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Wstep

Wychodzagc naprzeciw potrzebom prawnego zagwarantowania roéwnosci plci oraz
przeciwdziatania wszelkim formom dyskryminacji w miejscu pracy i nauki, Instytut
Slawistyki Polskiej Akademii Nauk (dalej: Instytut) wprowadza Plan réwnosci plci w
Instytucie Slawistyki PAN. Dzialania réwnoSciowe na lata 2022-2025 (dalej: Plan).
Dokument zostat stworzony z myslg o wszystkich osobach pracujacych i wspotpracujacych z
Instytutem, a takze z my$la o doktorantach i doktorantkach tak, by kazda z tych os6b mogta
czué sie szanowana, wystuchana i traktowana z nalezyta uwaga. Wdrazajac Plan Dyrektor
Instytutu wskazuje bowiem i podkresla fakt, ze réznorodnos¢ wsérod pracownikow i
pracownic oraz doktorantek i doktorantéw IS PAN postrzegana jest jako warto$¢ i podlega

ochronie przez wtadze jednostki.

Tworzac niniejszy Plan, bazowano na Planach réwnosci plci (Gender Equality Plans)
wprowadzonych ~w  Uniwersytecie =~ Warszawskim, Uniwersytecie  Jagiellonskim,
Uniwersytecie Wroctawskim i Uniwersytecie Bolonskim. Inspiracje te daty nam mozliwos¢
spojrzenia w szerszej perspektywie na rodzaje i mozliwosci prowadzenia dzialan przeciwko
wykluczeniu, ale co najwazniejsze, umozliwity dostosowanie Planu do konkretnych potrzeb

Instytutu.

W 1983 roku Sue Berryman, analizujac proces znikania kobiet ze $wiata nauki, ukuta
kategorie ,.cieknacego rurociggu”. Postugujac si¢ ta metafora, Berryman porownala liczbe
mezczyzn i kobiet osiagajacych okreslone stopnie i tytuly naukowe i zauwazyla
prawidlowo$é, ze im wyzszy tytul, tym mniejszy procentowy udzial kobiet. Metafor
dotyczacych niedopuszczania kobiet do wadzy jest wiecej, a jedng z najbardziej obrazowych
i najczesciej uzywanych, ktorej atutem jest to, ze dotyczy nie tylko kobiet, ale tez 0séb z
innych grup marginalizowanych, jest ,,szklany sufit”. Termin po raz pierwszy zostal uzyty w
1984 roku przez redaktorke pisma ,,Working Woman”, Gay Bryant, lecz spopularyzowany i
sproblematyzowany naukowo przez Carol Hymowitz i Timothiego Schellhardta w tekscie The
Glass Ceiling w 1986 roku. ,,Szklany sufit” blokuje kobietom i grupom mniejszosciowym nie
tylko dostep do wyzszych pozycji naukowych, lecz przede wszystkim pozbawia je

wspotudzialu we wiladzy. ,Szklany sufit” jest niewidzialny, stanowi jednak bariere



niejednokrotnie nie do pokonania bez odgérnych, strukturalnych dziatan (Wrdblewska-

Trochimiuk 2017).

4 maja 2017 roku Instytut Slawistyki Polskiej Akademii Nauk dotaczyt do elitarnego grona
polskich instytutow naukowych, posiadajacych prawo do postugiwania si¢ znakiem ,,HR
Excellence in Research”. Przyznanie tego wyréznienia jest wynikiem procesu aplikacyjnego
rozpoczetego przez Instytut w 2015 roku. Certyfikat nadawany jest przez Komisje Europejska
instytucjom naukowym gwarantujacym stabilnos¢ zatrudnienia, mozliwo$¢é rozwoju kariery
zawodowej, a takze pomoc merytoryczng i finansowa przy projektach badawczych.
Wewnetrzna polityka kadrowa i procedury rekrutacji instytucji postugujacej si¢ logo ,.HR
Excellence in Research” musza byé zgodne z zasadami okre§lonymi w ,,Europejskiej Karcie
Naukowca” i ,Kodeksie Postepowania przy Rekrutacji Pracownikéw Naukowych”

(https://www.euraxess.pl/pl/poland/naukowcy/karta-i-kodeksnaukowe Y).

Instytucje wyréznione znakiem ,,HR Excellence in Research™ sa promowane przez Komisje
Europejska wsréd miedzynarodowych organizacji jako zapewniajgce badaczom i badaczkom
najlepsze warunki pracy i rozwoju, wspierajace inicjatywy naukowe, prowadzace polityke
rownych szans, sprzyjajace mobilnosci i zapewniajace szkolenia podnoszace kwalifikacje
naukowcéw. Przyznane wyréznienie jest nie tylko nagroda za dotychczas prowadzong
polityke kadrowa i instytucjonalna, ale przede wszystkim zobowigzaniem do ciaglego
doskonalenia polityki w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi zgodnie z ,Europejska Kartg

Naukowca” i ,,Kodeksem postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych”.

Wedlug wytycznych Komisji Europejskiej Plan Réwnosci Plci (GEP) jest zestawem
uzgodnien i dziatah majacych na celu promocj¢ réwnosci plei w organizacji poprzez
instytucjonalng i kulturowa zmiang. Plan speinia cztery podstawowe wymagania, ktore

zostaty sformutowane jako obligatoryjne wobec tego rodzaju dokumentow:

1) stanowi dokument publiczny;

2) na jego wdrozenie przeznaczone zostaty srodki finansowe;

3) zaktada zbieranie i monitorowanie danych;

4) przewiduje prowadzenie warsztatdw i trening6w uwrazliwiajacych na kwestie

gender.



Plan jest dokumentem publicznie dostgpnym, zamieszczonym na stronie internetowej
Instytutu. Dodatkowo, by mie¢ pewnos¢, ze z Planem zapoznaja si¢ wszyscy pracownicy i
pracownice Instytutu zostanie on rozestany za posrednictwem poczty elektronicznej. By
wyjéé naprzeciw wszelkim pytaniom i watpliwosciom ze strony o0sob pracujacych 1
ksztatcacych sie w Instytucie Slawistyki PAN, kazdorazowo w momencie wdrazania (raz na
cztery lata) Plan bedzie publicznie prezentowany i omawiany podczas otwartego spotkania z

pracownicami i pracownikami oraz doktorantkami i doktorantami.

Ponadto, wychodzac naprzeciw nie tylko wytycznym, ale i rekomendacjom Komisji
Europejskiej wobec tego typu dokumentéw réwnosciowych, Plan odnosi si¢ do pigciu

kolejnych zagadnien-postulatow:

e kultura organizacyjna i réwnowaga miedzy pracg a zyciem prywatnym (work-life
balance);

e udzial kobiet we wladzach i stanowiskach decyzyjnych;

e r6wnos¢ plci w procesie zatrudniania i kariery;

e integracja kwestii zwigzanych z plcia w badaniach i tresciach naukowych;

e przeciwdziatanie przemocy ze wzglgdu na ple¢ (w tym molestowaniu seksualnemu).

Owych pieé rekomendacji stanowi kluczowe obszary objete Planem na lata 2022-2025,
stanowiace jednoczesnie podstawe do wyznaczania kolejnych obszaréw dzialan wewnatrz
Instytutu, ktore podejmowane beda przez najblizsze lata, aby osiagna¢ cel, jakim jest
uczynienie Instytutu Slawistyki Polskiej Akademii Nauk miejscem przyjaznym i bezpiecznym
do pracy i rozwoju naukowego, bez wzglgdu na posiadanie czy brak atrybutéw spolecznie

odbieranych jako dyskredytujace.

Wprowadzenie Planu w Instytucie Slawistyki PAN wigze si¢ ze $wiadomoscig wiadz
jednostki, ze nieréwno$¢ plci dotyczy przede wszystkim kobiet, w zwiazku z czym Plan
wdrozony przez Instytut w centrum swojej uwagi lokuje wiasnie stworzenie systemowych
mozliwosci wyréwnania szans w dostepie do pracy naukowej i w kontynuacji kariery
naukowej kobiet. Instytut bowiem jest miejscem szczegdlnym ze wzgledu na fakt, ze juz teraz
kobiety nie tylko stanowig wiekszo$¢ 0sob zatrudnionych i pobierajacych nauke w Instytucie,
lecz takze pelnig wigkszo$é funkcji kierowniczych w zakladach naukowych i w strukturze

kadry kierowniczej jednostki. Uwazamy jednak, ze sama liczebna przewaga kobiet nad
6



mezczyznami nie sprawi, ze Instytut bedzie miejscem mniej narazonym na wykluczenie,
dlatego podejmujemy decyzj¢ o wdrozeniu Planu i dokladniejszym oraz bardziej
szczegotowym monitorowaniu innych czynnikéw mogacych wptywaé¢ na podatnos¢ na
wykluczenie. Wiecej informacji na ten temat zawarto w rozdziale dotyczacym zagadnien z

obszaru 3.



Dane statystyczne — sytuacja zastana

Ponizsza czg$é zostata podzielona na cztery punkty i zawiera dane dotyczace podzialu na plec
w konkretnych obszarach: zatrudnienia w Instytucie, zatrudnienia w Instytucie z podziatem na
stanowiska naukowe, nienaukowe oraz administracj¢, zatrudnienia w Instytucie z podzialem
na pleé i stanowiska oraz wyszczegélnienie funkcji kierowniczych w Instytucie z podziatem
na ple¢. Dane te obrazuja nie tylko reprezentacje kobiet w Instytucie, lecz rowniez pozwalaja

przeanalizowaé udzial kobiet we wtadzach struktury organizacyjnej jednostki.

Dodatkowo Plan poza réwnoscig plci odnosi si¢ réwniez do dziatan réwnosciowych w

zwiazku z przestankami innymi niz ple¢, a mogacymi wptywa¢ na wykluczenie.

Osobng grupe danych stanowig te dotyczace doktorantéw i doktorantek. W zwiazku ze
zmianami na poziomie krajowym, dotyczacymi organizacji i przebiegu studiow
doktoranckich oraz szkot doktorskich, dane zostaly podzielone na dwie odrebne czgSci,
pierwsza — dotyczaca koficzacych sig studiow doktoranckich oraz drugg — dotyczacg nowo
powstatej Szkoty Doktorskiej Anthropos Instytutow Polskiej Akademii Nauk. Na Studiach
Doktoranckich Instytutu Slawistyki Polskiej Akademii Nauk studiuje obecnie 11 0s6b: 6 0s6b
jest na czwartym roku, 5 osob przebywa na urlopach. Wsrod tych 0sob jest 8 kobiet 1 3
mezczyzn. W Szkole Doktorskiej Anthropos Instytutéw Polskiej Akademii Nauk, ktorag
tworzy 9 instytutéw Polskiej Akademii Nauk z Wydziatu I PAN, z ramienia Instytutu
Slawistyki Polskiej Akademii Nauk ksztalci si¢ pig¢ osob: 2 kobiety i 3 mgzczyzn.



1. Zatrudnienie w IS PAN z podzialem na ple¢ — stan na dzien 31.12.2021 r.

Pleé Razem
Mezczyzni 22
Kobiety 62
Razem 84

Zatrudnienie w IS PAN z podziatem na pfec - stan na dzien

31.12.2021r.

84
100
50
0

® Mezczyini = Kobiety ® Razem

2. Zatrudnienie w IS PAN z podzialem na ple¢ oraz stanowiska naukowe, nienaukowe i
administracj¢ — stan na dzien 31.12.2021 r.

Stanowiska Stanowiska
Ple¢ Stanowiska nienaukowe Razem
naukowe administracyjne
Mezczyzni 18 4 0 22
Kobiety 41 15 6 62
Razem 59 19 6 84

Zatrudnienie w IS PAN z podziatem na pte¢, stanowiska naukowe, nienaukowe i
administracje - stan na dzien 31.12.2021r.

100 84

80

60

40

20

Stanowiska naukowe Stanowiska Administracja Razem
nienaukowe

® Meiczyzni ™ Kobiety ™ Razem




3. Zatrudnienie w IS PAN z podzialem na stanowiska oraz ple¢ — stan na dzien
31.12.2021 r.

Nazwa stanowiska Liczba 0s6b razem [w tym kobiety|oraz mezczyzni
Profesorowie i profesorki 6 4 2
Profesorowie i profesorki Instytutu 21 17 4
Adiunkci i adiunktki 27 16 11
Asystenci i asystentki 5 4 1
Specjalisci i specjalistki (badawczo-techniczni) 8 7 1
Pracownicy i pracownice inz.-techn.ds.obshugi badan 10 7 3
Biblioteka 1 1 0
dministracja 6 6 0
Razem 84 62 22

na dzien 31.12.2021r.

30

20 7 6
15 1 10
10 6, a 54

® lloé¢ osob razem B w tym kobiety ™ oraz meiczyini

Zatrudnienie w IS PAN z podziatem na stanowiska i ptec¢ - stan

10




5. Funkcje kierownicze w IS PAN z podzialem na ple¢ — stan na dzief 31.12.2021 r.

Funkcje kierownicze Kobiety Migtemprnil

Dyrekcja IS PAN 3 0
IFunkcje kierownicze 7 2
RAZEM| 10 2

Funkcje kierownicze z podziatem na ptec - stanna 31.12.2021r.

. / 10
/

5

0
Dyrekcja IS PAN Funkcje RAZEM
kierownicze

® Kobiety ™ Mezczyzni

6. Doktoranci i doktorantki IS PAN (studia doktoranckie i Szkola Doktorska
Anthropos) z podzialem na ple¢ — stan na dzien 31.12.2021 r.

Doktoranci i doktorantki Instytutu Kobiety Mezczyini
studia doktoranckie 8 3
Szkota Doktorska Anthropos 2 3

Doktoranci i doktorantki Instytutu (studia doktoranckie i Szkota Doktorska
Anthropos) z podzialem na pteé - stan na dzieri 31.12.2021r.

studia doktoranckie Szkota Doktorska Anthropos

B Kobiety ® Mezczyzni
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Plan réwnosci plci
w Instytucie Slawistyki Polskiej Akademii Nauk.

Dzialania rownosciowe

na lata 2022-2025
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Obszar 1: Promocja rdwnowagi miedzy praca a zyciem prywatnym.
Kultura organizacji i przeciwdziatanie wykluczeniu kobiet i innym

formom dyskryminacji

Niniejszy obszar podzielony jest na pig¢ celow szczegdtowych, z ktérych kazdy zawiera
réwniez propozycje rozwigzania danego problemu, sformutowang jako sposob osiggnigcia

danego celu.

Obszar ten zawiera cele szczegdtowe, dotyczace promocji rownowagi migdzy pracg a zyciem
prywatnym zorientowane na usprawnienie dziatan i organizacji pracy instytucji w obszarze
przeciwdziatania wykluczeniu kobiet i przeciwdziataniu innym formom wykluczen i
dyskryminacji. Obszar podzielony zostal na cele szczegélowe majace na celu zapewnienie

szeroko rozumianej rownosci ze wzglgdu na ple¢ i inne przestanki.

Cel szczegélowy 1:
Zapewnienie réwnosci plei i przeciwdziatania innym formom wykluczen wewnatrz struktury

Instytutu Slawistyki Polskiej Akademii Nauk.

Sposoby osiagnigcia celu:

Instytut Slawistyki Polskiej Akademii Nauk powotuje pigcioosobowg Komisje ds. wdrozenia
i przeprowadzenia Planu. Kadencja Komisji to okres realizacji danego planu, nie krocej
jednak niz jeden rok kalendarzowy (od 1 stycznia do 31 grudnia). Czlonkiniami i cztonkami
Komisji pozostaja osoby reprezentujgce rozne etapy kariery naukowej, podejmujace decyzje
wspolnie, w drodze wypracowanego przez siebie modelu (np. aklamacja, gtosowanie), wsrod
ktorych: przynajmniej jedna osoba ma status doktorantki lub doktoranta, przynajmniej jedna
osoba reprezentuje niesamodzielnych pracownikow i pracownice naukowe, przynajmniej
jedna osoba reprezentuje pracownikéw lub pracownice administracyjne oraz jedna osoba
reprezentuje Dyrekcje z zaznaczeniem, ze osoba ta nie moze sprawowaé funkeji
przedstawicielki lub przedstawiciela Komisji. Komisja moze podejmowaé wigzace decyzje w

skladzie nie mniej niz trzyosobowym.
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Cel szczegélowy 2:
Specjalna ochrona pracownic i pracownikéw Instytutu na wczesnych etapach Kkariery

naukowej oraz 0s6b zatrudnionych na podstawie umoéw czasowych.

Sposoby osiagnigcia celu:

Badania naukowe wskazuja, ze ze wzgledu na rozne role spofeczne przypisane kobietom i
realizowane przez kobiety znacznie czesciej sa one narazone na wykluczenie i koniecznos¢
porzucenia kariery naukowej i zawodowej (Le Feuvre 2009). Wigze si¢ to z kilkoma
czynnikami: po pierwsze, to na kobietach najczesciej spoczywa obowiazek opieki i
koordynacji opieki nad dzieé¢mi, co szczeg6lnie widoczne jest podczas pandemii COVID-19
(Krukowski, Jagsi & Cardel 2021). Kobiety czgsto nie wracajg do kariery naukowej po
urodzeniu dzieci oraz znacznie czesciej niz mezczyzni korzystajg z przerw zwigzanych z
roznymi etapami wychowania dzieci. Szczegélnie narazone na utrate mozliwosci
prowadzenia ciaglej kariery naukowej sa kobiety, ktore pracujg na umowach czasowych.
Sposobem osiagnigcia celu specjalnej ochrony pracownic Instytutu we wczesnych stadiach
kariery, w okresie epidemii COVID-19, bedzie umozliwienie pracy zdalnej, gdy konieczne
bedzie sprawowanie opieki nad dzieémi w tym samym czasie. Dodatkowo Instytut Slawistyki
Polskiej Akademii Nauk prowadzi¢ bedzie dziatania informacyjne, skierowane do

pracownikéw odno$nie mozliwosci korzystania z urlopéw rodzicielskich przez mezczyzn.

Cel szczegélowy 3:

Uwidocznienie kobiet oraz przeciwdzialanie stereotypom i uprzedzeniom wzglgdem kobiet.

Sposoby osiagnigcia celu:

W tym celu Komisja przeprowadzi wewnetrzny audyt zwigzany z analiza formularzy,
kwestionariuszy i drukéw Instytutu Slawistyki Polskiej Akademii Nauk pod katem
inkluzywno$ci w nazwach m.in. stanowisk czy podmiotow uméw. Poza audytem planowane
beda szkolenia i warsztaty uwrazliwiajace na kwesti¢ symbolicznej reprezentacji kobiet oraz
przeciwdziatanie wykluczeniu kobiet (réwniez na poziomie je¢zyka) skierowane do
doktorantéw i doktorantek oraz pracownikow 1 pracownic, w tym personelu
administracyjnego Instytutu. Zapewni to nie tylko zapoznanie si¢ z tematyka, lecz i
mozliwo$¢ poglebienia istniejacej juz wiedzy dotyczacej dyskryminacji, wykluczenia,

stereotypizacji i ich przeciwdzialaniu.
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Cel szczegolowy 4:

Przystosowanie Kodeksu Etyki Instytutu Slawistyki PAN.

Sposoby osiagnigcia celu:

Sposobem osiggniecia celu szczegblowego bedzie przeprowadzenie wewnetrznego audytu
istniejacego Kodeksu Etyki Instytutu Slawistyki PAN oraz dziatan prowadzonych dotychczas
przez Komisje Etyki Instytutu Slawistyki PAN pod katem przedsiewzie¢ podejmowanych na

rzecz rownosci plci.

Cel szczegéolowy S:
Stworzenie przyjaznego S$rodowiska pracy i dzialanie na rzecz poprawy kultury

organizacyjne;j.

Sposoby osiagnig¢cia celu:
Sposobem osiagnigcia tego celu bedzie:
e identyfikacja potrzeb pracownikéw i pracownic zwigzanych z dobrostanem;
e wsparcie w racjonalnym i systematycznym planowaniu urlopow wypoczynkowych w
celu uniknigcia wypalenia zawodowego;

e zapewnienie struktury wspierajacej w miejscu pracy (np. ,,rozowa skrzynka™);

informacje o miejscach pracy twérczej, z ktérej moga korzysta¢ pracownicy i
pracownice Instytutu;

wzmocnienie dziatan Zakladowej Komisji Swiadczen Socjalnych.
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Obszar 2: Udziat kobiet w pozycjach decyzyjnych 1
reprezentacyjnych Instytutu Slawistyki Polskiej Akademii Nauk

Obszar 2 podzielony zostal na dwa cele szczegotowe.

W czesci dotyczacej danych statystycznych zamieszczone zostaly podstawowe wartosci
dotyczace danych na przecigciu plei i funkcji kierowniczych sprawowanych w Instytucie.
Dane te ilustruja udziat kobiet w przestrzeniach wladzy w Instytucie. Wychodzimy jednak z
zatozenia, ze konieczne jest przeprowadzenie bardziej szczegdtowej analizy i weryfikacji

innych obszaréw zwigzanych z wladza symboliczng i kwestig reprezentacji.

Cel szczegolowy 1:

Szczegotowa analiza udzialu kobiet w przestrzeniach eksperckich i reprezentacyjnych.

Sposoby osiagnigcia celu:
By osiagnagé wspomniany cel, szczegolowej analizie poddane zostang inne przestrzenie
udzialu w pozycjach decyzyjnych:
e udzial kobiet we witadzach Rady Naukowej Instytutu Slawistyki Polskiej Akademii
Nauk;
e udziat kobiet w redakcjach czasopism wydawanych przez Instytut;
e udzial kobiet w gronie recenzentéw i recenzentek czasopism wydawanych przez
Instytut;
e udzial kobiet w panelach i dyskusjach organizowanych badz wspotorganizowanych
przez Instytut;
e udziat kobiet w moderacji sesji konferencyjnych organizowanych lub
wspotorganizowanych przez Instytut;
e udzial kobiet i mezczyzn w ztozonych aplikacjach grantowych;

e udzial kobiet w zespotach badawczych realizowanych projektow grantowych.
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Cel szczegolowy 2:

Wzmacnianie kobiet na stanowiskach kierowniczych.

Sposoby osiagnig¢cia celu:
Jednym ze sposobéw wzmacniania kobiet na stanowiskach kierowniczych bedzie
promowanie kultury réwno$ci i niedyskryminacji oraz przeciwdziatanie steroeotypizacji

kobiet zajmujgcych stanowiska kierownicze.
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Obszar 3: Reprezentacja kobiet i innych grup wykluczonych w

procesie zatrudniania i rozwoju kariery zawodowej

Obszar 3 zostat podzielony na 5 celéw szczegdlowych. Do kazdego z tych celow zostata

sformulowana rekomendacja.

W zwiazku z intensywnie zmieniajaca si¢ rzeczywisto$cia spoteczno-kulturowa i postepujaca
emancypacja grup marginalizowanych innych niz kobiety Dyrekcja Instytutu Slawistyki
Polskiej Akademii Nauk chcac wyjs¢ naprzeciw pojawiajacym sie potrzebom, zdecydowata o
rozszerzeniu punktu dotyczacego reprezentacji kobiet o inne grupy narazone na wykluczenie.
Dostrzegamy bowiem konieczno$é objecia ochrong 0s6b narazonych na wykluczenie z innych
powodow niz pleé, szczegolnie w Instytucie zatrudniajgcym cudzoziemecow.

Ze wzgledu jednak na brak wcze$niejszego zainteresowania czynnikami spolecznie
identyfikowalnymi jako wykluczajace i pigtnujace zwracamy uwage na brak danych
mogacych da¢ nam pefen obraz naszej Instytutowej réznorodnosci. Ze wzgledu na to, ze sa to
dane wrazliwe, dotyczace sfery prywatnosci, a nawet intymnosci czlowieka, nie bgda one w
Instytucie zbierane ani przetwarzane.

Mimo braku tych danych zdajemy sobie sprawg, ze Instytut jest roznorodny i postrzegamy to

jako jego wartos¢.

Cel szczegélowy 1:

Analiza krzyzowa danych zwigzanych z plcia i rozwojem kariery zawodowe;j.

Sposéb realizacji celu:
Mierzone beda miedzy innymi formy zatrudnienia (czasowe, umowa cywilno-prawna) w
wyszczegblnieniem plci. Komisja bedzie zobowigzana do zachowania danych w tajemnicy.
Analiza taka pozwoli na biezagco monitorowa¢, czy nie pojawia si¢ nieréwnos¢ w jednej z
ponizszych kwestii:
e nieproporcjonalnie wigksza liczba kobiet na kontraktach czasowych;
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o tzw. gender-gap szczegblnie w kontekscie ewentualnych réznic zarobkow;
e liczba kobiet i mezczyzn bioracych urlop rodzicielski oraz czas potrzebny na powr6t do
pracy po takim urlopie;
e liczba dni wolnych od pracy wzigtych przez kobiety i me¢zczyzn w zwigzku z chorobg
dziecka.
Plan wspiera proces wdrazania i ewaluacji dziatan prowadzonych w Instytucie. Mimo
czteroletniego cyklu Planu Komisja w trybie cigglym analizuje dane liczbowe (anonimowo,
wylacznie z informacjami odnoszacymi si¢ do pici) oraz ewaluuje podejmowane dziatania w
celu osiagniecia jak najlepszych efektow. Komisja dziala wigc zgodnie z cyklem fazowym
wdrazania i realizacji planu prezentujagcym si¢ w nastepujacy sposob: faza audytu; faza

planowania; faza wdrazania; faza monitoringu i ewaluacji.

Cel szczegolowy 2:
Zapewnienie kobietom réwnego dostepu do ofert pracy poprzez likwidacje wykluczenia

wyrazonego w jezyku.

Sposoby osiagnigcia celu:

Ogloszenia o pracg czesto formulowane sa w ten sposob, jakby ich tres¢ dotyczylta jedynie
mezczyzn naukowcow. Wychodzimy z zalozenia, ze nawet symboliczne zaproszenie kobiet
do udziatu w konkursie na dane stanowisko bedzie w stanie wptyna¢ na ich poczucie ,,bycia u

siebie”.

Cel szczegolowy 3:

Wyréwnywanie szans w rekrutacji 0sob z grup potencjalnie wykluczonych.

Sposoby osiagnigcia celu:

W przypadku, gdy w konkursie kilkoro kandydatéw i kandydatek otrzyma ten sam wynik, do
pracy w Instytucie zostanie przyjeta osoba nalezaca do grup marginalizowanych lub
narazonych na marginalizacje. Podanie w zgloszeniu informacji o przynaleznosci do grupy
potencjalnie wykluczonej bgdzie mialo charakter dobrowolny, zas informacje te beda

wykorzystane wylacznie na potrzeby rekrutacji.
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Cel szczegolowy 4:
Wyréwnywanie szans kobiet i 0s6b sprawujacych prace opiekunicza nad innymi czlonkami

rodziny.

Sposoby osiagnig¢cia celu:

Pracownice i pracownicy Instytutu beda mogty/li poda¢ informacje o wykonywaniu pracy
opiekunczej, rozumianej zardwno jako sprawowanie opieki nad dzieckiem (dzie¢mi), jak i
innymi czlonkami rodziny (np. rodzefistwo z niepetnosprawnoscig, rodzice, dziadkowie).
Taka nieobowigzkowa informacja da przetozonym szerszy wglad np. w powody czasowo

obnizonej aktywnosci zawodowej.

Cel szczegélowy S:

Zapewnienie przestrzeni na wyrazenie tozsamosci plciowe;.

Sposoby osiagnigcia celu:

W $wiecie naukowym, w ktorym kariery kobiet z zalozenia narazone sg na zacieranie lub
marginalizacje, sytuacja osob trans i niebinarnych przedstawia si¢ w jeszcze gorszym Swietle.
W ciagu kilku ostatnich lat wiele instytucji (np. Svenska PEN, Association for Jewish
Studies) rekomenduje swoim pracownikom i pracownicom dodanie zaimkéw do stopki maila,
by uchroni¢ te osoby przed bledna identyfikacja. W tym celu w Instytucie przeprowadzone
zostana warsztaty uwrazliwiajgce na kwestie plci zaréwno rozumianej biologicznie,
kulturowo, jak i w zwigzku z tozsamoscia psychoseksualna.

W celu unikniecia pomylek zwigzanych z bledna identyfikacja plci osoby, z ktorg
korespondujemy (zaréwno na poziomie krajowym, jak i zagranicznym), przygotowana
zostanie instrukcja dotyczaca mozliwosci wprowadzenia do stopki wiadomosci w poczcie
elektronicznej zaimkéw odpowiadajacych naszemu poczuciu tozsamosci piciowej (she/her —
dla zaimkow zenskich, he/his — dla zaimkow meskich, their — dla formy niebinarnej).

Wyjasnienie tej kwestii bedzie przedmiotem szkolenia.

Obszar 4: Podnoszenie uwazno$ci na kwestie nieréwnosci plci i
innych nieréwnosci oraz wigczanie perspektywy gender w badania

naukowe oraz edukacj¢ doktorantow i doktorantek
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Niniejszy obszar podzielony zostal na dwa cele szczegdtowe.

Podnoszenie uwaznosci na kwestie nierdownosci plei stanowi jeden z podstawowych obszarow
przeciwdziatania wykluczeniu. Efektem wprowadzenia i realizowania celow tego obszaru
bedzie stworzenie otwartej i przyjaznej przestrzeni pracy i nauki, ktéra bedzie wolna od
dyskryminacji i przemocy. Pierwszym i bardzo waznym krokiem do osiggnigcia rownosci jest
$wiadomo$¢ uwiklania w system wykluczen, stad najwigkszy nacisk w tym obszarze zostat

potozony na edukacje.

Cel szczegolowy 1:
Podniesienie wrazliwo$ci na kwestie zwigzane z nieréwno$ciami ze wzgledu na ptec i inne

czynniki.

Sposoby osiagnigcia celu:
Warsztaty i treningi uwrazliwiajace na nieréwnos¢ plci i dostrzezenie wartosci w
réznorodnosci powinny dotyczy¢ kilku kluczowych czynnikow:

e powinny angazowaé calg instytucj¢ (osoby na réznym szczeblu kariery naukowej, z
réznymi formami zatrudnienia, pracownikow i pracownice zaréwno naukowe, jak i
administracyjne);

e trening powinien by¢ dopasowany do konkretnych potrzeb Instytutu;

e treningi i warsztaty powinny by¢ realizowane w trybie cigglym, a nie jako pojedyncze

zdarzenie.

Cel szczegélowy 2:
Propozycja integracji perspektywy gender w nauke w Szkole Doktorskiej Anthropos
Instytutéw Polskiej Akademii Nauk.

Sposéb osiagnig¢cia celu:
Propozycja integracji perspektywy gender w system nauczania w Szkole Doktorskiej

Anthropos poprzez uwaznos¢ na wykluczenie na osi plci oraz krytyczna analizg wiadzy.
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Obszar 5: Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pte¢ w tym

przeciwdziatanie molestowaniu seksualnemu

Niniejszy obszar podzielony jest na dwa cele szczegétowe.

Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na ple¢ jest wspdlczesnie jednym z centralnych
dziatan antydyskryminacyjnych w krajach Unii Europejskiej. Rozpoczgta w ostatnich latach
kampania #metoo uswiadomila rozmiary przemocy na tle seksualnym. Zagraniczne i polskie
instytucje nauki i kultury stopniowo ujawniajg przemoc wobec kobiet, jaka miata miejsce w
ich ramach i probuja zmierzyé si¢ z konieczno$cia wprowadzenia realnych zmian
zapewniajacych kobietom bezpieczenstwo. W zwigzku z tym Instytut wprowadza do Planu
zapisy dotyczace przeciwdziatania przemocy ze wzglgdu na ple¢, w tym przeciwdziatanie

molestowaniu seksualnemu.

Cel szczegéolowy 1:

Przeciwdziatanie mobbingowi.

Sposoby osiagni¢cia celu:

Weryfikacja Regulaminu przeciwdzialania mobbingowi w perspektywie kwestii gender.

Cel szczegolowy 2:

Wypracowanie procedury zapewnienia bezpieczenstwa osobie zglaszajace] dyskryminacj¢ ze
wzgledu na pteé, w tym molestowanie seksualne oraz propozycja uzupeinienia istniejgcych
juz wewngtrznych regulacji Instytutu o dalsze postanowienia dotyczace przeciwdzialania

molestowaniu seksualnemu.
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Sposoby osiagnigcia celu:
Wypracowanie propozycji zapisow dotyczacych przeciwdzialania molestowaniu seksualnemu

w Regulaminie Pracy we wspolpracy z Radczynig Prawna.
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