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1. Wprowadzenie

Plan Réwnosci Pici (GEP - Gender Equality Plan) dla Morskiego Instytutu Rybackiego - Paristwowego

Instytutu Badawczego zostat opracowany na lata 2022-2025.

Zgodnie ze swoim statutem przedmiotem dziatania Morskiego Instytutu Rybackiego — Paristwowego
Instytutu Badawczego jest prowadzenie badari naukowych i prac rozwojowych obejmujacych w
szczegolnosci dziedziny stwarzajgce naukowe podstawy zarzadzania rybotéwstwem morskim. Plan
Réwnosci Pci dla MIR-PIB jest instrumentem majacym na celu podniesienie jakosci tych dziatari oraz rozwdj
Instytutu w poszanowaniu zasad rownosci i roznorodnosci, umozliwiajac wszystkim pracownikom wolny od
przeszkdd rozwdj naukowy i osobisty bez wzgledu na status spoteczny, pochodzenie, swiatopoglad, religie,

niepetnosprawnosé, orientacje seksualng czy pted.

Gtédwnym celem Planu Réwnosci Pici w Morskim Instytucie Rybackim — Paristwowym Instytucie Badawczym
jest tworzenie bezpiecznego miejsca pracy dla wszystkich pracownikéw z poszanowaniem zasad réwnosci i
réznorodnosci, miejscem wolnym od dyskryminacji oraz zapewnienie wszystkim pracownikom swobodnego
rozwoju zawodowego, naukowego i osobistego.

Najistotniejszym zadaniem Planu Rownosci Pici jest promowanie, wdrazanie i monitorowanie pozytywnych

dziatari dotyczacych réwnosci ptci i réznorodnosci oraz ograniczania dyskryminacji w Instytucie.

Niniejszy Plan jest uzupeinieniem i rozszerzeniem dziatari polityki réwnych szans, co potwierdza otrzymane
w 2016 roku wyréznienie ,,HR Excellence in Research”, uwzgledniajgcych zatoZzenia Europejskiej Karty
Naukowca i Kodeksu Postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych oraz integruje dotychczas

prowadzone w Instytucie dziatania na rzecz réwnosci z nowymi inicjatywami.

Plan odpowiada réwniez na priorytety strategii Komisji Europejskiej na rzecz réwnosci ptci na lata 2020-2025.
Jednym z celdw tej strategii jest wzmocnienie Europejskiej Przestrzeni Badawczej (European Research Area -
ERA), zapewnienie réwnych szans w srodowisku pracy, w ktérym wszyscy, niezaleznie od ptci, moga rozwijac
swoje talenty w projektach naukowych w celu poprawy jakosci badari, a takze ich znaczenia dla
spoteczeristwa bazujacego na wiedzy, technologii i innowacji. Rdwnos¢ szans i réznorodnosc przektadaja sie
na dobrostan w pracy i wspierajg tworzenie lepszego srodowiska pracy, co z kolei przyciaga najlepszych
pracownikow i w efekcie przyczynia sie do wzmocnienia pozycji naukowo-badawczej Instytutu.

Instytut od kilku lat aktywnie realizuje polityke réwnosci, czego przyktadem s3 juz opracowane
i wprowadzone wewnetrzne regulacje uwzgledniajace zatozenia Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu
Postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych.
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- W  ramach polityki HR okreslono procedure ,Stanowisko pracownika naukowego
w MIR-PIB - $ciezki awansu, wymagania i korzysci”.

—~ Wprowadzono zarzadzenie nr 24/2018 Dyrektora MIR-PIB z dnia 19.09.2018 r. w sprawie Regulaminu
postepowania konkursowego przy zatrudnianiu pracownikéw naukowych w Morskim Instytucie
Rybackim - Paristwowym Instytucie Badawczym.

— Wprowadzono szczegdtowe zasady i warunki podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikéw
MIR-PIB, ktdre okreslono w zarzadzeniach Dyrektora MIR-PIB nr 8/2018 z dnia 07.03.2018 r. w sprawie
Funduszu badar wtasnych oraz nr 29/2019 z dnia 29.10.2019 r. w sprawie Funduszu stypendialnego.

- Wprowadzono regulacje polityki antymobbingowej, zarzgdzeniem nr 18/2019 z dnia 28.06.2019 r. w
sprawie wprowadzenia Polityki antymobbingowej.

— Powotano Koordynatora ds. relacji pracowniczych, zarzadzeniem Dyrektora MIR-PIB nr 16/2019 z

17.05.2019 T.

Od pierwszego dnia pracy w Morskim Instytucie Rybackim — Paristwowym Instytucie Badawczym dbamy o
budowanie poczucia przynaleznosci do Instytutu. Na biezaco jest zbierana informacja zwrotna od nowo
zatrudnionych pracownikow. Statym celem Instytutu jest promowanie wsréd pracownikéw kultury
bezpiecznej pracy. Realizowane inicjatywy opieraja sie przede wszystkim na dziataniach prewencyjnych.

Rozwijanie bezpiecznego i zdrowego srodowiska pracy.

Dazymy do wiasciwego wykorzystania kompetencji pracownikéw oraz efektywnego zarzadzania transferem
wiedzy i umiejetnosci. Wazny jest ciggly rozwdj oraz doskonalenie kompetencji, dlatego doktadamy
wszelkich staran, aby zapewni¢ pracownikom mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji poprzez udziat w

szkoleniach specjalistycznych, warsztatach, studiach podyplomowych.

Instytut stanowczo przeciwstawia sie wszelkim formom dyskryminacji, nietolerancji i innym zachowaniom,
ktore stojg w sprzecznosci z wartosciami jednostki naukowej i promuje wsréd pracownikdw postawy oparte
na wzajemnym szacunku. Wszelkie zachowania mogace wskazywaé na wystepowanie mobbingu nie s3
akceptowane. W MIR-PIB obowigzujg przepisy wewnetrzne dotyczace zasad przeciwdziatania mobbingowi i
dyskryminacji oraz tryb rozpatrywania skarg dotyczacych naruszenia uprawnieri pracowniczych.

Zasady te gwarantujg przeciwdziatanie niekorzystnym zjawiskom w relacjach pracowniczych i okreslaja
sposéb reagowania w sytuacji zaistnienia konfliktu interpersonalnego. W oparciu o te zasady kazdy
pracownik moze bez obaw o konsekwencje zgtosi¢ skarge na dowolne naruszenie uprawnien pracowniczych
zdefiniowanych w powszechnie obowiazujacych przepisach prawa oraz prawie wewnetrznym. Pracownik

ma prawo do dodatkowego wsparcia w procesie wyjasniania skargi poprzez mozliwos¢ wskazania



przedstawiciela organizacji zwigzkowej albo przedstawiciela pracownikéw wyznaczonego zgodnie z
przepisami wewnetrznymi do uczestnictwa w spotkaniach z udziatem pracownika lub przedktadania opinii w

sprawie zasadnosci skargi.

Biezace wsparcie w obszarze pracowniczym oferuje koordynator da relacji pracowniczych, dzieki ktéremu
pracownicy moga uzyskac aktualne informacje takze w zakresie trybu zgtaszania skarg i anonimowych

zgtoszen dotyczacych naruszen uprawnieri pracowniczych.

W MIR-PIB przestrzega sig zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Zasada réwnego traktowania w
zatrudnieniu jest jedng z podstawowych i najwazniejszych zasad prawa pracy. Wszyscy pracownicy, a takze
kandydaci na pracownikéw uczestniczacy w procesie rekrutacji, maja réwne prawa z tytutu jednakowego
wykonywania takich samych obowigzkdw.

W zatrudnianiu nowych i obecnych pracownikéw kierujemy sie takimi zasadami jak: uczciwos$é, czy réwnoscé i
réznorodnosc. W naszej codziennej pracy dbamy, o to, aby nasi pracownicy stanowili réznorodna grupe,
wspdlnie uczaca sie od siebie nawzajem. Mtodsi pracownicy s3 wprowadzani do zawodu i obowiazkéw przez
starszych, doswiadczonych pracownikéw, co pozwala nie tylko na szybkie przejecie obowiazkdw, ale
réwniez sprzyja budowaniu relacji miedzyludzkich. Réznorodnosé w miejscu pracy bezposrednio wptywa na

poprawe wynikéw finansowych, sprzyjajac innowacyjnosci, kreatywnosci i empatii.

2. Podstawy prawne

Na poziomie ustawodawstwa RP, na réwnos¢ wobec prawa wskazuje art. 32. i art. 33. Konstytugji
Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 . 3:

Art. 32.

1. Wszyscy sg wobec prawa rowni. Wszyscy majg prawo do réwnego traktowania przez wiladze
publiczne. 2. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z
jakiejkolwiek przyczyn.

Art.33.

1. Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg réwne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym,
spotecznym i gospodarczym.” (art. 33, ust. 1) oraz “Kobieta i mezczyzna majg w szczegdlnosci réwne prawo
do ksztatcenia, zatrudnienia i awanséw, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do
zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci

publicznych i odznaczen.” (art. 33, ust. 2).



Kodeks Pracy (t.j. Dz.U. z 2020 r. 1320 ze zm.) rowniez odnosi sie do kwestii rownouprawnienia, co zostato

opisane w rozdziale 2a, ktéry méwi o réwnym traktowaniu pracownikéow w zakresie: “(...) nawigzania i

rozwigzania stosunku pracy, warunkdéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu

podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase,

religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,

orientacje seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w peinym lub w

niepetnym wymiarze czasu pracy.”

1.
2.
B
4.

Ustawa z dnia 25 lutego 1964 r., Kodeks rodzinny i opiekuriczy (t.j. Dz. U. z 2020 r. poz. 1359 ze zm.),
Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r., Kodeks cywilny (t.j. Dz. U.z 2020 r. poz. 1740 ze zm.),
Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz. U.z 2020 r. poz. 1320 ze zm.),

Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny (t.j. Dz. U.z 2020 r. poz. 1444 ze zm.).

Réwnouprawnienie kobiet i mezczyzn stanowi takze jeden z celdw Unii Europejskiej:

1

24

10.

1.

12,

Traktat o Unii Europejskiej Dz. U. z 2004 r. Nr 90, poz. 864, z péZn. zm.).

Konkluzje Rady z dnia 7 marca 2011 r. — Europejski pakt na rzecz réwnosci ptci (2011-2020), (Dz. Urz.
UE C 155 z 25.05.2011)

Europa 2020. Strategia na rzecz inteligentnego i zréwnowazonego rozwoju sprzyjajacego wigczeniu
spotecznemu, (COM(2010) 2020 wersja ostateczna)

Dyrektywa 75/117/EWG dotyczaca stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet
Dyrektywa 76/207/EWG w sprawie réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do
zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy (zmieniona w 2002 r.),
Dyrektywa 79/7/[EWG w sprawie réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w odniesieniu do
zabezpieczenia spotecznego,

Dyrektywa 86/378/EWG w sprawie rownego traktowania w systemach zabezpieczenia spotecznego
pracownikéw (zmieniona w 1996 r.),

Dyrektywa 86/613/EWG w sprawie stosowania zasady réownego traktowania kobiet i mezczyzn
pracujacych na wiasny rachunek oraz w sprawie ochrony kobiet pracujacych na wiasny rachunek w
okresie cigzy i macierzyristwa,

Dyrektywa 92/85/EWG w sprawie wprowadzenia srodkéw stuzacych wspieraniu poprawy w miejscu
pracy bezpieczeristwa i zdrowia pracownic w ciazy, pracownic, ktére niedawno rodzity i pracownic
karmiacych piersia,

Dyrektywa 96/34/WE dotyczaca porozumienia ramowego na temat urlopu rodzicielskiego,

Dyrektywa 97/80/WE dotyczaca ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na pte¢,
Dyrektywa 2004/113/WE wprowadzajgca w zycie zasade réownego traktowania kobiet i mezczyzn w

zakresie dostepu do towardw i ustug oraz dostarczania towardw i ustug,
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13. Dyrektywa 2006/54 WE w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego

traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy. (Dz.Urz.UE L 2006. 204. 23).

3. Definicje

DYSKRYMINACJA - jakiekolwiek réznicowanie, wykluczanie lub ograniczanie ze wzgledu na jakiekolwiek
przestanki (np. wiek, niepetnosprawnos¢, pted, rase, orientacje seksualna, pochodzenie etniczne, religie lub
swiatopoglad itp.), ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie lub zniweczenie uznania, korzystania lub
wykonywania wszelkich praw cztowieka i podstawowych wolnosci w dziedzinie polityki, gospodarki,
spotecznej, kulturalnej, obywatelskiej lub w jakiejkolwiek innej, na zasadzie réwnodci z innymi osobami.
Wyrdznia sie rézne rodzaje dyskryminacji, m.in. posrednia, bezposrednia, wielokrotng, w tym krzyzowa,

indywidualna, instytucjonalna, strukturalna.

MOLESTOWANIE rozumie sie przez to kazde niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,

upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery.

JEZYK EATWY - sposob prezentowania informacji w sposéb przystepny dla odbiorcéw o réznorodnych
potrzebach. To jezyk tatwy do czytania i zrozumienia, prosty w tresci i formie. Ma zastosowanie do réznych
rodzajéw informacji: pisanej (w tym do ilustracji), elektronicznej, video i audio oraz doréznych kategorii

odbiorcéw (np. oséb niedowidzacych, oséb niedostyszacych, oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng).

NIEROWNE TRAKTOWANIE rozumie sie przez to traktowanie osdb fizycznych w sposéb bedacy jednym lub
kilkoma z nastepujacych zachowan: dyskryminacjg bezposrednia, dyskryminacja posrednia, molestowaniem,
molestowaniem seksualnym, a takze mniej korzystnym traktowaniem osoby fizycznej wynikajgcym z
odrzucenia molestowania lub molestowania seksualnego lub podporzadkowania sie molestowaniu lub

molestowaniu seksualnemu, oraz zachecanie do takich zachowan i nakazywanie tych zachowan.

Nalezatoby przytoczy< definicje pojec istotnych dla polityki réwnosci, ktére zapewne powinny znalez¢ sie

(podobnie jak definicja mobbingu) we wszelkich planach réwnosci:

ZASADA ROWNOSCI SZANS TO :
— zasada ograniczajgca dyskryminacje kobiet i mezczyzn istniejgca w obszarach rynku pracy,
— zasada przypisujgca taka samg wartos¢ spoteczng, réwne prawa oraz réwny dostep do zasobdw

(srodki finansowe, szanse rozwoju) kobietom i mezczyznom,
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— zasada stwarzajacg mozliwosc wyboru drogi zyciowej bez ograniczeri stereotypdw ptdi,
— zasada <swiadoma rdéznic miedzy zyciem kobiet i mezczyzn uznajaca zrdznicowane

potrzeby, doswiadczenia i priorytety pici.

GENDER (ang.) - pfec spoteczno-kulturowa; jest zespotem cech, atrybutéw, postaw, rdl spotecznych,
a takze oczekiwan spotecznych, zwigzanych z faktem bycia kobietg lub mezczyzng (w sensie biologicznym,
fizjologicznym). Pte¢ biologiczna (ang. sex), dotyczy anatomicznych réznic miedzy ciatem kobiety a ciatem
mezczyzny, z ktérymi sie rodzimy. Ptec kulturowa ksztattowana jest spotecznie, "uczymy sie" jej w procesie

socjalizacji, edukacji, wychowania. Pte¢ kulturowa zmienia sie w czasie i przestrzeni. (Zasada réwnosci szans).

GENEDER to pte¢ kulturowa, czyli odmienne role spoteczne przypisywane kobietom i mezczyznom, ktdre
nabywamy w procesie edukacji i wychowania. To zbidr cech i zachowan oczekiwanych przez spoteczenstwo
od kobiet imezczyzn. Genedr to zmienne iuwarunkowane kulturowo wyobrazenia dotyczace tego, jak
powinny zachowywac sie kobiety, a jak mezczyzni, co powinni robi¢, czego powinni unikaé. To stereotypy
wptywajgce na ich Zycie niezaleznie od posiadanych cech iindywidualnych zdolnosci. (Gl Problemdw, Gl

Rozwigzan).

DYSKRYMINACJA ZE WZGLEDU NA PtEC oznacza wszelkie zréznicowanie, wylgczenie lub ograniczenie
stosowane ze wzgledu na pted, ktére powoduje lub ma na celu uszczuplenie albo uniemozliwienie jednej
z ptci przyznania badZz korzystania na réwni z druga picia z praw cztowieka oraz podstawowych wolnosci
w dziedzinach zycia politycznego, gospodarczego, spotecznego, kulturalnego, obywatelskiego iinnych.

Dyskryminacjg ze wzgledu na pted jest réwniez molestowanie seksualne.

SEKSIZM to traktowanie mezczyzn i kobiet w odmienny sposdb na podstawie nieuzasadnionych réznic (tzn.

innych niz réznice w budowie fizjologicznej obu ptci). Seksizm jest forma dyskryminaciji.

STEREOTYPY PtCl — uogdlnione przekonania na temat kobiet i mezczyzn, przyjmujg postac uproszczonych
opiséw "meskiego mezczyzny" i "kobiecej kobiety". Odnosz3 sie na przyktad do tego, jakie cechy psychiczne
s3 uwazane za charakterystyczne dla kobiet, a jakie dla mezczyzn, jakie rodzaje aktywnosci sg przeznaczone
dla reprezentantéw/ek poszczegdlnych ptci (w Zyciu prywatnym izawodowym), jak zachowujg sie
mezczyZni, ajak kobiety. Znamienne dla stereotypdw pici jest to, ze cechy przypisywane kobietom s3
zazwyczaj przeciwstawne tym, ktérymi opisuje sie mezczyzn i odwrotnie, a same stereotypy bardzo trudno

ulegaja zmianie.



FEMINIZACJA ZAWODOWA - dominowanie kobiet w nizej cenionych i gorzej optacanych segmentach rynku
pracy, czesto wzawodach stereotypowo uwazanych za "kobiece", zwykle zwigzanych z funkcjami
opiekuriczymi i peryferyjnymi. Takze mezczyZni moga pracowac w zawodach sfeminizowanych, zazwyczaj
awansujac w nich szybciej niz kobiety i zarabiajgc wiecej, co okresla sie mechanizmem szklanych ruchomych

schodow.

SEGREGACJA PIONOWA |POZIOMA NA RYNKU PRACY - segregacja pozioma to podziat sektoréw
gospodarki i zawodow na "meskie" i "kobiece", podziat bedacy konsekwencja stereotypdw pici. Segregacja
pionowa: utrudniony dla kobiet dostep do awansu, zajmowania stanowisk kierowniczych idecyzyjnych,

segregacja pionowa f3czy sie z pojeciami: szklany sufit, szklane ruchome schody, szklane $ciany.

SZKLANE RUCHOME SCHODY - pojecie opisujgce sytuacje, wktdrej mezczyzni wykonujagc zawody
stereotypowo postrzegane jako "kobiece", awansuja szybciej i zarabiajg wiecej od kobiet pracujacych na tych

samych stanowiskach, badZ wykonujacych te samg prace.

SZKLANE SCIANY - pojecie opisujace sytuacje, w ktdrej kobiety czesto pracujg na stanowiskach tzw.
peryferyjnych, pomocniczych, administracyjnych, wspierajgcych. Z takich stanowisk o wiele trudniej jest
awansowac na stanowiska kierownicze, centralne, ktére wigza sie z w i decyzyjnosci, jak wiekszym zakresem

wiadzy jak i wyzszymi zarobkami, a takze wiekszym prestizem spotecznym.

SZKLANY SUFIT - sytuacja, w ktérej kobietom zblizajgcym sie do szczytu hierarchii pracowniczych
w zaktadach pracy coraz trudniej jest awansowad, anajwyisze stanowiskach w firmach s3 najczesciej
nieosiggalne. Przyczyng sg bariery niewidoczne, tzn. niewynikajgce zprzyczyn formalnych, ale ze

stereotypdw lub kultury organizacyjnej firmy, uniemozliwiajace kobietom awans.

ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA (diversity management) to strategia biznesowa skierowana na éwiadome
wykorzystanie zréznicowanego potencjatu wszystkich pracownikéw w przedsiebiorstwie. To ksztattowanie
srodowiska pracy, ktdre w otwarty sposdb zapewnia rowne drogi rozwoju wszystkim pracownikom,
przyczyniajac sie do zwiekszenia zyskéw finansowych ptynacych z réznorodnosci w firmie. Niezbednym
elementem zarzadzania rdznorodnoscig jest zapewnienie réwnych szans kobietom imezczyznom
w zakresie: dostepu do pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego i awansu, wynagrodzenia, godzenia zycia

zawodowego i rodzinnego, ochrony przed dyskryminacjg i molestowaniem.



4. Dane

Prace nad Planem Roéwnosci Pici poprzedzito zarzadzenie Dyrektora MIR-PIB powotujace zespot
przedstawicieli jednostek organizacyjnych Instytutu. Zadaniem grupy roboczej byta analiza danych
statystycznych, warunkdw funkcjonowania i obowigzujacych procedur instytucji. Na podstawie tej analizy
zespdt sformutowat rekomendacje dziatan, jakie nalezy podja¢ w celu wyeliminowania uprzedzeri oraz
poprawy warunkdw rozwoju i pracy zawodowej, a takze zapewnienia zréwnowazonej reprezentacji kobiet i

mezczyzn w procesach decyzyjnych Instytutu.

Grupa robocza okreslita nastepujace cele Planu Réwnosci Ptci w MIR-PIB:

1. Podnoszenie Swiadomosci znaczenia kwestii réwnosciowych i wzmacnianie pozytywnych postaw

wobec réznorodnosci

2. Roéwnowaga pici w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych

3. Rownowaga ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery zawodowe;j

4. Ufatwienie taczenia pracy z zyciem rodzinnym

5. Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pte¢, mobbingowi oraz molestowaniu seksualnemu
Dane do opracowania diagnozy w obszarach dotyczacych réwnouprawnienia ptci pozyskano z dostepnych
juz zbioréw kadrowych, tzw. dane dotyczgce struktury zatrudnienia oraz urlopéw macierzyriskich,
ojcowskich, rodzicielskich, wychowawczych, a takze elastycznych form zatrudnienia. Punktem wyjscia do

analizy w celu opracowania Planu Réwnosci Pici byto poznanie struktury organizacyjnej MIR-PIB.

Majac na celu okreslenie udziatu kobiet i mezczyzn wsréd pracownikéw MIR-PIB rozpatrywano najpierw

udziat przedstawicieli poszczegdlnych ptci w ogdlinej strukturze Instytutu.

Struktura zatrudnienia w MIR-PIB w podziale na kobiety i mezczyzn

Struktura ptci w MIR-PIB

48,23%

0,
AT Kobiety

Mezczyzni




Wedtug danych z grudnia 2021 r. w MIR - PIB zatrudnionych byto 226 0séb, w tym 117 kobiet (co stanowito

51,77% wszystkich zatrudnionych) i 109 mezczyzn (48,23 % wszystkich zatrudnionych). Réznica ta nie jest

bardzo znaczaca, chociaz nie méwimy o wyrownanych proporcjach w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn.

Dysproporcje wystepujg w zatrudnieniu kobiet i mgzczyzn w poszczegdinych jednostkach organizacyjnych.

Instytut zatrudnia pracownikéw w trzech pionach podleghych pod Dyrektora MIR-PIB oraz jego Zastepcéw

ds. Naukowych i ds. Finansowych.

PION
Dyrektora MIR-PIB
podlegte jednostki organizacyjne

PION
Zastepcy dyrektora ds.
Naukowych
podlegte jednostki organizacyjne

PION
Zastepcy dyrektora ds.
Finansowych
podlegte jednostki organizacyjne

— Akwarium Gdynskie,

— Zaktadu Sortowania i
Oznaczania Planktonu,

— Zaktadu Logistyki i
Monitoringu,

— Dziatu Kadr i Organizacji,

— Sekcja Eksploatacji Statkow,

— R/V Baltica,

— Dziat Informatyki,

— oraz samodzielne stanowiska

pracy

— Zaktad Zasobow Rybackich,

— Zaktad Oceanografii Rybackiej i
Ekologii Morza,

— Zaktad Chemii Zywnosci i
Srodowiska,

— Zaktad Ekonomiki Rybackiej,

— Zaktad Technologii i
Mechanizacji Przetwdrstwa,

— Dziat Obstugi Projektow i
Informacji,

— Stacja Badawcza w Swinoujéciu

— Dziat Finansowo-Ksiegowy,

— Dziat Eksploatacji i
Administracji,

— Sekcja Zamoéwieri Publicznych i
Przetargow

Dyrektor MIR-PIB nadzoruje
pracownikéw administracyjno-
ekonomicznych, samodzielne
stanowiska, inzynieryjno-
techniczne, robotnicze, obstuge i
inni, robotnicze, zatoge

Pion Zastepcy Dyrektora ds.
Naukowych skupia pracownikow
naukowych, inzynieryjno-
techniczne, techniczno-
inzynieryjne, administracyjnych i
biblioteki, obstugiiinne

Pion Zastepcy Dyrektora ds.
Finansowych skupia pracownikow
administracyjno-ekonomicznych,
obstuge i inni, robotnicze

Struktura zatrudnienia w podziale na kobiety i mezczyzn wg ustawy o instytutach badawczych.

Kadre Instytutu zgodnie z art. 39 ustawy o instytutach badawczych z dnia 30 kwietnia 2010 r. w MIR-PIB

stanowig pracownicy naukowi, inzynieryjno-techniczni, administracyjno-ekonomiczni, obstuga i inni,

biblioteka oraz osoby zatrudnione na stanowiskach robotniczych w tym zatoga r/v Baltica.
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Procentowy udziat kobiet i mezczyzn wsrdd poszczegdlnych grup zostat przedstawiony na wykresach:

Stanowiska naukowe

52,00% Kobiety
» Mezczyzni
Stanowiska inzynieryjno-techniczne
50,00% _
Kobiety
w Mezczyzni
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Stanowiska administracyjno-ekonomiczne

66,67% Kobiety
" Mezczyzni
Stanowiska obstugi i inne, biblioteka
Kobiety
72,22% = Mezczyzni
Stanowiska robotnicze oraz zatoga
Kobiety
© Mezczyzni
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Rozpatrujgc strukture zatrudnienia w grupie pracownikéw naukowych, mozna wyodrebnic stanowiska:
~ profesora,
- profesora MIR-PIB,
— adiunkta,

— asystenta.

Grupy pracownikéw prowadzacych dziatalnos¢ naukowo-badawcza z podziatem na stanowiska
przedstawiajg sie nastepujgco:

Tabela: Rozktad ptci wsrdd pracownikow naukowych i inzynieryjno-technicznych w zaktadach naukowych
MIR-PIB w 2021 .

Stanowisko Ogotem Kobiety (k) | MezczyZni (m) %k %m
Profesorowie 4 1 3 25,00% 75,00%
Profesorowie MIR-PIB 7 6 1 85,71% 14,29%
Adiunkci 13 5 8 38,46% 61,54%
Asystenci 1 1 o] 100,00% 0,00%
Pracownicy inzynieryjno - o o
techniczni 70 35 35 50,00% 50,00%

95 48 47 50,53% 49,47%

Patrzac na poszczegdlne stanowiska naukowe, widoczna jest tendencja polegajgca na wzroscie udziatu

kobiet w miare zajmowania wyzszego stanowiska. W grupie osob zatrudnionych w 2021 r. na stanowiskach

profesora MIR-PIB w 85,71% stanowity kobiety.

Szczegdtowe zestawienia tabelaryczne dotyczace rozktadu pici na stanowiskach kierowniczych, w podziale

na poszczegolne jednostki organizacyjne, przedstawiono ponize;j.

Tabela: Rozktad ptci wsréd funkcji kierowniczych w zakfadach naukowych oraz pozostatych jednostkach
organizacyjnych i dziatach obstugi MIR-PIB w 2021 .

Kierownicy i : . Aol iele i
sastepey kleraviniicdw Ogoétem Kobiety (k) | MezczyZni(m) %k %m
Zaktady naukowe 1 4 7 36,36% 63,64%
Zaktad Sortowania i Oznaczania 3 — ——
Planktonu w Szczecinie 4 3 75,004 2,00%
Akwarium Gdyriskie 5 2 3 40,00% 60,00%
r/v Baltica 1 0 1 0,00% 100,00%
Administracja i obstuga 13 7 6 53,85% 46,15%
Dyrekcja 3 1 2 33,33% 66,67%
37 17 20 45,95% 54,057%
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Z powyzszego zestawienia wynika, ze 54,05% najwyzszych funkcji kierowniczych Instytutu niezaleznie od
jednostki organizacyjnej, przypada mezczyznom, natomiast w kierownictwie jednostek administracyjnych i

obstugi Instytutu dominujg kobiety - 45,95%.

Tabela: Rozktad ptci wsrdd cztonkéw Rady Naukowej MIR-PIB (kadencja 2021-2025)

Funkcja Ogoétem Kobiety (k) | Mezczyini(m) %k %m

Rada Naukowa 30 13 17 43,33% 56,67%
Przewodniczacy RN 1 0 1 0,00% 100,00%
Z-cy Przewodniczacego RN 2 1 1 50,00% 50,00%
Prezydium Rady Naukowej 6 2 4 33,33% 66,67%
Komisja ds. Kadry Naukowej 6 3 3 50,00% 50,00%
Komisja ds. Pracowniczych 3 1 2 33,33% 66,67%
Komisja Skrutacyjna 3 3 0 100,00% 0,00%

W skfadzie Rady Naukowej MIR-PIB istnieje 13,34% przewaga mezczyzn. Proporcje ptci w Radzie Naukowej
nie odzwierciedlajg proporcji pracownikéw naukowych MIR-PIB. Warto zauwazy¢, ze w skfad Rady Naukowej

MIR-PIB wchodza takze naukowcy spoza Instytutu.

Ciekawe rozkfady zaobserwowano w analizie udziatu kobiet i mezczyzn w zaktadach naukowych oraz
jednostkach wspierajacych dziatalnos¢ naukowo-badawcza. Zréznicowanie w tym zakresie dotyczy jednostek

organizacyjnych Instytutu i ich specyfiki.

Jednostka organizacyjna Ogédtem Kobiety (k) | Mezczyzni (m) %k %m
Zaktad DM 29 7 22 24,14% 75,86%
Zaktad NB 13 9 4 69,23% 30,77%
Zaktad NC 9 7 2 77,78% 22,22%
Zaktad NO 27 17 10 62,96% 37,04%
Zaktad NE 8 4 4 50,00% 50,00%
Zaktad NM 7 4 57,14% 42,86%
NDSW 5 3 2 60,00% 40,00%
r/v Baltica+DE 19 1 18 5,26% 94,74%
ZSiOP 21 19 2 90,48% 9,52%
Akwarium Gdyriskie 27 12 15 44,44% 55,56%

Ogoétem 165 83 82 50,30% 49,70%
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Zasoby

W Morskim Instytucie Rybackim - Paristwowym Instytucie Badawczym wyznaczono dziat Kadr i Organizacji,
ktéry bezposrednio podlega Dyrektorowi MIR-PIB do koordynowania aktywnosci Instytutu zwiazanego z
réownoscia ptci, a takze dziatania na rzecz wspierania zréznicowania, innowacyjnych i kreatywnych badar
oraz integracyjnego srodowiska pracy. Dodatkowo MIR-PIB zaplanowat zdywersyfikowane Zrédta
finansowania dziatari, m.in: przeznacza na nie zasoby witasne w postaci czasu pracy pozostatych
pracownikéw zaangazowanych w realizacje dziatarl, wykorzystuje srodki bedace w jego dyspozyciji.
Regularne sesje szkoleniowe pomoga zwiekszyc swiadomos¢ pracownikéw w zakresie kwestii zwiazanych z

réwnoscia pitci.

Przewaga konkurencyjna MIR-PIB w walce o pracownika jest mozliwos¢ realizowania kariery naukowej,
prowadzenia badar i uczestniczenia w miedzynarodowych grupach badawczych, jak réwniez projektach. Jak

pokazuje jednak praktyka, czynnik finansowy odgrywa w przypadku mtodych wiekszg role.

Przedstawiona ponizej struktura Planu Réwnosci Pici (GEP) dla MIR-PIB opiera sie na pieciu kluczowych
obszarach zdefiniowanych przez Komisje Europejska, ktére powinien obejmowad GEP w celu osiggniecia
réwnosci pici w badaniach i innowacjach.
Naleza do nich:
1. Réwnowaga miedzy zyciem prywatnym/ rodzinnym a
zawodowym i kultura organizacyjna instytucji;
2. Réwnowaga ptci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych;
3. Réwnosc¢ pici w procesie rekrutacji i rozwoju kariery;

Gy b 4. Whaczenie kwestii ptci do badarn i tresci dydaktycznych;

5. Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pteé, w tym

przeciwko molestowaniu seksualnemu.
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7. Podsumowanie

Przyjecie tego dokumentu rozszerza dziatania w zakresie promowania réwnosci i zwalczania
dyskryminacji, w tym dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, a takze realizuje zobowigzania Instytutu

do ciggtego doskonalenia zasad, zaréwno w zakresie rekrutacji, jak i polityki personalnej.

Realizacja Planu Réwnosci Pici (GEP) rozumiana jest jako proces ciagly, ktdéry wymaga
regularnego monitorowania, oceny i doskonalenia program dziatari zatozonych w planie.
Dokument ma otwarta forme, plan ten powinien by¢ zmieniany, rozwijany i uzupetniany w miare
rozwoju Instytutu. Przeglad realizacji celéw i zadari przewidzianych w Planie Réwnosci Pici bedzie

odbywat sie co najmniej raz w roku lub czesciej, wedtug biezacych potrzeb.

Wprowadzenie funkcji petnomocnika ds. Réwnosci Pici przyspieszy proces zglaszania

niepozadanych zachowari i ewentualnych zmian z punktu widzenia polityki réwnosci.

Plan Rownosci Pici MIR-PIB to kolejne rozwigzanie instytucjonalne stuzace prowadzaniu
przyjaznej polityki kadrowej i wysokiej kultury pracy za$ planowane w nim rozwigzania beda
odgrywaty role w réwnowazeniu pracy i opieki nad dzie¢mi kobiet i mezczyzn oraz w

przeciwdziataniu i zapobieganiu zjawiskom dyskryminacji i wykluczenia.
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