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I. DIAGNOZA

Gtownym celem diagnozy, niezbednej do opracowania Planu réwnosci plei, bylo
przeprowadzenie szeregu analiz. W szczegdlnosci polegaly one na zweryfikowaniu, jak
przedstawia sie aktualny rozklad struktury ptci wérdd pracownikéw Instytutu Badawczego
Lesnictwa na stanowiskach naukowych, badawczo-technicznych, inzynieryjno-technicznych,
administracyjno-ekonomicznych i obstugi.

Ple¢ Instytutu Badawczego Lesnictwa w liczbach:

W Instytucie Badawczym Lesnictwa pracuje 180 pracownikdw (stan na dzien 31.10.2021 r.),
w tym: 79 kobiet (44%) i 101 mezczyzn (56%). Przedstawione dane pokazuja, ze struktura
zatrudnienia kobiet i mezczyzn jest do siebie zblizona. Mozna stwierdzi¢, ze proporcja ptci w
przypadku pracownikow Instytutu Badawczego Le$nictwa ogolem jest wyréwnana. Natomiast
zaobserwowac¢ mozemy dysproporcje w poszczegdlnych komarkach.

Struktura zatrudnienia w poszczegolnych komérkach:

Udziat kobiet i mgzczyzn wérod zaktadéw IBL przedstawiono na wykresie 1.

Poréwnanie liczby kobiet i meiczyzn w poszczegdlnych
komérkach Instytutu Badawczego Lesnictwa
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Wykres 1. Poréwnanie liczby kobiet
na dzien 31.10.2021 r.
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Sytuacja w poszczegolnych komorkach Instytutu Badawczego Lednictwa jest zroznicowana.
Mozna zaobserwowac jednostki, w ktorych pracuja wylacznie mezczyzni (Dyrekeja IBL,
Laboratorium Ochrony Przeciwpozarowej Lasu), jak i dzialy (Sekretariat, samodzielne
stanowisko ds. zamdwien publicznych), w ktérych zatrudnione sa jedynie kobiety. W
wiekszosci (powyzej 60%) komorek organizacyjnych Instytutu zatrudnieni sg glownie
mezezyzni (10 jednostek z 15). We wszystkich zaktadach naukowych Instytutu: Zarzadzania
Zasobami Lesnymi (75%), Hodowli Lasu i Genetyki Drzew Lesnych (71,4%), Geomatyki
(65%), Ochrony Lasu (65%), Lasow Gorskich (60%), Lasow Naturalnych (60%), Ekologii
Lasu (57,9%), wiekszo$é pracownikéw stanowig mezczyzni. Zdecydowanie wigksza liczba
kobiet pracuje w Ksiggowosci (90,9%), Laboratorium Chemii Srodowiska Przyrodniczego
(88.9%) oraz dziale Informacji Naukowej i Promocji (81,8%).

Udzial kobiet i m¢zczyzn na stanowiskach kierowniczych

Nierownosci mozna zaobserwowac nie tylko w udziale kobiet i mezczyzn w poszczegolnych
komorkach IBL. Dysproporcja plci zauwazalna jest takze w przypadku pelnienia funkcji
kierowniczych. Mezczyzni zdecydowanie przewazaja wsrdd osob sprawujgcych kluczowe
funkcje zwigzane z kierowaniem Instytutem oraz jego poszczegdlnymi komorkami
organizacyjnymi, co przedstawiono w tabeli ponize;j.

Komérki organizacyjne Ple¢ | % K| % M

Dyrektor Instytutu Badawczego Lesnictwa
Dyrekeja IBL Z-ca Dyrektora ds. Naukowo - Badawczych
Z-ca Dyrektora ds. Ekonomicznych

0 100

Administracja
Administracyjno- Informacja Naukowa i Promocja

ekonomiczne Ksiegowosé
Sekretariat
Samodzielne stanowiska | Stanowisko ds. Zamowien Publicznych
Laboratorium Chemii Srodowiska Przyrodniczego
Laboratorium Ochrony Przeciwpozarowej Lasu
Zaktad Ekologii Lasu
Zaktad Geomatyki
Zaktad Hodowli Lasu i Genetyki Drzew Lesnych
Zaklady Zaktad Laséw Gorskich
Zaktad Lasow Naturalnych
Zaktad Ochrony Lasu
Zaktad Zarzadzania Zasobami Lesnymi

Laboratoria

35,7 | 64,3
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Tabela 1. Poréwnanie liczby kobiet i mezezyzn na stanowiskach kierowniczych IBL, stan
na dzien 31.10.2021 r.

Mezczyzni  przodujg wsréd osdb  sprawujacych glowne funkcje zarzadeze. 100%
przedstawicieli Dyrekcji Instytutu Badawczego Lesnictwa stanowig mezczyzni, jak réwniez
64,3 % mezczyzn pelni funkcje kierownicze w pozostatych komoérkach organizacyjnych.

Struktura zatrudnienia na poszczegolnych stanowiskach

Sporzadzone dane pokazujg, ze struktura zatrudnienia na poszczegoélnych stanowiskach jest
zroznicowana. Wérod pracownikéw na stanowiskach naukowych pracuje 19 kobiet (33%) oraz



38 mezczyzn (67%). Wyjatek stanowi stanowisko profesora, ktérego odpowiednio 50%
stanowia kobiety i mezczyzni. Dysproporcje natomiast zaczynaja si¢ przy pozostatych
stanowiskach naukowych. Mozna zaobserwowaé znaczace dysproporcje pomiedzy
mezczyznami na stanowiskach: profesora Instytutu (75%), adiunkta (61,5%), oraz asystenta
(77,8%) w porownaniu do kobiet.

Stanowiska naukowe zajmowane przez kobiety i mezczyzn
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Wykres 2. Poréwnanie liczby kobiet i mezczyzn na stanowiskach naukowych IBL, stan
na dzien 31.10.2021 1.

Na kolejnym wykresie przedstawiono struktur¢ zatrudnienia na stanowiskach badawczo-
technicznych (wykres 3). W kategorii pracownicy badawczo-techniczni pracuje 6 kobiet (23%)
i 20 mezczyzn (77%). Na kazdym szczeblu stanowisk tej grupy wigkszos¢ stanowia mezezyzni.
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Wykres 3. Pordwnanie liczby kobiet i meZzczyzn na stanowiskach badawczo-technicznych IBL,
stan na dzien 31.10.2021 r.



Sytuacja w grupie pracownikow inzynieryjno-technicznych jest bardziej zréznicowana (wykres
4)). Zatrudnione sg tu 22 kobiety (45%) i 27 mezezyzn (55%). Udziat kobiet stanowigcych
wiekszo$¢ odnotowano odpowiednio wsrdd takich stanowisk, jak: starszy specjalista (62,5%
kobiet) oraz starszy technolog (60% kobiet). W przypadku mezezyzn, wigkszos¢ stanowili na
stanowiskach: glownego specjalisty (63% mezczyzn) oraz specjalisty (60%). W kwestii
najnizszego szczebla wsrdéd stanowisk inzynieryjno-technicznych technolodzy stanowili
wyrownang grupe wsrdd plei (50% kobiet oraz 50% mezczyzn).

Stanowiska inzynieryjno-techniczne w komdrkach naukowo-
badawczych zajmowane przez kobiety i mezczyzn
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Wykres 4. Porownanie liczby kobiet i mezczyzn na stanowiskach inzynieryjno-technicznych
IBL, stan na dzien 31.10.2021 r.

Sytuacja jest zréznicowana w przypadku stanowisk administracyjno-ekonomicznych,
dokumentacji naukowej oraz obstugi. Udzial kobiet i mezczyzn przedstawiono na wykresie 5.
Jak wynika z zaprezentowanych danych, w grupie stanowisk administracyjno-ekonomicznych,
dokumentacji naukowej oraz obstugi wigkszos¢ - 32 pracownikow (67%) stanowity kobiety,
natomiast 16 pracownikéw (33%) mezezyZzni. Najbardziej sfeminizowanym stanowiskiem, w
grupie pracownikow administracyjnych jest stanowisko specjalisty oraz starszego
dokumentalisty dyplomowanego (100% kobiet), a takze wigkszos¢ kobiet jest na stanowisku
glownego specjalisty (78,6%). Bardziej wyrownana sytuacja jest w przypadku takich
stanowisk, jak: starszy specjalista, w ktorej to mezezyzni stanowig 55,6% oraz stanowisko
starszego ekonomisty, w ktérym podzial wynosi 50% dla kazdej z pici. Do meskiego
stanowiska z pewnoscig nalezg pracownicy obstugi, w ktorym 80% stanowia mezczyzni.
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Wykres 5. PorOwnanie liczby kobiet i mezczyzn na stanowiskach administracyjno-
ekonomicznych, dokumentacji naukowej oraz obstugi IBL, stan na dzien 31.10.2021 r.

Przewody doktorskie wszczete przez pracownikéw Instytutu Badawczego LeSnictwa w
latach 2010-2020

Dynamike rozwoju kariery naukowej pracownikow Instytutu Badawczego Lesnictwa w latach
2010-2020 przedstawiono na wykresie 6. W badanym okresie wszczgto 34 przewody
doktorskie, z czego 21 mezczyznom (61,8%), a 13 kobietom (38,2%). Jednakze w wymienionej
grupie 7 kobiet (53,8%) obronito juz rozprawy doktorskie, za$§ wsréd megzczyzn jedynie 6
(28,6%). Ponadto, od wszczecia przewodu do obrony rozprawy doktorskiej u kobiet $rednio
mijaja 3 lata, natomiast u mezczyzn 5 lat.



Poréwnanie liczby kobiet i mezczyzn w karierze naukowe]
pracownikéw IBL w latach 2010-2020
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Wykres 6. Pordwnanie liczby kobiet i mezczyzn w przewodach doktorskich wszczgtych przez
pracownikdéw IBL, w latach 2010-2020.
Wyjazdy kobiet i m¢zczyzn na zagraniczne staze naukowe

Na podstawie danych zebranych w wewnetrznym rejestrze wyjazdow Instytutu Badawczego
Lesnictwa dokonano analizy liczby wyjazdéw na staze zagraniczne w latach 2018-2021

(wykres 7.).

Wyjazdy pracownikéw IBL na staze zagraniczne

2018 2019 2020 2021
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Wykres 7. Porownanie wyjazdow na staze zagraniczne pracownikow IBL w latach 2018-2021.

Z wykresu 7 wynika, ze na 3 wyjazdy zagraniczne w 2018 roku 2 zrealizowaly kobiety.
Stanowito to okoto 67% wyjazdow. W kolejnych latach 2019 i 2020 100% wyjezdzajacych
stanowili mezczyzni. W roku 2021 proporcje wyjazdow nieznacznie si¢ wyrdwnaly, panie
zrealizowaly o 1 staz wiecej (co stanowito 60% wszystkich wyjazdow) od mezczyzn (40%).



Udzial kobiet i mezczyzn we wnioskach projektéw badawczych skladanych przez
pracownikow Instytutu Badawczego Lesnictwa w latach 2018-2021

Znaczace réznice w kwestii plci odnotowano takze wsréd sktadanych przez pracownikow
wnioskow projektow badawczych (wykres 8.)

Whnioski sktadane przez pracownikéw IBL w latach 2018-2021
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Wykres 8. Poréwnanie liczby wnioskow skladanych przez kobiety i mgzczyzn Instytutu
Badawczego Les$nictwa w latach 2018-2021.

Na przestrzeni lat 2018-2021 zdecydowanie wickszy udzial w skladanych wnioskach
projektowych mieli mezczyzni (75% wszystkich ztozonych wnioskéw). Ponadto, w zadnym
przypadku podanego okresu nie zdarzylo sig, aby wnioski skladane przez kobiety, stanowity co
najmniej 30% (2018-26,3%; 2019-27,7%; 2020-21,8%; 2021-24,4%).

Udzial kobiet i me¢zezyzn w kierowaniu projektami badawczymi realizowanymi przez
pracownikow Instytutu Badawczego Lesnictwa

W latach 2018-2021 zarzadzano lgcznie 165 wnioskami, z czego kobiety kierowaty 30,3%
wszystkich projektow, natomiast mezczyzni 69,7%. Graficznie informacje te zostaly
przedstawione na wykresie 9.



Kierownictwo projektéw zarzgdzanych przez pracownikow IBL
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Wykres 9. Porownanie udziatu kobiet i mg¢zezyzn w kierowanych przez pracownikow Instytutu
Badawczego Lesnictwa projektach badawczych, w latach 2018-2021.

Poréwnanie zarobkow kobiet i mezczyzn zatrudnionych na tych samych stanowiskach
pracownikow Instytutu Badawczego Lesnictwa

Na podstawie sporzadzonych danych przeprowadzono analizg zarobkéw kobiet 1 mgzezyzn
zatrudnionych na poszczegolnych stanowiskach.

W przypadku pracownikoéw technicznych (obstugi) place kobiet i mezczyzn ksztaltuja
si¢ na podobnym poziomie. Kobiety zarabiajg jedynie 0,5% wiecej od mezczyzn. Najwyzsze
réznice odnotowano na stanowiskach inzynieryjno-technicznych, gdzie mezezyzni zarabiajg
okoto 4,28% wiecej od kobiet.

Jesli chodzi o analize zarobkdéw asystentow, to réznice migdzy kobietami a mezczyznami
na tym stanowisku sg zauwazalne. Kobiety zarabiaja o 4,19% wiecej od mezczyzn. Natomiast
na stanowisku adiunkta to mezezyzni zarabiajg o 2,91% wigcej od kobiet. Zarobki m¢zczyzn
sa takze wyzsze 0 0,79% w grupie pracownikow badawczo-technicznych.

Analizujac wynagrodzenie kobiet i mezczyzn Instytutu Badawczego Lesnictwa zatrudnionych
na stanowisku profesora oraz profesora Instytutu, odnotowano, z¢ ptace ksztattuja si¢ na bardzo
podobnym poziomie. Na stanowisku profesora Instytutu mezczyzni zarabiaja o 1,84% wiecej,
natomiast zarobki profesora sg takie same, niezaleznie od plci.
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WSTEP

Plan rownosci plci rozwija dotychczasowe i proponuje nowe dzialania Instytutu
Badawczego Lesnictwa (IBL) na rzecz rownego traktowania jego pracownikow.

Plan roéwnosci ptei ma prowadzi¢ do podejmowania dziatan na rzecz osiagniecia stanu,
w ktorym kobietom i mezczyznom przypisuje si¢ takg samg wartos$¢ spoleczna, rowne
prawa i obowigzki oraz jednakowy dostep do zasobow (Srodki finansowe, szanse
rozwoju), z ktorych moga korzysta¢. Zasada ta ma gwarantowa¢ mozliwos$¢ rozwoju
zawodowego bez ograniczen wynikajgcych ze stereotypow pici.

CELE OGOLNE I SZCZEGOLOWE PLANU

Celem ogélnym niniejszego Planu réwnosci plci jest przeciwdzialanie dyskryminacji
pracownikow IBL ze wzgledu na ple¢ oraz wszelkie czynniki z nig zwigzane, w tym
stan cywilny i rodzinny oraz wychowanie i opiek¢ nad dzieémi, a takze
zagwarantowanie obu plciom takich samych warunkow rozwoju. Majac na uwadze
priorytety Europejskiej Przestrzeni Badawczej i Europejskiej Karty Naukowca oraz
Kodeksu Postepowania celem Instytutu jest w szczegdlnosci:

a) propagowanie w dziedzinie badan naukowych i innowacji rownosci migdzy
kobietami a mezezyznami, w szczegolnosci przez przeciwdziatanie przyczynom
nieréwnosci oraz wykorzystanie pelnego potencjatu naukowcdw obu plei,

b) zapewnienie pracownikom naukowym wzglednie elastycznych warunkow
pracy, tak aby z jednej strony mogli osigga¢ efektywne wyniki prowadzonych
badan naukowych, a z drugiej mieli realng mozliwo$¢ godzenia zycia
rodzinnego i zawodowego, posiadania dzieci i rzeczywistego rozwoju kariery
zawodowej,

¢) usuwanie i przeciwdziatanie barierom w rekrutacji oraz usuwanie barier
hamujacych postep karier kobiet naukowcow przy jednoczesnym pelnym
przestrzeganiu prawa UE dotyczacego rownos$¢ plei,

d) poprawa stabilno$ci warunkoéw zatrudnienia pracownikdw naukowych, co

powinno przelozy¢ sig na lepsze osiagnigcia naukowcow,

e) zwiekszenie wiedzy na temat zjawiska dyskryminacji, przemocy, w tym
przemocy umotywowanej uprzedzeniami i przemocy ze wzgledu na plec,
molestowania i molestowania seksualnego.

W ramach ww. celow ogélnych wyrdzni¢ nalezy nastepujace cele szczegolowe:

a) wspieranie dzialan majacych wptywaé na harmonijny rozwdj, zardéwno na
plaszczyzZnie zycia instytutowego, jak i rodzinnego wsrod kobiet i mezczyzn,

b) uwzglednienie w podejmowanych dziataniach potrzeb i potencjalu zardwno kobiet,
jak i mezczyzn,
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¢) likwidacja ewentualnych nierdwnosci ze wzgledu na ple¢ w zyciu zawodowym w
zakresie:

— roznic w ptacach kobiet i megzczyzn,

— dostepu do instytutowych stanowisk funkcyjnych, periodykow
naukowych, aplikowania o tematy badawcze, w tym ze Srodkow
wilasnych Instytutu, naukowych wyjazdow zagranicznych oraz
stypendiow doktorskich i habilitacyjnych,

d) przeciwdzialanie pozamerytorycznym czynnikom mogacym wplywaé na obsadg
gremiow decyzyjnych Instytutu, takich jak zespoty zadaniowe, czy kierownictwo
komorek organizacyjnych. W szczegdlnosci niwelowanie tych czynnikow, ktore
pozostaja w sprzecznosci z zasadg rownosci kobiet i mezezyzn,

e) przestrzeganie zasad niedyskryminacji i rownouprawnienia, realizacja polityki
antymobbingowej i antydyskryminacyjnej oraz ewaluacja wykonania celéw
niniejszego Planu.

Iv. SRODKI SLUZACE REALIZACJI CELOW PLANU ROWNOSCI PLCI

1. Wspieranie dzialan majacych wplywaé¢ na harmonijny rozwéj zaréwno na
plaszczyinie zycia instytutowego, jak i rodzinnego wsrod kobiet i mezczyzn. W tym
celu planowane w sa nastepujace dziatania:

a) Wprowadzenie tzw. bonéw opiekunczych na dzieci do lat 3 w ramach srodkow

z Zakladowego Funduszu Swiadczen Socialnych, Bon stanowi¢ bedzie
alternatywe dla doptat do opieki nad dzie¢mi w ztobkach, klubach dziecigcych,

przedszkolach. Bon przystugiwaé bedzie tym sposrdd pracownikow, ktorzy nie
korzystaja z dofinansowania opieki instytucjonalnej.

b) Podtrzymywanie dotychczasowych form dofinansowania ze $rodkéw
Zaktadowego Funduszu Swiadczed Socjalnych opieki nad dzieémi, czy

dofinansowania do wypoczynku, ktérych wysokosé uzalezniona jest od liczby
dzieci w rodzinie. Zadanie to spoczywaé bedzie zaréwno na Dyrekeji (odpisy z
zysku na ZFSS), jak i Komisji Socjalnej (wlasciwe rozdysponowanie $rodkow
w corocznym preliminarzu wydatkow).

¢) Rozwazenie mozliwosci stworzenia, co najmniej jednego pokoju dla rodzica. W
sytuacji, gdy rodzic z przyczyn losowych jest zmuszony przyjs¢ do pracy z
dzieckiem, pokdj dla rodzica z dzieckiem umozliwi pogodzenie pracy
zawodowe]j z opiekg rodzicielska. Specjalnie wydzielony 1 wyposazony w

niezbgdne akcesoria dziecigce i sprzet biurowy pozwoli na jednoczesne
sprawowanie opieki nad dzieckiem i wykonywanie obowigzkéw zawodowych.

d) Promowanie elastycznych form pracy uwzgledniajacych sytuacje rodzinng
pracownika. Stworzenie mozliwosci wykonywania pracy w trybie
zdalnym/hybrydowym oraz indywidualnego rozktadu pracy, pozwalajacych na
laczenie pracy z zyciem rodzinnym. Ponadto, umozliwienie kobietom
korzystajagcym z benefitdw zwigzanych z macierzynstwem udziatu w kursach i
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g)

h)

7

k)

szkoleniach pracowniczych, a takze biezacym zyciu Instytutu (seminaria,
zebrania, kierownictwa) w formie on-line.

Promowanie elastycznego przechodzenia na urlop macierzynski i powracania z
niego. Kobieta przed przejsciem na ww. urlop powinna mie¢ mozliwos¢
wykonywania czesci pracy z domu. Analogiczne rozwigzanie powinno dotyczy¢
powrotu kobiety do pracy po urlopie macierzynskim (promowanie ich w
staraniach o projekty z Funduszu Badan Wiasnych, badZz subwencji, zlecanie
realizacji doraznych ekspertyz, angazowanie w biezace sprawy Instytutu
poprzez powolywanie do zespoldw zadaniowych itp. gremiow). Uczuli¢
kierownikow komarek organizacyjnych na stosowanie, jako dobrej praktyki w
Instytucie, harmonogramu wdrozenia w biezace zadania w jednostce,
pracownika powracajacego po dlugiej nieobecnosci do pracy (np. kobiety
powracajacej z urlopu macierzynskiego). Harmonogram powstawatby w drodze
uzgodnienia pomiedzy pracownikiem, a jego bezposrednim przetozonym.

Umozliwienie kontaktu z Instytutem podczas przebywania na dlugotrwatych
urlopach, badZ absencjach chorobowych, poprzez udostepnianie linkéw na
spotkania wewnatrz instytutowe, jak walne zebrania, spotkania zakladowe,

seminaria, czy konferencje.

Zapewnienie - w razie potrzeby - digitalizacji zasobow bibliotecznych kobietom
w cigzy oraz osobom sprawujacym opieke nad dzieémi w domu i w zwigzku z

tym majacym utrudniony dostep do Biblioteki.

Uwzglednianie podczas okresowe] oceny pracownikdw nieobecnosci
pracownika trwajgcej dluzej niz 180 dni (np. urlop wychowawczy. urlop
macierzynski, urlop bezptatny. zwolnienie lekarskie). Umozliwi to przesuniecie
oceny z uwagi na istotne okoliczno$ci zewnetrzne, ktore wplynely na
niemozno$¢ osiggniecia przez pracownika zalozonych wczesniej celow

naukowych.

Ustalanie godzin zebran Rady Naukowej. komisji. zespoléw i innych gremiow,
tak aby w miare mozliwosci sprzyjaly rownowadze pracy i zZycia rodzinnego.

Przeciwdzialanie zjawisku utraty zaangazowania pracownikéw w toku rozwoju
kariery naukowej. w zwigzku z pelnieniem obowiazkéw opiekunczych. Na
etapie decyzyjnym w procesie rekrutacji nalezy uwzglednia¢ naukowcow
powracajacych do pracy naukowej. Dzialania takie w szczegdlnosci powinny
wychodzié¢ naprzeciw oczekiwaniom osob, ktore przez dtuzszy okres pelnity
obowigzki opiekuncze w ramach pracy osobistej w domu.

Promowanie rozwigzan utatwiajacych funkcjonowanie w pracy kobiet bedacych
w okresie karmienia piersig. Dziatanie takie rozwigzywaloby problem trudnosci
w korzystaniu z przerw na karmienie piersig przez pracownice.
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2. Uwzglednienie w podejmowanych dzialaniach potrzeb i potencjalu kobiet i
mezcezyzn. W ramach realizacji przedmiotowego celu planowane jest podjecie
nastepujacych dziatan:

a) Przeprowadzanie ankiet dot. opinii pracownikow nt. aktualnie proponowanych
udogodnien, pozwalajacych na laczenie aktywnos$ci zawodowej z Zyciem
rodzinnym wraz z pdzniejszym wdrozeniem ewentualnych modyfikacji oferty
tychze udogodnien. Ankiety pozwolag okresli¢, ktére udogodnienia sg dla
pracownikow cenne i ktore nalezy rozwija¢ tak, aby odpowiedzie¢ na ich
rzeczywiste potrzeby.

b) Przeprowadzanie ankiet dot. propozycji pracownikow dotyczacych

wprowadzenia udogodnien, pozwalajacych na laczenie aktywnoséci zawodowej

7z zyciem rodzinnym wraz 7z pozniejsza analiza mozliwosci ich wdrozenia.
Ankiety pozwolg poszerzy¢ zakres udogodnien cennych dla pracownikow.

¢) Aktualizowanie informacji o potrzebach pracownikéw wracajacych do pracy
naukowej po urlopach rodzicielskich. Rozmowa przeprowadzana przez
bezposredniego przetozonego lub inng osobe wskazang przez dyrektora
Instytutu, po uptywie np. 3 m-cy od powrotu z urlopu rodzicielskiego.

d) Prowadzenie polityki informacyjnej zwiazanej z odpowiednim diagnozowaniem
istniejgcych problemdéw ograniczajacych potencjal pracownikéw naukowych.
W ramach tej polityki rozpowszechniane bedg informacje m.in. o dostgpnych
srodkach i narzedziach, takich jak praca zdalna, mozliwo$¢ rozwoju naukowego
poprzez szkolenia itp.

3. Niwelowanie nierownosci ze wzgledu na ple¢ w zyciu zawodowym w zakresie:

a) plac kobiet i mezczyzn,

— polityka wynagrodzenn oraz innych $wiadczen pracowniczych, w sposob
transparentny okreslajaca zasady wynagradzania na poszczegdlnych stanowiskach,
celem eliminacji luki placowej,

— zapobieganie dyskryminacji oséb zatrudnionych na cz¢sé etatu oraz na czas
okreslony.

b) dostepu do stanowisk funkcyjnych, periodykow naukowych, aplikowania o granty,
naukowych wyjazdow zagranicznych i stypendiow,

— docieranie z informacja o grantach, konkursach, projektach naukowych, wyjazdach
zagranicznych i stypendiach do jak najszerszego grona potencjalnych kandydatek i
kandydatow,

— zadbanie, by ogloszenia rekrutacyjne oraz ogloszenia dotyczace grantow,
konkursoéw, projektow naukowych, wyjazdow zagranicznych i stypendiow
zawieraly przejrzyste kryteria i jasne wytyczne oceny dorobku naukowego,

— ustawiczne dbanie o zachowywanie =zasad obiektywizmu w komisjach
rekrutacyjnych/konkursowych lub w innych gremiach decyzyjnych przy ocenie
zgloszonych aplikacji.
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b)

d)

d)

a)

b)

c)

Zasady obiektywizmu podczas rekrutacji pracownikow

Wszyscy kandydaci, niezaleznie od stanowiska, prezentowanego poziomu wiedzy,
doswiadczen, wieku, plci powinni by¢ roéwnoprawni i traktowani nie tylko z
szacunkiem, ale takze uwaga. Istotne jest w tym przypadku ograniczanie
subiektywnosci, ktora wigze si¢ z osobistymi pogladami, do$wiadczeniami i
uprzedzeniami osob  prowadzacych rozmowy kwalifikacyjne. Preferencje,
podobienstwa, pozytywne lub negatywne odniesienia nie powinny mie¢ wptywu na ich
postawy.

Weryfikacji kandydatow powinno dokonywac¢ si¢ pod katem pordwnania ich wiedzy,
doswiadczen, zdolnosci i umiejetno$ci niezbednych w danej pracy, a takze
poszczegolnych ich cech 1 prezentowanych postaw.

Rekrutacja i selekcja kandydatéw powinna by¢ oparta na profesjonalnych procedurach,
przejrzystosci, jawnosci, rownym traktowaniu.

Proces rekrutacji i selekcji musi by¢ obiektywny, rzetelny, ustandaryzowany i poufny:

— obiektywizm oznacza oparcie si¢ na sprawdzonych metodach oraz narzedziach
selekcyjnych,

— r1zetelno$¢ to sprawdzanie tych umiejetnosei i kompetencji, ktére sa najbardziej
istotne dla kandydata,

— standaryzacja oznacza, ze procedura rekrutacji i selekcji jest jednakowa dla
wszystkich kandydatow.

— poufno$é to zagwarantowanie peinej dyskrecji osobom bioracym udzial w
rekrutacji.

Jedynym uzasadnieniem ewentualnego réznicowania pozycji kobiet i mezczyzn w
trakcie ww. rekrutacji powinny byé osobiste talenty i poziom kwalifikacji
poszczegdlnych osob.

Zgodnosé¢ z niniejszym Planem powinna byé brana pod uwage w kryteriach oceny, czy
w danym postepowaniu rekrutacyjnym nie istniejg uwarunkowania powodujace ryzyko
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢.

5. Przeciwdzialanie pozamerytorycznym czynnikom mogacym wplywaé na obsade
gremiéw decyzyjnych Instytutu, takich jak kierownictwo komérek naukowych. W
szczegbInosci nalezy uwzgledniaé te czynniki, ktére pozostaja w sprzecznosci z zasadg
réwnosci kobiet i me¢zczyzn.

Ustawiczne dbanie o zachowywanie zasad obiektywizmu przy obsadzie gremiow
decyzyjnych.

Zapewnienie mozliwosci udzialu zaréwno kobiet, jak i mezezyzn we wszystkich
komisjach, zespotach i innych ciatach kolegialnych.

Wprowadzenie przejrzystych i obiektywnych kryteriow merytorycznych, ktorych
spelnienie warunkuje objecie stanowisk funkcyjnych. Obsada stanowisk funkcyjnych
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powinna opiera¢ si¢ o obiektywne kryteria zwiazane z dorobkiem naukowym
kandydatow.

6. Biezace monitorowanie sytuacji Instytutu w zakresie réwnego traktowania,
przestrzegania zasad niedyskryminacji i réwnouprawnienia, realizacji polityki
antymobbingowej i antydyskryminacyjnej oraz ewaluacji wykonania celow niniejszego
Planu.

a) Prowadzenie badan ankietowych w postaci elektronicznej i/lub tradycyjnej
(papierowej).

b) Cykliczne monitorowanie i promowanie dobrych praktyk oraz rozwigzan prowadzacych
do przeciwdzialania dyskryminacji (w tym dyskryminacji ze wzgledu na ple¢) w
Instytucie.

¢) Inicjowanie, realizowanie, koordynowanie lub monitorowanie, za wiedza i zgodg
Dyrektora, albo tez na jego wniosek dziatan zmierzajacych do zapewnienia rownego
traktowania, a takze do ochrony przed dyskryminacjg pracownikow w szczegolnosci ze
wzgledu na ple¢, stan cywilny oraz rodzinny we wszystkich dziedzinach zycia Instytutu,
jak réwniez molestowania i molestowania seksualnego ze szczegélnym
uwzglednieniem szkolen w tym zakresie.

d) Coroczne raportowanie Dyrektorowi o dziataniach podejmowanych w ramach realizacji
niniejszego Planu.

7. Szkolenia majace na celu:

a) Zwiekszenie wiedzy na temat zjawisk: dyskryminacji (w tym dyskryminujgcego
jezyka), przemocy (w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami, przemocy ze
wzgledu na plec¢), molestowania i molestowania seksualnego.

b) Zwigkszajace umiejetnosci zwigzanych z rozpoznawaniem tych zjawisk i reagowaniem
na nie.

¢) Wprowadzenie szkolen antydyskryminacyjnych dla kadry zarzadeze;j.
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Odpowiedzialnym za realizacje niniejszego Planu rownosci plei dla Instytutu Badawezego
Les$nictwa jest powolany Zarzgdzeniem Nr 8 Dyrektora Instytutu Badawczego Lesnictwa z dnia
4 pazdziernika 2021 r. Zespot w skladzie:

- dr hab. Matgorzata Sutkowska — Przewodniczaca,
Czlonkowie:
- mgr Malgorzata Brzozowska,
- dr hab. Adam Kaliszewski,
- dr inz. Damian Korzybski — Przedstawiciel KZ NSZZ ,,Solidarnos¢” przy 1BL,
- dr Aneta Modzelewska — Przedstawicielka Rady Pracownikow,
- dr inz. Katarzyna Sikora,
- dr hab. Ryszard Szczygiel,
- mgr inz. Krzysztof Sztabkowski,
- dr inz. Michatl Wrobel — Przedstawiciel Zwiagzku Lesnikéw Polskich w IBL.

17



