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PLAN ROWNOSCI PLCI (GEP)
Instytutu Wysokich Ci$nien Polskiej Akademii Nauk

(okres obowigzywania: 2026-2027 r.)

WPROWADZENIE

Zgodnie ze statutem, przedmiotem dzialania Instytutu Wysokich Cisnien Polskiej Akademii
Nauk (IWC PAN) jest prowadzenie badan naukowych w zakresie fizyki wysokich ci$nien w
zastosowaniu do polprzewodnikow, nadprzewodnikdéw, ceramik, metali i materialow
biologicznych. W Instytucie odbywa si¢ rowniez produkcja do§wiadczalna wyrobow wysokiej
technologii takich jak monokrystaliczne podtoza GaN, nanokrystaliczny hydroksyapatyt dla
weterynarii 1 medycyny czy wysokoci$nieniowa aparatura naukowa.

1. WSTEP I MISJA PLANU ROWNOSCI

Plan Rownosci dla IWC PAN jest instrumentem strategicznym, majacym na celu systemowe
podniesienie jakos$ci pracy oraz rozwdj Instytutu w pelnym poszanowaniu zasad réwnosci,
inkluzywnosci 1 réznorodnosci. Dokument ten stanowi fundament dla budowy nowoczesnego
srodowiska naukowego, umozliwiajac wszystkim pracownicom i pracownikom oraz doktorantom
i doktorantkom wolny od przeszkdéd rozwdj zawodowy i osobisty- bez wzgledu na status
spoteczny, pochodzenie, $wiatopoglad, wyznawang religi¢, stopien niepetnosprawnosci,
orientacje seksualng czy ptec.

Glownym celem Planu Réwnosci dla Instytutu Wysokich Cisnien Polskiej Akademii Nauk
(zwanego dalej Planem Rownosci lub Planem) jest aktywne promowanie kultury szacunku, ktora
uznaje roznorodnos¢ za duzg wartos¢. Wierzymy, ze srodowisko wolne od uprzedzen pozwala na
petne wykorzystanie potencjatu intelektualnego, co bezposrednio przektada si¢ na dobrostan
osobisty, poczucie bezpieczenstwa, upodmiotowienie oraz autonomi¢ badaczy. Tak zdefiniowana
kultura organizacyjna jest niezbednym warunkiem utrzymania wysokiej jakosci prowadzonych
badan naukowych.

Niniejszy dokument zostal opracowany w oparciu o rzetelng diagnoze obecnego w 2026 roku
stanu faktycznego oraz specyficznych potrzeb IWC PAN. Podczas jego tworzenia uwzgledniono:

» Wytyczne Komisji Europejskiej w zakresie Gender Equality Plans (GEP) jako warunku
koniecznego dla beneficjentow programu Horyzont Europa;
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* Rekomendacje Ministerstwa Nauki 1 Szkolnictwa Wyzszego dotyczace polityk
antydyskryminacyjnych w jednostkach naukowych

* Analiz¢ poréwnawczg podobnych dokumentéw obowigzujacych w wiodacych
europejskich i polskich jednostkach badawczych.

Plan RoOwnos$ci stanowi deklaracje Dyrekcji Instytutu do podejmowania konkretnych,
mierzalnych dziatan na rzecz eliminacji barier strukturalnych i $wiatopogladowych, zapewniajac
sprawiedliwy dostgp do zasobow, awansow oraz proceséw decyzyjnych dla wszystkich osob
tworzacych nasz Instytut.

2. METODOLOGIA OPRACOWANIA | DIAGNOZA STANU OBECNEGO

Opracowanie Planu Rownosci zostato poprzedzone kompleksowym procesem badawczym i
analitycznym, przeprowadzonym pod koniec 2025 roku oraz na poczatku roku 2026 roku. Celem
diagnozy byta identyfikacja obszaréw, w ktorych moga wystgpowaé nierdwnosci oraz
zrozumienie specyficznych potrzeb spotecznosci IWC PAN.

2.1. Metodyka zbierania danych

W celu uzyskania pelnego obrazu sytuacji, zastosowano nastepujagce metody badawcze:

1. Analiza danych ilosciowych (kadrowo-ptacowych): Pozyskano zanonimizowane dane z dzialu
kadr oraz sekretariatu studidow doktoranckich dotyczace struktury zatrudnienia, awansow,
wynagrodzen oraz udzialu w gremiach decyzyjnych w podziale na pte¢, ktore poréwnano z danymi
z poprzednich lat.

2. Analiza dokumentéw  wewngtrznych:  Przeglad regulaminéw  pracy, procedur
antymobbingowych oraz zasad rekrutacji pod katem inkluzywnosci 1 obecnosci feminatywow.

2.2. Kluczowe wyniki diagnozy

Ponizsze zestawienia stanowiga punkt wyjscia dla wyznaczonych w Planie celoéw.
Odzwierciedlajg one stan zatrudnienia 1 ksztalcenia w Instytucie na dzien 31.03.2026 r.

Tabela 1: Struktura zatrudnienia w IWC PAN

Liczba kobiet Liczba mezczyzn | % Kobiet | % Mezczyzn

Wszyscy pracownicy 68 171 28,45% 71,55%
Pracownicy nienaukowi 45 91 33,09% 66,91%
Pracownicy naukowi 23 80 22,33% 77,67%
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SUMA 136 342 28,45% | 71,55%
Tabela 2: Struktura kadry naukowej i oséb ksztatcacych sie
Grupa Liczba kobiet | Liczba mezczyzn | % Kobiet | % Mezczyzn
Szkota Doktorska / Doktoranci 5 13 27,78% 72,22%
Adiunkci 10 27 27,03% 72,97%
Asystenci 7 27 20,59% 79,41%
Profesorowie Instytutu 5 15 25,00% 75,00%
Profesorowie Tytularni 1 12 7,69% 92,31%
SUMA 28 94 22,95% 77,05%
Tabela 3: Reprezentacja w organach zarzadczych i decyzyjnych
Funkcja / Gremium Liczba kobiet | Liczba mezczyzn | % Kobiet | % Mezczyzn
Dyrekcja (Dyrektor i Zastepcy) 2 4 33,33% 66,67%
Rada Naukowa (cztonkowie) 10 33 23,26% 76,74%
Kierownicy Laboratoriow 2 11 15,38% 84,62%
Komisje Rekrutacyjne | 3 14 17,65% 82,35%
i Awansowe (sumarycznie)
SUMA 17 62 21,52% | 78,48%

Analiza struktury zatrudnienia IWC PAN w latach 2023-2026: Wnioski i Strategia Dziatan.
Trendy i zjawiska (na podstawie systematycznego monitoringu). Dzigki wprowadzeniu w IWC
PAN stalego monitoringu wskaznikow rownosciowych, mozliwe byto rzetelne zidentyfikowanie
dynamiki zmian w strukturach Instytutu. Analiza danych z lat 2023- 2026 pozwala na

sformutowanie nastepujacych

wnioskow:
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Zjawisko ,,Leaky Pipeline”: Instytucja skutecznie wspiera rozwoj kobiet do poziomu Adiunkta
I Profesora Instytutu (wzrost z 13% w roku 2023 do 25% w tej grupie), jednak najwyzszy szczebel
kariery (Profesor tytularny) pozostaje niemal calkowicie zdominowany przez me¢zczyzn (ponizej
8% kobiet).

Instytut Wysokich Cisnien Polskiej Akademii Nauk [ [

Regres w grupie ,,Junior Research”: Monitoring ujawnil niepokojacy, systematyczny spadek
liczby kobiet na stanowiskach asystenckich — z 13 osob (25%) w 2023 r. do 7 0s6b (20,5%) w
2026 r. Przyczyna spadku s3 awanse naukowe, jednakze rownoczes$nie obserwowany spadek
wskazuje na konieczno$¢ zbadania barier wejScia 1 utrzymania miodych naukowczyn w
strukturach Instytutu.

Kryzys przywodztwa na szczeblu operacyjnym: Mimo poprawy statystyk w samej Dyrekcji
(wzrost z 25% w 2023 roku do 33% w 2026 r.), odnotowano spadek liczby kobiet na stanowiskach
Kierowniczych. Sugeruje to trudnosci w taczeniu pracy badawczej z funkcjami zarzadczymi na
$rednim szczeblu.

2.3. Kluczowe whnioski z diagnozy

Na podstawie powyzszych danych oraz rozméw z Pracownikami zidentyfikowano nastepujace
wyzwania:

e Stopniowy spadek udziatu kobiet wraz z awansem na wyzsze szczeble naukowe (tzw.
,»leaky pipeline”) widoczny w tabeli 2, gdzie udziat profesoréw tytularnych jest znaczaco
nizszy niz srednio na nizszych szczeblach kariery naukowe.

e Wyraznie wyzszy udzial procentowy kobiet w Dyrekcji Instytutu (33%) w poréwnaniu do
og6tu pracownikow (28,45%), natomiast znaczaco mniejszy na szczeblu kierownikow
laboratoriéw (15.38%), dane w tabeli 1 i tabeli 3.

e Potrzebe wsparcia dla os6b powracajacych z urlopdéw rodzicielskich.

e Koniecznos¢  sformalizowania  procedur  zapobiegajagcych  nieuswiadomionym
uprzedzeniom (unconscious bias) podczas rekrutacji.

3. CELE STRATEGICZNE | DZIALANIA REALIZACYJNE (2026-2027)

Na podstawie przeprowadzonej diagnozy, Instytut wyznacza pie¢ gléwnych celow
operacyjnych, ktore maja zosta¢ zrealizowane w nadchodzacym cyklu dwuletnim:

CEL 1: Merytokracja awansOow na stanowiska kierownicze i cztonkostwa w komisjach

Dziatanie 1.1. Priorytetem Instytutu jest powierzanie stanowisk kierowniczych oraz
cztonkostwa w gremiach na bazie merytorycznych przestanek, uwzgledniajac umiejetnosci,
wiedze oraz kompetencje i predyspozycje przy jednoczesnym wprowadzeniu standardu
zrdznicowanego sktadu ptciowego w komisjach rekrutacyjnych oraz awansowych.

Uzasadnienie: Dbalo$¢ o to, by w kazdej komisji zasiadaty osoby obu plci, sprzyja eliminacji
nieswiadomych uprzedzen (unconscious bias) 1 zapewnia bardziej merytoryczng oceng talentéw,
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co jest kluczowe dla odwrocenia negatywnych trendéw rekrutacyjnych. Ponadto nalezy wdrozy¢

standardy inkluzywnej oceny dorobku naukowego, ktéra w procesach awansowych oraz

nominacjach do organow zarzadczych uwzglednia wptyw przerw w karierze. Kryteria oceny

zostang uelastycznione o wskaznik proporcjonalnosci, biorgcy pod uwage okresy sprawowania

opieki nad dzie¢mi, osobami niesamodzielnymi oraz przerwy zwigzane z regeneracjg zdrowia,

zapewniajac rowne szanse w dostepie do funkcji liderskich.

CEL 2: Wsparcie mtodych rodzicOw i taczenie pracy z zyciem prywatnym (Work-Life Balance)

Instytut uznaje za priorytet utatwianie taczenia kariery naukowej z opieka nad dzie¢mi i osobami
niesamodzielnymi.

Dziatanie 2.1: Praca zdalna i elastycznos¢. Pelne wykorzystanie Regulaminu pracy zdalnej oraz
przepisow Kodeksu Pracy w celu umozliwienia rodzicom elastycznego zarzadzania czasem pracy.

Dziatanie 2.2: Wsparcie powrotow. Stosowanie zasad dotyczacych przedtuzen zatrudnienia
zwigzanych z rodzicielstwem oraz opracowanie "Pakietu Powrotnego" (np. elastyczny grafik w
pierwszym potroczu po urlopie macierzynskim/ojcowskim).

Dziatanie 2.3: Bezpieczne godziny. Planowanie kluczowych zebran, posiedzen Rady Naukowej
oraz seminaribw w godzinach 10:00-15:00, aby umozliwi¢ udzial osobom obcigzonym
obowigzkami opiekunczymi.

Dziatanie 2.4: Wsparcie socjalne. Kontynuacja dofinansowania z funduszu socjalnego
wypoczynku pracownikdw oraz ich dzieci (kolonie, obozy).

CEL 3: Analiza przyczyn rezygnaciji (Monitoring rotacji) Aby zrozumie¢ przyczyny spadku liczby
miodych naukowczyn, Instytut rozszerza system monitoringu o analize jakosciowa.

Dziatanie 3.1: Wprowadzenie ustrukturyzowanych rozmoéw koncowych (exit interviews) z
pracownikami naukowymi opuszczajacymi Instytut, ze szczegdlnym uwzglednieniem grupy
asystentow i doktorantdw.

Identyfikacja kluczowych czynnikow wptywajacych na decyzje o rezygnacji z kariery w IWC
PAN (np. brak stabilnosci zatrudnienia, bariery w godzeniu r6l zawodowych 1 prywatnych, brak

jasnej $ciezki awansu) 1 wypracowanie na tej podstawie dziatan retencyjnych.

CEL 4: Stala ewaluacja postepow 1 edukacja

Dziatanie 4.1: Kontynuacja corocznego monitorowania struktury pici oraz sktadéw organow

decyzyjnych.

Regularne raportowanie wynikdw monitoringu do Dyrekcji, co pozwoli na szybkie
korygowanie polityki kadrowej 1 ocene skutecznosci wdrazanych dziatan réwnosciowych.
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Dziatanie 4.2: Edukacja i szkolenia. Cykliczne szkolenia dla spotecznos$ci Instytutu na temat
przeciwdziatania dyskryminacji oraz rozpoznawania nieu§wiadomionych uprzedzen (unconscious

bias).

Instytut Wysokich Cisnien Polskiej Akademii Nauk [ [

Dziatanie 4.3: Promocja réznorodnosci. Czynienie staran o zwigkszenie zainteresowania kobiet
stanowiskami naukowymi i rolami kierowniczymi poprzez podkreslanie braku obcigzen

dydaktycznych.

CEL 5: Bezpieczenstwo i1 Przeciwdzialanie Dyskryminacii

Dziatanie 5.1: Petnomocnik ds. Rownego Traktowania. Stale wsparcie Pelnomocnika w
czuwaniu nad poszanowaniem wartosci rownych szans i zbieraniu informacji o ewentualnych
incydentach.

Dziatanie 5.2: Procedury antymobbingowe. Egzekwowanie "Regulaminu przeciwdziatania
mobbingowi i dyskryminacji" oraz zapewnienie jasnej $ciezki zglaszania naduzy¢.

4. REALIZACJA | ZASOBY

IWC PAN przeznacza odpowiednie srodki finansowe oraz zasoby kadrowe (cze$¢ etatow
wybranych pracownikéw) na zadania zwigzane z realizacja Planu. Organem wspierajacym
Dyrekcje jest Pelnomocnik do spraw Rownego Traktowania.

5. PODSUMOWANIE | GWARANCJA MERYTOKRACJI

Budowanie nowoczesnego i sprawiedliwego $rodowiska pracy wymaga stalej weryfikacji
przyjetych zatozen. W IWC PAN monitoring réwnosci plci stat si¢ integralnym narzedziem
zarzadczym, umozliwiajagcym biezacg ocene struktury zatrudnienia oraz identyfikacje barier
rozwojowych. Analiza poréwnawcza danych za lata 2023-2026 rzuca $wiatto na realng dynamike
awansOw 1 nominacji, uwzgledniajac unikalny kontekst biograficzny pracownikéw, w tym
przerwy zwigzane z opiekg czy zdrowiem. Na tej podstawie sformutowano ponizsza diagnoze:

Udziat kobiet w og6lnej liczbie zatrudnionych w Instytucie utrzymuje si¢ na poziomie ok. 28%,
w tym na stanowiskach naukowych 1 ksztalcacych si¢ ok. 22%, co przy specyfice nauk
technicznych i fizycznych jest do$¢ typowa wartoscig i stanowi baze¢ do dalszych dziatan.
Zidentyfikowano spadek liczby asystentek (z 25% w 2023 roku do 20,5% w 2026 roku) oraz
utrzymujacy si¢ ,,szklany sufit” na poziomie profesury tytularnej (ponizej 8% kobiet). Monitoring
wykazat skuteczno$¢ awansOw na poziomie Profesora Instytutu (wzrost z 13% do 25% kobiet), co
Swiadczy o wysokim potencjale naukowym kadry Zenskie;j.

Instytut wykazuje duza dynamike zmian (szczegodlnie na poziomie Dyrekcji), jednak dane z
monitoringu ostrzegaja przed erozja bazy (spadkiem liczby asystentek). Aby utrzymacé
innowacyjno$¢ IWC PAN, niezbe¢dne jest zapewnienie transparentnych i zrdéznicowanych
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proceséw rekrutacyjnych. Wprowadzenie dbatosci o skltad komisji oraz kontynuacja
monitorowania danych to fundamenty, ktore pozwola budowaé prestiz Instytutu jako miejsca

przyjaznego talentom bez wzgledu na ptec.

Nalezy podkresli¢, ze dziedziny fizyki wysokich ci$§nien oraz inzynierii materiatlowej, w
ktorych specjalizuje si¢ Instytut Wysokich Cisnien PAN, sg historycznie zdominowane przez
mezcezyzn. Osiggniecie petnej rownowagi procentowej w udziale kobiet i me¢zczyzn na poziomie
jednostki naukowej jest obecnie wyzwaniem obiektywnym, uwarunkowanym czynnikami
zewnetrznymi. Zwigkszenie reprezentacji kobiet w naukach $cistych i technicznych (STEM)
wymaga zmiany systemowej, ktora musi rozpoczynac si¢ juz na etapie edukacji w szkotach
podstawowych i ponadpodstawowych poprzez aktywne wspieranie dziewczat 1 zachgcanie ich do
zglebiania fizyki oraz matematyki. Kluczowe decyzje o wyborze $ciezki zawodowej zapadaja na
poziomie wyzszym niz struktury pojedynczego instytutu, dlatego realna zmiana proporcji ptci
wsrod kandydatow na studia fizyczne i politechniczne wymaga szerokich dziatan spotecznych i
oswiatowych. Rola Instytutu w tym procesie skupia si¢ na tworzeniu przyjaznego srodowiska dla
tych kobiet, ktore juz zdecydowaly si¢ na karier¢ naukowsg, oraz na promowaniu postaw
badawczych, ktore moga inspirowac przyszte pokolenia badaczek i badaczy.

Nadrzedng wartoscig przy podejmowaniu decyzji personalnych w IWC PAN pozostaje
doskonatos¢ naukowa 1 etyka badawcza. Wszystkie dzialania opisane w niniejszym Planie maja
na celu zapewnienie sprawiedliwych i transparentnych regut, w ktorych o awansach i1
zajmowanych stanowiskach decyduja wylacznie kompetencje oraz predyspozycje personelu. Plan
Roéwnosci stuzy wyeliminowaniu barier strukturalnych, tak aby potencjal kazdego pracownika
mogl by¢ oceniany w sposob obiektywny 1 wolny od uprzedzen.

Wszystkie dziatania opisane w niniejszym Planie majg na celu zapewnienie sprawiedliwych i
transparentnych regul, w ktorych:

» O zatrudnieniu, awansach zawodowych oraz obsadzaniu stanowisk kierowniczych
decyduja wytacznie kompetencje, dorobek naukowy oraz predyspozycje personelu.

* Plan Rownosci sluzy wyeliminowaniu barier strukturalnych i nieuswiadomionych
uprzedzen, ktore moglyby zakloca¢ obiektywna oceng tych kompetencji.

* Roéznorodnos¢ zespotu jest traktowana jako katalizator kreatywnosci, przy zachowaniu
pelnego poszanowania dla wiedzy i profesjonalizmu kazdego pracownika i doktoranta.

Elektronicznie podpisany

Michat Stanistaw przez Michat Stanistaw

Bockowski
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