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WPROWADZENIE

Plan Rownosci Pici dla Instytutu Gospodarki Surowcami Mineralnymi i Energia
Polskiej Akademii Nauk na lata 2021-2027 przygotowany zostal na podstawie art. 7(6)
Rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady UE z dnia 28 kwietnia 2021 r. oraz Decyzji
Rady (UE) 2021/764 z dnia 10 maja 2021 r. ustanawiajgcej program szczegotowy stuzacy
realizacji programu ramowego w zakresie badan naukowych i innowacji ,,Horyzont Europa”

oraz uchylajacej decyzj¢ 2013/743/UE.

Dokument ten zostal utworzony z myslg o calej spotecznosci Instytutu. Jego celem jest
zapewnienie komfortu i bezpieczenstwa dla wszystkich pracownikow, co pozwoli stworzy¢
instytut funkcjonujacy z poszanowaniem réwnosci i roznorodnosci spoteczenstwa, wolnym od
dyskryminacji, umozliwiajacym wszystkim pracownikom swobodny rozwdj naukowy oraz

lepsze zintegrowanie wymiaru ptci w projektach naukowych.

Dnia 13.07.2017 r. Instytut Gospodarki Surowcami Mineralnymi i Energia PAN
otrzymal prawo uzywania prestizowego logo Komisji Europejskiej ,,HR Excellence in
Research”. Posiadanie tego logo zobowigzuje Instytut do bezustannego doskonalenia polityk
kadrowych i rekrutacyjnych, w tym do rozwijania polityk réwnos$ciowych w postaci stworzenia

Planu Réwnosci Pici (Gender Equality Plan).

Wedhug zatozen Strategii HR w Instytucie w roku 2019 wdrozony zostat dokument pt.:
,STRATEGIA HR DLA PRACOWNIKOW NAUKOWYCH (HRS4R)™, w ktérym za mocna

strong instytutu przyjeto rownowage plci.

W nastepstwie uzyskania logo HR instytut zobowigzat si¢ do ciagltego udoskonalania
swych polityk w zakresie rekrutacji. W zwigzku z czym Instytut uwzglednia zasady
obowigzujace w Kodeksie postgpowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych
opracowanym przez Komisje Europejska oraz wytycznych zawartych w wewnetrznym

dokumencie dotyczacym rekrutacji pracownikéw naukowych.?

Dokument stworzony zostal w oparciu o analiz¢/ocen¢ dotychczasowych praktyk

i procedur obowigzujacych w Instytucie Gospodarki Surowcami Mineralnymi i Energig PAN

L https://min-pan.krakow.pl/dzialalnosc-naukowa/wp-content/uploads/sites/7/2019/08/Strategia-HRS4R-i-
Plan-dzia%C5%82a%C5%84-2019-2022-_PL_FIN-1.pdf

2 Zatacznik do Uchwaty nr 8/V/2019 z dnia 5 grudnia 2019 r. Rady Naukowej Instytutu Gospodarki Surowcami
Mineralnymi i Energig PAN



w celu identyfikacji uprzedzen zwigzanych z plcig, nastepnie okreslono cele i metody

monitorowania postepow w zakresie rownosci plci.

Plan réwnosci plci obejmuje:

Diagnozg, w ktorej zestawiono wyniki analiz istniejagcego stanu zatrudnienia kobiet
w stosunku do mezczyzn z podzialem na stanowiska, jak tez zaangazowanie Kkobiet
w projektach naukowo-badawczych. Dokonano roéwniez analizy wynagrodzen z podziatem
na ple¢ i stanowiska oraz analizy dysproporcji udziatu kobiet i mezczyzn w gremiach
i komisjach.

Cele dziatan na najblizsze lata uwzglgdniajac 4 gtdwne kierunki podkreslane przez Komisje
Europejska ze wskazaniem dziatan, wskaznikow oraz jednostek odpowiedzialnych za

wdrozenie.






DIAGNOZA

Analizy przeprowadzono zgodnie z zaleceniami Europejskiej Karty Naukowca, tj. sprawdzajac,
jak przedstawia si¢ rozktad ptci wsrdd osob pracujacych naukowo, z uwzglednieniem stopni

naukowych i stanowisk.

Udzial kobiet i mgzczyzn w spolecznosci Instytutu Gospodarki  Surowcami

Mineralnymi 1 Energiag PAN w liczbach ksztattuje si¢ nastepujaco:

Stan zatrudnienia w Instytucie na dzien 19.11.2021 r. wynosi 133 os6b. Personel sktada sig¢

Z trzech grup pracownikow:

e Osoby bezposrednio zaangazowane w badania, zatrudnione na stanowiskach

naukowych: 62,

e Osoby bioragce udzial w badaniach, na stanowiskach inzynieryjno-technicznych

I badawczo-technicznych: 49,
e Personel administracyjny: 22.
Liczba kobiet w tej strukturze wynosi 70 osob (52,6%), natomiast m¢zczyzn odpowiednio 63

osoby (47,4%).

Ponad 48% personelu to osoby mtode (ponizej 40 lat). Najmniejszy udzial stanowig osoby

powyzej 70 roku zycia. Podziat personelu wedtug wieku pokazano na rysunku 1.

powyzej 70 ponizej 30
8% 11%

31-40
37%

41-50
14%

Rys 1. Struktura wiekowa pracownikow IGSMIE PAN



Struktura oséb bezposrednio zaangazowanych w badania 1 rozw6j (o stanowisku decyduja

przepisy prawa) przedstawia si¢ nastgpujaco:

e Asystenci: 16 (dla osob z tytutem magistra),
e Adiunkci: 25 (dla 0séb ze stopniem doktora),

e Profesorowie Instytutu: 12 (z habilitacjg - stopien naukowy, ktory moze uzyskaé osoba

z tytutem doktora w specjalnej procedurze przewidzianej przez przepisy prawa),
e Profesorowie: 9 (z tytutem profesora - nadanym przez Prezydenta RP, w nastepstwie
specjalnej procedury przewidzianej przepisami prawa).

Pracownicy naukowi wspierani sg w zadaniach badawczo-rozwojowych przez 49 pracownikoéw
inzynieryjno-technicznych i badawczo-technicznych. Wigkszos¢ z nich posiada tytul naukowy
magistra lub doktora.

Strukture¢ kadry zaangazowanej w dziatalno$¢ naukowo-badawcza i badawczo-rozwojowa

przedstawia rysunek 2.

Pracownicy dokumentacji Profesorzy
1% 7%

Pracownicy obstugi

Pracownicy inzynieryjno- 2% _\
techniczni

25%

Profesorzy instytutu
9%

Adiunkci

/ 19%

Pracownicy badawczo-
techniczni
7%

Pracownicy
administracyjni
18%

Rys. 2. Struktura personelu zatrudnionego w IGSMIE PAN



Profesorzy
9%
Pracownicy inZynieryjno-

techniczni
32%

Profesorzy instytutu

/_ 11%

Adiunkci
24%

Pracownicy badawczo-_/
techniczni
9%

\.Asystencw’

15%

Rys. 3. Struktura personelu pionu naukowego IGSMIE PAN

Nalezy podkresli¢, ze wigkszo$¢ osob jest zatrudniona na pelny etat, na czas nieokre§lony.
W przeliczeniu na ekwiwalent pelnego czasu pracy daje to 113,7 etatow, z ktorych 88,0 etatow
jest bezposrednio zaangazowanych w badania lub bierze w nich udziat (w tym pracownicy
inzynieryjno-techniczni i badawczo-techniczni).
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W mezczyini ®Wkobiety

Rys 4. Struktura stanowisk pracy w IGSMIE PAN z podziatem na pteé¢

Na rysunku 4 widoczne jest, iz pomimo dominacji kobiet w Instytucie, w grupie profesoréw

I adiunktow wyraznie obserwuje si¢ przewage me¢zczyzn.

Zwazywszy na to, ze stopnie kariery naukowej pracownikoéw Instytutu powinny przebiegac
w kierunku asystent — adiunkt — profesor Instytutu — profesor, z rysunku 4 wynika, ze
rozwoj kariery kobiet i m¢zczyzn nie odbywa si¢ rownomiernie. Pomimo, ze w grupie
asystentow jest przewaga kobiet, to kolejny krok (uzyskanie doktoratu) jest latwiejszy dla
mezczyzn. Wérod adiunktow przewazajg mezczyzni. Wérod mtodych kobiet - pracownikow
naukowych (tych zatrudnionych na etacie asystenta) czesto przeszkoda sa uwarunkowania
rodzinne. Urodzenie dziecka i opieka nad nim w pierwszych latach po urodzeniu jest
obcigzeniem, ktore spowalniajg karier¢ naukowa. Wskazane zatem sg dzialania, ktére mogtyby
wspomo6c mtode matki w ich powrocie do pracy zawodowej. Brak rownowagi ptci dla osob z
tytutem profesora wynika z uwarunkowan historycznych. W Instytucie pracuje kilku
profesorow w zaawansowanym wieku, ktorzy stanowili minimum kadrowe w okresie przed
ostatnig reformg nauki. Wtedy byli niezbedni m.in. z przyczyn proceduralnych, a do pracy w
Instytucie mozna byto pozyska¢ tylko me¢zczyzn z tytutlem profesora, rowniez z tego powodu,
ze uprawnienia dotyczyty (nieistniejacej juz) dyscypliny gornictwo i geologia inzynierska, W

ktorej specjalizowali si¢ gtdéwnie mezczyzni. W ostatnich latach czterech profesorow Instytutu



(mezczyzn) uzyskato tytut profesorski. Sposrod rownej liczby kobiet i mezczyzn (po 6) na

stanowisku profesora Instytutu szans¢ na dalszy rozwoj naukowy majg wszyscy.
Analiza rownosci plci w przekroju zatrudnienia Instytutu:

IGSMIE PAN — catkowita liczba pracownikow — 133

. liczba kobiet/mezczyzn OGOLEM — 70/63

. liczba kobiet/m¢zczyzn w pionie NAUKOWYM — 27/35

liczba kobiet/m¢zczyzn w DYREKCJI — 1/2

. liczba kobiet/mezczyzn na stanowisku KIEROWNIKA ZAKLADU — 1/4

liczba kobiet/mg¢zczyzn na stanowisku KIEROWNIKA PRACOWNI - 6/7

Powyzsza analiza wskazuje na stosunkowo wyrdéwnany parytet jesli chodzi o pte¢. Co prawda,
wsrod Dyrektorow jest tylko jedna kobieta i dwoch mezczyzn, ale przy trzyosobowej Dyrekcji

nie ma mozliwosci uzyskania wigkszej rownowagi.

Réwnowaga, z niewielkg przewaga mezczyzn, jest zachowana na stanowiskach Kierownika
Pracowni (46,2% kobiet), a takze w pionie naukowym (43,5% kobiet). W zatrudnieniu ogotem
(52,6% kobiet), gdzie w niewielkim stopniu przewazajg kobiety, rowniez mozna méowic
0 rbwnowadze pflci. Jedynie na stanowisku kierownika zakladu mozna zauwazy¢ wyrazna

nadreprezentacje mezczyzn.

Waznym aspektem dziatalnosci Instytutu jest realizacja projektow naukowo-badawczych. Tu
na 65 projektow realizowanych od roku 2017, az w 56 przypadkach kierownikiem projektow

byly/sa kobiety.

Wynagrodzenia w instytucie reguluje Regulamin wynagradzania pracownikéw Instytutu.
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M kobiety

W meiczyini

Rys. 5. Wykres usrednionej warto$ci pensji zasadniczej dla poszczegdlnych stanowisk pracy

Z podziatem na ptec

Jak wida¢ na rysunku 5, praktycznie na kazdym stanowisku §rednia wynagrodzen dla m¢zczyzn
jest wyzsza (od 1% do 17% w zaleznosci od stanowiska). Nalezy zauwazyC, ze pensje
pracownikow na stanowiskach inzynieryjno-technicznych oraz administracyjnych sg wyzsze
niz pensje asystentow, co jest niepokojace i moze w przysztosci skutkowaé demotywacja

mtodych pracownikéw nauki do podejmowania pracy naukowej w Instytucie.

W tabeli 2 zestawiono procentowo roznice $rednich wynagrodzen dla mezczyzn w stosunku do

kobiet z podziatem na stanowiska.

Tabela 1. Roznica wynagrodzen me¢zczyzn w stosunku do kobiet wyrazona w procentach

Stanowiska % rdznicy wynagrodzen m¢zczyzn
w stosunku do kobiet

pracownik inz.-tech. +11,0
pracownik administracyjny +1,0
asystent +5,6
adiunkt +4,2
prof. instytutu +3,1
profesor +17,1
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Widoczne jest, ze najwicksze dysproporcje wystepuja przy stanowiskach profesora. Jednak nie
nalezy wyciaga¢ wnioskdw z tej dysproporcji, poniewaz stanowisko profesora posiada
w instytucie tylko jedna kobieta, dla ktorej Instytut jest drugim miejscem pracy. Stad
W przysztosci, jezeli pojawi si¢ wigcej kobiet z tytutem profesora, bedzie mozna zaobserwowac

czy dysproporcje te si¢ utrzymuja.

Istotne dysproporcje widoczne sg dla stanowisk inzynieryjno-technicznych, poniewaz $rednia
wynagrodzen dla mezczyzn jest o 10% wyzsza w stosunku do kobiet na tozsamym stanowisku.
Dysproporcje na stanowiskach asystenta i adiunkta takze sg obserwowane, ale sg nizsze:
wynagrodzenia m¢zczyzn sg wyzsze 0 5% niz kobiet na stanowisku asystenta oraz o 4% na
stanowisku adiunkta. Najmniejsze dysproporcje obserwuje si¢ dla stanowisk profesora
instytutu oraz stanowisk administracyjnych. Jakkolwiek réznice w ptacach za prace na

porownywalnym stanowisku nie sg bardzo duze, to nalezy podja¢ kroki dla ich zniwelowania.

Proporcje plci w zespolach eksperckich i radach wydawniczych:

W Instytucie wydawane sg 3 czasopisma (Gospodarka Surowcami Mineralnymi — Mineral
Resources Management, Polityka Energetyczna — Energy Policy Journal, Zeszyty Naukowe
IGSMIE PAN), w ktorych proporcje ptci w radach i kolegiach redakcyjnych zestawiono
w tabeli 2.

Tabela 2. Udziat kobiet i m¢zczyzn w radach redakcyjnych czasopism wydawanych przez

IGSMIE PAN
N . Udziat me¢zczyzn/kobiet w Udziat me¢zczyzn/kobiet w
azwa czasopisma : . .
kolegium redakcyjnym radach redakcyjnych
Gospodarka Surowcami
Mineralnymi i Energia PAN 42 16/0
Polityka Energetyczna 3/2 10/1
Zeszyty Naukowe PAN 4/1 -

Wyraznie obserwowane sg dysproporcje w udziale kobiet w radach redakcyjnych.

W Radzie Naukowej IGSMIE PAN jest 26 cztonkéw, w tym 7 kobiet, co stanowi ponad 26%

sktadu Rady Naukowej Instytutu. W tym obszarze trudno o $§wiadome dziatania w kierunku
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zachowania wtasciwych proporcji, poniewaz Rada Naukowa wybierana jest w wyborach.
Tylko pewna grupa osob na stanowiskach samodzielnych (spoza Instytutu) jest wybierana po
uprzednim zgloszeniu kandydatur przez pracownikéw. Posrednio — dla tej grupy mozna bytoby
rozwazy¢ poszukiwanie kandydatow, ktorzy by zbalansowali dysproporcje wg wytycznych

unijnych, tj. udziat kobiet w gremiach na poziomie przynajmniej 35%.

W Instytucie kazdorazowo powotywane sg komisje do rozstrzygania konkurséw na stanowiska
naukowe. Komisje stanowi 5 osob, w tym: przewodniczacy komisji, ktorym jest zast¢pca
dyrektora Instytutu do spraw naukowych, kierownik pracowni wnioskujacy o zatrudnienie
nowej osoby na stanowisku naukowym oraz 3 innych cztonkéw komisji powotanych przez

dyrektora Instytutu.

Stosunek kobiet do mezczyzn w powotanych w latach 2020-2021 komisjach wahat si¢ od 1:4
do 4:1. Biorac pod uwage $redni wynik dla 19 powotanych w tym okresie komisji, wynoszacy

1,08, nalezy uznac¢, ze proporcje sg odpowiednio zachowywane.

Istotne dysproporcje obserwuje si¢ w ustalaniu sktadow komisji doktorskich, co wynika po
czesci z przewagi mezczyzn w Radzie Naukowej IGSMIE PAN. Dokonujac analizy od roku
2014, tj. od momentu kiedy Instytut uzyskal prawa nadawania stopnia naukowego doktora
w Instytucie, wg zasad obowigzujacych do 30.04.2019 wypromowano 10 doktorow.
Procentowy udzial kobiet w komisjach doktorskich w 3 przypadkach wyniost 0%,
w 6 przypadkach 11% oraz w 1 przypadku 22%. Wg nowych zasad przeprowadzono jedno
postepowanie doktorskie, gdzie udziat w kobiet w komisji stanowit 18%. Z danych tych

wynika, ze w przypadku ustalania komisji doktorskich obserwuje si¢ duze dysproporcje.
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CELE

Opracowane na podstawie diagnozy oraz dokumentow HRS4R cele sg spojne z 4 celami

gtownymi zalecanymi przez Komisj¢ Europejska, tj.:

e Zwigkszenie $wiadomosci wagi zagadnien rdwnosciowych oraz wzmocnienie

pozytywnych postaw wobec réoznorodnosci,

e \Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet,

e Zwigkszenie zrbwnowazonej reprezentacji ptci w zespotach eksperckich oraz kadrze

zarzadzajacej,

e Ulatwienie faczenia pracy z zyciem rodzinnym.

Cel 1. Zwigkszenie swiadomosci wagi zagadnien rownosciowych oraz wzmocnienie

pozytywnych postaw wobec réznorodnosci

spoteczna)

réwnouprawnienia na
kadencje 2021-2027

Dziatanie Wskazniki Jednostki odpowiedzialne
Sposrod zgloszonych Dyrektor
Powotanie specjalisty ds. kandydatow wyloniony Z-ca Dyrektora Instytutu ds.
rownouprawnienia (funkcja zostanie specjalista ds. Naukowych,

Kierownik Dziatu
Organizacyjnego

Szkolenia pracownic i
pracownikow (naukowych 1
administracyjnych):

e zwigkszajace wiedze na
temat zjawisk
dyskryminaciji,
przemocy, mobbingu i
molestowania
seksualnego;

e zwickszajace
umiejetnosci zwigzane z
rozpoznawaniem tych
zjawisk i reagowaniem
na nie.

e wprowadzenie szkolen
antydyskryminacyjnych
dla oséb na stanowiskach
decyzyjnych

Stan wiedzy sprawdzany
przed i po szkoleniu
w formie ankiety

Z-ca Dyrektora Instytutu ds.
Ogolnych,
Specjalista ds.
rOwnouprawnienia
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Cel

niedoreprezentowang na danym etapie kariery

2. Wspomaganie rozwoju karier naukowych oséb reprezentujacych ptec

Dzialanie

Wskazniki

Jednostki odpowiedzialne

Spotkania networkingowe:
Zapraszanie na spotkanie

Z-ca Dyrektora Instytutu ds.

obrebie Instytutu oraz w
Szkole Doktorskiej, do
ktorej Instytut zamierza

przystapic

Instytutu (co 2 lata)

kobiet sukcesu w Planowane 1 spotkanie w ci Naukowych,
dyscyplinach bliskich P gt Specjalista ds.

) L roku . e
dziatalno$ci instytutu celem roOwnouprawnienia
motywacji do dziatania
I podnoszenia kwalifikacji
Prowadzenie statystyk
dotyczacych otwierania
przewoddw oraz obron

. Dyrektor
doktoratow z Dane statystyczne
. ) . . Z-ca Dyrektora Instytutu ds.
uwzglednieniem plci w zamieszczane na stronie
Naukowych

Systematyczny monitoring
wysokosci wynagrodzen

Z podziatem na: kobiety

I mezczyzn, formy
zatrudnienia,

czas pracy.

Weryfikacja regut
wynagradzania dla
zapewnienia

kobietom 1 m¢zczyznom na
tych samych stanowiskach
I posiadajacych podobne
obowiazki i podobne wyniki
pracy identycznych
zarobkow

Raportowanie o strukturze
wynagrodzen kobiet i
mezcezyzn z podzialem na
stanowiska oraz okreslenie luki
ptacowej pomigdzy
kobietami 1 m¢zczyznami

Kierownik Dziatu
Ksiegowosci i Rozliczen,
Z-ca Dyrektora Instytutu ds.
Ogolnych

Prowadzenie statystyk
dotyczacych realizowania
projektéw badawczych oraz
publikacji

Dane statystyczne
przedstawiajace procentowy
udzial kobiet 1 mezczyzn w

grantach (co 2 lata)
Dane dotyczace liczby
punktéw za publikacje (co rok)

Z-ca Dyrektora Instytutu ds.
Naukowych,
Specjalista ds.
rOwnouprawnienia
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Cel 3. Zwigkszenie zrbwnowazonej reprezentacji ptci w zespotach eksperckich oraz

kadrze zarzadzajace;j

Dziatanie Wskazniki Jednostki odpowiedzialne
Niwelowanie dysproporcji
w radach redakcyjnych
czasopism wydawanych przez Dyrektor,
Instytut poprzez . . " Z-ca Dyrektora Instytutu ds.
organizacje spotkan dla kobiet, Monitorowanie proporcjl Naukowych,

. . udziatu kobiet i mezczyzn .
na ktorych przedstawione do roku 2024 Redaktorzy naczelni

zostang zalety uczestniczenia w czasopism
tego rodzaju jednostkach w celu
zachecenia ich do kandydowania

Zmniejszenie dysproporcji w , , o Dyrektor,
Radzie Naukowej Instytutu przy Udmal_kob_w_t na poziomie Z-ca Dyrektora Instytutu ds.
wyborach na kolejna kadencje tj co najmniej 35% wsrdd Naukowych,

4 na I Y- zgloszonych kandydatow Z-ca Dyrektora Instytutu ds.
2023-2026 pae
Niwelowanie dysproporcji . _ _ Dyrektor,

w ustalaniu komisji doktorskich Biezace monitorowanie Z-ca Dyrektora Instytutu ds.
dysproporcji i dazenie do Naukowych,

doktoratow procedowanych w udziatu kobiet w komisjach | Promotorzy prac doktorskich

Instytucie Rada Naukowa IGSMIE PAN
Zapewnienie uczciwego Dyrekor,
) ; . . Z-ca Dyrektora Instytutu ds.
I bezstronnego przebiegu Biezaca konsultacja ofert Naukowych
procesu relfrutaCJl nowych pracy ze Spec_Jal{stq ds. Z-ca Dyrektora Instytutu ds.
pracownikow poprzez Rownouprawnienia przez Oedlnveh
zaangazowanie Specjalisty ds. osobe odpowiedzialng za S e%'alizta EIS
Rownouprawnienia w opracowanie dokumentu réwflo d rawnier.lia
opracowanie ofert pracy p
W sytuacji kandydujacych osob
o tozsamych kwalifikacjach
sugerowany jest wybor osoby z
niedoreprezentowanej plci
/grupy (w przypadku gdy
istnieje wyrazna dysproporcja).
W tym celu: Na chwilg obecng nie Dyrektor,

) . R . Z-ca Dyrektora Instytutu ds.
* opracowanie klarownej istnieja dysproporcje, Naukowvch
procedury; w zwigzku z czym wskaznik : Wyeh,

. o . . . Kierownik Dzialu

« uzyskanie akceptacji i poparcia | bedzie monitorowany przez Organizacvinedo
dla jej wprowadzenia; caty okres obowigzywania g yineg
* upowszechnienie informacji o dokumentu

zasadach rekrutacji —
uwzgledniajacych akcje
afirmatywng — razem

z ogloszeniem o rekrutacji, zeby
wszystkie zasady byty jasne od
poczatku dla wszystkich.
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Cel 4. Utatwienie taczenia pracy z zycie rodzinnym

Dziatanie

Wskazniki

Jednostki odpowiedzialne

Stworzenie mozliwos$ci
home office oraz ruchomych
godzin pracy dla
pracownikow 1 pracownic;
Wprowadzenie
indywidualnego rozktadu
pracy i pozostatych
elastycznych form
pozwalajacych na taczenie
pracy z zyciem rodzinnym.

Monitorowanie liczby osob
korzystajacych z tego
przywileju

Dyrektor

Z-ca Dyrektora Instytutu ds.
Ogolnych,

Specjalista ds. Kadr

Uruchomienie
dofinansowania socjalnego
do zlobkoéw i przedszkoli -

Aktualizacja Regulaminu
Zaktadowego Funduszu
Swiadczen Socjalnych
pracownikow i innych osob

uprawnionych IGSMIE PAN

Monitorowanie liczby osob
korzystajacych z
dofinansowania

Z-ca Dyrektora Instytutu ds.
Ogo6lnych,
Kierownik Dziatu
Organizacyjnego

Zdiagnozowanie potrzeb i
do pracy naukowej i

rodzicielskich w zakresie

oczekiwan osob wracajacych

administracyjnej po urlopach

wsparcia ze strony instytutu

Przeprowadzenie konsultacji

i ankiet, opublikowanie
wynikow do 2023 r.

Z-ca Dyrektora Instytutu ds.
Ogo6lnych,

Kierownik Dziatu

Organizacyjnego
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PODSUMOWANIE

Instytut Gospodarki Surowcami Mineralnymi i Energiag PAN jest instytucja naukowa, gdzie nie
obserwuje si¢ wyraznych dysproporcji w pici, a zasady rekrutacji i wynagrodzen nie
dyskryminujg kobiet. Ankiety przeprowadzane w ramach logo HRS4R oraz wywiad
Z rzecznikiem dyscyplinarnym Instytutu, nie wykazaly rowniez innych form dyskryminacji:
mobbingu, molestowania, czy nierownosci ze wzgledu na inne cechy. Niemniej jednak —
w mysl zasady, ze szkolen nigdy do§¢ — w ramach niniejszego planu przewidziano szkolenia
pracownikow 1 kadry zarzadzajacej w obszarze zasad niedyskryminacji 1 rownos$ci ptci. Na
podstawie przeprowadzonej diagnozy obserwuje si¢ potrzebe motywowania kobiet
w zdobywaniu stopni naukowych i tytutéw, jak rowniez wigkszego ich zaangazowania w
zakresie obejmowania stanowisk decyzyjnych i udziatu w gremiach naukowych. Aby to byto
jednak mozliwe, dopracowania wymagaja dzialania w zakresie ulatwienia tgczenia pracy
Z zyciem rodzinnym.
Dlatego tez zaplanowane zostaly dziatania w obszarach zalecanych przez UE, tj.:
e Zwigkszenie $wiadomosci wagi zagadnien rdwnosciowych oraz wzmocnienie
pozytywnych postaw wobec réznorodnosci,
e \Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet,
e Zwigkszenie zrownowazonej reprezentacji ptci w zespotach eksperckich oraz kadrze
zarzadzajacej,
e Ulatwienie faczenia pracy z zyciem rodzinnym.

Dziatania bedg na biezagco monitorowane, a plan wdrozenia sukcesywnie realizowany.
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MATERIALY ZRODEOWE:

e Rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady UE z dnia 28 kwietnia 2021 r. oraz
Decyzji Rady (UE) 2021/764 z dnia 10 maja 2021 r. ustanawiajgcej program
szczegotowy stuzacy realizacji programu ramowego w zakresie badan naukowych
I innowacji ,,Horyzont Europa” oraz uchylajacej decyzje 2013/743/UE.

e FEuropejska Karta Naukowca, Kodeks postgpowania przy rekrutacji pracownikow
naukowych (2006).

e Strategii Komisji Europejskiej na rzecz rownosci pici na lata 2020-2025, marzec 2020.

e https://min-pan.krakow.pl/dzialalnosc-naukowa/wp-
content/uploads/sites/7/2019/08/Strategia-HRS4R-i-Plan-dzia%C5%82a%C5%84-
2019-2022-_PL_FIN-1.pdf

e Zalacznik do Uchwaty nr 8/V/2019 z dnia 5 grudnia 2019 r. Rady Naukowej Instytutu
Gospodarki Surowcami Mineralnymi i Energig PAN.

e dr Justyna Kramarczyk, Plan Rownosci Pici — jak to zrobi¢? Opracowanie: Biuro
Promocji Nauki PoISCA PAN w Brukseli.

e PLANROWNOSCIPLCI DLA POLITECHNIKI KRAKOWSKIEJ na lata 2021-2024,

e Dr Anna Cybulko, dr hab. Julia Kubisa PLAN ROWNOSCI PLCI DLA
UNIWERSYTETU WARSZAWSKIEGO.
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