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Warszawa, 25 stycznia 2022 r.

SN.0201.1.2022

Zarzadzenie nr 1/2022
Dyrektora Instytutu Badan Literackich PAN
z dnia 25 stycznia 2022 r.

w sprawie przyjecia ,Planu Réwnosci Pici dla Instytutu Badan Literackich PAN”

Realizujac zalecenia Komisji Europejskiej zwigzane z uzyskaniem przez IBL PAN wyréznienia HR
Excellence in Research, wytyczne Komisji Europejskiej wobec instytucji dziatajgcych w Europejskim
Obszarze Badawczym (ERA) oraz majac na wzgledzie wymogi stawiane instytucjom, ktére zamierzajg
starac sie o dofinansowanie badan naukowych w ramach Programu Horyzont Europa 2021-2027:

§1

Na podstawie par. 11 ust. 5 pkt 5 Statutu Instytutu Badan Literackich Polskiej Akademii Nauk Dyrektor
Instytutu Badan Literackich PAN wprowadza ,Plan Réwnosci Pici dla Instytutu Badar Literackich PAN
na lata 2022-2025", stanowigcy zatacznik do zarzadzenia.

§2

Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem podpisania.

INSTYTUT]
POLSH!

Zatacznik:

1. ,Plan Réwnosci Pici dla Instytutu Badan Literackich PAN na lata 2022-2025".



Zatacznik do Zarzadzenia nr 1/2022 Dyrektora Instytutu Badan Literackich PAN z dnia 25 stycznia
2022 w sprawie ,,Planu Réwnosci Pici dla Instytutu Badan Literackich PAN”

Plan Rownosci Pici
dla Instytutu Badan Literackich PAN
na lata 2022-2025

Wprowadzenie

Plan Réwnosci Pici (Gender Equality Plan, w skrocie GEP) na lata 2022-2025
powstawat w Instytucie Badan Literackich na przetomie 2021 i 2022 roku
w oparciu o dokumenty unijne, w tym wytyczne European Institute of Gender
Equality, oraz dane dotyczgce IBL PAN zbierane przez Zespo6t ds. Wdrozenia Planu
Réwnosci Ptci w IBL PAN, powotany w pazdzierniku 2021 roku. Zostat on
wypracowany zgodnie z przekonaniem, Ze poszanowanie rownosci wszystkich
pracownikéw i doktorantow IBL PAN, bez wzgledu na ptec, orientacje seksualng,
wiek, pochodzenie spotfeczne, etniczne, narodowe czy wyznanie religijne jest
warunkiem dobrego samopoczucia wszystkich cztonkéw naszej instytucjonalnej
wspolnoty, przektadajgcym sie na jakos¢ prowadzonych w IBL PAN badan i jakos$¢
edukacji mtodych kadr naukowych. Pragniemy, aby IBL PAN byt dla wszystkich
bezpiecznym miejscem pracy i studiéw, Srodowiskiem funkcjonujgcym z
poszanowaniem zasad réwnosci i réznorodnosci, wolnym od dyskryminacji i
pozwalajgcym harmonijnie tgczy¢ zycie zawodowe i prywatne. Wiemy bowiem,
ze poszanowanie tych zasad przyczyni sie do wolnego od przeszkéd rozwoju
naukowego i osobistego naszych pracownikéw i doktorantéw. Tworzgc GEP
umozliwiamy takze IBL PAN staranie sie o finansowanie badan naukowych w
ramach Programu Horyzont Europa 2021-2027, spetniajac warunki stawiane
wnioskodawcom od 2022 roku.

Plan Rownosci Pici w IBL PAN jest zgodny z europejskg strategig na rzecz
rownosci ptci, zasadg réwnosci pici i rownych szans jako podstawowg zasada
zawartg w traktatach UE, wigzaca dla jej panstw cztonkowskich. Tworzgc GEP dla
IBL PAN sugerujemy sie dobrymi praktykami zawartymi w powstatych juz tego
rodzaju dokumentach, na przyktad w Planie Rownosci Pici dla Uniwersytetu
Warszawskiego (2020). Kierownictwo Instytutu podziela przekonanie Unii
Europejskiej o potrzebie wypracowania strategii rownosciowych w instytucjach
Europejskiego Obszaru Badawczego, poniewaz badania przeprowadzone
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w placowkach uniwersyteckich i innych instytucjach zwigzanych z nauka
w Europie i w Polsce (por. Zrédta na koricu dokumentu) wskazuja, ze ich
pracownicy i studenci napotykaja na uprzedzenia i instytucjonalne bariery, ktore
ograniczajg ich rozwdj. Czeé¢ z nich to dyskryminacja ze wzgledu na ptec
i molestowanie seksualne; duzym wyzwaniem, zwtfaszcza dla kobiet, jest takze
taczenie pracy zawodowej z obowigzkami opiekuriczymi. Badania wykazuja, ze
kariery kobiet przebiegajg wolniej lub zostaja przerwane, co ma czesto zwigzek
z tym ostatnim czynnikiem. Tymczasem ich rezygnacja z pracy naukowej jest
strata dla kazdej poszczegdlinej edukujgcej je lub zatrudniajagcej instytucji, a takze
dla catego spoteczenstwa. W swoich dokumentach, w szczegdlnosci
w Komunikacie dotyczagcym wzmocnionej europejskiej przestrzeni badawczej
(ERA), Komisja Europejska (2012) zachecita poszczegélne panstwa cztonkowskie
do usuwania barier organizacyjnych i prawnych ograniczajgcych rozwdj karier
naukowych kobiet, a takie zaproponowata trzy obszary priorytetowe przy
wdrazaniu Plandw Réwnosci Ptci w instytucjach badawczo-naukowych: réwne
mozliwosci rozwoju kariery naukowej dla kobiet i mezczyzn, rownowage ptci w
kierowaniu jednostkami oraz wigczenie tematyki ptci biologicznej i kulturowej do
badan i nauczania. European Institute for Gender Equality zasugerowat takze
reprezentacje pici niedoreprezentowanej w poszczegélnych dziedzinach nauki
na poziomie 40% w procesach rekrutacji pracownikéw naukowych i studentéw
oraz tworzenia i oceny programoéw badawczych. Takze opinia polskiego
Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego (2016) sugeruje podjecie przez
poszczegdlne polskie uczelnie staran o systemowe zapobieganie zjawisku
dyskryminacji w ich obrebie.

Instytut Badarn Literackich Polskiej Akademii Nauk prowadzi badania nad
literaturg i kulturg polska i jest najwazniejszym, poswiadczonym kategorig A+,
zdobytg w dwdch ostatnich parametryzacjach jednostek naukowych w kraju
(2013, 2017), centrum badan miedzy innymi w takich dyscyplinach, jak studia
staropolskie, nowoczesne edytorstwo, geografia literacka, popularyzacja kultury
dziewietnastego wieku, badania nad Zagtada, komunizmem, gender studies,
humanistyka cyfrowa czy animal studies. Na poczatku 2022 roku Instytut
zatrudnia 173 pracownikéw, w tym — 85 pracownikéw/pracownic naukowych.
Instytut jest swiadomy, ze przysztos¢ humanistyki zalezy nie tylko od ochrony
dziedzictwa kulturowego, lecz takze od podejmowania wyzwan, jakie pojawiajg
sie w zwigzku z procesem integracji europejskiej, i uwaza za swojg misje zarowno
reinterpretacje historii polskiej literatury i kultury z perspektywy jej miejsca
w kulturze europejskiej, jak tez przebudowe modelu badan i wiedzy
humanistycznej, tak aby odpowiadaty potrzebom wspétczesnosci.
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W 2016 roku IBL PAN dotaczyt do elitarnego grona polskich instytutow
naukowych wyrdznionych przez Komisje Europejska logo ,HR Excellence
in Research”, zobowigzujac sie tym samym do ciggtego udoskonalania polityki
kadrowej i rekrutacyjnej, tak aby byly zgodne z zasadami okreslonymi
w Europejskiej Karcie Naukowca i Kodeksie postepowania przy rekrutacji
pracownikéw naukowych, a takze do wypracowania w ramach Planu Réwnosci
Pici dla IBL PAN polityki rownosciowej, zapewniajacej pracownikom réwne
traktowanie w tym kluczowym dla ich zycia i karier obszarze.

Instytut Badan Literackich ma Swiadomos¢, ie sytuacja pod wzgledem
rownosci pici jest w jego srodowisku w punkcie wyjscia korzystna, za sprawg —
z jednej strony — sfeminizowania dziedziny badan, jaka jest historia literatury
i humanistyka w ogéle, a takze za sprawg szczegolnej roli, jaka Instytut odgrywa
w tej dziedzinie badan: wiele impulséw zwigzanych z rozwojem refleksji nad ptcig
kulturowa we wspdtczesnej Polsce wyszto wiasnie stad. Juz we wczesnych latach
90. rozwijat sie w nim namyst nad literaturg z perspektywy krytyki feministycznej,
przekazywany mtodszym pokoleniom badaczy, zaangazowanych w budowanie
Polski po 1989 roku (warto wspomnie¢ chocby takie badaczki, jak prof. Maria
Janion, prof. Anna Nasitowska czy prof. Grazyna Borkowska); w ramach projektu
naukowego realizowanego w IBL PAN powstata wazna publikacja dotyczaca
teorii feministycznych i genderowych oraz historii polskiego feminizmu i badan
gender — Encyklopedia gender. Pte¢ w kulturze (2014), ktérej interdyscyplinarny
charakter wypracowywat kilkudziesiecioosobowy, miedzyinstytucjonalny zespét
gromadzacy specjalistow z tak réinych dziedzin jak, poza historig literatury,
prawo, ekonomia czy teologia. W IBL PAN od 2015 roku dziafa
tez interdyscyplinarny zespot Archiwum Kobiet, zatozony i prowadzony przez
dr hab. Monike Rudas-Grodzka, prof. IBL PAN, zajmujacy sie literaturg
i autobiografistykg kobiecg oraz historig kobiet w Polsce. Istniejg przy nim
od ponad dekady zatozone przez nig podyplomowe gender studies, a w okresie
2012-2016 istniaty takie podyplomowe studia gender maistreaming.
Wyktadowcami na nich byli i sg najwybitniejsi znawcy tematyki z polskich
osrodkéw naukowych, a takze praktycy: prawnicy, przedstawiciele organizacji
pozarzgdowych (miedzy innymi obecna dyrektor EIGE, Barbara Limanowska, czy
prezeska Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego, Karolina
Kedziora). Ponadto wiele innych pracowniczek i pracownikéw Instytutu od
dawna wtgcza perspektywe ptci w badania nad literaturg i kulturg polska. Sg oni
gteboko swiadomi wagi réwnosci ptci i zasady niedyskryminacji w sferze
spotfecznej, co sprawia, ze kultura réwnosciowa tej instytucji jest w momencie
powstawania naszego Planu stosunkowo dobrze ugruntowana. Jego celem jest
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wiec podnoszenie swiadomosci pracownikéw i doktorantow w zakresie rownosci
ptci i zasady niedyskryminacji, monitorowanie pod tym wzgledem sytuacji
w Instytucie oraz jej poprawa w obszarach, ktére tego wymagajg. Wypracowujgc
i wdrazajgc GEP, IBL PAN swiadomie zobowigzuje sie wpisa¢ poszanowanie idei
rownosci i réznorodnosci w swojg kulture, prowadzone w nim badania i tresci
edukacji. Jego sukces zalezy od wspdlnego zaangazowania kierownictwa
Instytutu oraz catej jego spotfecznosci, ztozonej zaréwno z pracownikow
naukowych i doktorantow, jak tez wszystkich pozostatych pracownikow
umozliwiajgcych prowadzone w nim badania.

Przyjete metody diagnozy sytuacji

W pazdzierniku 2021 roku zostat powotany w Instytucie Zespot ds. Wdrozenia
Planu Réwnosci Pici w IBL PAN oraz wyznaczona zostata koordynatorka prac nad
przygotowaniem Planu. W skfad Zespotu weszty miedzy innymi zastepczyni
dyrektora IBL PAN ds. ogolnych oraz koordynatorka ds. logo HR Excellence in
Research, a przewodniczacg zostata cztonkini wspomnianego zespotu
badawczego Archiwum Kobiet. Taki skfad zespotu gwarantuje szeroki
i kompetentny oglad sytuacji w Instytucie pod wzgledem réwnosci pici i szerzej
— zasady niedyskryminacji oraz poszanowania réznorodnosci.

Miedzy pazdziernikiem 2021 i styczniem 2022 roku przeprowadzono
w Instytucie, na podstawie zbieranych z poszczegdlnych dziatéw danych
statystycznych, audyt ilosciowy dotyczacy takich zagadnien, jak: struktura
ptciowa zatrudnienia z podziatem na stanowiska; przebieg karier naukowych
kobiet i mezczyzn; proporcja reprezentacji obydwu pfci na stanowiskach
kierowniczych; struktura pfciowa wynagrodzen; mobilnos¢ zagraniczna
pracownikéw z podziatem na picie; aktywnos¢ pracownikdw obojga pfici
w obszarze publikacji, staran o granty i prowadzenia projektéw naukowych;
podejmowanie tematdéw badawczych zwigzanych z tematykg rownosciowa
lub historig literatury kobiet.

Przeprowadzono takie, na podstawie analizy odpowiednich dokumentodw,
audyt jakosciowy regulacji wewnetrznych pod katem: dostepnosci rozwigzan
dotyczacych form swiadczenia pracy uwzgledniajgcych potrzebe tgczenia zycia
zawodowego z rodzinnym i prywatnym; jakosci procedur rekrutacyjnych na
studia doktoranckie, stanowiska pracy i stanowiska decyzyjne w Instytucie pod
katem zachecania niedoreprezentowanej lub defaworyzowanej liczebnie grupy
pracownikow okreslonej ptci do udziatu w rekrutacji lub kandydowania na
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okreslone stanowiska; dostepnosci i jakosci procedur antydyskryminacyjnych,
antymobbingowych i przeciwko molestowaniu seksualnemu.

Przeprowadzono réwniez, w oparciu o anonimowg ankiete dotyczacy
realizacji w IBL PAN wymogow stawianych instytucjom posiadajacym logo ,,HR
Excellence in Research”, audyt jako$ciowy poziomu satysfakcji pracownikow z
mozliwosci rozwoju kariery zawodowej w Instytucie, w tym poziomu stresu
zwigzanego z meskim wzorcem kariery lub przecigzenia obowigzkami;
doswiadczania trudnosci w t3czeniu zycia zawodowego z prywatnym;
ewentualnej obecnosci zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na ptec i inne czynniki
w miejscu pracy, mobbingu i molestowania seksualnego.

Podjeto tez indywidualne rozmowy z pracownikami obojga pici na roznych
stanowiskach, aby poznac ich opinie na temat ewentualnych priorytetow w
IBL PAN zwigzanych z lepszym przestrzeganiem zasady rownosci i roznorodnosci
w ich $rodowisku pracy, ich probleméw i oczekiwan zwigzanych
z wypracowywanym Planem.

Najwazniejsze dane z przegladu sytuacji w Instytucie
pod katem rownosci pici

a) struktura ptciowa zatrudnienia w Instytucie:

W 2021 roku w Instytucie Badan Literackich PAN pracowato ogétem 64,83%
kobiet i 35,17% mezczyzn, w tym: na stanowiskach naukowych — 56,67% kobiet
i 43,33% mezczyzn; na stanowiskach badawczo-technicznych — 25% kobiet i 75%
mezczyzn; na stanowisku dokumentalisty — 77,55% kobiet i 22,45% mezczyzn; w
bibliotece — 69,23% kobiet i 30,77% mezczyzn; w administracji i wydawnictwie —
73,10% kobiet i 26,90% meiczyzn.

Dla poréwnania w 2016 roku, ktory jest wazny w historii IBL PAN ze wzgledu
na przyznanie wowczas prestizowego logo ,HR Excellence in Research”, w IBL
PAN pracowato ogotem 66,47% kobiet i 33,53% mezczyzn; w tym na
stanowiskach naukowych — 59,04% kobiet i40,96% mezczyzn; na stanowiskach
badawczo-technicznych — 20% kobiet i 80% mezczyzn; na stanowisku
dokumentalisty — 76,74% kobiet i 23,26% mezczyzn; w bibliotece — 76,92% kobiet
i 23,08% mezczyzn; w administracji i wydawnictwie — 65,52% kobiet i 34,48%
mezczyzn.
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b) struktura ptciowa studiow doktoranckich:

Kobiet w poszczegdlnych latach obecnie prowadzonych przy IBL studiach Il
stopnia jest wiecej lub zdecydowanie wiecej: ogétem 63,64% kobiet i 36,36%
mezczyzn (w studiach stacjonarnych zwykiych — 72,22% kobiet i 27,78%
mezczyzn; w studiach doktoranckich z humanistyki cyfrowej — 57,14% kobiet i
42,86% mezczyzn); studentki studidow doktoranckich IBL sg przy tym s$rednio
starsze od kolegéw. Kobiety i mezczyZni porzucajg studia dos¢ proporcjonalnie
do udziatu procentowego ptci — w ciggu ostatnich pieciu lat ze studiow tych
zrezygnowato 7 kobiet i 3 mezczyzn (70% kobiet i 30% mezczyzn).

c) przebieg karier naukowych kobiet i mezczyzn:

W 2021 roku w IBL PAN byto: 100% kobiet asystentek; wsréd adiunktéw —
65,71% kobiet i 34,29% mezczyzn; wsréd profesoréw Instytutu — 50% kobiet i
50% mezczyzn; wsrdd profesoréw zwyczajnych — 42,86% kobiet i 57,14%
mezczyzn.

W 2016 roku dane te rozktadaty sie nastepujgco: wsrod asystentow — 75%
kobiet i 25% mezczyzn; wsrdod adiunktow — 71,43% kobiet i 28,57% meiczyzn;
wsérdd profesoréw Instytutu — 41,67% kobiet i 58,33% mezczyzn; wsrod
profesorow — 46,15% kobiet i 53,85% mezczyzn.

d) struktura ptci na stanowiskach kierowniczych w Instytucie:

W 2021 roku byto w Instytucie ogolnie 56,41% kobiet na stanowiskach
kierowniczych, w tym: 53,13% facznie w Dyrekcji i wsrdd kierownikow
pracowni/zespotow naukowych oraz 71,43% wsrod kierownikéw wydawnictwa,
biblioteki i dziatéw administracyjnych.

W 2016 roku — dla poréwnania — byto ogdlnie 58,82% kobiet na stanowiskach
kierowniczych, w tym: 57,14% w Dyrekcji i wsréd kierownikow
pracowni/zespotow naukowych oraz 66% wsrdod kierownikow wydawnictwa,
biblioteki i dziatéw administracyjnych.

Jesdli chodzi o strukture piciowg Dyrekcji Instytutu, to: od 2010 roku
Dyrektorem Naczelnym jest mezczyzna (ta sama osoba). We wczesniejszym
okresie — 1992-2010 — byta to kobieta (ta sama osoba).

Wsrod zastepcow Dyrektora Naczelnego w ostatnich dziesieciu latach byty
tacznie 3 kobiety i 2 mezczyzn (odpowiednio — 60% i 40%).

W Prezydium Rady Naukowej IBL PAN s3 obecnie 2 kobiety i jeden mezczyzna
(67% and 33%).



e) struktura ptciowa wynagrodzen w Instytucie:

Ogoétem wiecej zarabiajg w IBL PAN mezczyzni (0 6,47%), co jednak ttumaczy
sie raczej innymi czynnikami niz systemowa nierownos¢. Do dysproporcji tej
najbardziej przyczyniajg sie stosunkowo wysokie zarobki mezczyzn-specjalistow
IT, w kategorii dokumentalistéw i informatykow (w tej kategorii réznica wynosi
az 16,25%). W innych kategoriach obserwowane s3g pface praktycznie
wyrownane lub z réznicg do 5% — czasem na korzy$¢ meiczyzn, czasem kobiet.

f) aktywnos¢ naukowa i mobilno$¢ pracownikéw z podziatem na picie:

W takich obszarach aktywnosci jak starania o granty, mobilnos¢ zagraniczna
czy publikacje naukowe aktywnos¢ kobiet i meiczyzn w Instytucie jest
porownywalna, rozktadajgc sie dos¢ zgodnie z proporcjg kobiet w strukturze
zatrudnienia Instytutu, a nawet Swiadczac o wiekszej aktywnosci kobiet w tej
dziedzinie: na przyktad w 2020 roku na 28 ztozonych wnioskow grantowych,
ktére miaty by¢ afiliowane w IBL PAN, 18 (64%) ztozyty kobiety (od doktorantek
po profesorki) przy udziale procentowym wsréd pracownikdw naukowych
ponizej 60%, a do wrzesnia 2021 roku na 14 takich wnioskow — 10 (71%).

g) obecnos¢ tematyki pici i rownosciowej w publikacjach i dydaktyce
Instytutu:

W latach 2011-2021 w IBL PAN co najmniej 15% projektow byto zwigzanych
z badaniami nad tematykg gender, feminizmu, seksualnosci lub historig
literatury kobiet (kryterium przeszukiwania byty stowa kluczowe zwigzane z tym
obszarem obecne w tytule projektu). W 2020 roku co najmniej 14% publikacji
(zgodnie z tym samym kryterium) dotyczyto podobnego obszaru. W roku
2020/21 pracownice Instytutu prowadzity jedno seminarium metodologiczne
dla doktorantéw (w miedzyinstytutowej szkole doktoranckiej Anthropos)
powigzane z tematykg gender (kobiece archiwa i autobiografistyka).

Ponadto, w ramach badan jakosciowych, stwierdzono, ze:

W Instytucie dostepne sg rozwigzania dotyczgce form Swiadczenia pracy
uwzgledniajgcych tgczenie zycia zawodowego z rodzinnym i prywatnym
(elastyczny czas pracy, praca zdalna). Pracownicy bez problemu biorg takie
zgodnie z potrzebami urlopy wypoczynkowe, opiekuncze, chorobowe
i na zadanie.

Jakos¢ procedur rekrutacyjnych na stanowiska pracy, studia doktoranckie
i stanowiska decyzyjne w Instytucie, zgodnie z wymogami stawianymi
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instytucjom posiadajagcym logo ,HR Excellence in Research”, odpowiada
wymogom zachecania pici defaworyzowanej do starania sie o nie i wymogom
odpowiedniej jej reprezentacji w komisjach rekrutacyjnych/konkursowych.

W ramach dziatalnosci Komisji Dyscyplinarnej i innych komdrek Instytutu
(dziat Kadr, Dyrekcja) nie wypracowano dotgd odpowiednich, odrebnych
procedur na wypadek zgfaszania przypadkéw dyskryminacji, mobbingu lub
molestowania seksualnego. (Nieliczne) w historii Instytutu sprawy w tych
kategoriach byly zgtaszane nieformalnie i wycofywane przez zgtaszajgcego,
zanim doszto do ich formalnego rozpatrzenia przez Komisje lub Dyrekcje.

Ogodlnie pracownicy w przeprowadzanych ankietach orzekali duzy lub bardzo
duzy poziom satysfakcji z pracy i mozliwosci rozwoju zawodowego w Instytucie,
a takze mozliwosci taczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym i prywatnym;
niewielki poziom stresu zwigzanego z rywalizacja zawodowa, zjawiskiem
dyskryminacji, mobbingu czy molestowania, ale — z drugiej strony — stosunkowo
duze obcigzenie obowigzkami zawodowymi, zwtaszcza syndrom ,niekoriczagcego
sie czasu pracy”, charakterystyczny dla pracy naukowej w ogole.

Whioski: sformutowanie najwazniejszych obszarow i celéow GEP dla IBL PAN

Z analizy danych dotyczacych struktury zatrudnienia w IBL PAN z podziatem
na ptcie wynika, ze — wobec zalecanego przez UE dazenia do obecnosci pfci
defaworyzowanej na stanowiskach naukowych na poziomie 40% — sytuacja
w IBL PAN, zaréwno z powodu feminizacji humanistyki, jak i kultury tej instytucji
— jest bliska pozgdanej, przy czym to mezczyini stanowig w tym przypadku ptec
niedoreprezentowang — co wynika przede wszystkim z niskiego prestizu
humanistyki jako nauki niedofinansowanej i w zwigzku z tym sprzecznej z meskim
wzorcem kariery. W ostatnich latach z danych statystycznych mozna wyczytac
nieznaczny wzrost poziomu zatrudnienia mezczyzn na stanowiskach naukowych
w Instytucie, co jest dobrg tendencjg w tradycyjnie sfeminizowanej dziedzinie
badan, o ile dostrzegamy proporcje w sciezce awansu i dostepie do stanowisk
kierowniczych kobiet na poziomie odpowiadajgcym ich udziatowi w strukturze
zatrudnienia, a z drugiej strony — procentowy wzrost zatrudnienia kobiet wsrod
dokumentalistéw czy w administracji, co Swiadczy o pogtebiajgcej sie feminizacji
tych gorzej optacanych stanowisk i jest zjawiskiem, ktére warto w miare
mozliwosci odwracac. Instytut jednak ma ograniczone mozliwosci prowadzenia
polityki podwyzszania ptac na tych stanowiskach ze wzgledu na warunki
systemowe, czyli ogdlnie niskie naktady na nauke w Polsce (reforma 2.0 ogdlnie
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pogorszyta sytuacje finansowg instytutow PAN, co znalazto przetozenie
na strukture zatrudnienia).

Jesli chodzi o $ciezke awansu naukowego, to — zgodnie z rozpoznanym juz
przez nauki spoteczne trendem — takze w IBL PAN widac¢ tendencje do wytracania
potencjatu naukowego kobiet, ktére na drodze od stanowiska adiunkta do
profesury’ rezygnujg z pracy naukowej, pozostajag diuzej na nizszych
stanowiskach lub odchodzg na emeryture nie uzyskawszy tytutu profesora
zwyczajnego. W 2016 roku dysproporcja miedzy kobietami adiunktami a
profesorami zwyczajnymi w IBL PAN wynosita 25,28%, a w 2021 roku — 22,83%.
Warto wiec zadba¢ o szybszy rozwéj naukowy kobiet, wprowadzajac
odpowiednie polityki (za sytuacje pozadang uznaje sie liczbe profesorek zblizong
do liczby adiunktek).

Jedli chodzi o strukture ptciowg studiow doktoranckich, to zasygnalizowana
wyzej sytuacja daje wglad w funkcjonowanie studiow w przesztosci, ze wzgledu
na Swiezg zmiane formy ich funkcjonowania przy IBL PAN. Formuta starych
studiéw doktoranckich dogasa w roku akademickim 2021/22; studiow w zakresie
humanistyki cyfrowej — w roku akademickim 2022/23; doktoranci (jedna
lub dwie nowe osoby rocznie) rekrutowani od roku akademickiego 2019/20 uczg
sie w Szkole Doktorskiej Anthropos Instytutéw Polskiej Akademii Nauk, ktora
w znacznej mierze jest odpowiedzialna za s$rodowisko studiow i oferte
edukacyjna. Instytut moze wptywac na polityke szkoty posrednio, przypominajac
o0 jej zobowigzaniach w zakresie réwnosci pfci i niedyskryminacji ptyngcych
z wytycznych UE oraz proponujac udziat wyktadowcéw dobrze przygotowanych
do prowadzenia zaje¢ z poszanowaniem rownosci pfci i na tematy zwigzane
z problematykg rownosciows.

Sytuacje pod wzgledem zajmowania przez kobiety stanowisk kierowniczych
w Instytucie mozna uznac za dobra, poniewaz kobiety ogdtem petnig wiecej
funkcji kierowniczych, cho¢ nie jest to procent doktadnie odpowiadajacy
ich zatrudnieniu ogétem i zatrudnieniu na stanowiskach naukowych (8,42%
roznicy ogétem na niekorzys¢ kobiet, a na stanowiskach kierowniczych
w zespotach naukowych i Dyrekcji — 3,54% réznicy na ich niekorzys¢). Kobiety
tradycyjnie przewazajg wsrod kierownikow dziatow pomocniczych.

Mimo wolniej rozwijanej kariery naukowej, po liczbie sktadanych wnioskow
badawczych, prowadzonych projektéw naukowych, mobilnosci zagranicznej

* Nie bierzemy tu pod uwage liczby kobiet-asystentek, poniewaz ze wzgleddw systemowych Instytutu obecnie
nie stac na ich zatrudnianie i nie prowadzi sie konkurséw na te stanowiska.
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i liczbie publikacji ogdlnie wida¢, ze kobiety sg w Instytucie bardzo aktywne
naukowo, mimo tradycyjnie wiekszego obcigzenia obowigzkami domowymi
i wychowawczymi. Kobiety tez czesto podejmujg sie, lub raczej sg czesciej
obarczane mniej prestizowymi, ale czasochtonnymi funkcjami organizacyjnymi
na styku z administracjg: koordynatorek programow upowszechniajgcych
wiedze, sekretarzy w projektach, redakcjach czy komisjach istniejgcych
w Instytucie. Nalezy w zwigzku z tym stworzy¢ warunki, w ktorych ich
zaangazowanie bedzie bardziej doceniane, w ktérych beda zachecane
na przyktad do starania sie o kierowanie duzymi projektami europejskimi (w tej
chwili na 6 takich projektéw w IBL tylko jednym kieruje kobieta), a mezczyzni
czesciej angazowani w prace organizacyjne.

Przy czym warto zaznaczy¢, ie wiele niesatysfakcjonujgcych rozwigzan
kadrowo-ptacowych w Instytucie to efekt jego zaleznosci od odgdrnej polityki
finansowo-naukowej panstwa, w ktorym zbyt mato srodkéw przeznacza sie na
nauke w ogodle, a nauki humanistyczne w szczegole, co skutkuje wstrzymaniem
rekrutacji i spowolnieniem rozwoju kadry naukowej (w tym zwtaszcza mtodej),
brakami kadrowymi w administracji (powodujgcymi nadmierne obcigzenie pracg
poszczegolnych oséb, kompensowane takie docigzaniem, zwtaszcza mtodej,
kadry naukowej zadaniami organizacyjno-administracyjnymi, a takie -
feminizacje pracy w administracji). Warto podkresli¢, ze mimo tych przeciwnosci
Instytut stara sie realizowac polityke rownosci ptci tak na poziomie naukowym
(badawczym), jak i w praktyce zawodowej czy oferowanych warunkach pracy.
Niektore sprawy wymagajg korekty, ale ogdlnie sytuacja pod wzgledem rownosci
ptci w Instytucie wyglgda dos¢ dobrze, stad nasz plan dziatan nie jest bardzo
rozbudowany.

Obszary rownosci pfci dobrze funkcjonujgce w Instytucie, ale wymagajgce —
prewencyjnie — monitoringu i podnoszenia Swiadomosci pracownikow
i doktorantow, a takze pewnego udoskonalenia istniejgcych procedur to: ogdlna
struktura zatrudnienia; wynagrodzenia; obecno$¢ kobiet na stanowiskach
kierowniczych; aktywnos¢ naukowa kobiet; mozliwos¢ harmonijnego tgczenia
obowigzkow zawodowych z 2zyciem prywatnym; obecnos¢ problematyki
(rownosci) pici i niedyskryminacji w badaniach naukowych prowadzonych
w Instytucie i w dydaktyce; ogdlne przestrzeganie zasady réwnosci
i niedyskryminaciji.

Obszary wymagajgce wypracowania nowych procedur lub znaczacej poprawy
sytuacji to z kolei: rozwdj karier naukowych kobiet; system przydzielania
obowigzkéw organizacyjnych kobietom i mezczyznom; system doceniania kobiet
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za ich duzg aktywnos$¢ zawodowa, nieprzektadajacg sie na szybszg kariere,
wiekszy prestiz i wyisze zarobki; brak procedur antymobbingowych,
antymolestacyjnych i antydyskryminacyjnych w Instytucie.

W zwigzku z tym proponujemy przyjecie ponizszego Planu Réwnosci Pici z
podziatem na cele, dziatania, ze wskazaniem grup docelowych, instancji
odpowiedzialnej i czasu realizacji poszczegolnych dziatan.

Proponujemy, aby w pierwszej potowie 2024 roku zostata przeprowadzona
ewaluacja wynikéw wprowadzenia GEP dla IBL PAN, ktéra wprowadzi do niego
ewentualne korekty, a na koniec 2025 roku zostat przeprowadzony kolejny audyt
pod katem efektéw przyjecia wypracowywanych obecnie rozwigzan i na
podstawie jego wynikoéw zostat wypracowany Plan na kolejne lata.

Plan Réwnosci Pici dla Instytutu Badan Literackich PAN: cele, dziatania, wskazniki

1. Zapobieganie ewentualnym szkodliwym zjawiskom i tendencjom w obszarze
rownosci ptci i rownosci w ogéle w funkcjonowaniu Instytutu poprzez podnoszenie
swiadomosci pracownikéw i doktorantéw co do zjawisk negatywnych i moiliwych
korygujgcych je dobrych praktyk oraz monitorowanie sytuacji w IBL

w obszarze réwnosci pici
w szkolnictwie wyzszym
i nauce oraz
wypracowywanych

w réznych instytucjach
dobrych praktyk

- kwestii newralgicznych
zwigzanych z rownoscia
ptci, ktorych traktowanie
zalezy od swiadomosci
pracownikow
poszczegdlnych dziatow
i komorek Instytutu

- istnienia badz
wprowadzania nowych

pracownikéw
dziatéw kadr i
obstugi badan oraz
pracownikow na
stanowiskach
kierowniczych

- dla wszystkich
doktorantéw

W latach 2022-
2025
zorganizowane co
roku szkolenia (po
minimum jednym):
- nowych
pracownikow

Cel Grupa odbiorcow Dziatania Wskazniki Odpowiedzialnosc
1. Podniesienie - pracownicy 1. Szkolenia z zakresu: W 2022 roku Za organizacje
Swiadomosci i naukowi - zatozent ERA i EIGE co zorganizowane szkolen
kwalifikacji - pracownicy do celowosci szkolenia (po odpowiedzialny
pracownikow w dziatow wprowadzania GEP minimum jednym): | bedzie
zakresie rownosci pomocniczych w instytucjach naukowych | - dla wszystkich Koordynator ds.
ptci i poszanowania | - doktoranci i wymogow im stawianych | pracownikow wdrozenia GEP
rownosci w ogdle w - najczesciej Instytutu w IBL PAN
miejscu pracy i diagnozowanych - oddzielne
nauki niepozadanych zjawisk szkolenia dla




procedur i praktyk w
Instytucie w tym zakresie

- nowych
doktorantéw

- nowych
pracownikow dziatu
kadr

- nowych
kierownikow
dziatéw, zespotow,
Instytutu

2. Informacje o
obowigzujacych i
wprowadzanych
procedurach majgcych na
celu poszanowanie
réwnosci w Instytucie
umieszczane w zaktadkach
dla pracownikdw i
doktorantéw Instytutu

Kazda nowa
procedura
umieszczona w
odpowiednim
miejscu na stronie
IBL PAN

- pracownicy
Dziatu Kadr

oraz Dziatu
Obstugi Badan,

- Przewodniczacy
Komisji
Dyscyplinarnej,

- Dyrekcja
Instytutu

2. Zapobieganie
ewentualnym
niepozadanym
zjawiskom w
zakresie rownosci

- wszyscy
pracownicy
Instytutu

- doktoranci

Monitorowanie statystyk
dotyczacych:

- struktury zatrudnienia;
przebiegu kariery
zawodowej; funkgji

W styczniu kazdego
kolejnego roku
opracowany raport
dotyczacy tych
wskaznikow za

Koordynator ds.
wdrozenia GEP
w IBL PAN w
porozumieniu z:
- Dziatem Kadr

ptci i rownosci w kierowniczych i prac poprzedni rok - Dziatem Obstugi
ogole organizacyjnych; ptac; Badan
aktywnosci naukowej; Przeprowadzenie Naukowych
wtaczenia tematyki ptci w na poczatku 2022 - kierownikiem
badania naukowe; roku ankiety GEAM | isekretarzem
zgtaszanych przypadkow (Gender Audit and studiow
tamania zasad, w tym Monitoring Tool), doktoranckich
mobbingu czy wypracowane;j i - Komisjg
molestowania; udostepnionej w Dyscyplinarng
zadowolenia pracownikéw | ramach w IBL PAN
z pracy i rozwoju kariery w | europejskiego - Dyrekcja
IBL PAN programu Horyzont | Instytutu
2020 Act on Gender
oraz jej
powtdrzenie po
dwdch latach;
poréwnanie
wynikow bedzie
podstawg do
ewentualnej
korekty obecnego
GEP dla IBL PAN
3. Podnoszenie Koordynator ds. Sygnowanie przez IBL PAN | Dokument - Koordynator
Swiadomosci osob wdrozenia GEP, i uczestnictwo w pracach sygnowany przez ds. wdrozenia
odpowiedzialnych za| Dyrekcja migdzyinstytucjonalnej IBL PAN do marca GEP w IBL PAN;
polityki rownosci pfci| Instytutu, sieci Memorandum of 2022 roku; - Dyrekcja
i kierownicy Understanding for Instytutu

antydyskryminacyjne

Continuation of
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w Instytucie co do dziatow Community of Practice for | Obecnos¢
sytuacji prawnejw | i zespotéw Gender Equality in Central | Koordynatora GEP
Polsce i UE, and Eastern Europe — na (wybranych)
wypracowywanych powotanego dla spotkaniach i
w innych monitorowania otoczenia | szkoleniach grupy
instytucjach dobrych prawnego oraz sytuacji w
praktyk itp. poszczegdlnych Komunikowanie
Instytucjach i dzielenia sie | osobom
dobrymi praktykami w decyzyjnym i
obszarze rownosci pfci i spotecznosci
niedyskryminacji Instytutu sugestii
rozwigzan i
inicjatyw, ktére
moga poprawic
sytuacje w
Instytucie
2. Zapobieganie zjawisku dyskryminacji w miejscu pracy ze wzgledu na pteé

oraz zapobieganie zjawisku mobbingu i molestowania seksualnego przez ulepszenie
obowigzujacych i wprowadzenie brakujacych procedur dotyczacych rozmaitych obszaréw
funkcjonowania Instytutu

zajeciach przez

doktoranckich i na

Cel Grupa Dziatania Wskainiki odpowiedzialnos¢
odbiorcow
Wyrdéwnanie ptac | - wszyscy Przeanalizowanie - zaktualizowany - Dziat Kadr,
kobiet i mezczyzn | pracownicy obecnych procedur regulamin wynagrodzen | - Dyrekcja
w Instytucie za te | Instytutu ustalania wynagrodzenia | w IBL PAN dostepny w Instytutu,
sama prace pod katem Dziale Kadr i widoczny na | - we wspotpracy
ewentualnych luk i stronie Instytutu dla z Radca
dowolnosci/ pracownikéw od drugiej | Prawnym
uznaniowosci w potowy 2022 roku Instytutu
okreslaniu
wynagrodzenia oraz ich
maksymalnego
ograniczenia — zwtaszcza
luki miedzy
wynagrodzeniem kobiet i
mezczyzn na tych
samych stanowiskach
Umozliwienie - WSzZyscy Przeanalizowanie - zaktualizowany - Dziat Kadr
pracownikom i pracownicy obecnych procedur regulamin pracy w IBL - Kierownicy
doktorantom instytutu przyznawania urlopow PAN dostepny w Dziale poszczegdlnych
taczenia pracy z - doktoranci opiekuriczych i na Kadr i widoczny na rodzajow
zyciem zadanie, mozliwosci stronie Instytutu studiow
prywatnym, przejscia na elastyczny doktoranckich
rodzinnym i lub zdalny tryb pracy lub | - zaktualizowane - Dyrekcja
obowigzkami wnioskowania o przerwe | regulaminy studiow Instytutu,
opiekuriczymi w studiach czy doktoranckich dotyczace | - Dziat Kadr,
usprawiedliwiania doktorantow u - Komisja
nieobecnosci na kierownikéw studiow okresowej
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studentow studiow stronie IBL do korica oceny
doktoranckich = 2022 roku pracownikow,
doprecyzowanie zasad - we wspotpracy
pod katem ich - aktualizacja z Radca
przejrzystosci i Regulaminu okresowej prawnym
sprawiedliwosci oceny pracownikow i Instytutu
udostepnienie jej w
- wprowadzenie Dziale Kadr i na stronie
(opcjonalne) informacji o | internetowej Instytutu
obowigzkach do korica 2022
opiekuriczych
pracownika do Karty
oceny pracownika
Zapobieganie - WSZyscy - ppracowanie Trzy odrebne dokumenty | - Komisja
przypadkom pracownicy regulamindéw zgtoszen i zatwierdzone Dyscyplinarna,
dyskryminacji, Instytutu rozpatrywania zarzadzeniem Dyrekcji - Dziat Kadr,
mobbingu i - doktoranci przypadkow Instytutu do korica 2022 | - Dyrekcja
molestowaniu dyskryminacji ze wzgledu | roku Instytutu,
seksualnemu w na rézne czynniki; - Radca Prawny
Instytucie mobbingu pracownikéw; Instytutu
molestowania -wW
seksualnego porozumieniu z
Koordynatorem
i Zespotem ds.
Wdrozenia GEP
3. Zapobieganie zjawisku wytracania talentow kobiecych i zwalniania karier kobiet
W nauce
Cel Grupa Dziatania Wskazniki Odpowiedzialnosc
odbiorcow
Zadbanie, aby - kobiety — - wprowadzenie - aktualizacja regulaminu | - Dyrekcja,
dodatkowe pracownice informacji o zatrudniania i - Dziat Kadr,
obowigzki naukowe obowigzkach regulaminu oceny - Komisja oceny
opiekuricze lub Instytutu opiekunczych i pracownikéw — okresowej
administracyjne administracyjnych do uwzglednienie tych pracownikéw,
kobiet nie Karty oceny pracownika - | kwestii jako przykfad - we wspotpracy
wptywaty zadbanie o to, aby po dobrych praktyk z Radcg
negatywnie na ich powrocie z urlopu stosowanych w prawnym
ocene jako macierzynskiego/ Instytucie Instytutu
pracownikow i wychowawczego/ - pracowniczki naukowe
mozliwosci opiekunczego kobiety poinformowane o
rozwoju naukowcy mogty skupic przystugujacych im
naukowego sie na pracy naukowej ulgach; ulga brana pod
(odcigzenie z innych uwage przy (nie)
obowigzkow) przyznawaniu
obowigzkow
dodatkowych i przy
ocenie pracownika
Zadbanie, aby - kobiety — Zadbanie o to, by - rejestr podobnych - Rejestr
kobiety miaty pracownice kobiety nie byty bardziej | stanowisk - okoto sporzadzi dziat
odpowiednio naukowe niz mezczyzni obarczane | potowy funkcji Kadr w
Instytutu pracami organizacyjnymi | sekretarza, koordynatora | porozumieniu z
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duzo czasu na i administracyjnymi w itp. w Instytucie petnig Dziatem Obstugi

rozwdj naukowy Instytucie poprzez mezczyzni do korica Badan
szkolenia 2023 roku Naukowych
uswiadamiajace - Statystyki
kierownikow naukowych bedzie
(pracowni, projektéw, monitorowat
redakcji, komisji, Koordynator ds.
dyrekcji) o negatywnych wdrozenia GEP

skutkach tego zjawiska;
monitoring podobnych
funkcji w Instytucie i
ewentualne
przekazywanie ich
mezczyznom
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