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I.  Wprowadzenie
Plan Rownosci Ptci (Gender Equality Plan, GEP) na lata 2026—2029 okresla cele oraz dziatania
Instytutu Fizyki Plazmy i Laserowej Mikrosyntezy (IFPiLM) w zakresie zapewnienia réwnosci
szans kobiet i mezczyzn, przeciwdziatania dyskryminacji oraz budowania przyjaznego
srodowiska pracy i rozwoju naukowego. Dokument stanowi kontynuacje dziatan
realizowanych w latach 2023-2025 oraz element systemu zarzgdzania strategicznego
Instytutu.

Instytut Fizyki Plazmy i Laserowej Mikrosyntezy, dalej zwany Instytutem, prowadzi badania
naukowe o istotnym znaczeniu w obszarze fizyki plazmy oraz technologii syntezy jadrowej,
ukierunkowane na rozwdj bezpiecznych metod wykorzystania kontrolowanej fuzji jagdrowej do
wytwarzania energii elektrycznej. Zakres dziatalnosci obejmuje rowniez badania w obszarze
diagnostyki plazmy, zaawansowanych technologii pomiarowych, silnikéw plazmowych
oraz eksperymentalnych uktadéw typu plasma focus, realizowane z wykorzystaniem wtasnej
infrastruktury badawcze;j.

Dziatalno$¢ Instytutu prowadzona jest w miedzynarodowym, interdyscyplinarnym
srodowisku. IFPiLM utrzymuje statg wspotprace z osSrodkami badawczymi w Europie i poza nig
oraz uczestniczy w programach miedzynarodowych, w szczegdlnosci w ramach Programu
Ramowego Euratom oraz inicjatywy EUROfusion, ktorej realizacja w Polsce jest koordynowana
przez Instytut od 2005 roku. Charakter tych dziatarh wymaga stosowania wysokich standarddéw
w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi, przejrzystosci proceséw oraz zapewnienia réwnego
dostepu do mozliwosci rozwoju zawodowego i naukowego.

Instytut stosuje w swojej dziatalnosci zasady wynikajgce z europejskich ram prawnych
i strategicznych, w tym Dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca
2006 r. dotyczacej réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu i pracy, Strategii
Komisji Europejskiej na rzecz réwnosci pfci na lata 2026—-2030, Deklaracji z Lublany w sprawie
rownosci ptci w badaniach i innowacjach oraz zasad Europejskiej Karty Naukowca. Dokumenty
te stanowig podstawe wdrazania polityk niedyskryminacyjnych, przejrzystosci zatrudnienia
oraz rownowagi pfci w sektorze badawczo-rozwojowym.

Réwnosé ptci stanowi jeden z priorytetdéw Europejskiej Przestrzeni Badawczej oraz cel
o charakterze horyzontalnym w politykach Unii Europejskiej, a takze wpisuje sie w zatozenia
Agendy 2030 Naroddw Zjednoczonych w zakresie zréwnowazonego rozwoju. Instytut realizuje
polityke przeciwdziatania wszelkim formom dyskryminacji oraz zapewnienia réwnego
traktowania w dostepie do zatrudnienia, awansu, rozwoju zawodowego i uczestnictwa
w dziatalnosci naukowej, niezaleznie od pfci, wieku, narodowosci, orientacji seksualnej lub
innych cech chronionych.

W latach 2023-2025 wdrozono w Instytucie rozwigzania systemowe w zakresie polityki
rownosci ptci, obejmujgce w szczegdlnosci formalne procedury antymobbingowe



i antydyskryminacyjne! oraz struktury organizacyjne odpowiedzialne za koordynacje,
monitorowanie i raportowanie dziatarn w obszarze réwnosci ptci?2. Wprowadzono réwniez
mechanizmy umozliwiajgce systematyczne monitorowanie struktury zatrudnienia
oraz udziatu kobiet i mezczyzn w dziatalnosci naukowej, projektowej i kierownicze;j.

W czasie obowigzywania Planu Réwnosci Pici na lata 2023-2025, w Instytucie odnotowano
udziat kobiet w kadrze naukowej na poziomie ok. 37% oraz stabilng reprezentacje kobiet
w kadrze kierowniczej na poziomie ok. 40%.

W zwigzku z powyzszym Plan Réwnosci Pfci na lata 2026—2029 ma charakter utrzymujgco-
rozwojowy, z elementami interwencyjnymi w wybranych obszarach i monitorujacy osiggniete
rezultaty w zakresie rdwnosci ptci oraz optymalizujgcy wdrozone procedury, a nie naprawczy.
Obejmuje dziatania ukierunkowane na utrzymanie osiggnietych standardéw, systematyczng
analize zmian zachodzacych w Instytucie w zakresie réwnosci ptci, identyfikacje obszarow
wymagajacych udoskonalenia oraz budowanie swiadomosci wsrdd pracownikéw w zakresie
znaczenia rownosci szans, przeciwdziatania dyskryminacji oraz promowania wiaczajgcej
kultury organizacyjnej. Plan ma charakter prewencyjny, obejmujacy zaréwno dziatania
monitorujace, jak i interwencyjne w przypadku identyfikacji istotnych odchylen wskaznikéw.
Petni funkcje narzedzia wspierajgcego ciggte doskonalenie polityk réwnosci ptci
oraz wzmachiajgcego potencjat Instytutu jako nowoczesnej, otwartej, odpowiedzialnej
spotecznie i w petni wspierajacej organizacji badawczej dziatajgcej w miedzynarodowym
srodowisku naukowym.

Il. Podsumowanie zmian zaistniatych w latach 2023-2025

Okres realizacji Planu Réwnosci Ptci w latach 2023—-2025 przynidst istotne zmiany zaréwno
w zakresie struktury zatrudnienia, jak i funkcjonowania mechanizméw organizacyjnych
zwigzanych z zapewnieniem réwnego traktowania pracownikéw. Wdrozenie rozwigzan
instytucjonalnych, takich jak procedury antymobbingowe oraz powotanie odpowiednich
struktur odpowiedzialnych za ich realizacje, stworzyto formalne ramy dla ksztattowania
polityki réwnosci ptci. Jednoczesnie analiza danych ilosciowych oraz wynikéw badan
ankietowych wskazuje na zréznicowany charakter efektéw tych dziatan.

W analizowanym okresie liczba pracownikdéw ulegata niewielkim zmianom, przy jednoczesnym
zachowaniu zblizonych proporcji pfci. W 2023 roku zatrudnionych byto 52 mezczyzn i 33
kobiet, w 2024 roku odpowiednio 44 mezczyzn i 31 kobiet, natomiast w 2025 roku 43
mezczyzn i 30 kobiet. Dane te wskazujg na stabilno$¢ struktury zatrudnienia oraz brak
istotnych zmian liczebnosci zespotu. Jednoczesénie analiza przeptywow kadrowych pokazuje,

1 Zarzadzenie Dyrektora IFPiLM nr 20/2024 z dnia 18 czerwca 2024 roku w sprawie: wprowadzenia procedury
antymobbingowej w IFPiLM

2 Zarzadzenie Dyrektora IFPiLM nr 16/2023 z dnia 28 czerwca 2023 roku w sprawie: wprowadzenia w zycie
Planu Réwnosci Ptaci (GEP — Gender Equality Plan)
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ze w 2023 roku zatrudniono 6 mezczyzn i 2 kobiety, przy odejsciu 11 mezczyzn i 2 kobiet,
w 2024 roku zatrudniono 3 meziczyzn, bez zatrudnienia kobiet, przy odejsciu 8 mezczyzn
i 2 kobiet, natomiast w 2025 roku zatrudniono 1 mezczyzne i 3 kobiety, przy odejsciu
2 mezczyzn i 5 kobiet. Wskazuje to na brak wyraznego trendu w zakresie zmian struktury
piciowej, a raczej na fluktuacje wynikajgce z indywidualnych decyzji kadrowych.

Struktura zatrudnienia wedfug grup stanowisk pozostaje wzglednie stabilna. W grupie
pracownikéw naukowych liczba kobiet wynosita odpowiednio 18 w 2023 roku, 19 w 2024 roku
oraz 17 w 2025 roku, przy liczbie mezczyzn wynoszacej odpowiednio 31, 31 i 30. Oznacza to
utrzymanie udziatu kobiet na poziomie okoto 36—-38% w tej grupie. W grupie pracownikéw
badawczo-technicznych widoczny jest spadek liczby kobiet z 3 w 2023 roku do 0 w latach
2024-2025, co skutkuje catkowitym brakiem reprezentacji kobiet w tej kategorii w ostatnich
latach analizowanego okresu. W grupie pracownikow administracyjnych utrzymuje sie
przewaga kobiet (9 kobiet i 4 mezczyzn), natomiast w grupie pracownikéw technicznych
dominujg mezczyzni (3—-5 mezczyzn wobec 1 kobiety). Struktura ta wskazuje na utrwalone
zrdznicowanie ptciowe pomiedzy grupami zawodowymi.

W odniesieniu do stanowisk kierowniczych mozna zaobserwowac wzgledng stabilnos¢ przy
jednoczesnych niewielkich przesunieciach. W 2025 roku funkcje Dyrektora lub Zastepcy
Dyrektora petnito 1 mezczyzna i 2 kobiety, natomiast w 2023 roku byto to 2 meziczyzn
i 1 kobieta. Ze wzgledu na zmieniajgcg sie strukture organizacyjng Instytutu (w 2024 roku w
Instytucie byty 4 zaktady, natomiast w 2025 juz tylko 2) trudno poréwnywac dokonane zmiany.
W 2025 roku kierownikami dwéch zaktadow byli mezczyzni, natomiast na 10
laboratoriéw/dziatow i sekcji, 4 z nich kierowane byty przez kobiety.

Analiza struktury zatrudnienia wedtug stazu pracy wskazuje na istotne zmiany w grupie
najmtodszych pracownikow. Liczba zatrudnionych kobiet ze stazem pracy w Instytucie do 2 lat
spadta z 9 w 2023 roku do 3 w 2025 roku, przy jednoczesnym spadku liczby mezczyzn z 11 do
4. Wiaze sie to ze wzglednym spadkiem naptywu nowych pracownikdw w analizowanym
okresie. W grupach o dtuzszym stazu pracy struktura pozostaje bardziej stabilna, przy czym
widoczna jest relatywnie wieksza liczba kobiet w przedziatach 10-20 lat stazu.

Struktura wiekowa pracownikéw wskazuje na dominacje grup w wieku powyzej 40 lat. W 2025
roku liczba pracownikéw w wieku 40-50 lat wynosita 24 osoby, a powyzej 50 lat 25 oséb,
podczas gdy w grupie do 30 lat byto 7 oséb. Wskazuje to na wzrost Sredniego wieku kadry
oraz ograniczony naptyw mtodszych pracownikow

W zakresie form zatrudnienia obserwuje sie dominacje zatrudnienia na petny etat. W 2025
roku 39 mezczyzn i 29 kobiet pracowato na petny etat, natomiast na niepetny etat
odpowiednio 4 mezczyzn i 1 kobieta. Jednoczesnie widoczny jest spadek liczby pracownikéw
zatrudnionych na czas okreslony z 16 mezczyzn i 8 kobiet w 2023 roku do 10 mezczyzn
i 4 kobiet w 2025 roku, przy utrzymaniu stabilnego poziomu zatrudnienia na czas nieokres$lony.
Moze to Swiadczy¢ o zwiekszeniu stabilnosci zatrudnienia.



W zakresie wynagrodzen obserwuje sie istotne zmiany w poziomie luki ptacowej (ang. gender
pay gap). W grupie pracownikdw naukowych wskaznik gender pay gap® zmieniat sie od
-17,77% w 2023 roku, przez - 4,40% w 2024 roku, do 2,53% w 2025 roku, co oznacza przejscie
od sytuacji, w ktorej srednie wynagrodzenia kobiet byty wyzsze, do niewielkiej przewagi
wynagrodzen mezczyzn. W grupie badawczo-technicznej brak kobiet w latach 2024-2025
uniemozliwia analize poréwnawczg. Natomiast w pozostatych grupach tj. w grupie
pracownikdw administracyjnych i pracownikéw technicznych wskaznik luki ptacowej ze
wzgledu na ptec (gender pay gap) przyjmuje wartosci ujemne: od — 7,71% w 2023 roku, - 5,58%
w 2024 roku do -1,43% w 2025 roku. Oznacza to, ze w kazdym analizowanym roku $rednie
roczne wynagrodzenie brutto kobiet byto wyzsze niz $rednie roczne wynagrodzenie brutto
mezczyzn. Jednoczesnie obserwowana réznica stopniowo maleje, wskazujgc na stopniowe
wyréwnywanie sie poziomu wynagrodzen kobiet i mezczyzn w tych grupach.

Analiza systemu premiowego wskazuje na poréwnywalny podziat przyznawanych premii
miedzy kobietami a mezczyznami. Udziat kobiet wsrdéd oséb otrzymujgcych premie wynidst
48% w 2023 roku, 50% w 2024 roku oraz 42% w 2025 roku przy catkowitym udziale kobiet w
zatrudnieniu wynoszacym odpowiednio ok. 39%, 41% i 41%. Dane te wskazuja, ze udziat kobiet
wsrod oséb otrzymujgcych premie byt co najmniej proporcjonalny do ich udziatu w strukturze
zatrudnienia. W 2024 roku liczba przyznanych premii byta niemal identyczna dla obu ptci, co
nie wskazuje na wystepowanie jednoznacznego trendu i uzasadnia potrzebe dalszego
monitorowania sytuacji. Jednoczesnie interpretacja danych za 2025 rok jest utrudniona,
poniewaz w tym okresie zmieniono regulamin premiowania, rozszerzajacy liczbe dostepnych
form premii. W zwigzku z tym zmiana ta mogta ograniczaé¢ poréwnywalno$¢ danych miedzy
latami.

W zakresie umiedzynarodowienia liczba pracownikéw zagranicznych spadta z 14 w 2023 roku
do 11 w latach 2024-2025. W odniesieniu do catkowitej liczby pracownikéw udziatu
obcokrajowcow w strukturze zatrudnienia w Instytucie utrzymuje sie na statym poziomie
wynoszgcym okoto 15%.

W rezultacie struktura zatrudnienia i zarzadzania utrzymuje korzystne wskazniki udziatu kobiet
zaréwno w kadrze naukowej, jak i na stanowiskach kierowniczych. Udziat kobiet w kadrze
naukowej osiggnagt poziom okoto 37%, natomiast w kadrze kierowniczej utrzymuje sie na
poziomie okoto 40%. Wskazuje to na stabilizacje i utrwalenie wczesniej obserwowanych
trenddw, co nalezy oceni¢ pozytywnie z punktu widzenia realizacji celow w zakresie rownosci
ptci. W Instytucie wszystkie kobiety i mezczyzni na stanowiskach naukowo-badawczych sg
zaangazowani w projekty badawcze finansowane ze zrédet zewnetrznych.

3 Wskaznik luki ptacowej (ang. gender pay gap) wyliczany zgodnie z Dyrektywg Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie wzmocnienia stosowania zasady
réwnosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn.



Istotnym elementem oceny zmian w analizowanym okresie sg wyniki ankiety pracowniczej
przeprowadzonej w 2025 roku w ramach dziatalnosci Rady Pracownikéw, w ktérej wzieto
udziat 50% pracownikéw Instytutu (37 pracownikéw).

Analiza funkcjonowania mechanizméw przeciwdziatania dyskryminacji wskazuje na ich
czesciowaq skutecznosé. Z jednej strony wysoki poziom rozpoznawalnosci funkcji Petnomocnika
ds. réwnego traktowania (78%) swiadczy o widocznosci tej roli w strukturze organizacyjne;j.
Z drugiej strony jedynie 32% pracownikéw deklaruje znajomosé sposobu kontaktu, a 21% nie
wie, gdzie zgtosi¢ problem lub nie zgtositoby go nikomu. Dane te wskazujg na ograniczong
operacyjnos¢ istniejgcych  mechanizméw oraz ryzyko niezgtaszania przypadkéw
nieprawidtowosci, co ostabia ich realng skutecznosé.

Podsumowujac, okres 2023—-2025 przynidst wyrazny postep w zakresie tworzenia formalnych
ram polityki w zakresie rownosci pfci oraz utrzymania korzystnych wskaznikéw strukturalnych.
Jednoczesnie analiza danych jakosciowych i ankietowych wskazuje na koniecznos¢ dalszego
doskonalenia funkcjonowania wdrozonych mechanizméw, w szczegdlnosci poprzez
zwiekszenie ich dostepnosci, przejrzystosci oraz skutecznosci operacyjnej. Whnioski te
uzasadniajg przyjecie w nowym Planie Réwnosci Pici podejscia o charakterze utrzymujgcym
i monitorujgcym, przy jednoczesnym nacisku na optymalizacje istniejgcych rozwigzan oraz
wzmachianie kultury organizacyjnej.
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Cele ogélne i zasady realizacji GEP

Celem Planu Réwnosci Pici (GEP) na lata 2026—2029 jest zapewnienie rownego traktowania
i rownych szans wszystkim pracownikom Instytutu, przy jednoczesnym zachowaniu zasady
doboru kadr i rozwoju naukowego opierajgcego sie na kompetencjach i osiggnieciach
naukowych.

Plan okresla kierunki dziatan Instytutu Fizyki Plazmy i Laserowej Mikrosyntezy im. Sylwestra
Kaliskiego w obszarze zapewnienia réwnego traktowania oraz réwnych szans rozwoju
zawodowego. Przyjete cele wynikajg bezposrednio z analizy danych ilosciowych i jakosciowych
zalata 2023-2025 uwzgledniajac zidentyfikowane obszary wymagajace dalszego doskonalenia
w szczegolnosci: rozbieznosé¢ miedzy formalnym funkcjonowaniem mechanizmoéw, a ich
postrzegang skutecznoscig i zréznicowane doswiadczenia pracownikéw w zakresie réwnego
traktowania.

Realizacja Planu na rzecz réwnosci pici opiera sie na nastepujgcych zasadach. Po pierwsze,
wszystkie dziatania respektujg nadrzedng zasade, zgodnie z ktérg decyzje kadrowe i naukowe
oparte sg na kompetencjach, dorobku oraz jakos$ci pracy. Po drugie, Plan nie przewiduje
mechanizmdéw kwotowych, koncentrujac sie na zapewnieniu réwnosci szans, eliminowaniu
potencjalnych barier systemowych oraz podejmowaniu dziatan adekwatnych do
zidentyfikowanych potrzeb. Po trzecie, dziatania majg charakter proporcjonalny i sg
dostosowane do rzeczywistych potrzeb Instytutu, wynikajgcych z analizy danych. Po czwarte,
realizacja Planu opiera sie na systematycznym monitorowaniu wskaznikéw oraz cyklicznej
ewaluacji podejmowanych dziatan.

Podstawowym zatozeniem Planu jest wspieranie osiggnietego poziomu réwnowagi pfci
w strukturze zatrudnienia oraz w kadrze kierowniczej, a takze promowanie réwnosci szans
oraz kultury organizacyjnej opartej na zasadach réwnego traktowania, réznorodnosci oraz
niedyskryminacji. Jednoczesnie procesy rekrutacyjne iawanse pozostang w petni
transparentne oraz oparte na kryteriach merytorycznych. Przeprowadzone analizy wskazuja,
ze Instytut osiggnat stabilny poziom reprezentacji kobiet w kadrze naukowej i zarzadzajacej,
co uzasadnia przyjecie podejscia ukierunkowanego na utrzymanie tego stanu, monitorowanie
zmian oraz zapobieganie ewentualnym odchyleniom.

Istotnym celem Planu jest zwiekszenie efektywnosci funkcjonowania wdrozonych
mechanizmdéw organizacyjnych, w szczegdlnosci w obszarze przeciwdziatania niewtasciwym
zachowaniom oraz zapewnienia realnej dostepnosci procedur zgtaszania nieprawidtowosci.
Wyniki ankiety pracowniczej wskazujg na rozbieznos¢ miedzy formalnym istnieniem tych
mechanizméw a ich postrzegang dostepnoscia i skutecznos$cig, co wymaga dziatan
usprawniajacych.

Kolejnym obszarem dziatan jest wzmocnienie kultury organizacyjnej opartej na wzajemnym
szacunku, przejrzystosci oraz odpowiedzialnosci. Pomimo relatywnie wysokiego poziomu



deklarowanego szacunku w relacjach zawodowych, wyniki badan wskazujg na istotng skale
doswiadczen niewtasciwych zachowan oraz napie¢ w s$rodowisku pracy. Dziatania
przewidziane w tym obszarze koncentrujg sie na wzmacnianiu standardéw zarzgdzania
oraz budowaniu srodowiska pracy sprzyjajacego efektywnej wspotpracy.

Waznym obszarem dziatan pozostaje monitorowanie oraz analiza udziatu pracownikow
w dziatalnosci naukowej i projektowej w kontekscie réwnego dostepu kobiet i mezczyzn do
projektéw badawczych.

Plan uwzglednia réwniez rozwdj srodowiska pracy w kontekscie jego umiedzynarodowienia.
Zapewnienie szerokiej dostepnosci informacji w jezyku angielskim oraz mozliwo$é petnego
udziatu w Zzyciu Instytutu dla pracownikéw obcojezycznych stanowig istotny element
budowania otwartego i wspierajgcego srodowiska naukowego.

W konsekwencji Plan przyjmuje podejscie ewolucyjne, skoncentrowane na utrzymaniu
osiggnietych rezultatéw, zwiekszaniu efektywnosci istniejacych rozwigzan oraz dalszym
doskonaleniu $rodowiska pracy, przy zachowaniu wysokich standardéw naukowych
i organizacyjnych.

Przyjete podejscie uwzglednia réwniez ryzyka wynikajgce ze specyfiki Instytutu jako
niewielkiej jednostki badawczej, w szczegdélnosci ograniczong liczebno$¢ kadry
oraz wynikajgce z niej ograniczenia interpretacyjne danych.



lll. Cele szczegétowe Planu
Cele szczegétowe Planu Rownosci Ptci stanowig uszczegétowienie celéw ogdlnych i okreslajg
konkretne dziatania, ktdre Instytut bedzie realizowaé w latach 2026-2029. Zostaty one
pogrupowane w sze$¢ obszaréow odpowiadajgcych kluczowym aspektom funkcjonowania
Instytutu, takim jak srodowisko pracy, procesy kadrowe, rozwdj kariery naukowej, zarzgdzanie
oraz dostepnosé i inkluzywnos¢.

Realizacja celdw szczegétowych bedzie oparta na systematycznym monitorowaniu
wdrazanych dziatan oraz okresowej ocenie ich skutecznosci. Dla kazdego obszaru okreslono
zakres dziatan, grupy docelowe, osoby odpowiedzialne oraz mierzalne wskazniki realizacji, co
pozwoli na biezgcg kontrole postepdw oraz zapewnienie przejrzystosci wdrazania Planu.

CEL 1: Przeciwdziatanie dyskryminacji i redukcja niewtasciwych zachowan

W nadchodzacym okresie kluczowym celem Instytutu bedzie zapewnienie skutecznego
funkcjonowania juz wdrozonych mechanizméw przeciwdziatania dyskryminacji oraz ich
systematyczne doskonalenie. Instytut wdrozy dziatania ukierunkowane na ograniczenie
wystepowania i tolerancji dla niewtasciwych zachowan w miejscu pracy oraz poprawe
Swiadomosci i zaufania pracownikdw do systemu zgtaszania nieprawidtowosci. Dziatania te sg
odpowiedzia na wyniki ankiety wskazujgce na istotng skale doswiadczen niewtasciwego
traktowania oraz ograniczong znajomos¢ procedur zgtoszeniowych. Istotnym elementem
bedzie réwniez szersza informacja o kanatach zgtaszania nieprawidtowosci oraz systematyczne
dziatania edukacyjne skierowane do wszystkich grup pracownikéw, w tym kadry kierowniczej
i 0s6b uczestniczacych w procesach rekrutacyjnych.

Dziatanie 1.1: Opracowanie i wdrozenie standardéw komunikacji i zachowan w miejscu
pracy

Opis: Przygotowanie oraz udostepnienie pracownikom zbioru standardéw dotyczgcych
komunikacji, wspdtpracy oraz zasad wtasciwego zachowania w srodowisku pracy, w tym
przyktady zachowan pozgdanych i nieakceptowalnych, sytuacji mogacych stanowi¢ przejaw
dyskryminacji, mobbingu lub nieréwnego traktowania. Dziatanie ma na celu ujednolicenie
standardéw organizacyjnych oraz wspieranie kultury pracy opartej na szacunku

i odpowiedzialnosci.

Czas realizacji: opracowanie materiatow — 2026

Wskaznik realizacji: opracowane i udostepnione materiaty informacyjne; wigczenie
standardéw do procesu wdrazania nowych pracownikéw

Grupa docelowa: Wszyscy pracownicy

Osoba odpowiedzialna: Petnomocnik ds. réwnego traktowania, Komisjg ds. Rownego
Traktowania

Dziatanie 1.2: Dziatania informacyjne dotyczgce zasad réwnego traktowania
Opis: Realizacja cyklicznych kampanii informacyjnych (np. mailing, plakaty, intranet),
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majgcych na celu zwiekszenie $wiadomosci pracownikéw w zakresie rownego traktowania,
dostepnych procedur oraz sposobdw reagowania na nieprawidtowosci oraz ich zgtaszania.
Czas realizacji: IV kwartat kazdego roku (2026-2029)

Wskaznik realizacji: Liczba kampanii informacyjnych, wzrost pracownikéw deklarujgcych
znajomosc procedur; Zmniejszenie odsetka pracownikéw deklarujgcych doswiadczenie
niewtasciwych zachowan w badaniach ankietowych do 2029 r.

Grupa docelowa: Wszyscy pracownicy

Osoba odpowiedzialna: Petnomocnik ds. réwnego traktowania

Dziatanie 1.3: Szkolenia z zakresu réownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji
Opis: Organizacja szkolen dla nowych pracownikéw i obecnych pracownikéw oraz kadry
kierowniczej. Program obejmie m.in. tematyke uprzedzen nieswiadomych (unconscious bias)
i zasad rownego traktowania.

Czas realizacji: szkolenia wdrozeniowe — na biezgco; szkolenia kadry kierowniczej — do konca
2027

Wskaznik realizacji: 100% nowych pracownikow; 75% kadry kierowniczej; co najmniej 30%
udziatu w szkoleniach dobrowolnych pozostatych pracownikéw

Grupa docelowa: Nowi pracownicy, kadra kierownicza, wszyscy pracownicy

Osoba odpowiedzialna: Komisja ds. Réwnego Traktowania i Dyrekcja Instytutu

CEL 2: Réwnos¢ szans w rekrutacji i rozwoju kariery

Instytut bedzie kontynuowaé dziatania zapewniajgce transparentnos$¢ procesow
rekrutacyjnych i awanséw oraz monitorowanie potencjalnych nieréwnosci w dostepie do
kariery naukowej. Szczegdlny nacisk zostanie poftozony na analize danych dotyczacych
struktury zatrudnienia oraz na identyfikacje barier w rozwoju zawodowym. Uzupetnieniem
tych dziatan beda programy szkoleniowe i wspierajgce rozwdj kompetencji naukowych
i grantowych.

Dziatanie 2.1: Coroczna analiza procesow rekrutacyjnych i awansow

Opis: Analiza danych dotyczacych rekrutacji i awanséw (np. liczba kandydatéw, struktura
ptci, wyniki konkurséw) w celu identyfikacji potencjalnych nieréwnosci oraz obszarow
wymagajgcych poprawy.

Czas realizacji: podsumowanie roczne

Wskaznik realizacji: Raport roczny

Grupa docelowa: Kadra naukowa i administracyjna

Osoba odpowiedzialna: Petnomocnik ds. rownego traktowania

Dziatanie 2.2: Monitorowanie nieréwnosci w procesach kadrowych
Opis: Biezgce $ledzenie wskaznikéw dotyczgcych zatrudnienia, nieréwnosci ptacowej
i awansow oraz identyfikacja ewentualnych odchylen od zasady réwnego traktowania.



Czas realizacji: podsumowanie roczne w raporcie rocznym
Wskaznik realizacji: Liczba zidentyfikowanych odchylen
Grupa docelowa: Kandydaci i pracownicy

Osoba odpowiedzialna: Komisja ds. Réwnego Traktowania

Dziatanie 2.3: Szkolenia wspierajgce rozwdj i grantowe

Opis: Szkolenia lub zapewnienie informacji o szkoleniach i warsztatach wspierajgcych rozwéj
kariery naukowej dostepne dla pracownikéw, w tym: przygotowanie wnioskéw grantowych,
budowanie zespotéw badawczych i rozwdj kariery.

Czas realizacji: Corocznie - minimum jedno dostepne szkolenie rocznie

Wskaznik realizacji: Liczba uczestnikdw szkolen, liczba informacji o szkoleniach

Grupa docelowa: Pracownicy naukowi

Osoba odpowiedzialna: Komisja ds. Réwnego Traktowania i Petnomocnik ds. réwnego
traktowania

Dziatanie 2.4: Szkolenia dla komisji rekrutacyjnych

Opis: Opracowanie i udostepnienie materiatow szkoleniowych w formie samodzielnego
modutu edukacyjnego (np. prezentacja, e-learning, materiaty PDF), obejmujgcych zasady
réwnego traktowania oraz przeciwdziatanie uprzedzeniom w procesie rekrutacyjnym.
Cztonkowie komisji rekrutacyjnych zobowigzani bedg do zapoznania sie z materiatami przed
udziatem w pracach komisji. Przewiduje sie mozliwos¢ krétkiej weryfikacji wiedzy (test online
lub potwierdzenie zapoznania sie z materiatem).

Czas realizacji: dostepnos¢ materiatdw — od korica 2026 r.

Wskaznik realizacji: 100% cztonkdéw komisji przeszkolonych
Grupa docelowa: Komisje rekrutacyjne
Osoba odpowiedzialna: Petnomocnik ds. rownego traktowania

CEL 3: Utrzymanie réwnowagi pici w zarzagdzaniu oraz dostepie do dziatalnosci naukowej
i projektowej

Instytut bedzie dazy¢é do utrzymania zrownowazonej reprezentacji ptci w strukturach
zarzgdzajacych oraz gremiach decyzyjnych. Kluczowe znaczenie bedzie miato monitorowanie
zmian w strukturze kadry kierowniczej oraz identyfikacja ryzyk. W tym celu prowadzony
bedzie regularny monitoring struktury kadry kierowniczej oraz udziatu pracownikow
w projektach badawczych i innych aktywnosciach naukowych. Analizy te stuzy¢ beda
identyfikacji ewentualnych nieréwnosci lub barier w dostepie do mozliwosci rozwoju
zawodowego.

W przypadku stwierdzenia utrzymujgcych sie lub istotnych réznic w zakresie udziatu
w strukturach zarzgdzajgcych lub aktywnosci projektowej, analizowane bedg ich potencjalne



przyczyny, a Instytut moze podejmowac dziatania wspierajace rozwaj kariery, ukierunkowane
na zapewnienie petnej przejrzystosci oraz réwnego dostepu do mozliwosci rozwoju
naukowego i udziatu w projektach badawczych.

Dziatanie 3.1: Monitoring struktury zarzadzania
Opis: analiza udziatu kobiet i mezczyzn w strukturach kierowniczych oraz raportowanie
wynikow.

Czas realizacji: | kw. kazdego roku (za rok poprzedni)

Wskaznik realizacji: Raport dotyczacy struktury zarzgdzania w raporcie rocznym
Grupa docelowa: Kadra kierownicza

Osoba odpowiedzialna: Petnomocnik ds. réwnego traktowania

Dziatanie 3.2: Identyfikacja barier w awansach

Opis: Analiza dostepnych $ciezek kariery pracownikéw w Instytucie oraz identyfikacja
czynnikéw utrudniajgcych awans pod katem ptci wraz z opracowaniem rekomendacji. W
przypadku identyfikacji nieréwnosci opracowywane zostang rekomendacje dla dyrekcji.
Czas realizacji: analiza — IV kw. 2027, aktualizacja — 2029

Wskaznik realizacji: Raport z rekomendacjami

Grupa docelowa: Pracownicy naukowi

Osoba odpowiedzialna: Komisja ds. Rdwnego Traktowania

Dziatanie 3.3: Analiza udziatu w projektach i publikacjach
Opis: Coroczna analiza udziatu pracownikéw w projektach i publikacjach w celu identyfikacji
ewentualnych rozbieznosci w udziale w projektach i publikacjach w podziale na ptec.

Czas realizacji: | kw. kazdego roku (za rok poprzedni)

Wskaznik realizacji: Raport analityczny w raporcie rocznym

Grupa docelowa: Pracownicy naukowi

Osoba odpowiedzialna: Komisja ds. Réwnego Traktowania i Petnomocnik ds. réwnego

traktowania

CEL 4: Work-life balance

Instytut bedzie kontynuowac dziatania wspierajgce rownowage miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, w szczegdlnosci poprzez utrzymanie elastycznych form pracy oraz
monitorowanie potrzeb pracownikdw w zakresie organizacji pracy. Istotnym elementem
bedzie takze wsparcie oséb powracajacych z urlopdw rodzicielskich oraz systematyczne
badanie satysfakcji pracownikéw.

Dziatanie 4.1: Upowszechnienie informacji o dostepnych rozwigzaniach wspierajgcych
work-life balance
Opis: Zapewnienie pracownikom przejrzystej i tatwo dostepnej informacji o obowigzujgcych



w Instytucie rozwigzaniach wspierajgcych réwnowage miedzy zyciem zawodowym

a prywatnym (w tym m.in. elastycznych formach pracy, uprawnieniach urlopowych oraz
innych dostepnych mozliwosciach organizacji pracy), poprzez opracowanie i udostepnienie
materiatu informacyjnego.

Czas realizacji: 2026 - 2027

Wskaznik realizacji: Opracowanie i udostepnienie materiatu informacyjnego w intranecie
Grupa docelowa: Wszyscy pracownicy

Osoba odpowiedzialna: Petnomocnik ds. rownego traktowania

Dziatanie 4.2: Wsparcie powrotu z urlopow rodzicielskich i dtuzszej nieobecnosci

Opis: Wprowadzenie nieformalnego systemu wsparcia (,,buddy system”) dla pracownikdw
powracajgcych do pracy po dtuzszej nieobecnosci (w tym urlopach rodzicielskich),
polegajgcego na wyznaczeniu osoby wspierajgcej z zespotu, ktéra utatwia ponowng
adaptacje w $rodowisku pracy, przekazuje biezgce informacje organizacyjne oraz wspiera
w pierwszym okresie po powrocie.

Czas realizacji: wprowadzenie — 2026, realizacja — ciggta

Wskaznik realizacji: Liczba osdb objetych wsparciem

Grupa docelowa: Wszyscy pracownicy

Osoba odpowiedzialna: Petnomocnik ds. réwnego traktowania, Kierownicy zespotéw

Dziatanie 4.3: Ankiety satysfakcji pracownikéw

Opis: Regularne przeprowadzanie anonimowych ankiet badajgcych poziom satysfakc;ji
pracownikéw, w tym w obszarze réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, oraz
analiza wynikdéw w celu identyfikacji potrzeb i kierunkéw dziatan.

Czas realizacji: Corocznie

Wskaznik realizacji: co najmniej 50% udziatu w ankietach
Grupa docelowa: Wszyscy pracownicy

Osoba odpowiedzialna: Komisja ds. Réwnego Traktowania

CEL 5: Monitoring i ewaluacja GEP

Skuteczna realizacja GEP bedzie wymagata systematycznego monitoringu oraz corocznego
raportowania postepow. Zbierane dane beda obejmowa¢é kluczowe obszary funkcjonowania
Instytutu, takie jak zatrudnienie, struktura zarzadzania oraz udziat w projektach badawczych.

Dziatanie 5.1: Raportowanie GEP

Opis: Przygotowanie corocznych raportow podsumowujgcych realizacje dziatan, analize
wskaznikéw oraz rekomendacje dziatan korygujgcych lub naprawczych. Publikacja
skréconego raportu dla pracownikdéw.



Czas realizacji: | kw. kazdego roku (za rok poprzedni)

Wskaznik realizacji: Raporty roczne

Grupa docelowa: Kierownictwo Instytutu, Wszyscy pracownicy
Osoba odpowiedzialna: Petnomocnik ds. Rdwnego Traktowania

Dziatanie 5.2: Analiza i monitoring danych

Opis: Rozwdj i utrzymanie spéjnego algorytmu analizy i ujednoliconej struktury danych
niezbednych do monitoringu Planu dotyczgcych m.in. zatrudnienia, kariery i udziatu

w projektach, ktore umozliwig regularng analize.

Czas realizacji: opracowanie zatozen — 2026, wdrozenie — 2027, utrzymanie —2027-2029
Wskaznik realizacji: Opracowany algorytm, dostepnos¢ wybranych, ujednoliconych i
aktualnych danych

Grupa docelowa: Petnomocnik ds. kadr, Dyrektor ds. naukowych, Kierownicy Zaktadéw
Osoba odpowiedzialna: Petnomocnik ds. réwnego traktowania, Dyrekcja Instytutu

CEL 6: Dostepnosé jezykowa i inkluzywnos¢ srodowiska pracy

Instytut bedzie rozwija¢ dziatania zapewniajgce dostepnosé¢ informacji i komunikacji dla
pracownikéw niepostugujgcych sie jezykiem polskim. Obejmuje to zaréwno ttumaczenia
kluczowych dokumentéw, jak i rozwdj dwujezycznej komunikacji wewnetrznej oraz
dostosowanie jezyka pracy spotkan i seminaridw do srodowiska miedzynarodowego.

Dziatanie 6.1: Tltumaczenia dokumentéw wewnetrznych — kontynuacja dziatann GEP 2023-
2025

Opis: Kontynuowanie ttumaczenia kluczowych dokumentéw (regulaminy, procedury,
komunikaty) na jezyk angielski oraz aktualizacja istniejgcych ttumaczen.

Czas realizacji: identyfikacja dokumentéw — 2027, ttumaczenia — 2027-2028, aktualizacja —
2029

Wskaznik realizacji: Liczba dokumentéw dostepnych w jezyku angielskim

Grupa docelowa: Pracownicy miedzynarodowi

Osoba odpowiedzialna: Petnomocnik ds. rownego traktowania i Komisja ds. rownego
traktowania

Dziatanie 6.2: Dwujezyczna komunikacja instytutowa

Opis: Wprowadzenie standardu komunikacji w jezyku polskim i angielskim w kluczowych
kanatach informacyjnych (np. intranet, ogtoszenia).

Czas realizacji: wdrozenie — 2026, stosowanie — ciggte

Wskaznik realizacji: Liczba komunikatow dwujezycznych

Grupa docelowa: Wszyscy pracownicy

Osoba odpowiedzialna: Petnomocnik ds. réwnego traktowania



Dziatanie 6.3: Jezyk pracy spotkan i seminariow

Opis: Wprowadzenie jednolitych zasad prowadzenia spotkan i seminariow w sposdb
uwzgledniajacy obecnos¢ osdb niepolskojezycznych (materiaty w jezyku angielskim,
spotkania dwujezyczne).

Czas realizacji: opracowanie zasad — 2026, wdrozenie —od 2027

Wskaznik realizacji: Liczba spotkan zgodnych z opracowanymi zasadami

Grupa docelowa: Pracownicy i goscie zagraniczni

Osoba odpowiedzialna: Petnomocnik ds. réwnego traktowania i kierownicy zaktadéw,
laboratoriéw i pracowni

IV.  Kluczowe ryzyka w osiggnieciu Planu w latach 2026-2029
Realizacja Planu Réwnosci Ptci w latach 2026—2029 w Instytucie Fizyki Plazmy i Laserowej
Mikrosyntezy odbywac sie bedzie w warunkach typowych dla niewielkiej jednostki badawczej,
w ktérej ograniczona liczebnos¢ kadry oraz silna koncentracja kompetencji w wybranych
grupach organizacyjnych majg istotny wptyw zaréwno na dynamike zmian, jak i mozliwosc¢ ich
mierzenia. W zwigzku z tym identyfikacja ryzyk oraz sposéb prowadzenia monitoringu
uwzgledniajg proporcjonalnos$¢ dziatan oraz realne mozliwosci organizacyjne Instytutu.

Jednym z gtédwnych ryzyk pozostaje ograniczona liczba pracownikéw, co wptywa na
interpretacje wskaznikdéw ilosciowych. W niewielkich grupach nawet pojedyncze zmiany
kadrowe mogg znaczgco zaburzaé trendy statystyczne, prowadzgc do pozornych fluktuacji,
ktore nie odzwierciedlajg rzeczywistych zmian systemowych. W zwigzku z tym wszystkie
analizy ilosciowe wymagajg kazdorazowo interpretacji kontekstowej, uwzgledniajgcej
specyfike matej proby oraz dtugookresowy charakter proceséw kadrowych w jednostce
naukowe;j.

Istotnym ryzykiem jest rowniez utrzymanie rozbieznosSci pomiedzy formalnym
funkcjonowaniem procedur a ich faktycznym wykorzystaniem przez pracownikdw. Wyniki
dotychczasowych badan ankietowych wskazujg, ze poziom znajomosci wdrozonych
mechanizmdéw przeciwdziatania dyskryminacji oraz dostepnosci formalnych kanatéw
zgtaszania nieprawidtowosci pozostaje niewystarczajgcy. W matej organizacji ryzyko to jest
szczegblnie istotne, poniewaz brak anonimowosci i blisko$¢ relacji zawodowych moga
wptywac na gotowos¢ do zgtaszania problemoéow. W konsekwencji moze to prowadzi¢ do
niedoszacowania skali zjawisk niepozgdanych oraz ograniczaé¢ skutecznos$é systemu prewencji.

Kolejnym ryzykiem jest mozliwos¢ utrzymywania sie nieformalnych barier w dostepie do
projektéw badawczych i aktywnosci naukowej, ktére mogg wynikaé z uwarunkowan
organizacyjnych, sposobu tworzenia zespotéw lub dostepu do informacji. W niewielkiej
instytucji zjawiska te mogg by¢ trudniejsze do identyfikacji, poniewaz decyzje podejmowane
S3 W ograniczonym gronie.

Dodatkowym ryzykiem jest wzrost sredniego wieku kadry oraz niski naptyw miodych
pracownikéw. Moze to w dtuzszej perspektywie wptywac nie tylko na strukture wiekowa



i ptciowg, ale réwniez na dynamike zmian organizacyjnych. W tym kontekscie polityka
réwnosci pici pozostaje silnie zalezna od zasobdw ludzkich.

V.  Monitoring i ewaluacja Planu

Realizacja Planu Réwnosci Ptci bedzie monitorowana w trybie corocznym poprzez analize
wskaznikéw realizacji oraz raportowanie postepéw we wszystkich obszarach dziatania zgodnie
ze szczegétowymi celami Planu. Coroczna ewaluacja pozwoli na systematyczng identyfikacje
obszarow wymagajgcych korekt oraz dostosowanie dziatan do zmieniajgcych sie warunkéw
organizacyjnych i projektowych. W przypadku identyfikacji istotnych odchylei od przyjetych
zatozen lub utrzymujacych sie niekorzystnych trendéw podejmowane beda dziatania
korygujace, dostosowane do skali i charakteru zidentyfikowanego problemu. Ze wzgledu na
niewielkg skale organizacji nie przewiduje sie tworzenia rozbudowanych struktur
analitycznych, a monitoring opiera¢ sie bedzie na corocznym zbieraniu i interpretacji
kluczowych wskaznikdw dotyczacych zatrudnienia, struktury pfci, udziatu w projektach
oraz funkcjonowania procedur organizacyjnych.

Koficowa ewaluacja Planu zostanie przeprowadzona po zakoriczeniu okresu jego
obowigzywania i bedzie stanowita podstawe do opracowania kolejnej edycji dokumentu.
Obejmie ona zaréwno analize skutecznosci wdrozonych dziatan, jak i ocene ich adekwatnosci
w kontekscie zmian organizacyjnych, kadrowych oraz zewnetrznych warunkéw
funkcjonowania Instytutu. Szczegdélny nacisk zostanie potozony na ocene, czy wdrozone
rozwigzania przyczynity sie do zwiekszenia przejrzystosci proceséw kadrowych, poprawy
dostepnosci informacji oraz wzmocnienia zaufania pracownikéw do funkcjonujgcych
mechanizmdéw przeciwdziatania nieprawidtowosciom.

VI. Postanowienia konncowe

Za realizacje Planu Réwnosci Ptci odpowiada Dyrektor Instytutu, powierzajgc biezace dziatania
Petnomocnikowi ds. réwnego traktowania oraz zapewniajgc mu wsparcie merytoryczne ze
strony Komisji ds. réwnego traktowania. W realizacji zadan zwigzanych z wdrazaniem dziatan
okreslonych w Planie Petnomocnika wspierajg: Komisja ds. réwnego traktowania,
Petnomocnik ds. kadr i ptac oraz kierownicy zaktadéw. Ewentualne propozycje zmian Planu
w trakcie jego obowigzywania opracowuje Petnomocnik ds. réwnego traktowania
i przedstawia Dyrektorowi Instytutu. Plan obowigzuje w latach 2026-2029, z mozliwoscig jego
aktualizacji w dowolnym momencie, jesli okaze sie to niezbedne.

Po zakonczeniu okresu obowigzywania Planu, na podstawie koncowego raportu z jego
realizacji, zostang podjete decyzje dotyczace dalszych dziatan Instytutu w zakresie réwnosci
ptci. Raport koncowy zostanie opracowany na podstawie raportéw rocznych
przygotowywanych przez Petnomocnika ds. réwnego traktowania, w oparciu o dane
przekazywane przez witasciwe jednostki organizacyjne, w szczegdlnosci w obszarze kadr
oraz dziatalnosci zaktadéw. Dokument ten zostanie skonsultowany z Komisjg ds. rownego
traktowania i zatwierdzony przez Dyrektora Instytutu.



Dyrektor Instytutu:

odpowiada za realizacje Planu oraz za jego monitoring i ewaluacje,
zapewnia zasoby, w tym finansowe i organizacyjne, niezbedne do jego wdrazania,

podejmuje decyzje strategiczne dotyczgce kierunkdw dziatan w obszarze réwnego
traktowania.

Petnomocnik ds. réwnego traktowania:

odpowiada za koordynacje i realizacje dziatan okreslonych w Planie (o ile nie
wskazano inaczej) oraz nadzér nad ich terminowoscig i jakoscig,

prowadzi dziatania informacyjne i upowszechniajgce dotyczace Planu (m.in. poprzez
kanaty wewnetrzne),

odpowiada za gromadzenie i analize danych, monitoring wskaznikow
oraz opracowywanie i publikowanie corocznych raportéw,

przygotowuje raporty roczne zawierajgce wnioski i rekomendacje oraz raport
koricowy z realizacji Planu,

opracowuje projekty procedur dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji i
molestowaniu,

przygotowuje projekt kolejnej edycji Planu,

wspotpracuje z Komisjg ds. rownego traktowania oraz innymi jednostkami
organizacyjnymi Instytutu,

pozostaje dostepny dla pracownikdw, udzielajgc informacji i wspierajac
W rozwigzywaniu zgtaszanych probleméw.

Komisja ds. rownego traktowania:

wspiera Petnomocnika w realizacji dziatan przewidzianych w Planie poprzez funkcje
konsultacyjng i opiniodawczg,

opiniuje projekty procedur dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji i
molestowaniu oraz raporty roczne i koricowe z realizacji Planu,

przedstawia rekomendacje dotyczace dalszych dziatan oraz kolejnych edycji Planu,

petni funkcje doradczg wobec Dyrektora Instytutu w zakresie polityki rownego
traktowania.



