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Instytut Slawistyki Polskiej Akademii Nauk, dziatajac w zgodzie z europejskimi i
krajowymi standardami prawnymi oraz etycznymi, podejmuje systemowe dzialania na rzecz
zapewnienia rownosci plci oraz przeciwdziatania wszelkim formom dyskryminacji w
srodowisku pracy i ksztalcenia. Wyrazem tego zaangazowania jest wprowadzenie drugiej
wersji Planu réwnosci plci oraz dzialan réwnosciowych w Instytucie Slawistyki PAN na lata
2026-2030 (dalej w niniejszym dokumencie okreslanego jako Plan).

Nadrzednym celem Planu — adresowanego do calej spolecznosci Instytutu: osob
zatrudnionych, wspétpracujacych z jednostkg, a takze doktorantek i doktorantow — jest
stworzenie warunkow, w ktorych kazda osoba funkcjonujgca w Instytucie moze czué, ze jest
traktowana z szacunkiem, mie¢ realng mozliwos$¢ wyrazania potrzeb oraz uczestnictwa w zyciu
naukowym i organizacyjnym na réwnych zasadach. Wdrazajac Plan, Dyrekcja Instytutu
jednoznacznie podkresla, ze roznorodnosc jest postrzegana jako wartosé, a jej ochrona stanowi
element odpowiedzialnego zarzadzania instytucja naukowa.

Dziatania podejmowane w ramach Planu wpisuja si¢ w dtugofalowa strategi¢ rozwoju
Instytutu Slawistyki Polskiej Akademii Nauk jako speiniajacego najwyzsze europejskie
standardy w zakresie polityki kadrowej. Potwierdzeniem tego kierunku byto przyznanie
jednostce w 2017 roku prestizowego wyrdznienia ,,HR Excellence in Research”. Ten certyfikat,
nadawany przez Komisje Europejska, jest rezultatem procesu aplikacyjnego rozpoczgtego w
2015 roku i potwierdza, ze Instytut zapewnia stabilne warunki zatrudnienia, transparentne
procedury rekrutacyjne, wsparcie w rozwoju kariery naukowej oraz pomoc merytoryczng i
finansowa w realizacji projektow badawczych.

Plan jako narzedzie wspierajace trwalg zmiang instytucjonalng i kulturowa poprzez

wdrazanie konkretnych rozwigzan organizacyjnych pozostaje w zgodnosci z wytycznymi



Komisji Europejskiej. Dokument spelnia cztery obligatoryjne kryteria: ma charakter publiczny,
zabezpiecza $rodki finansowe na realizacje zaplanowanych dziatan, zaklada systematyczne
zbieranie i monitorowanie danych oraz przewiduje prowadzenie warsztatow i szkolen
zwiekszajacych wrazliwos$¢ na kwestie rownosciowe i genderowe.

Plan odnosi si¢ do pieciu kluczowych obszarow rekomendowanych przez Komisje
Europejska jako szczegodlnie istotne dla skutecznej polityki rownosciowej. Obejmuja one: 1/
ksztaltowanie kultury organizacyjnej sprzyjajacej rownosci 1 wspieranie rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym; 2/ zwigkszanie udzialu kobiet w procesach decyzyjnych; 3/
zapewnianie rownosci ptci w rekrutacji i rozwoju kariery; 4/ uwzglgdnianie perspektywy pici
w badaniach naukowych oraz 5/ przeciwdziatanie wszelkim formom przemocy ze wzgledu na
ple¢, w tym molestowaniu seksualnemu.

Owe obszary wyznaczaja zasadniczg strukture Planu na lata 2026-2030 i stanowia rame
dla konkretnych dzialan, ktére zostang realizowane we wskazanym okresie, a maja na celu
umacnianie Instytutu Slawistyki PAN jako miejsca bezpiecznego, wlaczajacego 1 sprzyjajacego
TOZWOjOWI.

Wprowadzenie Planu wiaze si¢ jednoczesnie ze swiadomoscia wladz Instytutu oraz
0s6b pracujacych w nim, ze problem nieréwnosci plci w Srodowisku akademickim w
najwigkszym stopniu dotyka kobiet. Z tego wzgledu Plan koncentruje si¢ na tworzeniu
systemowych rozwigzan wspierajacych wyréwnywanie szans kobiet w dostepie do kariery
naukowej oraz w jej kontynuacji. Jednoczesnie dostrzega si¢ specyfike Instytutu: kobiety
stanowig tu wigkszos¢ zarbwno wsrod oséb zatrudnionych 1 ksztalcacych sig, zajmuja takze
wigkszos$¢ stanowisk kierowniczych. Faktu tego nie mozna jednak utozsamia¢ z brakiem ryzyka
wykluczenia. Dlatego tez wdrozenie Planu taczy si¢ z decyzja o poglebionym monitorowaniu
innych czynnikéw mogacych prowadzi¢ do nierownego traktowania, niezaleznie od struktury
plciowej. Przyjecie go jest wyrazem przekonania, ze tylko $wiadome, systematyczne i
dlugofalowe dzialania pozwalaja skutecznie przeciwdziata¢ wykluczeniu 1 budowaé
rzeczywistg rownos¢ w srodowisku pracy.

Plan odnosi sie rowniez do dziatan réwnosciowych w zwigzku z przestankami innymi
niz pte¢, a mogacymi wplywaé¢ na wykluczenie. Dlatego uwzglednia si¢ w nim réwniez inne
niz grupy i osoby narazone na wykluczenie, marginalizacj¢ lub nieréwne traktowanie w
srodowisku akademickim. Naleza do nich w szczegdélnosci osoby nieheteroseksualne,
niebinarne oraz transplciowe, osoby z niepelnosprawnosciami i szczegdlnymi potrzebami
zdrowotnymi, osoby neuroréznorodne, osoby z mniejszosci etnicznych, narodowych,
kulturowych i religijnych, a takze osoby cudzoziemskie i te z doswiadczeniem migracyjnym,
w tym uchodzczym. Do potencjalnie narazonych na nieréwnosci zalicza si¢ rdwniez osoby

miode, na wczesnym etapie kariery naukowej, starsze, opiekujace si¢ dzie¢mi, osobami
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zaleznymi, zwierzetami o szczegolnych potrzebach (np. przewlekle chorujacymi), a takze
osoby znajdujace si¢ w niepewnej sytuacji zatrudnienia. Instytut zobowiazuje si¢ do
uwzgledniania perspektywy intersekcjonalnej oraz do podejmowania dziatan sprzyjajacych

tworzeniu inkluzywnego, bezpiecznego i wolnego od dyskryminacji srodowiska pracy.

Intersekcjonalnosé

Intersekcjonalnna rama analityczna pozwala ujaé, w jaki sposob rozne kategorie tozsamosci
spotecznych, jak ple¢, rasa, klasa spoteczna, sprawnosé/niepelnosprawnosé, wiek (w
szczegblnosci roznice miedzy osobami na wczesnym etapie kariery a tymi w wieku
przedemerytalnym), orientacja seksualna, nakladajg si¢ na siebie i ksztaltuja doswiadczenia
jednostek w kontekscie struktur wiadzy, uprzywilejowania i opresji. Koncepcja ta zostata
nazwana i szczegdtowo opisana przez amerykanska prawniczke i badaczke Kimberlé W.
Crenshaw w 1989 roku; ukazata ona, dlaczego prawo antydyskryminacyjne traktujace ras¢ i
ple¢ jako odrebne kategorie nie chronito czarnoskorych kobiet, doswiadczajacych obu tych
form dyskryminacji jednoczesnie. Perspektywa intersekcjonalna pomaga diagnozowac
nierdwnosci w instytucji nie tylko na podstawie samej plci, lecz w kontekscie innych
czynnikdéw, co jest kluczowe dla trafnej analizy danych, tworzenia polityk i1 dzialan
wyréwnawczych, np. w zakresie awansow, rekrutacji, dostepu do zasobow, elastycznych form

zatrudnienia czy wsparcia przy opiece nad osobami zaleznymi.

Jak bedziemy pracowaé z intersekcjonalnoscia

e Analiza danych kadrowych i wynikow oceny: z rozr6znieniem na pte¢, wiek, forme
zatrudnienia, staz pracy i inne zmienne, aby uchwyci¢ ewentualne wzorce nieréwnosci
(np. dysproporcje w awansach, czasie pracy).

e Procedury rekrutacyjne i awansowe: przeglad tresci opisow stanowisk i kryteriow
oceny pod katem mozliwego wykluczenia poprzez stereotypy i uprzedzenia
wielowymiarowe.

e Szkolenia i warsztaty: rozwijanie kompetencji.

Jezyk inkluzywny

Jezyk inkluzywny odnosi sie do komunikacji stownej i pisemnej, w ktorej unika si¢ form
wykluczajacych, stereotypow i uprzedzen, a jednoczesnie respektuje réznorodnos¢ tozsamosci
i doswiadczen. Obejmuje formy neutralne piciowo. Empiryczne badania wykazaly, ze
stosowanie jezyka inkluzywnego ma pozytywny wplyw na poczucie wartosci i samopoczucie
0s6b marginalizowanych, m.in. u Pracownikow i Pracownic trans, LGBTQ+ i 0s6b z innych

grup spotecznych. Jezyk ksztattuje kulture organizacyjng i wplywa na to, kto czuje sig¢
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widzialny i traktowany z szacunkiem. W srodowisku naukowym inkluzywnos¢ jezyka wplywa
na rekrutacje, wspolprace naukowa, opisy stanowisk, komunikacje wewngtrzna i publiczna, co
z kolei ma znaczenie dla przyciagania talentoéw i1 dla tworzenia srodowiska wolnego od
uprzedzen.

Jak bedziemy pracowa¢ z jezykiem inkluzywnym

e Opracowanie wytycznych dotyczacych jezyka inkluzywnego w komunikacji
wewnetrznej 1 zewnetrznej instytutu.

e Regularne szkolenia i dostarczanie materiatow informacyjnych o inkluzywnych
formach jezykowych.

e Weryfikacja dokumentow, ogloszen o pracg i materiatow informacyjnych pod katem

wykluczajacych form jezykowych.

Dane statystyczne — sytuacja zastana

1. Zatrudnienie w Instytucie Slawistyki PAN z podzialem na ple¢ — stan z 10 stycznia

2026 roku
Tabela 1. Struktura zatrudnienia wedlug plci
Stanowisko Kobiety | Mezczyzni | Liczba zatrudnionych
Profesorowie i Profesorki 9 3 12
Profesorowie i Profesorki IS PAN 13 2 15
Adiunkci i Adiunktki 17 14 31
Asystenci i Asystentki 2 - 2
Specjalisci i Specjalistki bad.-tech. 8 2 10
Pracownicy 1 Pracowniczki inz.-tech. | 12 6 18
Biblioteka 1 - 1
Administracja 7 - 7
RAZEM 69 27 96
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Tabela 2. Zatrudnienie w IS PAN na stanowiskach kierowniczych z podzialem na ple¢

Kobiety Mezcezyzni

Dyrekcja 3 0
Zespot Obstugi Badan Naukowych 1 0
Administracja 1 0
Wydawnictwo 1 0
Zaktady Badan Naukowych 3 1
Centrum Slawistycznej Informacji Naukowe;j 0 1
Zbiory Specjalne 1 0
Biblioteka 1 0
PRZEDZIALY WIEKOWE

25-35]36-45 | 46-55 | 56-60 | 61-70 | 70-78
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Informacje szczegolowe i dzialania

Obszar 1

Kultura organizacyjna, rownowaga miedzy praca a zZyciem prywatnym oraz

przeciwdzialanie wykluczeniu

Celem obszaru jest dalsze wzmacnianie kultury organizacyjnej Instytutu Slawistyki Polskiej
Akademii Nauk jako srodowiska pracy i ksztalcenia opartego na zasadach réwnosci, szacunku

i wlaczenia, z uwzglednieniem doswiadczen z pierwszego okresu realizacji Planu.

Balans pracy i zycia poza nig to umozliwia taczenie obowiazkéw zawodowych z zyciem
osobistym, opieka nad dzie¢mi, starszymi osobami, zwierzgtami, troska o wlasne zdrowie i z
zaangazowaniem spolecznym, bez nadmiernego obciazenia jednej sfery kosztem drugiej.
Wyniki badan pokazuja, ze kobiety nadal wykonuja znacznie wigcej nieodplatnej pracy
domowej i opiekunczej niz mezczyzni, co przektada si¢ na stabsze poczucie rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym i na mniejsza satysfakcj¢ z zycia.

Modele elastycznej pracy (np. elastyczne godziny pracy) pozytywnie wplywaja na utrzymanie
zatrudnienia i mozliwo$¢ kontynuacji kariery naukowej. W kontekscie Planu, dziatania narzecz
poprawy omawianego balansu prowadza do wyrdéwnania szans i do dobrostanu oséb
pracujacych.

Jak bedziemy pracowacé nad balansem miedzy zyciem prywatnym a praca:

e popieranie polityki elastycznej organizacji pracy (np. elastyczne godziny, mozliwos¢

pracy zdalnej),



e wsparcie dla 0s6b z obowiazkami opiekunczymi (np. programy mentoringowe, asysta
administracyjna),
o ankiety satysfakcji Pracownikoéw i Pracownic dotyczace balansu pracy i zycia
prywatnego,
e warsztaty dla Pracownikow i Pracownic Instytutu Slawistyki Polskiej Akademii Nauk.
Cel 1
Utrzymanie i doskonalenie systemu zarzadzania rownoscia i przeciwdzialaniem
dyskryminacji
Dzialania:
e kontynuacja pracy Komisji ds. Rownosci jako statego ciata doradczo-monitorujacego
Dyrekeji Instytutu,
e doprecyzowanie zakresu kompetencji Komisji, w tym jej roli opiniodawczej w
sprawach organizacyjnych i kadrowych,
e wprowadzenie syntetycznego raportu z realizacji Planu,
e okresowe badania (anonimowe ankiety, grupy fokusowe).
Cel 2
Wzmocnienie ochrony 0s6b na wezesnych etapach kariery i zatrudnionych czasowo
Dzialania:
e utrzymanie elastycznych form organizacji pracy (w tym pracy zdalnej i hybrydowej)
jako standardu wspierajacego godzenie pracy naukowej z obowigzkami opiekunczymi,
e rozwijanie polityki informacyjnej dotyczacej urlopéw rodzicielskich i opiekunczych,
adresowanej do wszystkich plci,
e uwzglednianie przerw opiekunczych w ocenie dorobku i planowaniu $ciezek kariery.
Cel 3
Utrwalanie inkluzywnej komunikacji i przeciwdzialanie stereotypizacji
Dzialania:
e aktualizacja dokumentéw i formularzy Instytutu pod katem jezyka rownosciowego,
o okresowe szkolenia przypominajace z zakresu rownosci, symbolicznej reprezentacji i
przeciwdziatania uprzedzeniom,
e wlgczenie standardow komunikacji inkluzywnej do praktyk administracyjnych.
Cel 4
Wspieranie dobrostanu i zapobieganie wypaleniu zawodowemu
Dzialania:
e systematyczna identyfikacja potrzeb Pracownikdéw i Pracownic w obszarze dobrostanu,
e promowanie planowania urlopow jako przerw regeneracyjnych,

e wzmacnianie narzgdzi wsparcia socjalnego i infrastrukturalnego.
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Obszar 2

Udzial kobiet w pozycjach decyzyijnych i reprezentacyjnych

Celem jest poglebiona analiza oraz dalsze wzmacnianie udziatu kobiet w formalnych i
nieformalnych strukturach wtadzy i reprezentacji.
Cell
Systematyczne monitorowanie reprezentacji kobiet
Dzialania:
o analiza udzialu kobiet w organach kolegialnych, redakcjach, zespotach badawczych,
projektach grantowych oraz wydarzeniach naukowych,
e uwzglednianie wynikow analiz w planowaniu dziatan reprezentacyjnych Instytutu.
Cel 2
Wzmacnianie kompetencji przywédczych kobiet
Dzialania:
e promowanie rownosciowych modeli zarzadzania,
o przeciwdziatanie stereotypizacji kobiet petniacych funkcje kierownicze,
e wspieranie mentoringu i wymiany doswiadczen.
Obszar 3

Rowno$é w zatrudnieniu i rozwoju kariery — perspektywa intersekcjonalna

Obszar ten rozwija dotychczasowe dziatania, rozszerzajac je o inne potencjalne czynniki
wykluczenia, przy poszanowaniu prywatnosci i danych wrazliwych.
Cel 1
Analiza danych dotyczacych plci i kariery zawodowej
Dzialania:
o regularna analiza form zatrudnienia, przerw w karierze, urlopéw opiekunczych,
e analiza roznic ptacowych z uwzglgdnieniem plci,
o analiza satysfakcji zawodowej z uwzglednieniem rozrdznienia na plec.
Cel 2
Réwnosciowe procedury rekrutacyjne
Dzialania:
e stosowanie jezyka inkluzywnego w ogloszeniach o prace,
o uwzglednianie zasady wyrdwnywania szans w przypadku rownorzednych kandydatur.
Cel 3
Uwzglednienie pracy opiekunczej w ocenie aktywnosci zawodowej
Dzialania:
e umozliwienie dobrowolnego zglaszania obowigzkow opiekunczych nad osoba chora

lub chorym zwierzgciem,



e uwzglednianie wplywu choroby osoby zaleznej na czasowg intensywnos¢ aktywnosci
zawodowej.
Cel 4
Poszanowanie tozsamosci plciowe;j
Dzialania:
o szkolenia z zakresu tozsamosci plciowej i jezyka wlaczajacego,
» rekomendacja stosowania zaimkoéw w komunikacji mailowej jako dobrej praktyKki.
Obszar 4
Edukacja réwnosciowa i integracja perspektywy rownosciowej w badaniach

Cell

Stale podnoszenie $wiadomosci réwnosciowej
Dzialania:
e cykliczne, dostosowane do potrzeb Instytutu Slawistyki Polskiej Akademii Nauk
warsztaty obejmujace catg spotecznosé,
o traktowanie edukacji rownosciowej jako procesu cigglego.
Cel 2
Integracja perspektywy gender w ksztalceniu doktoranckim
Dzialanie:
e uwzglednianie analizy nieréwnosci i relacji wladzy w programie Szkoty Doktorskiej
Anthropos.
Obszar 5

Przeciwdzialanie wszelkim formom przemocy ze wzgledu na ple¢ i molestowaniu

seksualnemu
Cell
Wzmocnienie mechanizmoéw przeciwdzialania mobbingowi
Dzialanie:
 aktualizacja regulaminéw antymobbingowych.
Cel 2
Zapewnienie bezpieczenstwa osobom zglaszajacym przemoc
Dzialania:
e opracowanie i wdrozenie regulaminu przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu i
innych form przemocy,
» zapewnienie jasnych, bezpiecznych i poufnych procedur zgtaszania,
e zapewnienie o zachowaniu poufnosci i ochronie danych 0sob zgtaszajacych,
» wskazanie adresu e-mail, pod ktéry mozna zgtasza¢ wszelkie naruszenia i watpliwosci.
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