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Plan Réwnosci Ptci Instytutu Biocybernetyki i Inzynierii Biomedycznej im. Macieja Natecza
Polskiej Akademii Nauk (IBIB PAN) z 2022 roku stanowi element dtugofalowej polityki
instytucjonalnej w zakresie rownego traktowania, transparentnosci proceséw kadrowych oraz
wspierania réznorodnosci w srodowisku naukowym.

Aktualizacja z marca 2026 roku ma charakter operacyjny i wzmacnia system monitorowania
oraz odpowiedzialnosci za realizacje przyjetych celéw.
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1. Status dokumentu i zgodnos¢ z wymogami Horizon
Europe

1.1. Charakter dokumentu

Plan Réwnosci Pici (Gender Equality Plan — GEP) IBIB PAN jest dokumentem o charakterze bezterminowym,
stanowigcym element systemu zarzadzania zasobami ludzkimi oraz realizacji zasad HR Excellence
in Research.

Niniejszy dokument stanowi aktualizacje obowigzujgcego od 21 grudnia 2022 r. (Zarzadzenie nr 35/2022
Dyrektora IBIB PAN) Planu Réwnosci Pici, przeprowadzong w 2026 r. w celu:

o dostosowania zapisdw do aktualnej sytuacji organizacyjnej,
o wzmochienia mechanizmdw monitorowania,
o doprecyzowania odpowiedzialnosci i wskaznikow realizacji.

Aktualizacja nie zmienia fundamentalnych zatozen Planu, lecz ma charakter porzgdkujacy i operacyjny.

Plan podlega okresowemu przeglgdowi nie rzadziej niz co 3 lata.

1.2. Zgodnosc¢ z wymogami Komisji Europejskiej

Plan zostat opracowany zgodnie z wymogami Komisji Europejskiej okreslonymi w programie Horizon
Europe, stanowigcym warunek kwalifikowalnosci podmiotéw publicznych ubiegajacych sie o finansowanie
w ramach tego programu.

Dokument spetnia cztery minimalne kryteria okreslone przez Komisje Europejska:

A. Dokument publiczny

GEP jest formalnie zatwierdzony przez Dyrektora Instytutu i udostepniony publicznie na stronie
internetowej IBIB PAN (w wersji polskiej oraz angielskiej).

B. Dedykowane zasoby

Instytut zapewnia zasoby osobowe i organizacyjne niezbedne do wdrazania Planu, w szczegélnosci poprzez:

o powofanie Komisji ds. opracowania oraz monitorowania wdrozenia Planu Réwnosci Ptci — Gender
Equality Plan (GEP),
wyznaczenie Koordynatora ds. ROwnosci,
zaangazowanie 0s6b zatrudnionych na Stanowisku ds. Personalnych (Dziatu Kadr),

o nadzér Dyrekgji Instytutu.

C. Zbieranie danych i monitoring
Instytut prowadzi systematyczny monitoring w zakresie:

struktury zatrudnienia wedtug pfci,

struktury stanowisk kierowniczych,

procesow rekrutacyjnych i awansowych,

udziatu w projektach badawczych,

wynikéw badan ankietowych dotyczacych réwnego traktowania.

O O O O O

Dane podlegaja analizie w cyklu dwuletnim.
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D. Szkolenia i podnoszenie swiadomosci
Instytut realizuje dziatania edukacyjne obejmujgce:
o szkolenia z zakresu réwnego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji,

o dziatania informacyjne dotyczgce procedur zgtaszania naruszen,
o seminaria dotyczgce uwzgledniania wymiaru ptci w badaniach naukowych.

1.3. Powigzanie z politykami europejskimi i instytucjonalnymi
Plan jest zgodny z:

o zasadami Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu Postepowania przy rekrutacji pracownikéw
naukowych,
Strategig HR Excellence in Research (HRS4R),
krajowymi przepisami prawa dotyczgcymi rownego traktowania,
wewnetrznymi regulacjami IBIB PAN.

Plan koncentruje sie na réwnosci ptci jako kluczowym obszarze dziatan, przy jednoczesnym poszanowaniu
zasad réwnego traktowania niezaleznie od wieku, niepetnosprawnosci, narodowosci, pochodzenia
etnicznego, wyznania, orientacji czy innych cech chronionych przepisami prawa.

Instytut wspiera kulture organizacyjng opartg na szacunku i réznorodnosci.

Dokument stanowi element systemu zarzgdzania jakoscia i polityki kadrowej Instytutu.

2. Ewaluacja realizacji Planu Rownosci Ptci w latach 2022-2025

2.1. Kontekst wdrazania

Plan Réwnosci Ptci IBIB PAN zostat opracowany w 2022 r. jako dokument o charakterze bezterminowym,
stanowigcy element systemu zarzadzania zasobami ludzkimi oraz realizacji zasad HR Excellence in Research.

W celu jego przygotowania i wdrazania Dyrektor Instytutu powofat zarzadzeniem Grupe Robocza
ds. opracowania oraz monitorowania Gender Equality Plan (GEP) (Zarzadzenie nr 12/2022 Dyrektora IBIB
PAN), a nastepnie zaktualizowat jej sktad i zadania (Zarzadzenie nr 27/2022 Dyrektora IBIB PAN).

Do zadan Grupy nalezato w szczegdlnosci:

przeprowadzenie analizy iloSciowe] zatrudnienia kobiet i mezczyzn,
diagnoza ewentualnych barier w zakresie réwnosci ptci,
opracowanie rozwigzan systemowych,

monitorowanie realizacji przyjetych dziatan.

O O O O

2.2. Dziatania zrealizowane

W analizowanym okresie:

o powotfano Komisje ds. opracowania oraz monitorowania wdrozenia Planu Réwnosci Ptci — Gender
Equality Plan (GEP),

o wyznaczono osobe petnigcg funkcje Koordynatora ds. Réwnosci, jednak nie zostato to

sformalizowane w Zarzadzeniu Dyrektora IBIB PAN.

utrzymano zasade otwartych i transparentnych procedur rekrutacyjnych,

prowadzono analize struktury zatrudnienia pod katem udziatu kobiet i mezczyzn,

umozliwiano pracownikom udziat w szkoleniach i webinariach dotyczacych réwnego traktowania,

wdrozono procedure zgtaszania naruszen prawa oraz ochrony sygnalistéw, zapewniajgc formalny

i bezpieczny kanat raportowania nieprawidtowosci (Zarzgdzenie nr 8/2025 Dyrektora IBIB PAN).

O O O O
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Wprowadzenie procedury ochrony sygnalistdw wzmocnito system przeciwdziatania naruszeniom, w tym
potencjalnym przypadkom dyskryminacji lub nieréwnego traktowania.

2.3. Uwarunkowania organizacyjne

W okresie objetym przeglagdem Instytut doswiadczat zmian organizacyjnych i kadrowych, ktére wptynety
na operacyjne tempo realizacji czesci dziatan przewidzianych w Planie.

W szczegdlnosci:

o aktywnos¢ Grupy Roboczej ulegta ograniczeniu w korncowym okresie,
funkcja Koordynatora ds. Réwnosci miata charakter niesformalizowany i nie zostata utrzymana po
listopadzie 2025 r.,

o dziatania szkoleniowe miaty gtéwnie charakter indywidualny (udziat pracownikéw w zewnetrznych
szkoleniach i webinariach).

Doswiadczenia te wskazujg na potrzebe wzmocnienia formalnych struktur odpowiedzialnych za wdrazanie
i monitoring Planu.

2.4. Ocena stanu rownosci w Instytucie

Na podstawie dostepnych danych oraz analizy funkcjonowania Instytutu w latach 2022—-2025 stwierdza sie,
ze:

utrzymano zrownowazong strukture zatrudnienia kobiet i mezczyzn,

nie zidentyfikowano formalnych barier w procesach rekrutacyjnych i awansowych,

nie odnotowano systemowych przypadkéw dyskryminacji,

zapewniono formalny kanat zgtaszania naruszen poprzez procedure ochrony sygnalistow.

O O O O

Jednoczesnie zidentyfikowano obszary wymagajace dalszego rozwoju, w szczegdlnosci w zakresie:
o systematycznego monitoringu wskaznikdw réwnosciowych,
o organizacji cyklicznych dziatan szkoleniowych,
o formalnego umocowania funkcji odpowiedzialnych za wdrazanie GEP.

2.5. Wnioski z przegladu

Przeglad realizacji Planu w latach 2022-2025 potwierdzit zasadnos¢ przyjetych zatozen oraz potrzebe ich
dalszej realizacji w sposéb bardziej usystematyzowany i stabilny organizacyjnie.

Aktualizacja Planu w 2026 r. ma na celu:

1. Doprecyzowanie odpowiedzialnosci instytucjonalnej,

2. Wprowadzenie regularnego systemu monitorowania danych,
3. Wzmocnienie dziatan informacyjnych i szkoleniowych,

4. Zapewnienie ciggtosci wdrazania polityki réwnosciowej.
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3. Aktualna diagnoza stanu

3.1. Struktura zatrudnienia wedtug pfci

W 2025 roku w Instytucie Biocybernetyki i Inzynierii Biomedycznej im. M. Natecza PAN zatrudnionych byto
126 pracownikéw, w tym 66 kobiet i 60 mezczyzn.

Struktura zatrudnienia IBIB PAN w
2025 roku

B Kobiety

m Mezczyzni

Struktura ogdlna utrzymuje réwnowage pfci, z lekkg przewagg kobiet w catkowitej liczbie pracownikow.

3.2. Struktura kierownicza

Analiza stanowisk kierowniczych w Instytucie wykazuje nastepujacy podziat:

Stanowisko Kobiety Mezczyzni
Dyrekcja 1 4
Kierownicy zaktadéw naukowych 2 2
Kierownicy dziatow administracyjno-technicznych 1 2

Wynika z tego, ze kobiety stanowig 20% kadry kierowniczej na najwyzszym szczeblu, udziat kobiet
i mezczyzn w kierowaniu zaktadami naukowymi jest réwny, zas w administracji i finansach nadal obserwuje
sie lekkg przewage mezczyzn, zgodng z dotychczasowg struktura.

3.3. Procedury zgtaszania naruszen i incydentdow dyskryminacyjnych

W 2025 roku funkcjonowata procedura zgtaszania naruszen prawa oraz ochrony sygnalistéw (Zarzadzenie
nr 4/2025 Dyrektora z 24.04.2025). W okresie objetym przeglagdem nie odnotowano zadnych zgtoszern w
ramach tej procedury.

Brak zgtoszen wskazuje na brak systemowych problemdéw dyskryminacyjnych, przy jednoczesnym
zachowaniu formalnego mechanizmu raportowania. Jednoczesnie Instytut uznaje za istotne dalsze
upowszechnianie informacji o funkcjonujacych mechanizmach zgtaszania naruszen w celu zapewnienia
petnej swiadomosci pracownikéw w tym zakresie.
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1. Roéwnowaga ptci — w Instytucie utrzymano ogdlng réwnowage ptci w zatrudnieniu.

2. Struktura kierownicza — udziat kobiet w kierownictwie wymaga monitorowania i ewentualnego
wspierania awansoéw, szczegdlnie w obszarach administracyjnych.

3. Procedury raportowania — formalny mechanizm istnieje i dziata, jednak nalezy wzmocni¢ jego
widocznos¢ i komunikacje, aby wszyscy pracownicy wiedzieli, do kogo sie zwréci¢ w przypadku
potrzeby.

4. Podstawa do aktualizacji Planu — dane te stanowig solidng podstawe do aktualizacji Planu
Rownosci Ptci w latach 2026-2027, umozliwiajgc wprowadzenie konkretnych dziatan
monitorujgcych i wspierajgcych rdwnos¢ ptci, w tym:

formalne umocowanie Koordynatora ds. Réwnosci,

cykliczne raportowanie wskaznikow réwnosciowych,

systematyczne szkolenia z zakresu réwnosci i inkluzywnosci,

komunikacje procedur zgtaszania naruszen.

O O O O

4. Aktualizacja Planu Réwnosci Ptci 2026—-2027

4.1. Cele aktualizacji
Aktualizacja Planu Réwnosci Ptci IBIB PAN na lata 2026—2027 ma na celu:

Doprecyzowanie struktury odpowiedzialnosci i umocowania instytucjonalnego,
Wzmocnienie monitoringu wskaznikdw réwnosciowych,

Zapewnienie systematycznosci szkolen i dziatan informacyjnych,

Utrzymanie i promowanie kultury rownosciowej w catym Instytucie.

P wnNPRE

Aktualizacja nie zmienia fundamentalnych zatozen Planu, lecz wprowadza dziatania operacyjne i mierzalne
wskazniki dla okresu 2026—-2027.

4.2. Struktury odpowiedzialnosci

W celu zapewnienia ciggtosci wdrazania Planu:

o powierza sie funkcje Koordynatora ds. Rdwnosci z formalnym wsparciem Dyrekcji,
o aktywizuje Komisje ds. opracowania oraz monitorowania wdrozenia Planu Réwnosci Pici —
Gender Equality Plan ( w skrocie Komisje ds. GEP), odpowiedzialng za:
= monitoring wskaznikéw rownosciowych,
= organizacje szkolen i seminaridw,
=  biezgce doradztwo w zakresie réwnego traktowania,
= raportowanie do Dyrekcji o postepach i rekomendacjach dziatan systemowych.

Instytut zapewnia niezbedne zasoby organizacyjne i czasowe na realizacje dziatart GEP, w tym uwzglednienie
zadan zwigzanych z wdrazaniem Planu w zakresie obowigzkéw stuzbowych Koordynatora oraz cztonkéw
Komisji ds. GEP.

Dyrekcja Instytutu deklaruje aktywne wsparcie dla realizacji Planu oraz witgczanie zasad réwnosci ptci
do decyzji strategicznych i organizacyjnych.

Formalne umocowanie gwarantuje stabilnos¢ realizacji Planu w okresie aktualizacji.
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4.3. Dziatania operacyjne

Na podstawie diagnozy na koniec 2025 roku i doswiadczen lat 2022—2025 ustalono nastepujgce obszary
dziatan:

4.3.1. Rownos¢ ptfci w rekrutacji i awansie

o utrzymanie zasad transparentnej i otwartej rekrutacji,
o monitorowanie udziatu kobiet i mezczyzn w awansach i stanowiskach kierowniczych,
o stosowanie jezyka inkluzywnego w dokumentach wewnetrznych i ogtoszeniach.

4.3.2. Rbwnowaga ptci w strukturze kierowniczej

o monitorowanie i wspieranie awanséw kobiet w obszarach, w ktorych sg niedoreprezentowane,

o zapewnienie réwnowagi pfci w gremiach decyzyjnych i w projektach naukowych (szczegdlnie
finansowanych w ramach Funduszu Badan Wtasnych),

o regularny przeglad struktury kierowniczej z raportowaniem do Dyrekcji.

4.3.3. Rébwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

o wspieranie elastycznych form organizacji pracy, w tym dostosowywania godzin pracy lub trybu
pracy do indywidualnych potrzeb pracownikéw,

o prowadzenie indywidualnych rozméw (feedbackowych) z pracownikami powracajacymi po
dtuzszych nieobecnosciach, w celu identyfikacji potrzeb i ewentualnych barier w powrocie do
pracy,

o monitorowanie sytuacji pracownikdéw po powrocie z urlopéw zwigzanych z opiekg nad dzie¢mi lub
osobami zaleznymi, w szczegdlnosci w zakresie kontynuacji zatrudnienia i rozwoju zawodowego,

4.3.4. Edukacja w zakresie wymiaru ptci w badaniach naukowych

o organizacja seminariow i szkolen dla pracownikéw i doktorantéw w zakresie uwzgledniania
aspektow pfci w badaniach,

o promowanie wiedzy o wptywie pici na jakosé i efektywnosé¢ projektéw badawczych.
wspoétpraca z Dziatem ds. Zewnetrznych Projektéw Naukowo-Badawczych w zakresie
upowszechniania informacji o wymogach dotyczacych uwzgledniania wymiaru pici (gender
dimension) w projektach finansowanych ze srodkéw krajowych i miedzynarodowych, w tym w
programie Horizon Europe.

4.3.5. Srodki przeciwko przemocy i molestowaniu

o upowszechnienie procedur zgtaszania naruszen i ochrony sygnalistow,
o rozwdj mechanizméw informowania pracownikédw o mozliwosciach zgtoszenia incydentéw,
o biezace monitorowanie przestrzegania zasad niedyskryminacji.

4.4. Wskazniki realizacji

Do monitorowania realizacji Planu w latach 2026-2027 wyznacza sie nastepujgce wskazniki:

o udziat kobiet i meiczyzn w strukturze zatrudnienia, w tym na stanowiskach naukowych
i kierowniczych,

o liczba szkolen i seminariéw z zakresu réwnosci, réznorodnosci oraz uwzgledniania wymiary ptci
w badaniach naukowych,
liczba pracownikéw poinformowanych o procedurach zgtaszania naruszen,

o liczba zgtoszen i reakcji w ramach procedury ochrony sygnalistéw.

Komisja ds. GEP sporzadza raport z realizacji Planu nie rzadziej niz raz na dwa lata.
Raport przedstawiany jest Dyrekcji Instytutu i moze stanowié¢ podstawe do aktualizacji dziatan
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operacyjnych, wprowadzania rekomendacji oraz modyfikacji wskaznikdw w kolejnych okresach
przeglagdowych.

4.5. Harmonogram i odpowiedzialnos¢

Dziatanie Sposab realizacji / wskaznik Odpowiedzialnos¢
Powierzenie funkcji i formalne wydanie zarzadzenia Dyrektora Dyrektor 2026
umocowanie Koordynatora ds. okreslajgcego zakres zadan oraz Q1

Réwnosci tryb raportowania

Monitoring struktury opracowanie raportu z podziatem Komisja ds. GEP co?2
zatrudnienia na ptec¢ lata
Realizacja dziatan szkoleniowych minimum 1 dziatanie Komisja ds. GEP 2026—
i informacyjnych szkoleniowe lub informacyjne w 2027
okresie 2026—-2027
Upowszechnienie procedur komunikacja wewnetrzna (np. e- Koordynator ds. 2026
zgtaszania naruszen mail, spotkania informacyjne) Réwnosci Q4
Monitoring réwnowagi ptci w analiza udziatu kobiet i mezczyzn  Dziat ds. Projektéw co?2
projektach badawczych w kierowaniu projektami lata

4.6. Podsumowanie
Aktualizacja Planu Rdwnosci Ptci na lata 2026-2027:
utrzymuje podstawowe zatozenia pierwotnego Planu Réwnosci Ptci z 2022 r.,

wzmacnia strukture instytucjonalng,
wprowadza systematyczny monitoring i wskazniki,

O O O O

zapewnia dziatania wspierajace réwnowage pfci i przeciwdziatanie dyskryminaciji.

Dokument ten stanowi spdjng kontynuacje polityki rownosciowej IBIB PAN i przygotowuje Instytut
do dalszej zgodnosci z wymaganiami programu Horizon Europe.



