PLAN ROWNOSCI PLCI
W INSTYTUCIE METALURGII I INZYNIERII
MATERIALOWE]
im. A KRUPKOWSKIEGO AKADEMII NAUK
NA LATA 2026-2030

Wprowadzenie

Europejska Rada ds. Badart Naukowych oraz instytucje finansujace badania naukowe w
ramach programow Unii Europejskiej rekomenduja opracowanie i wdrazanie Planow
Rownosci Plci (PRP; ang. Gender Equality Plan) przez wszystkie podmioty sektora
publicznego, w tym réwniez instytuty badawcze i jednostki naukowe Polskiej Akademii
Nauk. Posiadanie oraz realizacja PRP stanowia obecnie jeden z formalnych warunkéw
ubiegania sie o $rodki finansowe w konkursach programu Horyzont Europa. W zwiazku z
tym Instytut zdecydowat o przygotowaniu oraz konsekwentnym wdrazaniu Planu Réwnosci
Pici dla Instytutu Metalurgii i Inzynierii Materialowej im. A. Krupkowskiego Polskiej
Akademii Nauk (IMIM PAN).

Roéwnos¢, roznorodnos¢ oraz wilaczajacy charakter Srodowiska pracy naleza do
fundamentalnych wartosci wspdlczesnej nauki. Liczne badania wskazuja, ze zespoly
zroznicowane pod wzgledem plci, wieku, doswiadczenia, pochodzenia czy perspektyw
badawczych osiagaja lepsze rezultaty naukowe, wykazuja wigksza innowacyjnos¢ oraz
skuteczniej odpowiadaja na wyzwania spoleczne i technologiczne. Tworzenie kultury
organizacyjnej opartej na wzajemnym szacunku i rownych szansach przyczynia si¢ rowniez
do wzrostu jakosci funkcjonowania instytucji naukowych, zwigkszenia satysfakcji

pracownikoéw oraz poprawy ich mozliwosci rozwoju zawodowego.

Misja IMIM PAN jest prowadzenie badan naukowych na najwyzszym poziomie, rozwijanie
nowatorskich ~ kierunkéw badawczych oraz ksztalcenie i zatrudnianie wysoko
wykwalifikowanych specjalistow. Realizacja tych celéw wymaga stworzenia srodowiska
pracy opartego na zasadach sprawiedliwosci, przejrzystosci i rOwnego traktowania. Instytut
dazy do zapewnienia wszystkim czlonkom swojej spotecznosci — niezaleznie od plci, wieku,
narodowosci, pochodzenia, sytuacji rodzinnej czy pelnionej funkcji — mozliwosci pelnego
wykorzystania potencjalu naukowego i zawodowego. Jednoczesnie respektowane sag
indywidualne przekonania, prawa i aspiracje wszystkich pracownikow oraz

wspotpracownikéw Instytutu.
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Prace nad przygotowaniem Planu Rownosci Pici dla IMIM PAN zostaty poprzedzone analiza
dobrych praktyk funkcjonujacych w jednostkach naukowych krajow Unii Europejskiej, a takze
w polskich instytutach badawczych i uczelniach wyzszych. Pozwolilo to na opracowanie
rozwigzan odpowiadajacych zarowno europejskim standardom, jak i specyfice dziatalnosci

Instytutu.

Pierwszym etapem procesu bylo powotanie Zespotu ds. opracowania i wdrazania Planu
Rownosci Plci. Do jego zadan nalezalo przeprowadzenie diagnozy sytuacji w Instytucie,
identyfikacja obszarow wymagajacych wsparcia oraz przygotowanie dziatann stuzacych
budowaniu organizacji przyjaznej dla calej spotecznosci naukowej. Kluczowym celem PRP
stalo si¢ umacnianie kultury organizacyjnej opartej na zasadach réwnosci, réznorodnosci,

wzajemnego szacunku i przeciwdziatania wszelkim formom dyskryminagji.

W Planie Réwnosci Plci dla IMIM PAN uwzgledniono dziatania majace na celu stworzenie
bezpiecznego, otwartego i wspierajacego $srodowiska pracy dla wszystkich pracownikdéw.
Szczegbdlng uwage poswiecono eliminowaniu barier i stereotypéw mogacych ograniczad
rozwoj osobisty, naukowy i zawodowy. Plan zaklada réwniez przeciwdziatanie nierownemu
traktowaniu, wzmacnianie $wiadomosci w zakresie rownosci i roznorodnosci oraz

promowanie dobrych praktyk w codziennym funkcjonowaniu Instytutu.

Wdrozenie PRP ma przyczynic sie do stworzenia atrakcyjnego srodowiska pracy naukowej,
sprzyjajacego rozwojowi talentdow i budowaniu dtugofalowych $ciezek kariery. Istotnym
elementem planu jest wspieranie rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym, a
takze ograniczanie czynnikow, ktére moga prowadzi¢ do spowolnienia rozwoju zawodowego
ze wzgledu na plec¢ lub utrwalone stereotypy spoteczne. Dziatania przewidziane w ramach
PRP maja rowniez wzmacnia¢ zaangazowanie pracownikow oraz efektywnos¢ wspdtpracy w

zroznicowanych zespotach badawczych.

Instytut bedzie konsekwentnie dazyl do zapewnienia wszystkim pracownikom réwnych
mozliwosci dostepu do wiedzy, szkolen, rozwoju kompetencji oraz awansu zawodowego.
Wdrozenie zaplanowanych dziala ma przyczynic¢ si¢ do podniesienia jakosci srodowiska
pracy, procesu ksztalcenia i rozwoju naukowego, a tym samym do dalszego umacniania

pozycji IMIM PAN w krajowym i miedzynarodowym srodowisku naukowym.

Plan Rownosci Plci zostat opracowany na lata 2026-2030. W celu monitorowania skutecznosci
wdrazanych dzialan przewidziano systematyczna ocene postepéw oraz okresowq ewaluacje
realizacji zatozen planu. Pierwsza kompleksowa ocena dziatan Zespotu ds. PRP zostanie
przeprowadzona w lipcu 2028 roku, co umozliwi wprowadzenie ewentualnych korekt i

dostosowanie planu do aktualnych potrzeb Instytutu.
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Niniejszy dokument stanowi wyraz zaangazowania IMIM PAN w budowanie nowoczesnej,
otwartej i odpowiedzialnej instytucji naukowej. Na potrzeby jego opracowania
przeprowadzono analize struktury zatrudnienia w Instytucie oraz zidentyfikowano kluczowe
obszary wymagajace dzialan wspierajacych rownos¢ i réznorodnos¢. W dalszej czesci
dokumentu przedstawiono wyniki przeprowadzonych analiz, cele strategiczne oraz

konkretne dziatania planowane do realizacji w ramach Planu Réwnosci Pici IMIM PAN

Rownos¢ plci i1 przeciwdzialanie dyskryminacji

w podstawach prawnych dziatania Instytutu.

Instytut Metalurgii i Inzynierii Materialowej im. A. Krupkowskiego Polskiej Akademii Nauk

dziata na podstawie nastepujacych przepisow:

1) art. 18 Konstytucji RP dotyczacy zasady ochrony i opieki wladz publicznych nad
macierzynstwem i rodzicielstwem,

2) art. 33 w zw. z art. 70 ust. 4 i 5 Konstytucji RP dotyczacy zasady réwnosci kobiet
i mezczyzn w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodarczym, realizowana
poprzez obowiazek zapewnienia osobom obu plci rownego prawa do ksztalcenia,
zatrudnienia oznaczajacego wolnos¢ pracy i zakaz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w
jej realizacji, awansow, oznaczajacego takze zakaz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w
ustalaniu kryteriéw zajmowania stanowisk kierowniczych w miejscu pracy, jednakowego
wynagradzania za prace jednakowej wartosci, zabezpieczenia spolecznego, zajmowania
stanowisk, pelnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczen,

3) art. 73 Konstytucji RP dotyczacy wolnosci twdrczosci artystycznej, badan naukowych
oraz oglaszania ich wynikéw, wolnosci nauczania, a takze wolnosci korzystania z dobr
kultury,

4) ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepisow Unii Europejskiej
w zakresie rdwnego traktowania (tj. Dz.U. z 2020 r. poz. 2156)

5) Dyrektywie 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz rownego traktowania
kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz.U.UE.L.2006.204.23),

6) Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r.
W sprawie wzmocnienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i
kobiet za taka sama prace lub prace o takiej samej warto$ci za posrednictwem
mechanizmdéw przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow egzekwowania,

7) Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet, przyjetej przez
Zgromadzenie Ogolne Narodow Zjednoczonych dnia 18 grudnia 1979 r. (Dz.U. z 1982 r.
Nr 10 poz. 71)

8) Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy. ze zmianami,

9) Europejskiej Karcie Naukowca,
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10) Ustawa z dnia 30 kwietnia 2010 r. o Polskiej Akademii Nauk (Dz. U. Nr 96, poz. 619),

11) Ustawa z dnia 20 lipca 2018 1. o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.U. z 2021 poz. 478 z
pdzn. zm),

12) Statut Instytutu Metalurgii i InZynierii Materialowej im. A. Krupkowskiego Polskiej
Akademii Nauk,

13) Regulamin zatrudniania na stanowiskach naukowych w Instytucie Metalurgii i Inzynierii
Materiatowej im. A. Krupkowskiego Polskiej Akademii Nauk z dnia 27 wrzesnia 2018 r.

14) Regulamin Wynagradzania tekst jednolity z dnia 15 grudnia 2023 r. (wejécie w zycie od
01 stycznia 2024 1.).

15) Regulamin Pracy tekst jednolity z dnia 15 grudnia 2023 r. (wejScie w zycie od 01 stycznia
2024 r.).

16) Procedura zglaszania przypadkéw nieprawidtowosci, podejmowania dziatan
nastepczych oraz ochrony oséb dokonujacych zgloszen w Instytucie Metalurgii
iInzynierii Materialowej im. A. Krupkowskiego Polskiej Akademii Nauk z dnia
4 marca 2025 r.

W  Instytucie zasada rownego traktowania stanowi jeden z fundamentow kultury
organizacyjnej. Przejawia sie ona w zapewnianiu wszystkim pracownikom réwnych praw,
obowigzkéw i mozliwosci rozwoju zawodowego, niezaleznie od plci, wieku,
niepelnosprawnos$ci, pochodzenia, wyznania, $wiatopogladu czy orientacji seksualnej.
W Instytucie obowiazuja jednolite zasady wynagradzania oparte na obiektywnych kryteriach
zwiazanych z zakresem obowigzkow, kwalifikacjami i doswiadczeniem, co sprzyja
eliminowaniu wszelkich form dyskryminacji. Przykladowo stawki wynagradzania z tytutu
realizacji zadan w projektach badawczych okreslone w przepisach regulaminu
wynagradzania, nie majg charakteru uznaniowego i przystuguja pracownikom zgodnie z

zajmowanym stanowiskiem.

IMIM stosuje i egzekwuje przepisy antydyskryminacyjne zawarte zar6wno w aktach prawa
powszechnie obowiazujacego, jak i w regulacjach wewnetrznych. Regulamin zatrudniania
pracownikéw naukowych oraz pozostate regulaminy Instytutu nie dopuszczaja wykluczania
lub nieréwnego traktowania z jakiejkolwiek przyczyny. W szczego6lnosci ze wzgledu na pte¢,
orientacje seksualna, religie, Swiatopoglad, pochodzenie etniczne czy niepelnosprawnosc.
Procesy rekrutacyjne, awansowe i rozwojowe opieraja si¢ na ocenie kompetengji,

doswiadczeniu i osiagnie¢ zawodowych kandydatéw oraz pracownikow.

Instytut wspiera tworzenie przyjaznego i elastycznego srodowiska pracy, umozliwiajacego
godzenie obowigzkow zawodowych z zyciem prywatnym. Rozwigzania te zostaly
uwzglednione w obowiazujacych regulaminach, w tym w regulaminie pracy. Pracownicy
maja mozliwos¢ korzystania z pracy zdalnej oraz elastycznych form organizacji czasu pracy,
w tym ruchomego czasu pracy, co sprzyja zachowaniu réwnowagi miedzy zyciem

zawodowym a prywatnym, a takze wspiera osoby sprawujace obowiazki opiekuncze.
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IMIM zapewnia wszystkim pracownikom réwny dostep do informacji, zasobdw,
infrastruktury badawczej oraz narzedzi informatycznych niezbednych do wykonywania
obowiazkow zawodowych. Stosowane rozwigzania organizacyjne i techniczne umozliwiaja
pelne uczestnictwo w zyciu Instytutu takze osobom, ktore nie moga stale przebywac w jego

siedzibie, w tym osobom z niepetnosprawnosciami.

Wszyscy pracownicy maja réwnag mozliwos¢ udziatu w dziatalnosci naukowej, szkoleniowej
i popularyzatorskiej, dostepu do wynikow prowadzonych badan oraz prezentowania
wlasnych osiagnie¢ na konferencjach i innych wydarzeniach naukowych. Dzigki temu Instytut
tworzy srodowisko pracy oparte na przejrzystosci, wzajemnym szacunku, rdwnych szansach

oraz pelnym wykorzystaniu potencjalu wszystkich cztonkdéw spotecznosci akademickie;j..

Zestawienie i analiza danych kadrowych w latach 2022-2025

Celem analizy jest ocena poziomu rownosci plci w strukturze zatrudnienia Instytutu oraz
identyfikacja obszaré6w wymagajacych dzialan wspierajacych réwnos¢ szans kobiet i

mezczyzn.

Analiza obejmuje zestawienia:
1) zatrudnienia ogdtem,
2) reprezentacji kobiet na poszczegdlnych stanowiskach,
3) segregacji pionowej i poziomej,
4) reprezentacji kobiet w kierownictwie i procesach decyzyjnych
5) zmian kadrowych w latach 2022-2025,

6) potencjalnych barier rozwoju kariery kobiet

1. Struktura zatrudnienia — dane zrodlowe zatrudnienia ogélem

Tabela 1. Zatrudnienie ogétem
Rok Ogoélem Kobiety Mezczyzni Udzial kobiet

2022 79 39 40 49,4%
2023 78 42 36 53,8%
2024 71 39 32 54,9%
2025 71 39 32 54,9%
Wizualizacja:

2022 I 4%
2023 I 53¢
2024 I, > 9%
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2025 |, > 9>

Interpretacja

W analizowanym okresie udziat kobiet wzrost o +5,5 punktu procentowego z poziomu 49,4%
do 54,9%. Od roku 2023 kobiety stanowia wigkszos¢ zatrudnionych pracownikow.
Jednoczesnie liczba pracownikéw zmniejszyta sie z 79 do 71 osdb, co oznacza redukcje

zatrudnienia o okoto 10%.

2. Struktura zatrudnienia wedlug stanowisk (2025)

Tabela 2. Reprezentacja kobiet na stanowiskach

Stanowisko Ogotem Kobiety Mezczyzni Udzial kobiet
Profesor 7 1 6 14,3%
Profesor instytutu 19 8 11 42,1%
Adiunkt 16 12 4 75,0%
Asystent 3 1 66,7%
Inzynieryijni i techniczni 9 6 33,3%
Administracyjni 13 10 3 76,9%
Robotniczy i obstuga 3 2 1 66,7%

3. Analiza segregacji pionowej i poziomej

Segregacja pionowa oznacza nierOwnomierng reprezentacje kobiet i mezczyzn na réznych

poziomach kariery.

Obserwacje

Poziom kariery Udziat kobiet
Profesor 14,3%
Profesor instytutu 42,1%
Adiunkt 75,0%

Segregacja pozioma odnosi sie do koncentracji kobiet i mezczyzn w réznych
grupach zawodowych.

Grupy zdominowane przez kobiety

Grupa Udziat kobiet
Administracja 76,9%
Adiunkci 75,0%
Asystenci 66,7%
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Grupy zdominowane przez mezczyzn

Grupa Udzial kobiet
Profesorowie 14,3%
Techniczni 33,3%

Wyniki wskazujq na utrzymywanie sie stereotypowego podziatu rél zawodowych.

4. Reprezentacja kobiet w kierownictwie i procesach decyzyjnych

Struktura kierownictwa Instytutu

Funkcja Kobiety Mezczyzni
Dyrektor 1 0
Zastepca Dyrektora 1 1
t.acznie kierownictwo 2 1

Udziat kobiet w kierownictwie

) ] L Udziat
Poziom Kobiety Mezczyzni ]
kobiet
Kierownictwo
2 1 66,7%
Instytutu

W  przeciwienstwie do struktury stanowisk naukowych, gdzie kobiety sa stabiej
reprezentowane na najwyzszych szczeblach kariery, kierownictwo Instytutu charakteryzuje
sie wysokim udziatem kobiet. Na stanowisku Dyrektora funkcje petni kobieta, a wéréd dwdch
zastepcow Dyrektora znajduje si¢ jedna kobieta i jeden mezczyzna. Oznacza to, ze kobiety
stanowia 66,7% skladu najwyzszego kierownictwa Instytutu. Jest to wynik wyraznie
przewyzszajacy sredni udziat kobiet w nauce w Polsce, sredni udziat kobiet na najwyzszych
stanowiskach zarzadczych w sektorze badawczo-rozwojowym, minimalne poziomy
rekomendowane w dokumentach Komisji Europejskiej dotyczacych réwnowagi plci w
zarzadzaniu. Instytut osiggnal bardzo dobry poziom reprezentacji kobiet w organach
zarzadzajacych. Oznacza to, ze kobiety uczestnicza w podejmowaniu strategicznych decyzji,
istnieje  widoczna reprezentacja kobiet w najwyzszych strukturach organizacyjnych,
zarzadzanie Instytutem spetnia zasade réwnowagi ptci. Swiadczy to o otwartosci kultury
Instytutu na powierzanie kobietom funkgji zarzadczych, skutecznym przeciwdziataniu
stereotypom dotyczacym przywodztwa, funkcjonowaniu realnie stosowanych mechanizméw

sprzyjajacych awansowi kobiet do struktur decyzyjnych.

5. Analiza zmian zatrudnienia roku 2022 do roku 2025

Tabela 3. Zmiany liczby pracownikéw
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Stanowisko 2022 2025 Zmiana

Profesor 6 7 +1
Profesor instytutu 23 19 -4
Adiunkt 14 16 +2
Asystent 4 3 -1
Techniczni 12 9 -3
Administracyjni 13 13 0
Robotniczy i obstuga 5 3 -2

Zmiany liczby pracownikow wg stanowisk

=i~ Profesor
22.5 1 Profesor instytutu
=~ Adiunkt
20.0 4 = Asystent
=@~ Inzynieryjni i techniczni
=@~ Administracyjni
17.5

Rebotniczy i obsluga

15.0 / *
- T

12.5 1

10.0 1 F\\‘
®

7.5 1 . I "
5.0 ._____/\

2.5+

T T T T T T T
2022.0 2022.5 2023.0 2023.5 2024.0 2024.5 2025.0

Wzrosty i spadki zatrudnienia kobiet w podziale na stanowiska w poréwnaniu roku 2022 do
2025

Profesorowie: wzrost o 16,7%.

Adiunkdi: wzrost o 14,3%.

Profesorowie Instytutu: spadek o 17,4%.

Pracownicy techniczni: spadek o 25%.

6. Analiza barier

Analiza struktury zatrudnienia wskazuje na wyrazne rdznice w reprezentacji kobiet na
kolejnych etapach kariery naukowej. Kobiety stanowia 75,0% adiunktéw, 42,1% profesoréw
instytutu, natomiast jedynie 14,3% profesorow. Oznacza to, ze wraz ze wzrostem poziomu
stanowiska maleje udziat kobiet. Zjawisko to moze wskazywac na wystepowanie tzw. ,Leaky
Pipeline” (,nieszczelnego rurociagu kariery”), czyli procesu stopniowego zmniejszania sie
udzialu kobiet na kolejnych etapach rozwoju zawodowego. W efekcie, mimo licznej
reprezentacji kobiet na poczatku i w Srodkowej fazie kariery naukowej, ich udziat na
najwyzszych stanowiskach pozostaje ograniczony.
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Mozliwe przyczyny

e Efekt opdznienia pokoleniowego
Jednym z najbardziej prawdopodobnych wyjasnien jest struktura wieku i Sciezek awansu
naukowego. Obecna grupa profesorow ksztattowata swoje kariery zawodowe kilkanascie lub
kilkadziesiat lat temu, gdy udziat kobiet w nauce byl nizszy niz obecnie. Niska reprezentacja
kobiet na stanowiskach profesorskich moze wiec czeSciowo odzwierciedla¢ historyczne
uwarunkowania systemu nauki, a nie wylacznie aktualne procesy rekrutacyjne czy
awansowe. Fakt, ze kobiety stanowig obecnie 75% adiunktow, moze Swiadczy¢ o zachodzacej
zmianie pokoleniowej, ktdrej efekty beda widoczne dopiero w kolejnych latach.

e Bariery zwiazane z laczeniem kariery naukowej i obowiazkéw opiekunczych
Awans naukowy przypada najczesciej na okres zycia, w ktdrym wiele osob realizuje
obowiazki zwiazane z rodzicielstwem lub opieka nad cztonkami rodziny. Liczne badania
wskazuja, ze obowiazki opiekuncze czesciej obciazaja kobiety, co moze wplywac na:
tempo publikowania wynikéw badan,
mobilnos$¢ naukowa,
udziat w projektach miedzynarodowych,
mozliwos¢ pelnienia dodatkowych funkcji organizacyjnych.
Konsekwencja moze by¢ wydtuzenie $ciezki awansu lub rezygnacja z ubiegania sie o
najwyzsze stanowiska.

e Ograniczona liczba stanowisk profesorskich

Stanowiska profesorskie stanowia najmniejsza grupe w strukturze zatrudnienia. Przy
niewielkiej liczbie etatow nawet pojedyncze zmiany kadrowe moga znaczaco wptywaé na
wskazniki reprezentacji plci. W Instytucie stanowisko profesora zajmuje siedem o0sob.
Oznacza to, ze obecno$¢ jednej kobiety przeklada si¢ na udziat 14,3%, natomiast awans
kolejnej kobiety zwiekszylby ten wskaznik do 28,6%. W Instytucie nie istniejg regulacje
dotyczace limitu stanowisk profesorskich

e Czynniki kulturowe i organizacyjne
W srodowisku akademickim nadal moga wystepowa¢ mechanizmy utrudniajace kobietom
osigganie najwyzszych stanowisk, nawet jesli nie majag one charakteru formalnej
dyskryminacji. Moga to by¢ miedzy innymi:
nizsza sklonnos¢ kobiet do zgtaszania swojej kandydatury do funkcji kierowniczych,
mniejsza dostepnos¢ nieformalnych sieci wspdtpracy i wsparcia,

stereotypowe postrzeganie rol przywodczych,

ograniczona liczba wzorcow i mentorek na najwyzszych stanowiskach.

e Specyfika dyscypliny naukowej
Na strukture zatrudnienia wplywa rowniez profil badawczy jednostki. W czesci nauk
technicznych, inzynieryjnych i $cistych. Jezeli znaczaca czes¢ dziatalnosci Instytutu zwigzana
jest z tymi obszarami, co w potaczeniu z efektem opdznienia pokoleniowego moze czeSciowo

ttumaczy¢ nizsza reprezentacje kobiet na najwyzszych stanowiskach naukowych.
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Analiza ujawnia szereg pozytywnych zjawisk, ktdre odrdzniajg Instytut od wielu jednostek
naukowych:

kobiety stanowia wigkszos¢ zatrudnionych (54,9%),

kobiety dominuja w grupie adiunktow (75,0%),

kobieta petni funkcje Dyrektora Instytutu,

kobiety stanowia 66,7% najwyzszego kierownictwa.

Podsumowanie analizy:

Analiza ujawnia szereg pozytywnych zjawisk, ktére odrdzniajq Instytut od wielu jednostek
naukowych:

kobiety stanowia wigkszos¢ zatrudnionych (54,9%),

kobiety dominuja w grupie adiunktéw (75,0%),

kobieta petni funkcje Dyrektora Instytutu,

kobiety stanowia 66,7% najwyzszego kierownictwa.

Mimo widocznej nierdwnowagi na stanowisku profesora, kobiety sa silnie reprezentowane
zardwno w strukturze zatrudnienia, jak i w organach zarzadzajacych. W zwiazku z tym
obserwowane zjawisko moze mie¢ charakter przejSciowy i wynika¢ przede wszystkim
z historycznych uwarunkowan kadrowych oraz dlugiego cyklu awansu naukowego.
Z perspektywy Gender Equality Plan nie ma przestanek do stwierdzenia systemowej bariery
udziatu kobiet w zarzadzaniu Instytutem. Gléwnym obszarem wymagajacym dalszego
monitorowania pozostaje natomiast przejscie kobiet z poziomu adiunkta i profesora instytutu
na stanowisko profesora. Wysoka reprezentacja kobiet w grupach stanowiacych zaplecze
przyszlych awansow wskazuje, ze w kolejnych latach mozna oczekiwac stopniowego
zwigkszania udziatu kobiet na najwyzszych stanowiskach naukowych, pod warunkiem

utrzymania sprzyjajacych warunkow rozwoju kariery.

W przypadku analizowanego Instytutu rekomendacje powinny by¢ proporcjonalne do
rzeczywistej sytuacji organizacyjnej. Dane nie wskazuja na istotne problemy z reprezentacja
kobiet w zatrudnieniu ogdétem ani w strukturach zarzadzania. Kobiety stanowig wiekszo$¢
zatrudnionych pracownikéw, dominuja w najwyzszym kierownictwie oraz sa licznie
reprezentowane na stanowiskach adiunkta. Dlatego dziatania GEP powinny koncentrowac sie
przede wszystkim na monitorowaniu proceséw kadrowych, wspieraniu rozwoju kariery
naukowej oraz utrwalaniu dobrych praktyk, a nie na wdrazaniu szeroko zakrojonych dziatan

naprawczych.

Cele:

1. Powotanie Zespotu ds. Rownosci Plci i Gender Equality Plan lub Pelnomocnika ds.

Réwnosci.
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Rekomenduje si¢ formalne powotanie Zespolu ds. Rownosci Plci lub Pelnomocnika ds.
Rownosci odpowiedzialnego za koordynacje dziatan zwiazanych z wdrazaniem
i monitorowaniem Gender Equality Plan.
Do zadan zespotu lub pelnomocnika nalezaloby w szczegdlnosci:

e monitorowanie wskaznikow GEP,

e przygotowywanie okresowych raportow,

e analiza danych dotyczacych zatrudnienia i awansow,

¢ identyfikowanie potencjalnych barier rozwoju zawodowego,

e inicjowanie dziatani informacyjnych i edukacyjnych,

e wsparcie w przypadku zmian wymaganych prawem dotyczacych rownosci w

zatrudnieniu,

e wspotpraca z kierownictwem przy aktualizacji planu rownosci pici.
Ze wzgledu na niewielka skale jednostki nie ma potrzeby tworzenia rozbudowanych struktur
organizacyjnych. Funkcje te¢ moze pelni¢ niewielki, kilkuosobowy zespdt spotykajacy sie

okresowo.

2. Wprowadzenie systematycznego monitoringu wskaznikdéw
Rekomenduje sie¢ coroczne przygotowywanie zestawienia obejmujacego:
e liczbe pracownikow wedtug pici,
e liczbe doktorantéw wedtug pici,
e strukture stanowisk wedtug pici,
e awanse zawodowe,
e udziat kobiet i mezczyzn w kierownictwie,

Pozwoli to na obserwacje trendéw w czasie i ocene skutecznosci podejmowanych dziatan.

3. Monitorowanie sciezek awansu naukowego
Najwazniejszym obszarem wymagajacym obserwacji jest przechodzenie pracownikéw ze
stanowisk adiunkta i profesora instytutu na stanowisko profesora. Analiza wskazuje, ze
kobiety stanowia 75% adiunktéw, co oznacza istnienie znacznego potencjalu do zwigkszania
ich reprezentacji na najwyzszych stanowiskach naukowych w kolejnych latach.
Rekomenduje si¢ monitorowanie:

e liczby uzyskiwanych stopni i tytuléw naukowych,

e udziatu kobiet i mezczyzn w postepowaniach awansowych,

e czasu potrzebnego do osiagania kolejnych etapow kariery.

4. Wspieranie rozwoju kariery naukowej

Instytut powinien kontynuowa¢ dzialania wspierajace rozwdj naukowy wszystkich
pracownikow, ze szczegdlnym uwzglednieniem osob znajdujacych sie na etapie budowania
samodzielno$ci naukowej.

Warto rozwazy¢:

e zwiekszenie czestotliwosci konsultacji dotyczacych planowania kariery,
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e wsparcie w przygotowywaniu projektoéw badawczych,

e szkolenia dotyczace zarzadzania zespotami badawczymi,

e wymiane doswiadczen pomiedzy pracownikami na roznych etapach kariery.
Dziatania te powinny by¢ dostepne dla wszystkich pracownikdw, przy jednoczesnym

monitorowaniu ich wykorzystania przez kobiety i mezczyzn.

5. Zachowanie rownowagi plci w organach decyzyjnych
Instytut osiaga obecnie bardzo dobre wyniki w zakresie reprezentacji kobiet w kierownictwie.
Rekomenduje sie utrzymanie tej praktyki réwniez przy:

e powotywaniu komisji konkursowych,

e tworzeniu zespotow eksperckich,

e powotywaniu rad i komisji wewnetrznych,

e delegowaniu przedstawicieli Instytutu do gremiéw zewnetrznych.

Dziatania te sprzyjaja uwzglednianiu réznych perspektyw w procesach decyzyjnych i sa

zgodne z zaleceniami Komisji Europejskie;.

6. Upowszechnianie wiedzy na temat réwnosci pici

Warto prowadzi¢ dziatania informacyjne zwigkszajace swiadomos¢ pracownikow w zakresie:
e zasad roOwnego traktowania,
e polityki rownosciowej Instytutu,
e  wymogdw programoéw europejskich dotyczacych GEP.

Dziatania te moga przyjmowac forme szkoleri, seminariéw lub materialéw informacyjnych

udostepnianych pracownikom.

7. Analiza warunkow pracy i organizacji pracy
Rekomenduje si¢ okresowa analize warunkow pracy pod katem potrzeb réznych grup
pracownikow.
Dotyczy to miedzy innymi:

e organizadji pracy,

e dostepnosci infrastruktury,

e mozliwosci rozwoju zawodowego,

e rozwiazan wspierajacych godzenie obowiazkéw zawodowych i prywatnych.
W analizowanym Instytucie nie zidentyfikowano przestanek wskazujacych na szczegdlne
problemy w tym obszarze, dlatego zagadnienia zwigzane z elastycznymi formami organizacji
pracy powinny by¢ traktowane jako jeden z elementéw monitoringu warunkéw pracy, a nie

jako priorytetowy kierunek dziatan.
8. Regularna aktualizacja Gender Equality Plan
Gender Equality Plan powinien by¢ dokumentem podlegajacym okresowej ocenie i

aktualizacji.
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Rekomenduje sig:
e coroczny przeglad wskaznikow,
e aktualizacje planu co 34 lata,
e uwzglednianie wynikéw monitoringu kadrowego,

e dostosowywanie dziatan do zmieniajacej sie struktury zatrudnienia.

Priorytety dla Instytutu na lata 2026-2030

Priorytet I - Monitorowanie i raportowanie
powotanie Pelnomocnika lub Zespotu ds. Réwnosci Pici,
coroczna analiza wskaznikow GEP,

przygotowywanie raportow dla Dyrekgji.

Priorytet II — Rozwdj kariery naukowej

obserwacja $ciezek awansu,

objecie monitorowaniem struktury pici w szkole doktorskiej,
wspieranie rozwoju samodzielnosci naukowej,

wzmacnianie potencjatu przysztych kandydatek do stanowisk profesorskich.

Priorytet III — Utrzymanie dobrych praktyk
zachowanie wysokiej reprezentacji kobiet w kierownictwie,
utrzymanie transparentnych procedur kadrowych,

dalsze promowanie kultury organizacyjnej opartej na rownosci szans.

Tak sformulowane rekomendacje s spdjne z przedstawionymi danymi, odpowiadajg
standardom Komisji Europejskiej dotyczacym Gender Equality Plan i jednoczesnie unikajg
sugerowania probleméw, ktérych analiza danych nie potwierdza. Plan ten bedzie
realizowany we wspolpracy miedzy roznymi dziatami Instytutu przy pelnym wsparciu kadry
kierowniczej. Przed uptywem terminu realizacji planu przeprowadzona zostanie ponowna
analiza sytuacji w Instytucie w nastepujacych obszarach: réwnos¢ plci, rozwoj kariery
naukowej, godzenie zycia zawodowego z prywatnym. Wyniki tej ponownej analizy postuza
jako podstawa do weryfikacji wskaznikow realizacji planu naprawczego w IMIM PAN.
Podjecie dziatant zwigzanych z wdrozeniem Planu na rzecz réwnosci plci nie wymaga
utworzenia zadnego nowego dzialu w ramach struktur Instytutu,

biorac pod uwage fakt, ze IMIM PAN jest niewielka jednostka. Niemniej jednak konieczne jest
przydzielenie srodkow finansowych oraz powierzenie zadan pracownikom réznych dziatlow
Instytutu, ktorzy beda odpowiedzialni za realizacje dziatan przewidzianych w Planie. W
zwiazku z tym wspolpraca dziatéw administracyjnych powinna zapewni¢ nalezyte

wykonanie poszczegdlnych zadan. Instytut przeznaczy $rodki finansowe na realizacje Planu,
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w szczegOlnosci na szkolenia, ktdre beda organizowane dla kadry kierowniczej, pracownikdéw
naukowych i nieakademickich oraz doktorantow.

Ponadto IMIM PAN polozy wigkszy nacisk na poszukiwanie i ubieganie si¢ o finansowanie
ze zrddet zewnetrznych, aby umozliwi¢ poszerzenie horyzontéw w zakresie kwestii
zwiazanych z rownouprawnieniem.

Plan na rzecz réwnosci plci zostat opracowany na okres 5 lat, poniewaz cele w nim okreslone
wymagaja wystarczajacej ilosci czasu na wdrozenie niezbednych zmian, a nastepnie na
monitorowanie ich skutecznosci. Powinno to umozliwi¢ prawidtowq realizacje Planu oraz, w
razie potrzeby, wprowadzenie ewentualnych modyfikacji. Bezsprzecznie realizacja Planu
poprawi jakos¢ i komfort zycia zawodowego spotecznosci Instytutu, przyczyniajac sie tym

samym do rozwoju zawodowego i osiagnie¢ pracownikow oraz doktorantéw.

Plan przygotowany przez Czlonka Komisji do spraw planu rownosci plci, powotanej
zarzadzeniem Dyrektora Instytutu Metalurgii i Inzynierii Materialowejim. A. Krupkowskiego
Polskiej Akademii Nauk nr 27/2022 w sprawie powolania w sprawie powotania Komisji do
spraw planu rownosci pici.

r. pr. Monika Skowron

po zaopiniowaniu przez:

dr hab. inz. Adam Debski — Przewodniczacy Komisji,

dr inz. Lukasz Maj,

dr Monika Bugajska,

dr inz. Izabella Kwiecien,
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