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Wprowadzenie

Plan Réwnosci Ptci w Instytucie Historii im. Tadeusza Manteuffla PAN wyptywa
z dyrektyw Unii Europejskiej, takich jak Strategia Komisji Europejskiej na rzecz
réwnosci ptci na lata 2020-20251. Jednym z jej celéow jest wzmocnienie Europejskiej
Przestrzeni Badawczej (ERA) poprzez zapewnienie réwnych szans w $rodowisku
pracy, w ktorym wszystkie osoby, niezaleznie od pici, bedag moga rozwija¢ swoje
talenty, oraz poprzez lepsze zintegrowanie wymiaru ptci w projektach naukowych
w celu poprawy jakoSci badan, a takze ich znaczenia dla spoteczenstwa bazujacego
na wiedzy, technologii i innowacji. Inspiracjg dla jego stworzenia byta rowniez
Europejska Karta Naukowca oraz Kodeks Postepowania przy rekrutacji
pracownikéw naukowych?.

Glownym zatozeniem planu réwnosci pici jest podjecie dziatan, majgcych na celu
wzrost $wiadomos$ci pracownic i pracownikow Instytutu Historii im. Tadeusza
Manteuffla PAN w zakresie istotnos$ci zagadnien rownosciowych oraz wzmocnienie
pozytywnych postaw wobec réznorodnosci, budowanie pozytywnych relacji wsrod
spotecznosci instytutu, a takze wspomaganie rozwoju karier naukowych kazdej
osoby niezaleznie od pfici. Zalezy nam, aby Instytut Historii im. Tadeusza Manteuffla
PAN stat sie miejscem przyjaznym dla swoich pracownic i pracownikéw, miejscem,
w ktérym wszyscy pracownicy niezaleznie od ptci, wieku, narodowosci,
zajmowanego stanowiska czujg sie komfortowo i majg stworzone warunki do jak
najefektywniejszej pracy.

1 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT /?uri=CELEX%3A52020DC0152.
2 https://cdnb5.euraxess.org/sites/default/files/domains/pl/karta i kodeks broszura pl.pdf.

1


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0152
https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/domains/pl/karta_i_kodeks_broszura_pl.pdf

Powotanie rzecznika

W celu monitorowania wprowadzania planu réwnosci ptci jak i zachowan
réwnosciowych, zgodnie z dyrektywami UE, niezbedne jest powotanie jako
pracownika etatowego przedstawiciela do spraw rownego traktowania, do ktérego
mozna byloby zgtasza¢ wszelkie sprawy i zdarzenia zwigzane z przejawami
dyskryminacji, mobbingu czy molestowania, w tym rowniez molestowania
seksualnego. Funkcja ta powinna by¢ kadencyjna. Gdyby funkcje te petnita
jednoczes$nie wiecej niz jedna osoba wskazane bytoby, zeby byty to osoby réznej
pici.

Dziatania petnomocnika/petnomocnikéw do spraw réwnego traktowania musza
charakteryzowa¢ bezstronno$¢, niezalezno$¢ i obiektywizm. W realizacje GEP
powinna sie rdwniez wtaczac Dyrekcja [H PAN zwtaszcza w obszarze organizowania
szkolen i promowania postaw proréwnosciowych.

Nalezatoby réwniez stworzy¢ i oglosi¢ na stronie internetowej Instytutu jasne
procedury dziatania w przypadku zgtoszenia naruszen ogélnych zasad rownosci
ptci, mobbingu lub molestowania.

Diagnoza

Diagnoza sytuacji w IH PAN zostata przeprowadzona na przetomie 2021 i 2022
roku. Do jej sporzadzenia wykorzystano zaré6wno dane statystyczne dotyczace
liczby, ptci oséb zatrudnionych, stanowisk przez nich zajmowanych, zarobkoéw, jak
idane o liczbie wnioskowanych i uzyskanych grantéw. Ponadto, do wszystkich
pracownic i pracownikéw Instytutu (naukowych, administracyjnych, technicznych,
oraz doktorantek i doktorantéw) rozestano specjalnie przygotowang ankiete, ktéra
miata wskaza¢ ewentualne przejawy nieréwnosci, dyskryminacji, mobbingu
i molestowania nie tylko ze wzgledu na pte¢ ale rowniez wiek, narodowos¢, stan
cywilny, rodzicielstwo itd. Ankieta byla anonimowa. Napltyneto 71 odpowiedzi.
Przeprowadzono réwniez rozmowy z wybranymi pracownikami IH PAN.



Struktura zatrudnienia w IH PAN wedtug ptci oraz zarobki

Wsréd zatrudnionych w IH PAN odsetek kobiet wynosi prawie 45%. W niektorych
dziatach administracyjnych i badawczych przewazajg kobiety:

Dziat Kobiet MezZczyzn
Administracja 14 4
Obstuga 3 1
Wydawnictwo 8 4
Biblioteka 3 0
Stanowiska inzynieryjno-techniczne 11 6
Stanowiska badawczo-techniczne 7 9
Stanowiska badawcze 28 64

Nalezatoby dazy¢ do zmniejszania wystepujacych dysproporcji, cho¢ wiele z nich
wynika nie tyle z polityki kadrowej IH PAN, co raczej czynnikow zewnetrznych

W IH PAN liczba zatrudnionych kobiet i mezczyzn na stanowiskach naukowych ma
sie jak 1/3 do 2/3. Jednak wsérod adiunktéw zatrudnionych jest niemal tyle samo
kobiet i mezczyzn. Wsrod profesorow instytutu (doktoréw habilitowanych)
proporcja 1/3 do 2/3 sie utrzymuje. Na stanowiskach asystentow zatrudnieni sg
obecnie wylgcznie mezczyzni. Nalezaloby zatem stworzy¢ warunki rekrutacji
pozwalajace na zwiekszenie zatrudnienia kobiet-asystentek. Szczegélnie duza
dysproporcje na niekorzy$¢ kobiet wida¢ w kategorii profesoréw zwyczajnych.
W tej grupie zatrudnione s3 tylko dwie kobiety, co stanowi 10% zatrudnionych
profesoréw zwyczajnych. W 2022 roku w styczniu W IH PAN na studiach III stopnia
studiuje 3 doktorantéw (2 kobiety, 1 mezczyzna) oraz doktoranci Szkoty
Doktorskiej Anthropos PAN realizujacy doktorat w IH PAN - 12 oséb w tym
3 kobiety i 9 mezczyzn. W sumie wiec jest 5 doktorantek i 10 doktorantéw.
W IH PAN zatrudnionych jest tez 5 obcokrajowcow - samych mezczyzn. Wszystkie
te dane wskazujg na konieczno$¢ zmiany w zakresie polityki kadrowej w IH PAN.
Warto bytoby przede wszystkim zastanowi¢ sie, jakie sa przyczyny obecnego stanu
rzeczy (czy wynika on tylko z zaszto$ci pokoleniowych) i wprowadzi¢ kategorie ptci
jako jedna z obligatoryjnych w rekrutacjach na wszystkich szczeblach.



Diagnoza przeprowadzona w IH PAN wykazata réwno$¢ podstawy zarobkéw oraz
dodatkéw bez wzgledu na pte¢ w kategorii pracownikéw naukowych. Tam, gdzie
pojawiajg sie nieréwnosci, wynikajg one z innych niz systemowa nieréwnosc¢.

Tempo kariery naukowej i obecnos¢ w gremiach kierowniczych
i decyzyjnych

Z danych wynika rowniez dysproporcja w tempie kariery naukowej. Kobiety stopien
doktora uzyskiwaty Srednio 3 lata p6Zniej niz mezczyzni ($rednia dla kobiet wynosi
35 lat, dla mezczyzn 32 lata). W przypadku habilitacji ta réznica wzrasta do 7 lat.
Dla kobiet $redni wiek uzyskania habilitacji wynosi 47 lat, gdy dla mezczyzn 40 lat.
Dtuzszy tez jest, co za tym idzie, okres dzielgcy uzyskanie doktoratu od otrzymania
habilitacji. U kobiet wynosi on $rednio 12 lat, u mezczyzn 8 lat.

Wsréd kierownikéw zaktadéw naukowych nie ma Zadnej kobiety. Badania
ankietowe wykazaly, ze problem ten jest dostrzegany przez pracownice
i pracownikow IH PAN, podobnie jak i brak jasnych kryteridw przy zatrudnianiu na
to stanowisko i brak jego kadencyjnosci. Podobnie wyglada sprawa sekretarzy
zakladow - tu rowniez nie ma jasnych kryteriéw obsady tych stanowisk.

Analiza ankiet wykazata, ze w IH pracuja osoby, ktére czujg sie dyskryminowane ze
wzgledu na pte¢, ale rowniez wiek. Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ przejawia sie
przede wszystkim, zdaniem zatrudnionych w IH PAN, w wiekszym obcigzeniu
kobiet pracami administracyjno-organizacyjnymi, ktére nie sg dostrzegane przy
punktacji pracownikéw, braku lub niewielkim wudziale kobiet w gremiach
decyzyjnych - obecna Dyrekcja IH PAN podobnie jak i poprzednia sktada sie
z samych mezczyzn. Ten stan rzeczy wynika po czeSci z niecheci kobiet do
podejmowania sie takich funkcji ze wzgledu na zbyt duze obcigZzenie obowigzkami
rodzinnymi, opiekunczymi itp. Nie jest to specyfikg IH PAN, ale wynika z ogdlnych
rozwigzan systemowych i wcigz utrzymujacej sie tradycji kulturowe;j.
Dyskryminacja ze wzgledu na wiek nie byta czesto zgtaszana - wigzano jg przede
wszystkim z brakiem windy w budynku IH PAN. Wskazywano tez na marginalizacje
0s6b starszych (50+) przy zbiorowych projektach badawczych

Aktywnos¢ i mobilnos¢ naukowa

Analiza danych wykazata, ze kobiety sktadajq coraz wiecej wnioskéw grantowych.
Gdy w 2016 roku byto to 3 na 19 wnioskéw ztozonych przez mezczyzn, to w 2020
byto juz 9 do 14. Najwiecej wnioskéw sktadaja osoby ze stopniem doktora. Ale
mimo zatrudnienia niemal takiej samej liczby kobiet i mezczyzn ze stopniem
doktora, kobiety sktadajg tylko 35% wnioskow.
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Czym wyzszy stopien naukowy, tym liczba sktadanych wnioskéw jest mniejsza i tu
podobnie kobiety sktadajg ich mniej, niz wynikatoby to z proporcji zatrudnienia.
Najmniej wnioskéw sktadajg profesorowie zwyczajni. Statystyki wskazuja, zZe
kobiety rowniez rzadziej wyjezdzaja na konferencje naukowe i rzadziej korzystaja
ze stypendiéw i stazéow wyjazdowych. Wydaje sie, ze wynika to z wiekszego
obcigzenia kobiet obowigzkami rodzinnymi, przede wszystkim opiekunczymi.

Diagnoza wykazata réwniez pojawiajace sie w Instytucie Historii PAN przypadki
zachowan majgcych znamiona mobbingu zaréwno wsréd pracownikéw naukowych
jak i administracyjnych. Analiza nie wykazata natomiast przypadkéw molestowania,
w tym molestowania seksualnego. Przypadki zachowan mobbingujacych dotyczyty
zarowno kobiet jak i mezczyzn, nie wykazujg zatem istotnego zwiazku z picia.

Na podstawie odpowiedzi na ankiete udato sie réwniez ustali¢, Ze pracownicy
dostrzegaja nieprzystosowanie budynku IH PAN dla oséb z niepelnosprawnosciami.
W budynku nie ma windy ani innych utatwiajgcych poruszanie sie miedzy pietrami
udogodnien, co utrudnia lub wrecz uniemozliwia dotarcie do sekretariatu,
ksiegowosci czy gabinetu dyrekcji zarowno osobom na woézkach inwalidzkich lub
majgcych problemy z poruszaniem sie, jak i osobom starszym. Dobrze zatem bytoby
gdyby Dyrekcja IH PAN wystapita do wtadz Polskiej Akademii Nauk, aby wspoélnie
rozwigzac ten problem.

Na podstawie dostepnych danych i odpowiedzi na rozestang ankiete oraz
sondazowych rozmoéw z pracownikami wytyczono 5 obszaréw, w ktorych
nalezatoby podja¢ dziatania w celu realizacji nie tylko rownowagi pici, ale tez aby
Instytut Historii PAN stal sie miejscem komfortowej pracy dla pracownikéw
i miejscem osiggania jeszcze lepszych rezultatéw badawczych.



Obszar 1: Rownowaga miedzy pracg a zyciem
prywatnym

Jednym z zasadniczych warunkéw zapewnienia réwnosci pici w srodowisku pracy
jest stworzenie warunkoéw dla réwnowagi miedzy praca zawodowa a zyciem
prywatnym, co zmniejszy uzaleznienie wykonywania obowigzkéw stuzbowych
i rozwoju kariery zawodowej od pici, sytuacji rodzinnej, wieku i innych potencjalnie
negatywnych czynnikéw.

Cel 1: Promowanie niedyskryminacyjnej kultury pracy

Do kogo adresowane:

Wszystkie osoby pracujace oraz wspéipracujace z IH PAN.

Dziatanie:

1. Sformutowanie rekomendacji w zakresie zasad komunikacji stuzbowej i zlecania
dodatkowych obowigzkéw stuzbowych.

2. Organizacja szkolen upowszechniajgcych niedyskryminacyjng kulture pracy.
Monitoring:

Rzecznicy GEP, kierownicy zakladéw, pracowni i innych jednostek
administracyjnych.

Cel 2: Wsparcie instytucjonalne dla rodzicéw i opiekunéw

Do kogo adresowane:

Rodzice matych dzieci, osoby opiekujace sie starszymi lub cztonkami rodzin
z niepetnosprawnosciami.

Dziatanie:

1. Kontrola przepiséw wewnetrznych oraz systemow oceniania pod Kkatem
uwzgledniania sytuacji rodzicéw i opiekunow.



2. Tworzenie polityki wsparcia rodzicéw i opiekunéw poprzez umozliwienie pracy
zdalnej, dostosowanie godzin pracy do indywidualnych przypadkéw, kreowanie
mechanizméw indywidualnego wsparcia materialnego i organizacyjnego.

3. Stworzenie procedur umozliwiajgcych zglaszanie problemu i wypracowywania
rozwigzan.

Monitoring:

Rzecznicy GEP, Dyrekcja IH PAN.

Cel 3: Wzmacnianie rownosciowego charakteru wspdélnoty Instytutu

Do kogo adresowane:

Doktoranci i doktorantki, osoby na nizszych stanowiskach naukowych i naukowo-
technicznych, pracownicy i pracownice dzialéw administracyjnych, pracownicy
i pracownice oddziatéw zamiejscowych.

Dziatania:

1. Przyspieszenie integracji tych os6b poprzez odpowiednie akcje informacyjne oraz
angazowanie ich w zycie Instytutu.

2. Promowanie rownosciowych zachowan przy pomocy szkolen i materiatéw
informacyjnych.

Monitoring:

Rzecznicy GEP, kierownik Szkoty Doktorskiej, kierownicy zaktadéw, pracowni
i innych jednostek administracyjnych.



Obszar 2: Udziat kobiet w gremiach decyzyjnych,
eksperckich i reprezentacyjnych IH PAN

Problem rdéwnej reprezentacji kobiet i mezczyzn w gremiach decyzyjnych,
eksperckich i reprezentacyjnych jest problemem znanym, dyskutowanym i nie
dotyczacym tylko spotecznosci IH PAN.

W  S$rodowisku naukowym nie istnieje jedna =zalecana trajektoria Kkariery
akademickiej, ani powszechnie akceptowana i ceniona $ciezka awansu
zawodowego. Mozna zatem uzna¢, ze udziat w gremiach decyzyjnych, eksperckich
czy reprezentacyjnych niekoniecznie jest odbierany jako profit. Catkiem mozliwe
jest wystapienie sytuacji, w ktérej réwna reprezentacja kobiet (i innych grup)
bedzie wymuszona przez wymog administracyjny. Réznorodno$¢ gremiow i ciat
decydujacych jest jednak koniecznym warunkiem ich nalezytego funkcjonowania.
Dane statystyczne o ilosci 0s6b z grup niedoreprezentowanych, ktére biorg udziat
w gremiach decyzyjnych i eksperckich IH PAN powinny by¢ nieodtgczng cze$cia
sprawozdan owych gremiow oraz podmiotéw, ktére ich powotaty.

Jesli zatem gremia decyzyjne i eksperckie beda formowane przez procedure wyborcza
- grupy niedoreprezentowane powinny liczy¢ na profity, ktére beda zachecaty je do
udziatu w wyborach i uczestnictwa w owych gremiach (np. poprzez dowarto$ciowanie
takiego dziatania w analizie wykonania planéw indywidualnych). Nalezy pamietac, ze
rézne osoby majg rdézny system wartoSci (np. wyzsza pensja komu$§ moze nie
kompensowac straty wolnego czasu, mozliwosci uprawiania nauki etc.).

Cel 1: Swiadomos¢ wagi réwnego udziatu kobiet i mezczyzn w gremiach
decyzyjnych, eksperckich i reprezentacyjnych

Do kogo adresowane:

Wszyscy pracownicy IH PAN.

Dziatania:

1. Systematyczne badania opinii pracownikéw IH PAN, w celu ustalenia na czym dla
nich polega tres$¢ pojecia ,réwny udziat” (equal participation).

2. Przeprowadzanie akcji informacyjnych wskazujgcych dlaczego réznorodnos¢
gremidéw decyzyjnych ma znaczenie (np. poprzez opublikowanie danych zebranych
przez komisje europejskie) .



Monitoring:

Rzecznicy GEP, Dyrekcja I[H PAN, Sekretariat IH PAN.

Cel 2: Wypracowanie metod zachecajgcych przedstawicielki
i przedstawicieli grup niedoreprezentowanych do podejmowania
aktywnosci w ciatach decyzyjnych, eksperckich i reprezentacyjnych

Do kogo adresowane:

Wszyscy pracownicy IH PAN.

Dziatania:

1. Wprowadzenie odpowiednich punktéw do systemu sprawozdawczego
i przekazanie informacji pracownikom o kryteriach oceny

2. Przeprowadzenie rozméw / ankiety, ktéra pozwolitaby bardziej szczegétowo
zdiagnozowac niechec¢ kobiet do aktywnosci w réznych gremiach.

Monitoring:

Rzecznicy GEP, Dyrekcja IH PAN, Kierownicy zaktadow.

Cel 3: Wypracowanie i wtgczenie kryterium ,rownego udziatu”
do warunkdéw uznania gremium powotywanego poza procedurg wyborcza
za prawomocne

Do kogo adresowane:

Dyrekcja IH PAN, Rada Naukowa IH PAN.

Dziatania:

1. Wypracowanie odpowiednich kryteriow i przestrzeni ich dziatania w ramach
struktury organizacyjnej Instytutu Historii PAN oraz jego Rady Naukowe;j.

2. Modyfikacja wewnetrznych regulaminéw i procedur pod tym katem.
Monitoring:

Rzecznicy GEP.



Obszar 3: Podnoszenie uwaznosci na kwestie
nierownosci ptci i innych nierédwnosci, witgczanie
perspektywy genderowej w badania naukowe oraz
edukacja doktorantek i doktorantow

Wieksze uwrazliwienie $rodowiska na kwestie nier6wnosci (1), wlaczenie
perspektywy genderowej w prowadzone badania naukowe (2) oraz dziatania na
rzecz edukacji mtodych kadr naukowych (3) zostaty uznane przez instytucje
europejskie za Kkluczowe problemy dla polityki réwnosci ptci. W $Slad za tymi
ustaleniami instytucje badawcze, ktorych prace dotycza réznych dziedzin nauki,
konsekwentnie wspominajg w swoich rekomendacjach odno$nie do GEP
o zasadno$ci dziatan w tych obszarach. Definiujgc szczegétowe cele nalezy mie¢ na
uwadze specyfike miejsca pracy oraz badan prowadzonych przez pracownikow
i wspotpracownikow IH PAN. Zwrdécono na to uwage w nizej przedstawionych
punktach.

Cel 1: Podnoszenie wrazliwosci na kwestie dotyczace nieréwnosci,
w tym przede wszystkim nieréwnosci ptci

Organizowane szkolenia i warsztaty powinny by¢ sprofilowane tak, by byty
pomocne w uwrazliwieniu na kwestie nieréwnosci ptci w odniesieniu do
konkretnego $rodowiska pracy, jego struktury organizacyjnej, charakteru pracy
naukowej, administracyjnej i techniczno-badawczej oraz relacji miedzy
poszczeg6lnymi pionami Instytutu.

Do kogo adresowane:

Wszyscy pracownicy IH PAN.

Dziatania:

1. Wprowadzenie obowigzku szkolen z zakresu polityki réwnosci ptci, problemu
mobbingu i molestowania dla nowych pracownikéw IH PAN.

2. Organizacja szkolen dodatkowych dla pracownikow wybieranych na stanowiska
kierownicze.

3. Zapewnienie mozliwosci odbycia szkolen przez pracownikéw IH PAN, ktorzy
dotychczas nie uczestniczyli w warsztatach dot. nieréwnosci w sSrodowisku pracy.
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4. Aktualizacja i udostepnienie dokumentéw szkoleniowych na stronach dla
pracownikéw i wspétpracownikéw IH PAN.

5. Cykliczne przeprowadzanie ankiety dot. probleméw nieréwnosci ( co 4 lata) oraz
analiza przeprowadzona na podstawie jej wynikow.

Monitoring:

Rzecznicy GEP, Dyrekcja [H PAN.

Cel 2: Otwarcie na problematyke genderowg w badaniach naukowych

Perspektywa genderowa jest obecna w badaniach wielu naukowcow skupionych
woko6t IH PAN. Dowodzg tego nie tylko publikacje i projekty poszczego6lnych
badaczy, ale takze odbywajace sie cyklicznie seminaria tematyczne, w ktérych
udziat biorg pracownicy IH PAN. Dobrg praktyka i tradycja jest nieingerowanie
w problematyke badan wybierang przez pracownikéw i wspodtpracownikéw
instytutu. Polityka réwnos$ci ptci nie powinna wptyngé na zmiane tej zasady, nie
wyklucza to jednak promowania zainteresowania tematyka zwigzang z pilcia
kulturowg oraz otwarcia na przyjmowanie projektow naukowych (takze
z zewnatrz), ktérych celem sg badania historyczne prowadzone z zastosowaniem
perspektywy genderowe;j.

Do kogo adresowane:

Pracownicy naukowi IH PAN.

Dziatania:

1. Konsultacja merytoryczna projektow badawczych na etapie tworzenia i sktadania
wnioskow.

2. Promowanie udziatu w konkursach badawczych i projektach dot. problematyki
genderowej w Polsce i zagranicg (o ile takie beda sie pojawia¢ w najblizszych
latach).

3. Nawigzywanie kontaktéw z badaczami zajmujacymi sie problematyka genderowg
w Polsce i na $wiecie (wymiana wiedzy i doS§wiadczen badawczych).
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Monitoring:

Rzecznicy GEP, Dyrekcja IH PAN, kierownicy zaktadéw, pracowni i innych jednostek
administracyjnych.

Cel 3: Organizacja seminariow i cykli wyktadow

W przypadku edukowania mtodych kadr naukowych, nalezy zwrdéci¢ uwage, zZe
w ostatnich latach IH PAN nie prowadzi juz wtasnego studium doktoranckiego -
obecnie wspotpracujacy z badaczami IH PAN doktorantki i doktoranci ucza sie
w Szkole Doktorskiej Anthropos Instytutow Polskiej Akademii Nauk. Gtéwne
obowiazki zwigzane z opieka nad Srodowiskiem i organizacja studiow oraz ich
oferta edukacyjng naleza wiec do koordynatoréw programu Szkoly doktorskiej
Anthropos. Z ich analizy wynika zresztg, ze problematyka zwigzana z réwnoscia ptci
jest dobrze reprezentowana: zajecia o tematyce zwigzanej z ptcig kulturowa
i zastosowaniem perspektywy genderowej w badaniach historycznych.
Przedstawiciele doktorantek i doktorantow powotujg roéwniez petnomocnika
spotecznos$ci w omawianych kwestiach.

Do kogo adresowane:

Doktoranci i doktorantki Szkoty Doktorskiej Anthropos, pracownicy
i wspotpracownicy IH PAN, sympatycy IH PAN.

Dziatania:

1. Kontynuacja seminariéw dla doktorantéw i doktorantek Szkoty Doktorskiej
Anthropos prowadzone przez pracownikéw i wspotpracownikow IH PAN, ktérzy
wykorzystujg w swoich badaniach perspektywe genderowa.

2. Organizacja cyklicznych wyktadéw/seminariow/warsztatbw o tematyce
zwigzanej z picig kulturowa i zastosowaniem perspektywy genderowej w badaniach
historycznych - spotkania prowadzone przez badaczy z Polski i zagranicznych
(wtym wymiana wiedzy i do$wiadczen dot. prowadzenia badan genderowych
w Kkraju i na $wiecie).

Monitoring:

Rzecznicy GEP, Dyrekcja IH PAN. Przy wspoéipracy: koordynatorzy Szkoty
Doktorskiej Anthropos PAN, kierownicy zaktadéw, pracowni i innych jednostek
administracyjnych.
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Obszar 4: Rownosc¢ ptci w procesie zatrudniania
i kariery

W IH PAN podobnie jak i w wielu innych instytucjach naukowych daje sie dostrzec
zmniejszanie liczby kobiet w$réd zatrudnionych pracownikéw naukowych wraz
z osigganiem kolejnych stopni naukowych. Idac za sugestiami zawartymi
w dokumentach UE, nalezy dazy¢ do zmiany tego trendu. W IH PAN majg temu
stuzy¢ zaproponowane ponizej dziatania.

Cel 1: Zbieranie i opracowanie danych o zatrudnieniu i karierach
naukowych w IH PAN pod katem ptci

Do kogo adresowane:

Dyrekcja IH PAN, administracja [H PAN.

Dziatania:

1. Prowadzenie statystyk dotyczacych uzyskiwania tytutow i stopni naukowych oraz
rekrutacji do szkoty doktorskiej z uwzglednieniem ptci.

2. Prowadzenie statystyk dotyczacych zatrudnienia w IH PAN z uwzglednieniem pfci

3. Prowadzenie statystyk dotyczacych udziatu kobiet i meZzczyzn w konkursach
grantowych.

Monitoring:

Rzecznicy GEP

Cel 2: Wsparcie dla kobiet na wszystkich etapach karier naukowych,
ze szczegolnym uwzglednieniem karier po habilitacji

Do kogo adresowane:

Wszyscy pracownicy IH PAN.
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Dziatania:

1. Wspieranie pracownikéw IH PAN, w szczegdlnos$ci kobiet, w sktadaniu wnioskow
grantowych (np. szkolenia, informacje o konkursach, pomoc w pisaniu wniosku).

2. Odcigzanie od nienaukowych obowigzkéw (np. obowigzki administracyjne)
pracownic powracajacych z urlop6w macierzynskich i wychowawczych.

3. Dazenie do rownowagi ptci w zespotach badawczych.

4, Wprowadzanie réwnowagi ptci oraz kadencyjno$ci w obsadzie stanowisk
organizacyjno-administracyjnych w jednostkach IH PAN.

5. Utrzymanie polityki zatrudnienia dopuszczajacej zatrudnianie powyzej
ustawowego wieku emerytalnego, w szczegolnosci kobiet.

Monitoring:

Dyrekcja IH PAN, Rzecznicy GEP, Kierownicy zaktadéw i pracowni.

Cel 3: Dazenie do zwiekszenia rownowagi pfci w zatrudnieniu w IH PAN

Do kogo adresowane:

Osoby starajace sie o prace w [H PAN.

Dziatanie:

1. Szerokie udostepnianie informacji o konkursach i ofertach pracy w celu dotarcia
do mozliwie najwiekszej liczby potencjalnych kandydatéw i kandydatek.

2. W sytuacji identycznych kwalifikacji kandydujacych os6b sugeruje sie wybdr
osoby z niedoreprezentowanej ptci / grupy w oparciu o jasno zdefiniowane zasady
znane od poczatku (umieszczone w ofercie albo na stronie internetowej IH PAN).

Monitoring:

Rzecznicy GEP, Kierownicy zaktadéw i pracowni.
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Obszar 5: Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na
pte¢, mobbingowi oraz molestowaniu seksualnemu

Celem spotecznosci IH PAN powinno by¢ uwrazliwienie wszystkich pracownikow,
aby zapobiega¢ wystepowaniu zjawisk mobbingu i molestowania i catkowicie
wyeliminowac¢ je z zycia spotecznosci I[H PAN. IH PAN podejmuje juz dziatania
w tym obszarze. Na stronie udostepniono informacje dotyczace mobbingu. Mimo to
zachowania majgce znamiona mobbingu byty zglaszane, cho¢ incydentalnie
w anonimowej ankiecie przeprowadzonej wsrod pracownikow.

Cel 1: Podnoszenie Swiadomosci dotyczgcej definiowania zjawisk mobbingu
i molestowania w tym molestowania seksualnego

Do kogo adresowane:

Wszyscy pracownicy IH PAN, kierownicy réznych szczebli w IH PAN.

Dziatania:

1. Zorganizowanie szkolen dla wszystkich pracownikéw dotyczacych przejawow
mobbingu, molestowania i przemocy ze wzgledu na pte¢ w miejscu pracy oraz
sposobow reagowania na to zjawisko ( przynajmniej 1 w roku).

2. Warto bytoby réwniez przeprowadzi¢ szkolenie adresowane do oséb petnigcych
funkcje kierownicze w IH PAN na wszystkich szczeblach, aby szczegdlnie uczulic¢ je
na zachowania mogace by¢ mobbingiem lub molestowaniem oraz przejawami
innych form dyskryminacji oraz nauczy¢ je reagowania w przypadku zaistnienia
takich sytuacji w podlegajacych im zespotach.

Monitoring:

Rzecznicy GEP, Dyrekcja [H PAN.

Cel 2: Przygotowanie procedur dotyczgcych zgtaszania i reagowania na
zjawiska mobbingu

Do kogo adresowane:

Rzecznicy GEP, Dyrekcja [H PAN.
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Dziatania:

1. Aktualizowanie materiatéw dotyczacych molestowania, mobbingu i przemocy ze
wzgledu na ptec.

2. Stworzenie procedur dziatania w takich wypadkach i upublicznienie ich na

stronie internetowej [H PAN.
Monitoring:

Rzecznicy GEP.
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