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1 Wprowadzenie

Promowanie réwnowagi ptci oraz réwnosci szans w jednostkach naukowych stanowi
kluczowy element budowania inkluzywnego i zrownowazonego srodowiska pracy,
ktore wspiera rozwoj talentow i innowacji. Rbwnowaga ptci oraz r6znorodnos¢ pod
wzgledem wieku, pochodzenia etnicznego, orientacji seksualnej, statusu
socjoekonomicznego, a takze innych cech indywidualnych, przyczynia sie do
powstawania zespotdw o szerokim wachlarzu perspektyw. Takie zréznicowanie
prowadzi do lepszej wspotpracy i bardziej kreatywnego podejscia wzgledem
problemow badawczych, co stanowi podstawe dla opracowywania innowacyjnych
I skutecznych rozwigzan naukowych.

Wdrozenie dziatan wspierajgcych rownosc¢ pitci oraz roznorodnosc nie tylko poprawia
atmosfere w miejscu pracy, ale takze przektada sie na wiekszg efektywnos¢ dziatania
jednostki naukowej. Réznorodne zespoty badawcze mogg lepiej odpowiadaé na
globalne wyzwania, ktére wymagajg ztozonych i wieloaspektowych rozwigzan.
Ponadto, takie podejscie sprzyja lepszemu wykorzystaniu potencjatu wszystkich
pracownikow, niezaleznie od ich ptci czy pochodzenia, umozliwiajgc rozwdj kariery na
réownych zasadach.

Europejskie Regionalne Centrum Ekohydrologii Polskiej Akademii Nauk (ERCE PAN),
jako centrum pod auspicjami UNESCO, stawia sobie za cel tworzenie inkluzyjnej
i bezpiecznej przestrzeni do pracy dla swoich pracownikéw, niezaleznie od ich
pochodzenia etnicznego, pitci, narodowosci, jezyka, religii, tozsamosci piciowej
i orientacji seksualnej.

Plan na rzecz Réwnosci Pici ma na celu identyfikacje uprzedzen zwigzanych
z ptcig oraz zwiekszenie Swiadomosci na temat praktyk i zachowan, ktére moga
negatywnie wptywa¢ na rozwoj kariery naukowej pracownikow i pracowniczek.
Jednoczes$nie Plan wyznacza mape dziatan majgcych na celu eliminacje systemowych
problemow i barier, utrudniajgcych tworzenie inkluzywnego s$rodowiska pracy
sprzyjajgcego rbwnym szansom oraz rozwojowi zawodowemu.

Dziatania te obejmujg wprowadzenie polityk antydyskryminacyjnych, inicjatyw na rzecz
wyréwnywania szans oraz podnoszenia swiadomosci w zakresie réznorodnosci
i rownosci. W efekcie plan ma na celu stworzenie otwartego, sprawiedliwego miejsca
pracy, ktére pozwoli wszystkim pracownikom w petni wykorzysta¢ swoj potencjat.

Prezentowany Plan na rzecz Rownosci Ptci dla ERCE PAN jest wynikiem
wewnetrznych analiz i konsultacji przeprowadzonych w instytucie w okresie od
kwietnia do czerwca 2024 r. Plan zostat sporzgdzony przez przedstawicieli
pracownikow roznych typdw stanowisk. Przyjeta kompleksowa strategia na lata 2025
— 2029 opiera sie na pieciu celach strategicznych ukierunkowanych na osiggniecie
nadrzednego celu, jakim jest zagwarantowanie réwnosci w instytucie.



2 Opracowanie Planu na rzecz Réwnosci Pici dla ERCE PAN

Opracowanie planu wynika z kilku kluczowych przestanek, ktére odpowiadajg zaréwno
na potrzeby wewnetrznej spotecznosci naukowej, jak i na miedzynarodowe
zobowigzania oraz wymogi polityki rownosciowej Unii Europejskiej.

2.1 Potrzeby spotecznosci

Spotecznos¢ ERCE PAN, podobnie jak inne jednostki naukowe, zmaga sie
Z wyzwaniami zwigzanymi z zapewnieniem réwnych szans rozwoju zawodowego dla
wszystkich pracownikow, niezaleznie od ptci, wieku, pochodzenia etnicznego,
orientacji seksualnej czy statusu socjoekonomicznego. Wprowadzenie planu rownosci
pici jest odpowiedzig na te potrzeby, majgc na celu stworzenie bardziej sprawiedliwego
i integracyjnego srodowiska pracy, w ktérym kazda osoba moze w petni wykorzystaé
swoj potencjat. Plan ten bedzie obejmowac dziatania sprzyjajgce réwnowadze miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym, a takze wspierac¢ rozwoj kariery w sposob wolny od
dyskryminaciji.

2.2 Wyzwania kobiet w nauce

ERCE PAN jest instytutem, w ktérego strukturze zatrudnienia dominujg kobiety, co
czyni go wyjatkowym przyktadem w Srodowisku naukowym. Mimo tej przewagi
liczebnej, w instytucie dostrzega sie i podejmuje wyzwania zwigzane z rownoscig ptci.
Mimo przewazajgcej liczby przedstawicielek ptci zenskiej, réznice zwigzane z ptcig
nadal mogg wptywa¢ na wiele aspektow pracy i kariery, dlatego instytut zwraca
szczegbdlng uwage na kwestie takie jak dysproporcje ptacowe czy trudnosci
W utrzymaniu rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym.

ERCE PAN moze pochwali¢ sie licznymi historiami sukcesu, ktdére pokazuja, iz kobiety
W nauce mogg osiggac¢ wybitne rezultaty, z ktérych nalezy by¢ dumnym i dzieli¢ sie
nimi, traktujgc je jako inspirujgce wzory dla kolejnych pokoleh naukowczyh. Na tym
gruncie polityka pro-réwnosciowa ERCE PAN nie ogranicza sie wytgcznie do celebrac;ji
sukcesow — jej celem jest takze zapewnienie wsparcia i rozwigzywanie problemow,
aby sprzyja¢ zachowaniu rownowagi i promowac kulture pracy, w ktérej kazda osoba,
niezaleznie od ptci, moze w petni rozwijaC swoje talenty i zasoby.

2.3 Miedzynarodowe standardy

Jednostki naukowe, dziatajgc w globalnym kontekscie, muszg przestrzegac
miedzynarodowych standardéw dotyczgcych réwnouprawnienia. Dagzenie do
zrownowazonego i réznorodnego srodowiska pracy jest powszechnie uznawane za
kluczowy element doskonatosci badawczej. Wprowadzenie planu réwnosci pfci
i roznorodnosci w ERCE PAN ma na celu spetnienie tych standardéw, co pozwoli
instytucji nie tylko zwiekszy¢ swojg konkurencyjnosc¢ na arenie miedzynarodowej, ale
takze przyczyni sie do poprawy warunkdéw pracy oraz rozwoju talentéw ws$rod
wszystkich pracownikéw.



2.4 Polityka réwnosciowa Unii Europejskiej

Unia Europejska od lat ktadzie duzy nacisk na promowanie rownosci ptci, co znajduje
odzwierciedlenie w kluczowych dokumentach strategicznych, takich jak:

o Strategia na rzecz réwnouprawnienia ptci na lata 2020-2025 w ramach
inicjatywy ,Unia réwnosci®, ktérej celem jest eliminowanie barier
uniemozliwiajgcych petne uczestnictwo kobiet w Zzyciu spotecznym
i zawodowym.

« Program ,,Horyzont Europa” na lata 2021-2027, w ktérym wprowadzenie
planu réwnosci pfci stanowi jeden z kluczowych warunkow dostepu do
finansowania badan i innowaciji.

2.5 Obszary kluczowe dla osiggniecia rownosci ptci i réznorodnosci

Zgodnie z wytycznymi Komisji Europejskiej, Plan na rzecz Réwnosci Pici w ERCE PAN
bedzie koncentrowat sie na pieciu priorytetowych obszarach, korespondujgcych ze
szczegotowymi celami planu:

Roéwnosé plci i sSwiadomos¢ znaczenia réznorodnosci wsréd pracownikéow (Cel
1) — promowanie réwnosci ptci oraz podnoszenie swiadomosci na temat znaczenia
roznorodnosci wsrod pracownikéw ERCE PAN to kluczowe dziatania majgce na celu
stworzenie sprawiedliwego i wspierajgcego Srodowiska pracy poprzez programy
edukacyjne i polityki rownosciowe;

Réwnowaga miedzy zyciem prywatnym a zawodowym oraz kultura pracy (Cel 2)
— promowanie elastycznych warunkéw pracy oraz wsparcia dla oséb tgczgcych
obowigzki rodzinne z karierg zawodowg, a takze rozwijanie kultury organizacyjnej
uwzgledniajgcej roznorodnosc nie tylko pitci, ale takze innych cech takich jak wiek,
pochodzenie czy niepetnosprawnosc;

Roéwnosé pici w procesach rekrutacji (Cel 3) — eliminowanie uprzedzen w procesie
rekrutacji oraz tworzenie réwnych szans awansu i rozwoju zawodowego;

Dobrostan pracownikéw (Cel 4) — wprowadzenie procedur majgcych na celu
zapobieganie zachowaniom zagrazajgcym zdrowiu, bezpieczenstwu lub dobremu
samopoczuciu pracownikow.

Wspieranie rozwoju kariery kobiet oraz promowanie ich widocznosci w nauce
(Cel 5) — wdrozenie systemowego wsparcia dla oséb powracajgcych z urlopdw
macierzynskich/rodzicielskich oraz organizowanie warsztatow i szkolen, ktore
wzmacniajg kompetencje oraz pewnosc siebie badaczek.



3 Réwnosé pici w ERCE PAN

3.1 Gromadzenie danych

Podstawowe dane metryczne wykorzystane w Planie na rzecz Réwnosci Pici ERCE
PAN zostaty pozyskane z akt osobowych przechowywanych przez Dziat Kadr
instytutu. Szczegoétowe informacje dotyczgce wiedzy pracownikow na temat zagadnien
zwigzanych z robwnoscig pfci i roznorodnoscig w miejscu pracy, a takze doswiadczen
zwigzanych z dyskryminacjg na tle pfci, pochodzenia etnicznego oraz innych cech,
zostaty zebrane na podstawie ankiety przeprowadzonej wsrdod pracownikow instytutu.

3.2 Diagnozai analiza w liczbach

3.2.1 Struktura zatrudnienia

Instytut ERCE PAN jest niewielkg jednostkg naukowg, zatrudniajgcg 27 oséb.
W czerwcu 2024 roku w instytucie pracowato 20 kobiet i 7 mezczyzn. Kobiety stanowity
72% zatrudnionych na etatach naukowych, 60% na stanowiskach badawczo-
technicznych oraz 100% w dziatach administracyjnych. Struktura zatrudnienia
w Instytucie  zostata przedstawiona w Tabeli 1. Mezczyzni stanowig
niedoreprezentowang grupe wsrdéd zatrudnionych naukowcow i pracownikow
administracyjnych.

Tabela 1.: Struktura zatrudnienia w ERCE PAN (stan na 30.06.2024)

Struktura stanowisk Kobiet Mezczvni Wszyscy
w ERCE PAN y fzczy pracownicy
profesor / profesorka 1 (50%) 1 (50%) 2 (7%)
profesor / profesorka instytutu 4 (100%) 0 (0%) 4 (15%)
adiunkt / adiunktka 8 (67%) 4 (33%) 12 (44%)
asystent / asystentka 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
pracownik / pracownica 3 (60%) 2 (40%) 5 (19%)
badawczo-techniczaly

pracownik / pracownica 4 (100%) 0 (0%) 4 (15%)
administracyjnaly

Ogoétem zatrudnionych 20 (74%) 7 (50%) 27 (100%)

3.2.2 Stanowiska kierownicze

Dyrekcja Instytutu sktada sie z dwoch przedstawicielek pici zenskiej. W ERCE PAN sg
dwa zaktady badawcze, natomiast kierownictwo ich jest zrownowazone pod wzgledem
pici. Wiekszos¢ kierownikow grantéw naukowych stanowig kobiety, co odzwierciedla
strukture zatrudnienia, poniewaz dominujg one na stanowiskach profesorskich oraz
adiunktow. Gtéwnym organem doradczym ERCE PAN jest Rada Naukowa, sktadajgca
sie z 10 naukowcédw reprezentujgcych zaréwno ERCE, jak i inne instytucje. Sktad Rady
Naukowej jest zrownowazony pod wzgledem pici, z rédwnym udziatem kobiet
I mezczyzn — po 50% kazdej pfci.



Tabela 2.: Struktura ptci na stanowiskach kierowniczych w ERCE PAN (stan na
30.06.2024)

Rada Naukowa 10
kobiety 5 (50%)
mezczyzni 5 (50%)
Kierujacy grantami naukowymi 6
kobiety 4 (67%)
mezczyzni 2 (33%)
Kierujacy zakladami badawczymi 2
kobiety 1 (50%)
mezczyzni 1 (50%)

3.2.3 Wynagrodzenia

System wynagradzania pracownikow w ERCE PAN okreslony jest w Regulaminie
wynagradzania pracownikow w Europejskim Regionalnym Centrum Ekohydrologii
PAN oraz w Regulaminie zatrudniania i wynagradzania Osob Realizujgcych
w Europejskim Regionalnym Centrum Ekohydrologii PAN zadania na rzecz projektéw
finansowanych ze Zzrodet zewnetrznych oraz wykonujgcych inne prace finansowane ze
zrodet poza dotacyjnych. Sg one réwniez regulowane przez Rozporzgdzenia Rady
Ministrow w spr. ptacy minimalnej - pracownicy administracyjni i Rozporzgdzenia
Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego z dnia 25 wrzesnia 2018 r. w sprawie
wysokosci minimalnego miesiecznego wynagrodzenia zasadniczego dla profesora
w uczelni publicznej. Analizujgc réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn na
poszczegolnych stanowiskach, uwzgledniono jedynie wynagrodzenie zasadnicze, na
ktore instytut ma bezposredni wptyw. Srodki pochodzace z grantéw nie sg zalezne od
wiadz jednostki, a ich wysokos¢ jest przede wszystkim zwigzana z etapem rozwoju
kariery naukowej wnioskodawcy.

Na wiekszosci stanowisk nie wystepujg roznice w wynagrodzeniach zwigzane z ptcig.
Wyjatek stanowig stanowiska badawczo-techniczne, gdzie mezczyzni zarabiajg
Srednio o 30% wiecej niz kobiety. Ta réznica wynika gtownie z faktu, iz na tych
stanowiskach sg zatrudnione osoby jako specjaliSci z réznym wyksztatceniem,
doswiadczeniem zawodowym i stazem pracy zatrudnione w ramach realizowanych
projektéw finansowanych przez zewnetrzne instytucje.

W przypadku pracownikéw administracyjnych nie jest mozliwe oszacowanie rdznic
w wynagrodzeniach ze wzgledu na ptec¢, poniewaz na danym stanowisku zatrudnione
sg wytgcznie kobiety.

3.3 Ankieta wewnetrzna

Ze wzgledu na liczebnos¢ zespotu ERCE PAN oraz mozliwos¢ identyfikacji osob
odpowiadajgcych na pytania, w badaniu zrezygnowano z gromadzenia danych
dotyczacych wieku, pici i stanowiska. Ankieta skierowana byta zaréwno do
pracownikbw naukowych, administracyjnych i badawczo-technicznych. Zawierata



pytania zamkniete oraz kilka pytan otwartych, ktére umozliwiaty pracownikom
swobodne opisanie zagadnien szczegolnie dla nich istotnych lub takich, ktore nie
zostaty uwzglednione w pytaniach zamknietych. Na podstawie zbiorczych wynikow
ankiety opracowano propozycje rekomendacji obejmujgcych kluczowe tematy, ktére
z punktu widzenia pracownikdw wymagajg szczegolnej uwagi i dziatan naprawczych.
W badaniu uczestniczyta zdecydowana wigkszosc¢ pracownikow ERCE PAN (26 z 27
0s6b), co pozwala na wnioskowanie, ze tematyka réwnosci ptci jest dla zespotu istotna.
Wysoki wskaznik uczestnictwa sugeruje, ze pracownicy dostrzegajg potrzebe
stworzenia Planu na rzecz Roéwnosci Pici oraz, ze sg gotowi podzieli¢ sie swoimi
opiniami. Jednakze byty tez osoby (27%), ktére ocenity Zle lub na poziomie srednim
poziom zrozumienia koncepcji rownosci ptci w ERCE PAN przez pracownikéw, co
wskazuje na potrzebe upowszechnienia informacji na ten temat. Wskazuje to réwniez
na potrzebe podejmowania dziatan na rzecz réwnosci oraz zwiekszania swiadomosci
w tym obszarze.

3.3.1 Postrzeganie Rownosci Pici i Rownosci Szans w ERCE PAN

e Ro6wnosé¢ Szans i Traktowania: 81% respondentéw uwaza, ze wszyscy
pracownicy — bez wzgledu na pte¢ — majg rowne szanse na rozwoj kariery
w ERCE PAN. 91% stwierdzito, ze przefozeni traktujg mezczyzn i kobiety
jednakowo, a 65% ocenito, ze nie ma réznic w wynagrodzeniach w zaleznosci
od pici. Jednoczesnie 27% ankietowanych nie jest pewnych, czy réznice
w wynagrodzeniach istniejg, ze wzgledu na niejawnos¢ zarobkow. 73%
stwierdza, ze nie ma roznic w przyznawaniu rol kierownikow projektow
naukowych, dodatkowego finansowania, nagrod ani w uznawaniu wkfadu
intelektualnego miedzy kobietami a mezczyznami.

o Dyskryminacja: Wiekszo$¢ pracownikdw (92%), zadeklarowata, Zze nie
doswiadczyta dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Niemniej jednak az 70%
respondentdow nie jest Swiadomych istnienia procedur dotyczgcych
przeciwdziatania dyskryminacji, a jedynie 11% uznaje te procedury za
przejrzyste.

e« Problemy Stereotypowego Podzialu Ro6l: Z dodatkowych komentarzy
zawartych w pytaniach otwartych wynika, ze w ERCE PAN istnieje
stereotypowe podejscie do rdl ptciowych. Kobiety czesciej przypisywane sg do
zadan organizacyjnych, takich jak przygotowywanie przerw kawowych,
sprzatanie czy przygotowywanie pomieszczen do spotkan, natomiast
mezczyzni kojarzeni sg z dziatalnoscig naukowa. Ponadto, mezczyzni czesto
wykonujg prace fizyczne, np. noszenie ciezkich rzeczy.

e Zmiany i Pozytywne Postawy: Pomimo wskazanych wyzwan, czesc¢
respondentéw zwrocita uwage na pozytywne zmiany w instytucie, takie jak
wieksza otwartos¢ na kwestie réwnosciowe. Pracownicy podkreslili potrzebe
ustalenia jasnych zasad wspotpracy, szczegodlnie w mniejszych zespotach,
gdzie wzajemne wsparcie moze przyczyni¢ sie do wiekszej efektywnosci pracy.
Cze$¢ ankietowanych wyrazita takze zadowolenie z faktu, Ze instytut
reprezentowany jest przez liderki petnigce kluczowe role w projektach
badawczych.



3.3.2 Réznorodnosé

o Przyjazne Srodowisko dla Réznorodnych Grup: Ankieta obejmowata
réwniez pytania o aspekty réznorodnosci niezwigzane z picig, takie jak wiek,
przynaleznosc etniczng, kraj pochodzenia, sprawno$¢, wyznanie i orientacje
seksualng. Az 85% respondentoéw ocenia ERCE PAN jako miejsce dostepne
i przyjazne dla os6b o ré6znorodnych cechach.

e Dostepnos¢ dla Oséb z Niepetlnosprawnosciami: Jednakze 11%
respondentdw wskazato na brak infrastruktury dostosowanej do potrzeb osob
Z niepetnosprawnosciami. Respondenci zauwazyli, ze osoby
z niepetnosprawnoscig mogg miec trudnosci w dostepie do budynku. Brak
odpowiedniej infrastruktury zwigzany jest z zabytkowym charakterem budynku,
w ktérym znajduje sie instytut, oraz z dodatkowych ograniczehn zwigzanych
z uzyskaniem zezwolen na prace budowlane i koniecznoscig odpowiedniego
doboru materiatéw. Planowane jest jednak dostosowanie budynku w postaci
wybudowania podjazdu dla oséb majgcych trudnosci z poruszaniem sie.

o Doswiadczenia Dyskryminacji i Nierownego Traktowania: 92%
respondentdw nie miato doswiadczen dyskryminacji. Niemniej, w komentarzach
pojawity sie opinie o réznicach w traktowaniu pracownikéw przez starszych,
z wyzszym tytutem naukowym oraz istnieniu nieformalnego podziatu ,rol”
w zespole ze wzgledu na ptec.

3.3.3 Kultura Pracy i Relacje Miedzy Pracownikami

Kultura pracy w ERCE PAN jest uznawana przez 60% respondentéw za wigczajgca
i petng szacunku. Wynik ten, cho¢ pozytywny, wskazuje na potrzebe dziatan na rzecz
dalszej integracji zespotu, np. poprzez warsztaty, szkolenia czy spotkania integracyjne.
Czes¢ pracownikow docenita indywidualne podejscie do pracownika, uwzgledniajgce
jego predyspozycje i potrzeby.

Wiekszos¢ pracownikow ERCE PAN wskazata, ze byta dotknieta lub byta swiadkiem
przejawu mobbingu, dyskryminacji, nieréwnego traktowania w postaci takich
niepozgdanych zachowan jak: niedyskretne komentarze, wiadomosci lub telefony do
pracownikbw przebywajgcych na urlopie, a takze mikro-zniewagi, czasem
nieSwiadome, ktére majg wptyw na komfort pracy. W celu zmniejszenia ryzyka
wystgpienia takich sytuacji, zalecane sg warsztaty z zakresu kultury pracy, prawa
pracy i integracji zespotu.

3.3.4 Dziatania przeciw Dyskryminacji i Nierownemu Traktowaniu

Z odpowiedzi ankietowych wynikajg konkretne rekomendacje dotyczace
przeciwdziatania dyskryminacji i nierownemu traktowaniu:



3.3.5

Przejrzystos¢ Procedur Zgtaszania: Istotne jest opracowanie jasnej
procedury zgtaszania incydentow dyskryminacyjnych, zapewniajgcej
bezpieczenstwo osobom zgtaszajgcym i swiadkom.

Komunikacja i Informowanie Pracownikéw: Instytut powinien regularnie
informowac¢ pracownikdbw o mozliwosciach i procedurach zgtaszania
przypadkow dyskryminacji i nierbwnego traktowania, a takze reagowacC na
zgtoszenia w sposob sprawny i transparentny.

Ochrona i Sankcje: Wazne jest zapewnienie ochrony osobom zgtaszajgcym
przed negatywnymi konsekwencjami oraz wprowadzenie sankcji wobec osob
dopuszczajgcych sie dyskryminujgcych zachowan.

Promowanie Postaw Réwnosciowych: W ERCE PAN nalezy promowac
rownos¢ i wzajemny szacunek jako podstawowe wartosci wspolnoty
akademickiej.

Dostep do Wsparcia i Pomocy: Pracownicy powinni mie¢ dostep do informacji
o dostepnych formach pomocy oraz wsparcia psychologicznego, jesli takie jest
potrzebne.

Ogodlne warunki pracy oraz rozwdj kariery zawodowej w ERCE PAN

Ogodlna ocena warunkéw pracy i mozliwosci rozwoju w ERCE PAN jest pozytywna,
jednakze pewne obszary, takie jak zarzgdzanie zakresem obowigzkéw oraz dalsze
wsparcie rozwoju umiejetnosci zawodowych, mogg wymagac¢ dodatkowej uwagi
I wsparcia.

Zakres obowigzkéw: W zakresie przydzielania zadan i wyzwan zwigzanych
z pracg, 61% pracownikow potwierdzito, ze zdarza im sie otrzymywaé zadania
wykraczajgce poza ich obowigzki stuzbowe, podczas gdy 39% nie doswiadczyto
podobnej sytuacji. Wyniki te wskazujg na potrzebe precyzyjniejszego
definiowania zakresu obowigzkéw, szczegdlnie w kontekscie ograniczonej
liczby personelu. Nadmiar obowigzkéw wynikajgcy z niewystarczajgcej liczby
pracownikbw moze prowadzi¢ do dodatkowego obcigzenia, co stanowi istotne
wyzwanie i wymaga uwzglednienia w planach optymalizacji warunkéw pracy
w instytucie.

Rozwdj umiejetnosci: W zakresie mozliwosci rozwijania umiejetnosci
zawodowych 69% respondentéw ocenito pozytywie warunki oferowane przez
instytut, uznajgc je za sprzyjajgce poszerzaniu kompetencji. Jednakze 15%
0sOb wyrazito opinie negatywng, co wskazuje na potrzebe dalszych dziatan
wspierajgcych  rozwoj kariery zawodowej pracownikow, szczegolnie
w kontekscie ograniczen finansowych.

Satysfakcja z pracy: W opiniach dotyczgcych zadan w ERCE PAN pracownicy
wyrazili satysfakcje z powierzonych obowigzkéw, ktére sg zgodne z ich
kompetencjami oraz wyksztatceniem. Taka zgodnos$S¢ przekfada sie na ich
poczucie kompetencji oraz zaangazowanie w interesujgce tematy badawcze.
Wielu ankietowanych podkreslito mozliwos$¢ realizacji projektéw zgodnych z ich



zainteresowaniami, co jest dla nich istotnym element samorozwoju i zrodtem
satysfakcji zawodowej. Pracownicy zaznaczyli rowniez swoje zaangazowanie
w dziatania na rzecz ochrony Srodowiska oraz pozytywnie ocenili rozwoj
zawodowy wynikajgcy z podejmowania nowych wyzwan.

3.3.6 Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym w ERCE PAN

Analiza poziomu stresu i zmeczenia pracownikow instytutu pozwala zidentyfikowac
gtbwne problemy, ktére wptywajg na ich rbwnowage miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Wyniki badan ankietowych wskazujg na potrzebe podjecia dziatan
w celu zmniejszenia obcigzenia psychicznego.

e Poziom stresu i zmeczenia: Odpowiedzi na pytanie dotyczgce poziomu stresu
zwigzanego z pracg byly podzielone: 42% oséb potwierdzito, ze doswiadcza
nadmiernego stresu, tyle samo oséb wskazato, ze tego nie odczuwa.
W odniesieniu do zmeczenia, 46% o0s6b przyznato, ze praca powoduje
nadmierne zmeczenie, natomiast 35% osob zaprzeczyto temu, co sugeruje
istnienie problemow z przecigzeniem i stresem w srodowisku pracy.

e Roéwnowaga miedzy praca a zyciem prywatnym: W ocenie réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym 39% oséb stwierdzito, ze tatwo
zachowac¢ im tg réwnowage, ale 46% osob wskazato, ze jest to trudne. Wyniki
te sugerujg, ze dla znacznej czesci pracownikow réwnowaga ta pozostaje
wyzwaniem, co moze mie¢ wplyw na ich dlugofalowe zaangazowanie
I samopoczucie.

e Stresory w srodowisku pracy: Komentarze szczego6towe z odpowiedzi na
pytania otwarte pracownikdw wskazaty na szereg czynnikdw stresogennych,
ktére majg wptyw na atmosfere pracy:
= Napiecia ws$rdod wspétpracownikow — ankietowani zwrdcili uwage na
nadmierny stres i napiecia wystepujgce miedzy niektorymi pracownikami.
Podkreslono takze obecnos¢ zachowan bierno-agresywnych oraz
nieprzyjemnych komentarzy dotyczacych wyglgdu, zachowania czy
korzystania z urlopdéw, co negatywnie wptywa na ogoélng atmosfere w pracy.

= Niepewnos¢ zatrudnienia — pracownicy realizujgcy projekty czasowe
odczuwajg stres zwigzany z brakiem stabilnosci zatrudnienia oraz
niepewnoscig co do przysziosci.

= Punktoza i presja wynikobw — wielu pracownikdw wskazato na stres
wynikajgcy z koniecznosci osiggania okreslonych wynikow i zdobywania
punktow, co znaczgco zwieksza ich obcigzenie psychiczne.

3.3.7 Podsumowanie ankiety

Wyniki ankiety dotyczgcej warunkow pracy i kultury organizacyjnej w ERCE PAN
wskazujg na konieczno$¢ kontynuacji dziatan  wspierajgcych  réwnosc
i przeciwdziatanie dyskryminacji. Cho¢ instytut jest ogdlnie postrzegany jako miejsce
dostepne i przyjazne dla pracownikédw o réznorodnych cechach, widoczna jest
potrzeba wprowadzenia dziatann edukacyjnych oraz strukturalnych, ktore przyczynig
sie do budowania bardziej otwartej i w petni wtgczajgcej kultury pracy.
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Badanie ujawnito, ze podczas gdy czesc¢ pracownikow ERCE PAN z powodzeniem
zachowuje rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, wielu z nich zmaga
sie z nadmiernym stresem i zmeczeniem. Gtéwne przyczyny tych problemédw, takie jak
napiecia w miejscu pracy oraz presja zawodowa, wskazujg na potrzebe wprowadzenia
dziatan wspierajgcych dobrostan pracownikow. Propozycje obejmujg warsztaty
z zarzadzania stresem, polityke promujgcg work-life balance, oraz inicjatywy majgce
na celu budowanie pozytywnej atmosfery pracy.

Ankieta podkresla rowniez koniecznos¢ wdrozenia systematycznych szkolen
I programow edukacyjnych, ktére majg na celu zwiekszenie swiadomosci pracownikow
w obszarze réwnosci i przeciwdziatania dyskryminacji. Takie inicjatywy majg nie tylko
pomoc w identyfikowaniu i eliminowaniu nieSwiadomych uprzedzen, ale rowniez
przyczyni¢ sie do budowania instytucji otwartej, wrazliwej na réznorodnosé
I sprawiedliwej dla wszystkich.
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4  Plan Wdrozenia

4.1 Cele planu

CEL 1. Promowanie réwnosci pici i podnoszenie swiadomosci na temat

znaczenia réznorodnosci wsrod pracownikéw ERCE PAN

Planu Réwnosci
Pici

Dziatanie Podmiot Horyzont | Wskazniki
odpowiedzialny czasowy
Powotanie Dyrektor Instytutu | | kwartat Ustanowienie
Petnomocnika/czki ds. 2025 stanowiska
Réwnosci w ERCE PAN Petnomocnika/czki
ds. réwnosci w
ERCE PAN
Monitoring realizaciji Petnomocnik/czka |[2025-2029 | Roczne
Planu na rzecz Réwnosci | ds. Rownosci sprawozdania,
Zespot ds. ewaluacja
opracowania srédokresowa oraz
Planu Réwnosci sprawozdanie
Ptci koncowe
Stworzenie i aktualizacja | Petnomocnik/czka |2025-2029 | Zakfadka na stronie
zaktadki poswieconej ds. Rownosci internatowe;j
rownosci na stronie
internetowej ERCE PAN
Kampanie informacyjne Petnomocnik/czka |2025-2029 | Liczba
nt. Planu oraz innych ds. Réwnosci przeprowadzonych
inicjatyw réwnosciowych kampanii
informacyjnych
Organizacja szkolen Dyrektor Instytutu; | 2025-2029 |« Liczba
antydyskryminacyjnych Petnomocnik/czka zorganizowanych
uwzgledniajgcych ds. Réwnosci szkolen
aspekty prawne i miekkie e Liczba
umiejetnosci przeszkolonych
0sob
Rekomendacje dotyczace | Dyrektor Instytutu; | -1V Rekomendacja
réznorodnosci pici w Zespot ds. kwartat Dyrektora ERCE
zespotach badawczych opracowania 2025 PAN
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CEL 2. Poprawa srodowiska pracy w celu utatwienia zachowania réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

godzin spotkan
sprzyjajacych
zachowaniu rownowagi
miedzy pracg a zyciem
prywatnym

ds. Réwnosci
Ptci; Zespot ds.
opracowania
Planu Réwnosci
Ptci

Dziatanie Podmiot Horyzont Wskazniki
odpowiedzialny | czasowy
Opracowanie Dyrektor 2026 Przygotowanie
wewnetrznego Instytutu; tresci dokumentu
dokumentu okreslajgcego | Dziat Kadr; oraz jego
zasady wsparcia w Petnomocnik/czka rozpowszechnienie
zakresie rownowagi ds. Réwnosci Pici
miedzy zyciem
zawodowym a
prywatnym:
o warunki korzystania
Z urlopow
macierzynskich/
ojcowskich;
e mozliwosci
elastycznego czasu
pracy, pracy zdalnej,
pracy w niepetnym
wymiarze godzin,
urlopéw bezptatnych
e mechanizmy
reagowania na
indywidualne sytuacje
rodzinne/osobiste
Badania dotyczgce Petnomocnik/czka | 2025 Raport z badan
dobrych praktyk w ds. Réwnosci;
zakresie réwnowagi Zespot ds.
zawodowo-prywatnej opracowania
Planu Réwnosci
Ptci
Rekomendacja dotyczgca | Petnomocnik/czka | 2025-2026 Rekomendacja
zasad kontaktowania sie | ds. Réwnosci Dyrektora ERCE
poza godzinami pracy Pici; Zespét ds. PAN
opracowania
Planu Réwnosci
Ptci
Rekomendacja dotyczgca | Petnomocnik/czka | 2025-2026 Rekomendacja

Dyrektora ERCE
PAN
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Wprowadzenie zmian
w systemie ocen
pracowniczych
uwzgledniajgcych
indywidualne sytuacje
zyciowe

Dyrektor

Instytutu; Rada
Naukowa,;

Dziat Kadr;
Petnomocnik/czka
ds. Réwnosci

Do kolejnej
oceny
pracowniczej

Zmiany w systemie
ocen wdrozone
I udostepnienie
wsrod pracownikow

CEL 3. Zapewnienie rownosci ptci w procesach rekrutacyjnych

Dziatanie Podmiot Horyzont Wskazniki
odpowiedzialny | czasowy

Wprowadzenie zasad Dyrektor 2025 Rekomendacje

rekrutaciji Instytutu; Dyrektora ERCE

uwzgledniajgcych Dziat Kadr; PAN

réownosc¢ (neutralne Petnomocnik/czka

ogtoszenia) ds. Réwnosci

Szkolenia / zalecenia dla | Dyrektor 2025 Liczba os6b

zespotdéw rekrutacyjnych | Instytutu; przeszkolonych

dotyczace neutralnoécii | Dziat Kadr;

przeciwdziatania
uprzedzeniom

Petnomocnik/czka
ds. Rownosci

CEL 4. Dbanie o dobrostan pracownikow oraz zapobieganie zjawiskom
dyskryminacji

Dziatanie Podmiot Horyzont Wskazniki
odpowiedzialny |czasowy

Opracowanie i wdrozenie | Dyrektor 2025-2026 | Przygotowanie

procedur zgtaszania Instytutu; procedury,

przypadkow Dziat Kadr; udostepnienie

dyskryminacji Petnomocnik/czk informacji,

i molestowania
opracowanie
przejrzystej procedury

przyjmowania zgtoszen

w sposéb bezpieczny
dla osoby
doswiadczajgcej czy
tez Swiadka
wskazanych
zachowan;
ustanowienie
stanowiska osoby
odpowiedzialnej za

a ds. Réwnosci
Zespot ds.
opracowania
Planu Rownosci
Ptci

powotanie osoby lub
firmy zewnetrznej
tzw. sygnalista
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przyjecia zgtoszenia i
pierwsze wsparcie
osoby poszkodowanej
e informowanie
wszystkich
pracownikow o
mozliwosci i
sposobach reagowania
na dyskryminacje i
nierowne traktowanie;

Szkolenia dla kadry Dyrektor 2025-2026 |¢ Liczba
zarzgdzajgcej z zakresu | Instytutu; warsztatow
reagowania na przemoc | Dziat Kadr; i uczestnikow
W miejscu pracy: Petnomocnik/czk szkolen
e prawa pracy, a ds. Rownosci e Udostepnianie
e typow przemocy informacji
W miejscu pracy
o konsekwencji
(zdrowotnych i
prawnych) przemocy
W miejscu pracy
e reagowania na
dyskryminacje
I naduzycia
Promocja w instytucie Dyrektor 2025-2029 |e Liczba osob
wzajemnego szacunku Instytutu; przeszkolonych
i kultury wsparcia: Dziat Kadr; o Udostepnianie
o zewnetrzne szkolenie | Petnomocnik/czk materiatow
dla pracownikow z a ds. Rownosci;
zakresu dyskryminacji | Zespot ds.
i naduzycia, szkolenia | opracowania
Z praw Planu Réwnosci
przystugujgcych Ptci
pracownikowi
e pozytywna
komunikacja (warsztat
empatii /
porozumienie bez
przemocy)
e rozwdj umiejetnosci
miekkich
Rekomendacje dotyczace | Dyrektor 2025-2029 | Rekomendacje
bezpieczenstwa i Instytutu; Dyrektora ERCE
rownosci w zakresie Dziat Kadr; PAN

pracy w terenie (Field
Guide), pracy w
laboratorium (Lab Guide),

Petnomocnik/czk
a ds. Réwnosci;
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oraz pracy biurowej
(Office Guide)

Zespot ds.
opracowania
Planu Réwnosci
Pici;

Kierownik
Laboratorium

CEL 5. Wspieranie rozwoju kariery kobiet oraz promowanie ich widocznosci

W nauce.
Dziatanie Podmiot Horyzont Wskazniki
odpowiedzialny |czasowy
Monitoring liczby kobiet Dziat 2025-2029 | Roczne raporty
w réznych formach Dokumentacji i
aktywnosci naukowej (np. | Informac;ji
praktyki, staze, wizyty, Naukowej; Dziat
kursy) Kadr;
Petnomocnik/czk
a ds. Réwnosci
Monitoring rownowagi pfci | Petnomocnik/czk | 2025-2029 | Roczne raporty
na stanowiskach a ds. Rownosci
kierowniczych oraz w
kluczowych gremiach
decyzyjnych
Organizacja cyklu Petnomocnik/czk | 2025-2029 | Liczba
informacyjnego ,Historie | a ds. Réwnosci publikacji/postéw,
sukcesu” — dzielenie sie liczba uczestnikow
doswiadczeniami kobiet inicjatyw
W nauce
Upowszechnianie Petnomocnik/czk | 2025-2029 | Liczba
dobrych praktyk w a ds. Réwnosci wydarzen/dziatan
zakresie wsparcia karier promujgcych dobre
kobiet, w tym dziatania praktyki- rocznie
informacyjne dotyczgce
grup networkingowych
przeznaczonych dla
kobiet na r6znych
etapach kariery naukowej
Wdrozenie systemowego | Dyrektor 2025-2029 | Liczba osob

wsparcia dla osob

powracajgcych z urlopéw
macierzynskich/rodziciels
kich lub przerw w karierze

Instytutu, Dziat
Kadr,
Petnomocnik/czk
a ds. Réwnosci

objetych wsparciem
po przerwach w
karierze
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4.2 \Wdrozenie i Monitorowanie

4.2.1 Dedykowane zasoby

Realizacja Planu na rzecz Réwnosci Pfci dla ERCE PAN na lata 2025-2029 wymagac
bedzie zaangazowania réznych jednostek organizacyjnych ERCE PAN,
przeznaczenia odpowiednich zasobow, zaréwno ludzkich, jak i finansowych oraz
uzycia rozmaitych narzedzi.

4.2.1.1 Pelnomocnik/czka ds. Rownosci

Kluczowym aspektem wdrozenia narzedzi do zrealizowania zatozen opracowanego
Planu na rzecz Réwnosci Pici bedzie powotanie Petnomocnika/czki ds. Réwnosci.
Osoba ta bedzie odpowiedzialna za prawidtowy przebieg realizacji podjetych dziatan,
jak réwniez bedzie pierwszym kontaktem dla pracownikow w kwestiach dotyczgcych
rownosci.

4.2.1.2 Zespot ds. opracowania Planu na rzecz Réwnosci Plci

W ramach opracowania Planu na rzecz Roéwnosci Ptci, zostat powotany dedykowany
zespot ktéry przeprowadzit ankiete wsrdd pracownikow, opracowat wyniki ankiety,
zestawit je z danymi kadrowymi w instytucie oraz opracowat wytyczne i zalecenia na
rzecz Polityki RGwnosci w instytucie.

4.2.1.3 Szkolenia

W ramach realizacji Planu na rzecz Réwnosci Pici, Instytut przeznaczy Srodki
finansowe, w szczegolnosci na szkolenia antydyskryminacyjne zaréwno dla
wszystkich pracownikéw, jak i dedykowane dla kadry zarzgdzajace;j.

4.2.2 Wskazniki

W celu Sledzenia efektow wprowadzonego planu w ERCE PAN, monitorowany bedzie
szereg wskaznikéw. Analiza danych ilosciowych, odpowiednio zdezagregowanych
pod katem ptci, bedzie podstawg oceny stanu réwnosci. W szczegdlnosci zbierane
dane obejma:

e procentowy udziat kobiet/mezczyzn na poszczegdlnych stanowiskach;
o rbéznice wynagrodzen na poszczegolnych stanowiskach;

» statystyki dotyczgce rekrutacji - liczba zgtoszen od kazdej pici, liczba kobiet
I mezczyzn zatrudnionych na kazdym stanowisku;

« statystki dotyczagce doktorantéw - liczba oséb ubiegajgcych sie o przyjecie na
studia, liczba przyjetych studentow, ktérzy ukonczyli studia doktoranckie;

o statystyki dot. wnioskéw grantowych - liczba osob ubiegajgcych sie o granty
wewnetrzne/zewnetrzne;
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« statystyki dotyczgce rozwoju kariery naukowej - liczba oséb awansowanych,
wyroznionych nagrodami wewnetrznymi;

o statystyki dotyczgce stazy i wizyt naukowych - liczba osob wyjezdzajgcych
i przyjezdzajgcych.

Dane dotyczgce zmian wskaznikbw bedg monitorowane w sposob ciggty
| przedstawiane w rocznych raportach.

Po uptywie 2 okresu objetego planem tj. w 2027 roku plan zostanie przeprowadzona
ankieta wsrod pracownikow, monitorujgca wskazniki jakosciowe, oparte na
doswiadczeniach pracownikéw, aby obserwowacC skuteczno$é dziatan na rzecz
promocji dziatan réwnosciowych.

4.2.3 Horyzont czasowy

Plan na rzecz Réwnosci Pici dla Europejskiego Regionalnego Centrum Ekohydrologii
PAN zostat opracowany na okres 5 lat tj. na lata 2025-2029. Plan zostanie poddany
ewaluacji w potowie jego realizacji, czyli w 2027 roku. Na tym etapie mozliwe bedzie
wprowadzenie niezbednych zmian i modyfikacji.

5 Komisja ds. opracowania planu Réwnosci Pici dla ERCE PAN

Powyzszy plan opracowany zostat przez powotany Zarzgdzeniem dyrektora nr
2024/04/02 zespot pracownikdéw jako komisja w sktadzie:

Przewodniczgcy Komisji : Renata Wtodarczyk-Marciniak
Czionkowie : Matgorzata Pofatynska-Rudnicka
Martyna Kuzior
Barbara Jedrzejczak-Klimecka
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