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1. Streszczenie

Plan Réwnosci Pfci (Plan wspomagania pracownikdw w harmonijnym rozwoju kariery zawodowej)
na lata 2022-2026 Instytutu Niskich Temperatur i Badan Strukturalnych im. W. Trzebiatowskiego
Polskiej Akademii Nauk we Wroctawiu (INTiBS) zostat przyjety i opublikowany w dniu 27 maja 2022
roku i rozpoczeto stopniowe wdrazanie jego zatozen. Celem Planu jest stworzenie komfortowego
miejsca pracy i rozwoju dla pracownikow oraz doktorantow, opartego o zasady réwnego i godnego
traktowania, atakze wspierajgcego osoby w trudnych momentach ich karier i zycia rodzinnego.
Rownos¢ pici jest jedng z fundamentalnych wartosci Unii Europejskiej. Bez watpienia wprowadzenie
zasad réwnosci ptci przynosi korzysci w dziedzinie badan naukowych i innowacji, przyczyniajac sie

do poprawy jakosci i uzytecznosci prac badawczych.

Niniejszy raport przedstawia wyniki wdrazania zaplanowanych dziatarn w okresie od 27 maja 2022
do 31 grudnia 2025. Dane przedstawione w raporcie prezentujg stan na dzien 01.01.2026. Gtéwne
zatozenia Planu opracowane zostaty w oparciu o przygotowang diagnoze dotyczacg wptywu ptci
pracownikéw i doktorantéw na realizacje rozwoju zawodowego i wykonywania zadan w INTiBS
poprzez okreslenie elementéw stanowigcych najistotniejsze bariery w zaleznosci od charakteru

pracy czy sytuacji zyciowej.

Dziatania zwigzanie z realizacjg Planu majg na celu stworzenie komfortowego miejsca pracy dla
wszystkich pracownikéw i doktorantéw, w ktérym beda mieli rowne szanse na rozwdj kariery
i realizacje swoich zadan bez wzgledu na pteé. Plan ten jest waznym krokiem w kierunku réwnosci
ptci w miejscu pracy oraz pokazuje, ze INTIBS jest otwarty na zmiany i innowacje, ktdre pozytywnie

wptyna na zycie i kariere pracownikéw i doktorantow.



2. Wprowadzenie

1.1. Gtéwne zatozenia Planu réwnosci ptci

Plan Réwnosci Pici (Plan wspomagania pracownikéow w harmonijnym rozwoju kariery zawodowej)
na lata 2022-2026 Instytutu Niskich Temperatur i Badan Strukturalnych im. W. Trzebiatowskiego
Polskiej Akademii Nauka we Wroctawiu (INTiBS) zostat przyjety i opublikowany w dniu 27 maja 2022
roku. Rownos¢ ptci jest jedng z fundamentalnych wartosci Unii Europejskiej. Bez watpienia
wprowadzenie zasad réwnosci ptci przynosi korzysci w dziedzinie badan naukowych i innowacji
(B+R), przyczyniajac sie do poprawy jakosci i uzytecznosci badan naukowych i innowacji. Tworzenie
dobrych warunkéw rozwoju dla wszystkich, niezaleznie od pfci, przyczynia sie réowniez do
przyciggania i zatrzymywania kompetentnych pracownikéw, poniewaz zapewnia im maksymalne
wykorzystanie ich potencjatu.
Nadrzednym celem Planu jest stworzenie komfortowego miejsca pracy i rozwoju dla pracownikéw
i doktorantdw opartego o zasady réwnego i godnego traktowania, wspierajagcego harmonijny rozwaj
i wspotdziatanie pracownikéw, a takze wspierajgcego osoby w trudnych momentach ich kariery
i zycia rodzinnego. Kazdy cztonek zespotu powinien mieé rGwne szanse na awans i rozwdéj zawodowy,
niezaleznie od pfci czy innych czynnikdw osobistych. Plan Réwnosci Pici INTiBS zaktada aktywne
promowanie réwnosci ptci poprzez rdinorodne dziatania, takie jak programy szkoleniowe,
elastyczne godziny pracy czy tez utatwienia dla oséb majgcych obowigzki rodzinne. Poprzez te
dziatania planuje sie stworzyé réwnoprawne warunki pracy, ale rowniez budowa¢ swiadomosc
i kulture réwnosci w Instytucie oraz w szerszym spoteczenstwie.
Zgodnie z wytycznymi Komisji Europejskiej okreslono dziatania w ramach Planu réwnosci ptci dla
pieciu obszarow:

1. Réwnowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym i kultura organizacyjna
instytucji;
Rownowaga ptci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych;
Rownos¢ ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery;

Wiaczenie kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych;

LA

Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pteé, w tym przeciwko molestowaniu

seksualnemu.



1.2. Implementacja Planu.

Plan ROwnosci Ptci zostat oficjalnie wprowadzony w Instytucie Niskich Temperatur i Badan
Strukturalnych im. W. Trzebiatowskiego Polskiej Akademii Nauka we Wroctawiu poprzez
zarzadzenie Dyrektora nr 1/05/2022 z 27 maja 2022 roku i opublikowanie na stronie internetowej
Instytutu. Pracownicy zostali poinformowani o Planie za pomocg réznych srodkéw komunikacji
(komunikacja elektroniczna oraz ogtoszenie informacyjne dla pracownikow nie korzystajacych ze
stuzbowej poczty elektronicznej), a informacje dotyczace jego realizacji sg regularnie publikowane

na stronie internetowe;.

W ramach prowadzonych dziatan powotano Petnomocnika Dyrektora ds. Réwnosci, ktdrego
zadaniem jest nadzorowanie realizacji Planu, coroczna analiza wartosci wskaznikdéw i tworzenie
rocznego raportu, a takze ciggte badanie potrzeb pracownikéw i doktorantéw oraz prowadzenie
komunikacji dotyczacej podejmowanych dziatan. Zastepcy Dyrektora ds. Naukowych oraz ds.
Administracyjno-Technicznych odpowiedzialni sg za realizacje planu i spoczywa na nich
odpowiedzialno$c¢ za tworzenie norm i dokumentéw wewnetrznych (regulamindw, procedur). Dziat

Spraw Pracowniczych zajmuje sie zbieraniem danych dotyczgcych ptci pracownikéw i doktorantéw.

Planowane sg takze dziatania naprawcze. W ramach Planu prowadzone beda dziatania twarde
polegajgce na wprowadzeniu norm i zasad funkcjonowania instytucji (np. w postaci regulaminéw
wewnetrznych) wptywajacych na zwiekszenie réwnosci i szans oraz dziatania miekkie w postaci
szkolen, komunikacji wewnetrznych uswiadamiajacych zagadnienia zwigzane réwnoscig pfci

i nieSwiadomymi uprzedzeniami zwigzanymi z pfcig.



Plan réwnosci pfci
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3. Wdrozenie Planu réwnosci ptci

Podjete dziatania wprowadzajace.

Zgodnie z wprowadzonym Planem réwnosci ptci na lata 2022-2026 nastgpito powotanie
Petnomocnika Dyrektora ds. Rdwnosci w INTiBS PAN (zarzgdzenie nr 1/5/2022 z dnia 27 maja 2022).
Dziatania zwigzane z realizacjg Planu przekazane zostaty pracownikom i doktorantom poprzez
publikacje informacji na stronie internetowej Instytutu, oraz poprzez komunikaty wystane drogg

elektroniczng oraz poprzez ogtoszenia informacyjne na tablicy ogtoszen.

Obszar 1. Réwnowaga miedzy 2zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym i kultura
organizacyjna instytucji.

Przeprowadzona analiza charakteru pracy na réznych stanowiskach oraz wprowadzone zmiany
w Regulaminie pracy umozliwiajag osobom w szczegdlnej sytuacji zyciowej, takim jak np. osoby
wykonujgce obowigzki opiekuricze (wychowujgcym dziecko, do ukoriczenia przez nie 8 roku zycia
lub zajmujgcym sie cztonkiem rodziny wymagajgcym znacznej opieki lub znacznego wsparcia
z powaznych wzgledéw medycznych), wnioskowanie o wprowadzenie elastycznej organizacji pracy.
Zmiany w regulaminie wprowadzone zostaty Zarzagdzeniem nr 1/12/2022 z dnia 29 grudnia 2022.
Pracownik moze wnioskowaé o dtuzszy okres korzystania z elastycznej organizacji pracy (np. rok),
w czasie, ktorego bedzie wykonywac prace czesciowo wg zwyczajnej dla jego stanowiska organizacji
pracy, a czesciowo — w ramach elastycznej, w zakresie uzgodnionym z kierownikiem jednostki
organizacyjnej lub oddziatu naukowego. Zapisy usystematyzowaty mozliwos¢ pracy zdalnej i
zadaniowej w przypadku sytuacji tego wymagajacych. Dzieki wprowadzonym zmianom pracownicy
sprawujacy opieke nad matymi dzieémi moga, zgodnie z obowigzujgcym regulaminem, $wiadczy¢

prace i wdrozona zostaje polityka wyrdwnywania szans ze wzgledu na ptec.

Kolejnym krokiem zmierzajgcym do uregulowania spraw zwigzanych ze zmianami w Kodeksie Pracy
byto wprowadzenie ,,Regulaminu pracy zdalnej” (Zarzadzenie nr 2/04/2023 z dnia 12 kwietnia 2023).
Wprowadzone zostaly 2 mozliwosci: praca zdalna catkowita/czesciowa badz praca zdalna
okazjonalna. Opracowane zostaty procedury postepowania w przypadku checi skorzystania z tego
rodzaju mozliwosci. Dodatkowo wprowadzono zapisy pozwalajgce na prace zdalng w catym
wymiarze etatu dla pracownikéw ze szczegdlnymi potrzebami (m.in. kobiety w cigzy, rodzice dzieci
z orzeczeniem o niepetnosprawnosci, pracownicy wychowujgcy dziecko do 4 roku zycia czy
pracownicy sprawujgcy opieke na innym cztonkiem najblizszej rodziny posiadajgcym orzeczenie
0 niepetnosprawnosci lub o znacznym stopniu niepetnosprawnosci). Zgodnie z wprowadzonym

regulaminem ustalony takze zostat dodatek w postaci zryczattowanej kwoty na pokrycie kosztéw



energii elektrycznej (0,233 PLN za godzine pracy zdalnej) oraz ekwiwalent za wykorzystanie sprzetu

prywatnego (0,157 PLN za godzine pracy zdalnej).

W roku 2024 wprowadzono nowy systemu punktowy, bedgcym elementem oceny pracownikéw
naukowych INTiBS PAN. Dotychczas okres oceny obejmowat 4 poprzedzajgce lata, a nowe zapisy
pozwalajg na rozszerzenie tego okresu. Jesli pracownik przebywat na dtugoterminowych (powyzej
90 dni) udokumentowanych zasitkach chorobowych lub $wiadczeniach rehabilitacyjnych w zwigzku
z niezdolnoscig do pracy lub na urlopach zwigzanych z opieka i wychowywaniem dzieci udzielanych
na zasadach okreslonych w Kodeksie pracy o dodatkowy rok lub 2 lata (w zaleznosci od

sumarycznego okresu).

Wszystkie powyisze dziatania wptywajg w znaczny sposdb na komfort pracy i stabilnosé

zatrudnienia.

Obszar 2. Rownowaga pfci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych.

Po raz kolejny przeprowadzona zostata analiza rozktadu ptci w kadrze zarzadczej oraz gronach
decyzyjnych. W strukturze kierowniczej Instytutu wszystkie stanowiska dyrektorskie sg zajmowane
przez mezczyzn — kobiety nie sg reprezentowane w tej grupie stanowisk. Zebrano dane dotyczace
pracownikéw obejmujgcych stanowiska kierownicze w oddziatach, w pionie administracyjnym, w

organie doradczym — Radzie Naukowej.

Sposrod  wszystkich komorek organizacyjnych w

Kierownicy (01.01.2026
kadrze zarzadczej w Instytucie rozktad ptci wyglada v )
nastepujaco: Kobiety 38,9 %, Mezczyzni 61,1 %

(kierownicy  oddziatéw, pion  administracyjny

i techniczny, laboratoria, Szkota Doktorska). Wsréd o115 38,9%
kierownikbw 7 oddziatéw, w 2 jednostkach

organizacyjnych na  stanowisku kierowniczych

zasiadajg kobiety (K: 28,6%, M: 71,4 %), co nie ulegto < o

zmianie od roku 2024.

W inny sposéb prezentuje sie sytuacja w pionie administracyjnym — stanowiska kierownicze,
podobnie jak w roku poprzednim, w 80% objete sg przez kobiety (Dziaty Finansowo-Ksiegowy, Dziat
Utrzymania i Infrastruktury, Dziat Kadr). Dodatkowo, w 2 powyzej wymienionych dziatach stanowiska

zastepcow dziatéw zajmowane sg przez kobiety (DFK, DUI).

Z punktu widzenia dziatalnosci naukowej Instytutu niezwykle waznym organem jest Rada Naukowa.

Rada wybierana jest w gtosowaniu przez pracownikéw i doktorantéw na 4-letnig kadencje. Jest to



organ czuwajacy nad dziatalnoscig merytoryczng i naukows. W sktad Rady, w dniu 01.01.2026 roku,
wchodzito 39 mezczyzn oraz 7 kobiet (kobiety 15%, mezczyzni 85%) — sktad Rady nie ulegt zmianie
wzgledem roku 2024. Najliczniejszg grupg wsrdd przedstawicieli Rady sg Profesorowie (29 oséb) oraz
Profesorowie Instytutu (9 oséb) — jest to tgcznie 38 oséb. W tym gronie jedynie 13% stanowig kobiety
(5 oséb) i zadna z nich nie posiada tytutu profesora. Brak reprezentacji kobiet z tytutem profesora
moze wskazywac na bariery strukturalne, réznice w Sciezkach kariery wzgledem reprezentowanych
w Radzie mezczyzn czy opdznienie awanséw. Sposrdd pozostatych cztonkdéw rady 5 oséb ma stopien
doktora habilitowanego, 2 osoby ma stopiert doktora oraz 1 osoba ma stopien magistra. Rozktad
procentowy w tej grupie jest nastepujacy: kobiety 25 %, mezczyzni 75 %. Widac zatem, ze udziat
kobiet jest wyzszy (25%) niz wsrod profesoréw (13%). Moze to oznaczaé, ze sposréd cztonkéw Rady
w mtodszych kadrach jest wieksza rownowaga ptci, ale nie przektada sie jeszcze na najwyzisze stopnie

kariery.

W Instytucie dziatata Wroctawska Szkota Doktorska Instytutow Polskiej Akademii Nauk (WSD IPAN).
Byta to miedzynarodowa iinterdyscyplinarna szkota doktorska prowadzona wspdlnie przez dwa
instytuty Polskiej Akademii Nauk — INTiBS PAN oraz IITD PAN (Instytut Immunologii i Terapii
Doswiadczalnej PAN). Stanowiska Kierownika Szkoty objete byto przez kobiete (pracownik INTiBS), a
funkcje zastepcy petnit mezczyzna (pracownik IITD). W sktad Rady SWSD IPAN wchodzito 57% kobiet
i 43% mezczyzn. W listopadzie 2025 rozpoczeta swojg dziatalnos¢ Szkota Doktorska INTiBS PAN, ktérej
kierownictwo objat mezczyzna, a funkcje zastepcy petni kobieta. Powotano Rade Szkoty Doktorskiej,

w ktorej rozktad ptci jest nastepujacy: kobiety - 25%, mezczyzni — 75 %.

Analizujgc powyzsze dane mozna wyciggnac¢ wnioski, Ze istniejg bariery w zapewnieniu odpowiedniej
reprezentacji kobiet na stanowiskach decyzyjnych i doradczych. W INTiBS PAN mozna zidentyfikowac
gtéwnie bariery strukturalne — w kadrze Instytutu stanowiska profesoréw zajmuje 23 mezczyzn,
stanowiska profesoréw INTiBS PAN 14 oséb (5 kobiet i 9 meziczyzn). Ze wzgledu na przewage
mezczyzn wsrdd pracownikéw o najwyzszych kwalifikacjach i stopniach naukowych, kobiety stanowig
niewielki odsetek oséb spetniajgcych wymagania do petnienia funkcji kierowniczych. W pionie
administracyjnym sytuacja jest odwrotna, co zwigzane jest przede wszystkim z wyksztatceniem osdéb

sprawujgcych poszczegdlne stanowiska.

Zapewnienie réwnowagi pfci w procesach decyzyjnych wymaga podejscia systemowego,
obejmujgcego zarowno wzrost reprezentacji, jak i modyfikacje kultury organizacyjnej oraz procedur
decyzyjnych. Nalezatoby rozwazyé sformutowanie zalecen dotyczacych powierzania zaréwno
kobietom jak i mezczyznom funkcji w kadrze zarzadczej. Istotne jest takze komunikowanie potrzeby

uwzgledniania ptci przy zgtaszaniu kandydatéow na recenzentdw czy cztonkdw komisji



w postepowaniach o nadanie stopnia doktora i doktora habilitowanego. Niezbedne jest wiec
podejmowanie dziatan sprzyjajgcych awansowi kobiet na stanowiska naukowe, a takze
uwzglednianie réwnowagi ptci przy powotywaniu recenzentéw, cztonkéw komisji i innych ciat
decyzyjnych. Kluczowe jest réwniez ksztattowanie kultury organizacyjnej opartej na zasadach

rownosci.

Obszar 3. Rownowaga ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery.

Aby przeprowadzi¢ analize réwnosci pfci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery w pierwszej
kolejnosci nalezy siegng¢ po dane ogdlne dotyczace zatrudnienia w Instytucie. Analizie poddano
dane dotyczace zatrudnienia w dniu 01.01.2026 r. W Instytucie zatrudnionych byto 187 osédb,
a w ramach Studium Doktoranckiego i Szkoty Doktorskiej uczyto sie 29 doktorantow.

Rozktad pfci przedstawia sie nastepujgco: 62% stanowig mezczyzni, a 38% stanowia kobiety.
Wzgledem danych z lat ubiegtych stosunek ten nieznacznie sie zmienit, ale pozostaje na podobnym
poziomie (2024 — kobiety 36,6%, mezczyzni 63,4%, 2023: kobiety 40,1%, mezczyzni 59,9%,
01.01.2023: kobiety 40,2%, mezczyzni 59,8 %). Udziat kobiet nieznacznie wzrdst wzgledem 2024 r.,
ale pozostaje nizszy niz w latach 2023—-2024, kiedy kobiety stanowity okoto 40% zatrudnionych.

Oznacza to, ze globalna struktura ptci w Instytucie jest stabilna.

Pracownicy (01.01.2026) Doktoranci (01.01.2026)
38,0% 44,8%
62,0% 55,2%
K =M K =M

Poddano szczegétowej analizie dane kadrowe w zaleznosci od sprawowanego stanowiska. Podobnie
jak w roku ubiegtym na stanowiskach administracyjnych dominujg kobiety 76,7%, a taki rozkfad jest
typowy dla zawoddéw administracyjno-biurowych. W skfad tego pionu wchodzg Dziat Finansowo-
Ksiegowy, Dziat Zakupow oraz pracownicy administracyjni w Dziale Utrzymania Infrastruktury. Wéréd
pracownikéw wsparcia sytuacja jest odmienna — kobiety stanowig 23,3%, podczas gdy mezczyzni
stanowig 76,7%, ale wynika¢ to moze z charakteru konkretnych stanowisk pracy — pracownicy
wsparcia to m. in. stanowiska konserwatorskie, stanowiska pracy w warsztatach, serwis porzagdkowy,

warsztat szklarski i inne. Zatem, w INTiBS utrzymuje sie charakterystyczna dla rynku pracy segregacja



Rozktad ptci w strukturze oorganizacyjne (01.01.2026)
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zawodowa ze wzgledu na pteé, ale nie wynika ona z dyskryminacji w rekrutacji, lecz z profilu

stanowisk.

Dokonano analizy struktury zatrudnienia w oddziatach naukowych. W sktad oddziatéw naukowych
wchodzg pracownicy naukowi, doktoranci oraz pracownicy inzynieryjno-techniczni stanowiacy
wsparcie dla pozostatych. Wsréd pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach naukowych 69,3 %
stanowig mezczyzni, a 30,7 % kobiety, a wsréd pracownikow technicznych rozktad ptci to 60,7 %

mezczyzni, 39,3 % kobiety.

Pracownicy oddziatow (01.01.2026)

100%
80% I

60%

40%
55,6%

20% 41,7%

20,0% 27,3% 27,3% 30,8% 25,0%

0%
OBM OBS OChNiK OFB ONTIN 0sO OTMS

K mM

Zauwazy¢ mozna, ze podobnie jak jest w przypadku catego Instytutu, w oddziatach pracuje wiecej
mezczyzn. Wyjatkiem je Oddziat Fizykochemii Biomedycznej, gdzie rozktad procentowy jest zupetnie
inny. Wynikaé to moze ze specyfiki prowadzonych tam badan naukowych, charakterystyki dyscypliny
czy odmiennego naptywu kandydatow zewnetrznych lub absolwentéw okreslonych kierunkéw.
Rdéznice miedzy oddziatami majg Zrédta w profilu naukowym, a nie w praktykach rekrutacyjnych.

Kobiety sg obecne w dziatalnos$ci naukowej, ale stanowig mniejszosc.
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W Szkole Doktorskiej, w dniu 01.01.2026, uczyto sie 29 doktorantéw (13 kobiet i 16 mezczyzn).

Struktura doktorantdw jest silnie zréznicowana miedzy oddziatami — nie ma jednolitego trendu dla

catego Instytutu. Zréznicowanie moze wynikac ze: specyfiki badan, typowych sciezek edukacyjnych

w danych dyscyplinach, wczesniejszego naboru i preferencji kandydatow.
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Rozktad ptci ze wzgledu na rok ksztatcenia w INTiBS wskazuje na brak aktualnego trendu — niektére

roczniki sg zdominowane przez mezczyzn, a inne przez kobiety. Wahania pomiedzy kolejnymi latami

mogg S$wiadczy¢ o losowym charakterze rekrutacji, zaleznym od obszaréw badawczych i

zainteresowania w danym roku.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

25%

Rok |

Szkota Doktorska (stan na 01.01.2026)

0%

100%

67%

33% 40%

0

Rok II Rok IlI Rok IV Rok V Rok VI

11




Proces rekrutacji i rozwoju kariery w Instytucie sg kluczowymi elementami zapewniajgcymi naptyw
wykwalifikowanej kadry oraz wspierajagcymi dalszy rozwéj naukowy pracownikéw i doktorantow.
Rekrutacja prowadzona jest w oparciu o kryteria merytoryczne, transparentne procedury oraz
publiczne ogtoszenia konkursowe, tak aby zapewni¢ réwne szanse wszystkim kandydatom. W
postepowaniach konkursowych szczegdlny nacisk ktadzie sie na kompetencje, osiggniecia naukowe
oraz zgodnos¢ profilu kandydata z potrzebami danej jednostki badawczej lub administracyjnej.
Jednoczesnie Instytut dazy do tego, by procesy rekrutacyjne byty przejrzyste, a komisje konkursowe
dziataty zgodnie z zasadami réwnego traktowania i niedyskryminacji. Opracowano neutralne ptciowo
ogtoszenia konkursowe, zardwno na stypendia, jak i stanowiska naukowe oraz w przypadku rekrutacji

do Szkoty Doktorskie;j.

W zwigzku z realizacjg projektow naukowych, w Instytucie prowadzona jest rekrutacja na stypendia
naukowe. W roku 2025 przeprowadzono tgcznie 19 konkurséw na stypendium naukowe,
rozstrzygnieto 15 konkurséw, w ktérych wygrato: 73% kobiet, 27% mezczyzn). Na stanowisko stazysty
podoktorskiego (post-doc) przeprowadzono tagcznie 7 konkurséw, 1 nierozstrzygniety, w pozostatych
rozktad ptci byt 50% - 50%. Dodatkowo przeprowadzana byta réwniez rekrutacja specjalnej do Szkoty

Doktorskiej. Przeprowadzono 11 konkursow (w tym 3 nierozstrzygniete), a rozktad pfci byt 50% - 50%.

Jesli chodzi o rozwdj kariery naukowej w Instytucie analizowane dane nalezy odnies¢ do danych
wyjsciowych dotyczacych struktury zatrudnienia i rozktgadu ptci w INTiBS PAN. Realizacja ksztatcenia
w Szkole Doktorskiej konczy sie obrong pracy doktorskiej i wypromowaniem doktoranta. W roku
2025 wypromowanych byto 2 doktoréw (1 kobieta, 1 meziczyzna). Wynika to z przediuzenia
ksztatcenia niektérych doktorantéw bedgcych na IV roku ksztatcenia. W roku 2025 zaden z
pracownikéw INTiBS PAN nie uzyskat tytutu naukowego profesora, ale 3 osoby (3 mezczyzn) uzyskato

stopien doktora habilitowanego.

Analiza danych dotyczacych zatrudnienia i sciezek kariery w Instytucie pokazuje, ze proces rekrutacji
oraz system rozwoju zawodowego funkcjonujg stabilnie, w oparciu o transparentne procedury i
kryteria merytoryczne. W dniu 01.01.2026 r. w Instytucie pracowato 187 osdb, a w Szkole
Doktorskiej ksztatcito sie 29 doktorantow. Struktura ptci w catej jednostce pozostaje wzglednie stata
W czasie — 62% stanowig mezczyzni, a 38% kobiety — co wskazuje na ogdling stabilnos¢ zatrudnienia
W ujeciu ptciowym.

Instytut zapewnia rowne szanse w procesach rekrutacji i ksztatcenia, natomiast najwieksze rdznice
pojawiajg sie na wyzszych etapach kariery naukowej. Wynikajg one przede wszystkim z historycznej

struktury zatrudnienia i przewagi mezczyzn w grupie najwyzej wykwalifikowanej kadry.
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Sytuacja w Instytucie zwigzana z dysproporcjg na stanowiskach kierowniczych i naukowych wynika z
faktu, ze Instytut dysponuje okreslonymi zasobami ludzkimi — awansom podlegajg juz pracujace
osoby, a rozktad ptci w poszczegdlnych grupach jest znany. W procesie oceny pracownikéw i rozwoju
kariery, nalezy uwzglednié rdzne style pracy i podejscie do zadania, ktére mogg wynikac z réznych
doswiadczen zyciowych i ptci. To oznacza, ze nie powinno sie opierac decyzji o awansie czy podwyzce
wytgcznie na kryteriach tradycyjnie zwigzanych z meskimi stereotypami. Zamiast tego, nalezy
uwzgledniaé réznorodnos¢ i rézne umiejetnosci, ktérymi dysponujg pracownicy, niezaleznie od ich

ptci.

Podsumowujac, réwnowaga ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery wymaga regularnego
monitorowania i weryfikacji, aby upewnic sie, ze podejmowane dziatania sg skuteczne. Oznacza to,
ze nalezy prowadzi¢ systematyczne badania i analizy, aby zidentyfikowaé obszary, w ktérych nadal

istniejg nieréwnosci ptci i wdraza¢ odpowiednie korekty.

Obszar 4. Wiaczenie kwestii pici do badan i tresci dydaktycznych

Systematyczne monitorowanie mozliwosci wtgczenia kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych to
wazna inicjatywa, ktdéra pozwala na uwzglednienie pfci jako waznego czynnika w procesie
badawczym i dydaktycznym. Charakter badan naukowych prowadzonych w Instytucie, tj. nauki
Sciste, w szczegdlnosci nauki fizyczne i chemiczne sprawia, ze nie jest celowe wtgczenie kwestii ptci
do badan i tresci dydaktycznej. Nalezy przede wszystkim skupic sie na umiejetnosciach wymaganych

do realizacji postawionych zadan i nie ma na to wptywu ptec osoby realizujgce;.

Prowadzony jest monitoring mozliwosci wigczenia kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych, ze
szczegdlnym uwzglednieniem dopasowania zakresu obowigzkdw na poszczegdlnych stanowiskach
badawczych. Na przykfad, jesli w danym obszarze dominujg mezczyzni, mozna rozwazy¢ zmiany
w rekrutacji lub w zakresie obowigzkéw, aby przyciggnaé i zatrzymaé wiecej kobiet na tych
stanowiskach. Dodatkowo, rekrutacja na stanowiska projektowe prowadzona jest na podstawie
neutralnych piciowo ogtoszern konkursowych. Procedury rekrutacji sg transparentne i oparte
wyltgcznie na kryteriach merytorycznych. Dobrym przyktadem jest rozktad pici w konkursach na
stypendia naukowe lub staze podoktorskie, gdzie zachowana jest rdwnowaga ptci lub nawet
odnotowano przewage kobiet, co potwierdza brak barier w dostepie do mozliwosci rozwoju
naukowego. Kwestia wymiaru ptci w projektach poruszona zostata podczas spotkania
zorganizowanego z okazji Dnia Kobiet oraz Dnia Dziewczat i Kobiet w Nauce. W dniu 07.03.2025
odbyto sie spotkanie pn. ,Skuteczne pozyskiwanie grantéw badawczych i stypendiéw naukowych”,

podczas ktérego badaczki z INTiBS PAN mogty podzieli¢ sie swoimi doswiadczeniami zwigzanymi z
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pozyskaniem i realizacjg grantow. Co wiecej, badaczki z INTiBS PAN aktywnie wiaczajg sie w akcje
promowania prac badawczych wsréd kobiet poprzez udziat w projekcie “Dziewczyny do nauki”.
Celem projektu jest promowanie nauki jako sciezki kariery zawodowej - zaréwno w obszarze
badawczym, jak i zarzadczym oraz sieciowanie kobiet zajmujgcych sie zawodowo dziatalnoscig
naukowg, a projekt skierowany jest do maturzystek, studentek i doktorantek kierunkéw

technicznych i $cistych oraz naukowczyn z obszaru STEM.

Systematyczne monitorowanie mozliwosci wigczenia kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych
oraz dopasowanie zakresu obowigzkéw na poszczegdlnych stanowiskach badawczych do pfci, wraz
z coroczng weryfikacjg opinii pracownikow i doktorantow, moze przyczyni¢ sie do stworzenia

bardziej réwnosciowego i sprawiedliwego sSrodowiska pracy i nauki.

Wiaczenie perspektywy pici do badan i ksztatcenia w Instytucie stanowi wazny element jakosci
procesu naukowego oraz realizacji projektéw. Dziatania te zwiekszajg rzetelnosé badan, wspierajg
réoznorodnos¢ zespotdw, poprawiajg transparentno$é rekrutacji i pozwalajg spetni¢ wymogi
programow grantowych. Uwzglednianie kwestii ptci w badaniach oraz dydaktyce wpisuje sie w

szerzej rozumiang kulture réwnos$ciowg Instytutu i przyczynia sie do podnoszenia jakosci nauki.

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

Wprowadzenie jasnych, wewnetrznych regulacji dotyczagcych rownego traktowania,
przeciwdziatania dyskryminacji oraz zapobiegania niewtasciwym zachowaniom o podtozu
seksualnym jest niezbedne, aby stworzy¢ bezpieczne, uczciwe i profesjonalne srodowisko pracy.
Takie zasady powinny obejmowac szeroki zakres zagadnien, m.in. réwnos¢ szans przy zatrudnianiu,
rownosc¢ kobiet i mezczyzn, poszanowanie réznorodnosci zwigzanej z orientacjg seksualng i
tozsamoscig pfciowa, a takie mechanizmy zapobiegania molestowaniu i wszelkim formom
nieréwnego traktowania. Zasady te muszg by¢ sformutowane w sposéb przejrzysty i zrozumiaty dla
wszystkich pracownikdow. Powinny okresla¢ standardy i procedury dotyczace rekrutaciji,
zatrudnienia, podnoszenia kwalifikacji, wynagradzania oraz awansow, tak aby kazdy pracownik byt
traktowany w sposéb réwny i sprawiedliwy. Wazinym elementem jest takie ustanowienie
klarownych procedur reagowania na naruszenia tych zasad — w tym trybu zgtaszania incydentéw,
prowadzenia postepowan wyjasniajgcych oraz stosowania odpowiednich konsekwencji — co
pozwala skutecznie przeciwdziata¢ niepozgdanym zachowaniom i wzmacnia kulture szacunku w

organizacji.
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W zwigzku z powyzszym nadal trwajg prace koncepcyjne nad przygotowaniem wewnetrznych zasad
regulujgcych formalnie kwestie rownosci, dyskryminacji, niewtasciwych zachowan na tle
seksualnym. Istotne jest opracowanie Sciezek i zasad zgtaszania informacji i skarg dotyczacych
dyskryminacji, przemocy, molestowania oraz innych nieprawidtowosci. Co wiecej, planowana jest
organizacja szkolen dla pracownikdw, rozpowszechnianie materiatdéw zwiekszajgcych wiedze na
temat réwnosci oraz zjawisk dyskryminacji, przemocy i molestowania jest niezwykle wazna, aby
poprawié Swiadomosc¢ pracownikdw i spotecznosci zwigzanej z organizacjg na te kwestie. Stworzenie
i przestrzeganie wewnetrznych zasad rownosci i zapobiegania dyskryminacji jest nie tylko moralnie
stuszne, ale réowniez ma pozytywny wptyw na wyniki organizacji. Dziatania te zwiekszajg
zaangazowanie pracownikdéw, poprawiajg ich wydajno$¢, zmniejszajg rotacje pracownikow i

korzystnie wptywajg na wizerunek firmy.

W INTiBS PAN uregulowana zostata sprawa zgtoszen wewnetrznych poprzez wprowadzenie
»Regulaminu zgtoszerh wewnetrznych” (Zarzadzenie Dyrektora nr 02/09/2024, z dnia 23 wrzesnia
2024 r.). Regulamin ten okresla wewnetrzng procedure zgtaszania naruszen prawa stosowang w

INTIBS, rdwniez na tle réwnosciowym i stanowi ochrone dla osoby zgtaszajacej.

Osoba petnigca funkcje Petnomocnika Dyrektora ds. ROwnosci odbywata szkolenie majgce na celu
podniesienie kwalifikacji dotyczacych GEP — szkolenie pn. ,,Uwzglednianie wymiaru ptci w realizacji
badan naukowych w projektach programu Horyzont Europa — podejscie praktyczne”, w ktérym
przedstawione byly wszelkie zagadnienia dotyczgce szeroko pojetej rownosci ptci. W programie UE
na lata 2021-2027 uwzglednione zostaty takie zagadnienia jak: rGwnouprawnienie ptci jako tzw.
priorytet przekrojowy, stuzgcy zapewnieniu szerszego uczestnictwa i wzmocnieniu europejskiej
przestrzeni badawczej, wiaczenie wymiaru ptci do tresci badan i innowacji, réwnowaga pfci
w zespotach badawczych. Zagadnienia te powinny zostaé¢ uwzglednione w realizowanych

w Instytucie dziataniach.

Organizacja szkolen lub rozpowszechnianie materiatéw zwiekszajacych wiedze na temat réwnosci
oraz zjawisk dyskryminacji, przemocy i molestowania jest niezwykle wazna, aby poprawic
Swiadomos¢ pracownikow i spotecznosci zwigzanej z organizacjag na te kwestie. Dodatkowo,
organizacja szkolen lub rozpowszechnianie materiatéw zwiekszajgcych wiedze na temat réwnosci

i zapobiegania dyskryminacji moze wptyng¢ na zmiane kultury organizacyjnej i postaw pracownikéw.
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4. Whnioskii rekomendacje

Instytut Niskich Temperatur i Badan Strukturalnych im. W. Trzebiatowskiego Polskiej Akademii
Nauka we Wroctawiu (INTiBS) opracowat Plan Rownosci Ptci na lata 2022-2026, ktérego celem jest
stworzenie komfortowego miejsca pracy i rozwoju dla pracownikéw i doktorantéw opartego
o zasady réwnego i godnego traktowania. Plan ten zostat opublikowany w maju 2022 roku, a jego
wdrazanie rozpoczeto sie stopniowo. W raporcie przedstawiono wyniki wdrazania dziatan
zaplanowanych w ramach tego Planu. Dziatania te majg na celu przetamanie bariery pfci w
zatrudnieniu i stworzenie rdwnej szansy dla wszystkich pracownikéw i doktorantéw na rozwdj
kariery i realizacje zadan bez wzgledu na pteé. Wdrozenie Planu jest waznym krokiem w kierunku

rownosci ptci w miejscu pracy i pozytywnie wptynie na jakos$¢ i uzytecznosé prac badawczych.

W obszarze dotyczacym réwnowagi miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym oraz
kultury organizacyjnej instytucji wprowadzono zmiany w Regulaminie pracy, co dato mozliwos¢
whioskowania przez pracownikéw o dtuzszy okres korzystania z elastycznej organizacji pracy (np.
rok), w czasie ktérego bedzie wykonywaé prace czesciowo wg zwyczajnej dla jego stanowiska
organizacji pracy, a czesciowo — w ramach elastycznej, w zakresie uzgodnionym z kierownikiem
jednostki organizacyjnej lub oddziatu naukowego. Dzieki takim zapisom usystematyzowana zostata
mozliwos¢ pracy zdalnej i zadaniowej w przypadku sytuacji tego wymagajgcych. Dzieki
wprowadzonym zmianom pracownicy sprawujgcy opieke nad matymi dzieémi moga, zgodnie
z obowigzujgcym regulaminem, swiadczy¢ prace i wdrozona zostaje polityka wyréwnywania szans

ze wzgledu na pted.

Analiza rozktadu ptci w kadrze zarzadczej oraz gronach decyzyjnych Instytutu wykazata, ze na
stanowiskach dyrektorskich kobiety nie sg reprezentowane oraz nadal brak jest kobiet wsrdd
kierownikéw oddziatéw naukowych, ale w pionie administracyjnym dominujg kobiety. Oznacza to,
ze rébwnowaga pfci nie jest problemem ogdlnoinstytutowym, lecz jest wyraznie zalezna od rodzaju
stanowiska i Sciezki kariery. Kobiety rzadko sg wigczane do kluczowych proceséw decyzyjnych, ale
wynika to z przewagi mezczyzn w catej strukturze Instytutu. Podsumowujac, reprezentacja kobiet w
procesach zarzgdczych i decyzyjnych INTiBS PAN jest niska w obszarze naukowym, umiarkowana w
kierownictwie jednostek, a bardzo wysoka w administracji. Najwieksze dysproporcje wystepujg w
organach doradczych — tam kobiety napotykajg najwiecej barier strukturalnych. Konieczne s3
zatem dziatania wspierajgce awanse kobiet na stanowiska naukowe, uwzglednianie réownowagi ptci

przy wyborze recenzentéw, cztonkéw komisji etc. Oraz przede wszystkim budowanie kultury
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organizacyjnej sprzyjajagcej rownosci. Osiggniecie réwnowagi ptci wymaga dziatan
dtugoterminowych, obejmujgcych zaréwno wzrost reprezentacji, jak i zmiany kulturowe i

proceduralne.

Rownowaga pfci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery jest kluczowym elementem tworzenia
bardziej rownosciowego i sprawiedliwego srodowiska pracy. Analiza zatrudnienia i rozwoju kariery
w Instytucie pokazuje, ze procesy rekrutacyjne dziatajg stabilnie i s3 oparte na przejrzystych,
merytorycznych zasadach. Struktura ptci w catej jednostce pozostaje od lat wzglednie stata —
kobiety stanowig 38%, a mezczyzni 62% pracownikéw — co wskazuje na stabilnos¢ zatrudnienia pod
wzgledem pfci. Cho¢ rekrutacja i ksztatcenie prowadzone sg w sposéb zapewniajgcy réwne szanse,
najwieksze dysproporcje pojawiajg sie na wyzszych poziomach kariery naukowej. Wynikajg one
gtéwnie z historycznych uwarunkowan kadrowych i przewagi mezczyzn w grupie stanowisk
wymagajacych najwyzszych kwalifikacji. Awansujg bowiem osoby juz zatrudnione, a udziat kobiet w
tych grupach jest ograniczony. Aby osiggng¢ do réwnowagi ptci w procesie rekrutacji i rozwoju
kariery, nalezy podjg¢ szereg dziatan eliminujgcych bariery i nieréwnosci, z ktérymi kobiety czesto
sie spotykajg w procesie rekrutacji i rozwoju kariery. Warto uwzglednié rdzne style pracy i podejscie
do zadania, ktére mogg wynika¢ z réinych doswiadczen zyciowych i pitci, a takze regularnie
monitorowaé¢ i weryfikowa¢ podejmowane dziatania. Osiggniecie rdwnowagi ptci wymaga
zaangazowania dyrekcji, kadry zarzadzajgcej i pracownikéw, ktérzy powinni dziata¢ razem w
dtugofalowym planowaniu i dziataniu.

W obszarze witgczenia kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych systematyczne monitorowanie
mozliwosci wiaczenia kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych oraz dopasowanie zakresu
obowigzkéw na poszczegdlnych stanowiskach badawczych do pfci, wraz z coroczng weryfikacja
opinii pracownikéw i doktorantéw, moze przyczynié¢ sie do stworzenia bardziej rdwnosciowego
i sprawiedliwego sSrodowiska pracy i nauki. Ze wzgledu na specyfike prowadzonych badan — gtéwnie
w obszarze nauk Scistych, fizyki i chemii — wigczenie kwestii ptci do tresci naukowych nie ma
istotnego znaczenia merytorycznego i nie wptywa na realizacje zadan badawczych. Kluczowe s3
kompetencje, a nie ptec realizujgcych je oséb. Ze wzgledu na specyfike prowadzonych badan —
gtéwnie w obszarze nauk $cistych, fizyki i chemii — wtgczenie kwestii ptci do tresci naukowych nie
ma istotnego znaczenia merytorycznego i nie wptywa na realizacje zadan badawczych - kluczowe s3
kompetencje, a nie ptec realizujgcych je osdb. Kwestie réwnosci pici sg takze elementem dziatan
edukacyjnych i promocyjnych. W ramach wydarzen, takich jak spotkania z okazji Dnia Kobiet i Dnia
Dziewczat i Kobiet w Nauce, omawiane sg zagadnienia zwigzane z udziatem kobiet w projektach i
aplikowaniu o granty. Badaczki z Instytutu aktywnie angazujg sie réwniez w inicjatywy

popularyzujgce nauke wsrdd kobiet, m.in. w projekt ,Dziewczyny do Nauki”.
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W Instytucie prowadzone sg dziatania majgce na celu stworzenie jasnych zasad dotyczacych
rownego traktowania, przeciwdziatania dyskryminacji oraz zapobiegania przemocy i molestowaniu
seksualnemu, obejmujgcych m.in. procedury zgtaszania naruszen oraz ochrone oséb zgtaszajgcych.
Wprowadzony ,Regulamin zgtoszen wewnetrznych” oraz planowane szkolenia i materiaty
edukacyjne wzmacniajg swiadomos¢ pracownikéw i wspierajg budowanie kultury opartej na
szacunku i bezpieczerstwie. Dziatania te wpisujg sie w europejskie standardy réwnosciowe i

stanowig istotny element odpowiedzialnego funkcjonowania Instytutu.
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