjonalnej w proporcji 57% kobiet i 43% me¢zczyzn.




2.4. PRACOWNICY W DziAtACH ADMINISTRACYJNYCH ORAZ
NA SAMODZIELNYCH STANOWISKACH W CENTRALI IHAR-PIB w RADZIKOWIE

| Tabela 4.
' Liczba pracownikéw oraz procentowy udziat kobiet i mezczyzn zatrudnionych

' w Dziatach Administracyjnych oraz na samodzielnych stanowiskach w Centrali
Radzikéw IHAR-PIB

Dziat Wsparcia Projektow i Promocji 3 3 (100%) 0 (0%)
Dziat Spraw Pracowniczych 5 5 (100%) 0 (0%)
Dziat Finansowo-Ksiegowy 8 8 (100%) 0 (0%)
Dziat Administracyjny 14 7 (50%) 7 (50%)
Dziat Badan 4 4 (100%) 0 (0%)
:Z);rl;’:‘ ;))l:;sr’rtlljjgi Technicznej, Polowej 12 1(8%) 11 (92%)
Dziat Organizacyjno-Prawny 2 2 (100%) 0 (0%)
Samodzielne stanowiska 3 0 (0%) 3 (100%)

Wsrod pracownikéw zatrudnionych w Dziatach Administracyjnych IHAR-PIB
w blisko 60% wystepuja kobiety, z czego w 5 z tych Dziatéw udziat kobiet sta-
nowi 100%. Najwicksza liczba zatrudnionych mezczyzn — 92% wystgpuje
w Dziale Obstugi Technicznej, Polowej i Transportu.



2.5. PRACOWNICY W ZAKEADACH DOSWIADCZALNYCH IHAR-PIB

Tabela 5.
Liczba pracownikéw oraz procentowy udziat kobiet i mezczyzn zatrudnionych
w Zaktadach Doswiadczalnych IHAR-PIB

ZD Bartazek 4 1(25%) 3(75%)
ZD Bonin 12 5 (42%) 7 (58%)
ZD Grodkowice 11 6 (55%) 5(45%)
ZD Niezychowice 32 5(16%) 27 (84%)
ZD Olesnica Mata 12 3(25%) 9 (75%)
ZD Radzikéw 36 9 (25%) 27 (75%)

Wsréd pracownikow Zaktadow Doswiadczalnych IHAR-PIB w wigkszos$ci za-
trudnieni sg mezczyzni, od 58% do 84%. Wyjatek stanowi Zaktad w Grodkowi-
cach, w ktorym 55% zatrudnionych pracownikoéw stanowig kobiety.




2.6. FUNKCJE KIEROWNICZE W JEDNOSTKACH ORGANIZACYJNYCH IHAR-PIB

Tabela 6.

Procentowy udziat kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych

. jednostkach organizacyjnych IHAR-PIB

Oddziaty Naukowe 5 1 (20%)

i:jnk’rady Naukowe Radzi- 6 0(0%)
ow

gaZ:jaz’rlyll( :\flministracyjne 2 5 (71%)
|Z|—?,I;+|§fj|;l| BDoéwiadczalne 6 1(17%)

4 (80%)

6 (100%)

2 (29%)

5 (83%)

Z powyzszego zestawienia wynika, ze 71% petnionych w IHAR-PIB funkcji
kierowniczych przypada me¢zczyznom. Najwickszy odsetek kobiet na stanowi-
skach kierowniczych wystepuje w Dziatach Administracyjnych Instytutu.



2.7. NAJWYZSZE FUNKCJE KIEROWNICZE W IHAR-PIB

Tabela 7.
Procentowy udziat kobiet i mezczyzn petnigcych funkcje kierownicze
w IHAR-PIB wedtug hierarchii przywoédztwa

Dyrektor Instytutu 1 0 (0%) 1 (100%)
Z-ca Dyrektora Instytutu 1 1(100%) 0 (0%)
Gtéwny Ksiegowy 1 1(100%) 0 (0%)
Sekretarz Naukowy 1 0 (0%) 1(100%)

Najwyzsze funkcje kierownicze w Instytucie petnia mezczyzni 1 kobiety w row-
nym udziale.




2.8. RADA NAuKkowA IHAR-PIB

| Tabela 8.
| Procentowy udziat kobiet i mezczyzn w Radzie Naukowej IHAR-PIB
. w XX kadencji na lata 2021-2025

Rada Naukowa IHAR-PIB 32 8 (25%) 24 (75%)

W tym:

- cztonkowie zatrudnieni w IHAR-PIB 16 5(31%) 11 (69%)

- CZfOI:IkOWi? powo’f?ni pr?ez Ministra 15 3 (20%) 12 (80%)
Rolnictwa i Rozwoju Wsi

- cz’ronkqwie povyo’tani przez Ministra 1 0 (0%) 1 (100%)
Edukacji i Nauki

Struktury i Komisje state Rady:

- Przewodniczacy 1 0 (0%) 1 (100%)

- Wiceprzewodniczacy 4 2 (50%) 2 (50%)

- Komisja ds. Naukowych 3 1(33%) 2 (66%)

- Komisja Rozwoju Kadry Naukowej 4 1(25%) 3(75%)

- Komisja Ekonomiczno-Organizacyjna 3 0 (0%) 3 (100%)

- Komisja Skrutacyjna 3 1(33%) 2 (66%)

Sktad Rady Naukowej w 50% jest wynikiem wyboréw dokonywanych przez
pracownikow Instytutu, natomiast zgodnie z ustawa o instytutach badawczych,
pozostale 50% sktadu Rady stanowia osoby niebedace pracownikami Instytutu,
ktoére powotuje Minister Rolnictwa Rozwoju Wsi oraz Minister Edukacji 1 Nau-
ki. Poszczegolne Komisje Rady wylaniane sa sposrdd jej cztonkow. Dyrekceja
Instytutu nie ma wigc wptywu na sktad Rady Naukowej, a w konsekwencji na
zachowanie rownowagi pici.




3. CELE | PLAN DZIALAN

3.1. CEL 1: ZWIEKSZENIE SWIADOMOSCI ZNACZENIA ROWNOSCI | DZIAEANIA
ZMIERZAJACE DO POPRAWY KULTURY ORGANIZACJI W TYM ZAKRESIE

Beneficjenci:

. Pracownicy IHAR-PIB.

Dzialania:

. Promowanie pozytywnych postaw pracownikow oraz zwalczanie niewla-
sciwych zachowan oraz wszelkich dziatan niepozadanych.

. Edukacja majaca na celu podnoszenie §wiadomosci pracownikéw w za-
kresie rownosci plci.

Wskazniki:

. Liczba przeprowadzonych dziatan edukacyjnych.

. Opracowanie dokumentu w zakresie dobrych praktyk i kultury pracy.
Jednostki odpowiedzialne:

. Dyrekcja IHAR-PIB;

. Rzecznik ds. Rownosci IHAR-PIB;

. Kierownicy jednostek organizacyjnych IHAR-PIB;
. Rzecznik Dyscyplinarny IHAR-PIB;

. Rzecznik Zaufania IHAR-PIB.




3.2. CEL 2: DZIALANIA POPRAWIAJACE ROWNOSC PLCI W PROCESIE REKRUTACII

| ROZWOJU KARIERY ZAWODOWE)

Beneficjenci:

Osoby aplikujace do pracy w IHAR-PIB;
Pracownicy IHAR-PIB.

Dzialania:

Przeglad 1 aktualizacja obowiazujacych procedur w zakresie rekrutacji
nowych pracownikow 1 stazystow.

Przeglad 1 aktualizacja obowiazujacych procedur w zakresie awansow za-
wodowych.

Przygotowanie wytycznych dla komisji prowadzacych postgpowania re-
krutacyjne 1 awansowe.

Wskazniki:

Raport statystyczny udziatu kobiet i mgzczyzn w procesie rekrutacji i po-
stepowaniach awansowych.

Dokument zawierajacy wytyczne dla komisji rekrutacyjnych i w postepo-
waniach awansowych.

Jednostki odpowiedzialne:

Dziat Spraw Pracowniczych;

Rzecznik ds. Réwnosci IHAR-PIB;

Przewodniczacy Komisji Rady Naukowej IHAR-PIB ds. Rozwoju Kadry
Naukowe;j .



3.3. CEL 3: ULATWIENIE £ACZENIA OBOWIAZKOW ZAWODOWYCH
Z ZYCIEM RODZINNYM

Beneficjenci:

Pracownicy IHAR-PIB.

Dzialania:

Wyodrebnienie zakresu dziatan i prowadzenie przez Instytut aktywnos$ci
utatwiajacych taczenie pracy z zyciem rodzinnym, takich jak: dofinanso-
wanie do ubezpieczen grupowych, benefitow pozaptacowych oraz wypo-
czynku urlopowego, nieoprocentowane i niskooprocentowane pozyczki
dla pracownikéw, pomoc finansowa w formie zapomog i innych $wiad-
czen socjalnych.

Tworzenie elastycznych godzin pracy dla pracownikoéw oraz mozliwo$é
wykonywania cze$ci obowigzkow w formie pracy zdalnej lub telepracy,
zgodnie z regulaminami obowigzujacymi w Instytucie.

Uwzglednienie rownosci pici, stanu cywilnego i sytuacji rodzinnej w za-
kresie organizacji czasu pracy pracownikow (delegacje, praca w godzi-
nach nadliczbowych).

Diagnozowanie potrzeb osdb wracajacych po urlopach rodzicielskich
oraz wychowawczych w zakresie wsparcia ze strony IHAR-PIB i wspie-
ranie tych osob.

Zachecanie pracownikow do elastycznej pracy laczacej prace z zyciem
prywatnym w celu zréwnowazenia priorytetow zawodowych 1 zyciowych.

Wskazniki:

Liczba pracownikoéw korzystajacych z dziatan wspomagajacych.
Raport z prowadzonych dzialan w powyzszym zakresie.

Jednostki odpowiedzialne:

Dziat Spraw Pracowniczych;

Dziat Finansowo-Ksiggowy;

Rzecznik ds. Rownosci IHAR-PIB;

Kierownicy jednostek organizacyjnych IHAR-PIB.




3.4. CEL 4: DAZENIE DO ZAPEWNIENIA ZROWNOWAZONEJ REPREZENTACII PLCI
W KADRZE ZARZADZAJACEJ | GRONACH DECYZYJNYCH

Beneficjenci:
. Pracownicy IHAR-PIB.
Dzialania:

. Przeglad, aktualizacja 1 opracowanie procedur wewngtrznych dotyczacych
roéwnowagi plci w kadrze zarzadzajacej 1 gronach decyzyjnych.

. Opracowanie mechanizmow rozwoju w celu osiggnigcia poziomu kompe-
tencji do zajmowania kluczowych stanowisk z uwzglednieniem réwnowa-
gi plci.

Wskazniki:

. Opracowanie dokumentu wewnetrznego zawierajacego stosowane proce-
dury.

Jednostki odpowiedzialne:

. Dyrekcja IHAR-PIB,;
. Dziat Spraw Pracowniczych.



3.5. CEL 5: ZWALCZANIE PRZEMOCY UWARUNKOWANEJ PtCIA W TYM MOLE-
STOWANIA SEKSUALNEGO | STWORZENIE MECHANIZMOW PRZECIWDZIALAJA-
CYCH WSZELKIM ZtYM PRAKTYKOM

Beneficjenci:

. Pracownicy IHAR-PIB.

Dzialania:

. Powotanie Rzecznika ds. Réwnosci.

. Prowadzenie akcji informacyjnej wsrdd pracownikow.

. Przeglad 1 aktualizacja procedur antydyskryminacyjnych obowigzujacych
w Instytucie.

. Prowadzenie rejestru zgtoszen dziatan niepozadanych.

. Zapewnienie procedur ochrony sygnalistow.

. Wprowadzenie jezyka rownosciowego w wewnetrznych aktach prawnych
[HAR-PIB.

Wskazniki:

. Raport liczby zgtoszen.
. Przygotowanie wewngtrznych procedur.

Jednostki odpowiedzialne:

. Dyrekcja IHAR-PIB;

. Dziat Spraw Pracowniczych;

o Rzecznik ds. Réwnosci THAR-PIB,;
o Rzecznik Zaufania IHAR-PIB.




Radzikéw, 2022




