Zatacznik nr 1 do Zarzadzenia nr 10/2026
Dyrektora IBPRS-PIB z dnia 23.03.2026 r.

PLAN ROWNOSCI PLCI (GENDER EQUALITY PLAN) IBPRS - PIB
1. Wprowadzenie

Plan Rownosci Plci (Gender Equality Plan — GEP) Instytutu Biotechnologii Przemystu
Rolno-Spozywczego im. prof. Wactawa Dabrowskiego — Panstwowego Instytutu
Badawczego (dalej: Instytut lub IBPRS-PIB) jest dokumentem strategicznym okreslajacym
dzialania na rzecz zapewnienia réwnego traktowania kobiet i mezczyzn,
przeciwdziatania wszelkim formom dyskryminacji oraz uwzgledniania perspektywy pici

w dziatalno$ci naukowej, organizacyjnej i zarzadczej Instytutu.

Dokument obejmuje wszystkich pracownikéw, doktorantéw oraz wspdtpracownikow

Instytutu.

Plan zostal opracowany zgodnie z wymaganiami Komisji Europejskiej dotyczacymi
Gender Equality Plans dla instytucji uczestniczacych w programach badawczych Unii
Europejskiej. Plan zapewnia zgodno$¢ dziatalnosci Instytutu z wymaganiami programow
finansowanych ze $rodkéw Unii Europejskiej, w szczegdlnosci w zakresie warunkow

kwalifikowalnosci oraz standardow realizacji projektéw badawczych i innowacyjnych.

Plan zostal przyjety przez Dyrektora Instytutu oraz jest publicznie dostepny,

w szczegolnosci poprzez publikacje na stronie internetowej Instytutu.

Realizacja Planu opiera si¢ na podejsciu systemowym oraz zasadzie ciaglego
doskonalenia, przy uwzglednieniu zmian organizacyjnych, wynikéw monitoringu oraz

aktualnych wymagan instytugji finansujacych.

Podstawy prawne i dokumenty referencyjne:

a/ Konstytucja RP (art. 33 — rownos¢ kobiet i mezczyzn)

b/ Kodeks pracy (Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141 z pézn. zm.)

¢/ Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisow UE w zakresie
rownego traktowania

d/ Ustawa z dnia 30 kwietnia 2010 r. o instytutach badawczych

e/ Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady

f/ Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/1060

g/ Strategia Komisji Europejskiej ,Unia rownosci: strategia na rzecz rGwnouprawnienia
plci 2020-2025"



IBPRS-PIB posiada wdrozone regulaminy wewnetrzne, w tym Regulamin Pracy,

Regulamin Wynagradzania oraz procedury antymobbingowe i antydyskryminacyjne.

Dokumenty te stanowia podstawe instytucjonalnej polityki rownosci plci i zapewniaja
pracownikom mechanizmy ochrony prawnej oraz mozliwosci zglaszania przypadkow

naruszen.

Plan stanowi dokument ramowy i jest realizowany w powiazaniu z obowigzujacymi
w Instytucie regulacjami wewnetrznymi, w szczegolnosci w zakresie prawa pracy,
wynagradzania oraz przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi.

2. Diagnoza

Tabela 1. Stanowiska kobiet i mezczyzn w réznych grupach pracowniczych (stan na 31
grudnia 2025 1.).

Grupa Mezczyzni | Kobiety | Razem | Kobiety (%)
Kierownictwo 5 15 20 75%
Badacze (z wylaczeniem 9 28 37 76%
kierownictwa)

Personel techniczno-laboratoryjny 14 61 75 81%
Administracja i wsparcie 26 80 106 75%

Razem 54 184 239 77%

2.1 Analiza wewnetrzna

IBPRS-PIB zatrudnia 239 oséb (stan na 31 grudnia 2025 r.), z czego okoto 77% stanowia
kobiety. Wysoki udzial kobiet wystepuje réwniez wsrdd personelu badawczego,

techniczno-laboratoryjnego oraz na stanowiskach kierowniczych.

Struktura zatrudnienia jest typowa dla instytucji badawczych dziatajacych w obszarze
nauk biologicznych, chemicznych oraz technologii zywnosci, w ktérych udziat kobiet

w zatrudnieniu jest relatywnie wysoki.

Dzialania Instytutu koncentruja si¢ na zapewnieniu rownych szans kobiet i mezczyzn,
utrzymaniu zréownowazonego dostepu do stanowisk kierowniczych, funkcji eksperckich
i rél projektowych oraz monitorowaniu struktury zatrudnienia w celu identyfikacji
obszar6w wymagajacych dalszego doskonalenia, w szczegdlnosci w zakresie

wynagrodzen, awanséw oraz udziatu w realizacji projektow badawczych.



Instytut prowadzi okresowe analizy struktury zatrudnienia wedlug plci, ktére
umozliwiaja monitorowanie zmian, identyfikacje trendéw oraz oceng skutecznosci

podejmowanych dziatan.
2.2 Kontekst zewnetrzny

Na poziomie europejskim i krajowym obowiazuja przepisy nakazujace eliminacje barier
w zatrudnieniu i rozwoju zawodowym ze wzgledu na ptec. Instytut, realizujac projekty
finansowane ze srodkéw krajowych i unijnych, jest zobowigzany do przestrzegania
polityk horyzontalnych UE, w tym zasad réwnosci szans, rownosci kobiet i mezczyzn,
zgodnosci z Karta Praw Podstawowych UE oraz Konwencja ONZ o Prawach Osob

z Niepelnosprawnosciami.
3. Cele Planu Réwnosci Pici

Plan koncentruje si¢ na nastepujacych celach:

1) Zapewnienie rownego traktowania kobiet i mezczyzn w rekrutacji, zatrudnieniu,
awansach i wynagradzaniu.

2) Zapobieganie wszelkim formom dyskryminacji, w tym molestowaniu i mobbingowi.
3) Podnoszenie $wiadomosci pracownikow w zakresie réwnosci pici i eliminacji
stereotypow.

4) Ulatwienie godzenia Zzycia zawodowego i prywatnego (work-life balance).

5) Uwzglednianie perspektywy pici w badaniach naukowych i projektach realizowanych
przez Instytut.

Cele te realizowane sa w sposob proporcjonalny do struktury zatrudnienia Instytutu,

charakteru jego dziatalno$ci oraz wynikéw okresowych analiz i monitoringu.
4. Dzialania

Wdrazanie Planu opiera si¢ na podejsciu systemowym, zakladajacym jednoczesne
dziatania w obszarze zarzadzania kadrami, ksztatcenia, badann oraz komunikacji
wewnetrznej i zewnetrznej.

Realizacja Planu prowadzona jest w sposdb zapewniajacy jego integracje z systemem
zarzadzania Instytutem, w szczegdlnosci w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi oraz
realizacji projektéw badawczych i innowacyjnych.

Dziatania objete Planem beda realizowane etapowo, z uwzglednieniem regularnych
przegladow i konsultacji z pracownikami. Szczegdlny nacisk zostanie potozony na:

a/ reprezentacje obu pici w komisjach i zespotach projektowych.



b/ uwzglednianie perspektywy ptci w dzialalnosci badawczej i projektach, w zakresie
adekwatnym do ich charakteru, w szczegolnosci poprzez ocene jej znaczenia dla
metodologii badan, analizy danych oraz interpretacji wynikéw, a w przypadku braku jej
istotnosci — odpowiednie uzasadnienie merytoryczne.

¢/ coroczng analize struktury zatrudnienia pod katem réwnowagi pici i raportowanie do
Dyrekgji oraz Rady Naukowe;.

d/ zapewnienie dostepnych procedur =zglaszania przypadkow dyskryminagji,
molestowania i mobbingu.

e/ promowanie elastycznych form pracy i wsparcia oséb powracajacych po urlopach
macierzynskich/rodzicielskich.

f/ promocje kobiet w nauce poprzez wsparcie w publikowaniu i uczestnictwie
w miedzynarodowych projektach.

g/ dostosowywanie warunkow pracy i infrastruktury do potrzeb oséb w réoznym wieku,
o réznym stopniu sprawnosci i w réznych sytuacjach rodzinnych.

h/ wspieranie rownego dostepu kobiet i mezczyzn do stanowisk kierowniczych oraz
funkgji eksperckich.

i/ uwzglednianie zasady réwnosci pici w procedurach rekrutacyjnych oraz konkursach

na stanowiska naukowe.

Szkolenia prowadzone sa w sposob cykliczny i obejmuja w szczegdlnosci kadre
kierownicza, osoby uczestniczace w procesach rekrutacyjnych i awansowych, osoby
zarzadzajace projektami oraz pracownikow zaangazowanych w realizacje dziatan
objetych Planem.

Za realizacje Planu odpowiada Dyrektor Instytutu, przy wsparciu kierownictwa oraz
wlasciwych komorek organizacyjnych, w szczegélnosci w obszarze zarzadzania

zasobami ludzkimi oraz realizacji projektéw badawczych.

Realizacja Planu wspierana jest poprzez zapewnienie adekwatnych zasobow

organizacyjnych i kadrowych.

5. Monitoring i wskazniki

Monitorowanie realizacji Planu Rownosci Plci obejmuje zaréwno wskazniki ilosciowe, jak
i jako$ciowe. Wskazniki te wykorzystywane sa do oceny postepdéw oraz podejmowania
dziatan korygujacych. Wskazniki moga by¢ uzupelniane o wartosci docelowe lub trendy

W czasie.

Monitoring obejmuje w szczegolnosci:



a/ ogdlna strukture zatrudnienia kobiet i mezczyzn w Instytucie,

b/ udziat kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych grupach stanowisk, w tym w kadrze
kierowniczej,

¢/ udziat kobiet i mezZzczyzn w zespotach projektowych oraz w roli kierownikow
projektow,

d/ poziom réznic wynagrodzen,

e/ realizacje dziatai informacyjnych i szkoleniowych dotyczacych rownego traktowania
oraz przeciwdziatania dyskryminagji,

f/ funkcjonowanie procedur wewnetrznych zwigzanych z przeciwdzialaniem
dyskryminacji, molestowaniu i mobbingowi,

g/ liczbe zgloszen dotyczacych naruszen zasad rownego traktowania.

Monitoring prowadzony jest w sposob umozliwiajacy identyfikacje trendéw oraz ocene

skutecznosci dziatan w czasie.

Analiza powyzszych elementéw bedzie prowadzona okresowo, a jej wyniki moga

stanowic¢ podstawe do aktualizacji Planu Roéwnosci Plci.

Wyniki analiz sa przedstawiane kierownictwu i moga stanowi¢ podstawe decyzji

zarzadczych.
6. Odpowiedzialnos¢

Za realizacje oraz nadzér nad wdrazaniem Planu Réwnosci Pici odpowiada Dyrektor
Instytutu Biotechnologii Przemystu Rolno-Spozywczego im. prof. Wactawa
Dabrowskiego — Panstwowego Instytutu Badawczego (IBPRS-PIB) oraz Rada Naukowa
Instytutu. Odpowiedzialnos¢ operacyjna za wdrazanie zasad réwnosci plci w codziennej
dziatalno$ci organizacyjnej ponosza kierownicy zakltaddéw oraz kierownicy jednostek

organizacyjnych Instytutu.

Dyrektor Instytutu zapewnia warunki organizacyjne i kadrowe umozliwiajace skuteczng

realizacje Planu.

Monitorowanie realizacji Planu, w tym gromadzenie danych dotyczacych struktury
zatrudnienia wedlug plci oraz przygotowywanie okresowych analiz, prowadzi Dziat

Kadr we wspolpracy z Dyrekcja Instytutu.



Pracownicy Instytutu moga zglasza¢ uwagi, wnioski lub przypadki naruszenia zasad
rownego traktowania do Dyrekgji Instytutu lub Dziatu Kadr, zgodnie z obowiazujacymi

w Instytucie procedurami antymobbingowymi i antydyskryminacyjnymi.

7. Klauzula interpretacyjna

Postanowienia niniejszego Planu nalezy interpretowac z uwzglednieniem jego celu, jakim
jest zapewnienie réwnego traktowania oraz zgodno$ci dzialalnosci Instytutu

z wymaganiami programow finansowanych m.in. ze srodkéw Unii Europejskiej.

8. Postanowienia koncowe

Plan podlega okresowej aktualizacji, nie rzadziej niz co dwa lata, z uwzglednieniem zmian
w przepisach prawa, wytycznych instytucji finansujacych, wynikéw monitoringu oraz

najlepszych praktyk europejskich.
9. Podsumowanie

Plan Rownosci Plci stanowi narzedzie realizacji polityki réwnych szans w IBPRS-PIB.
Wdrozenie dokumentu sprzyja wzmacnianiu réznorodnosci w $rodowisku pracy,
przeciwdziata dyskryminacji oraz wspiera rozwoj zawodowy pracownikéw Instytutu.
Realizacja dziatan przewidzianych w Planie przyczynia si¢ do podnoszenia jakosci badan
naukowych, zwigkszenia transparentnosci proceséw zarzadczych oraz wzmocnienia
pozycji Instytutu jako nowoczesnej i odpowiedzialnej spotecznie jednostki naukowe;j.
Plan stanowi jednoczesnie narzedzie zapewniajace zgodnos¢ Instytutu z wymaganiami
dotyczacymi réwnosci plci w programach finansowanych ze srodkéw Unii Europejskie;j.
Plan ma charakter dokumentu dynamicznego i podlega okresowej aktualizacji oraz

ewaluagji.



