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A. Wstep

1. W Polsce podstawowym aktem prawnym zakazujacym dyskryminacji ze wzgledu
na plec jest Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Ochrona przed dyskryminacja
ze wzgledu na ple¢ jest rowniez zagwarantowana przez przepisy Kodeksu pracy,
a takze szereg innych dokumentow krajowych i miedzynarodowych.

2.  Osiagniecie rzeczywistej rownosci plci w miejscu pracy nie zalezy wylacznie od
aspektow prawnych. Istotny wplyw majg rowniez takie czynniki, jak normy
kulturowe panujace w spoleczenstwie, struktura organizacji zycia spolecznego,
a w konteksécie instytucji — kultura organizacyjna, przyjete rozwigzania
organizacyjne oraz wewnetrzne procedury.

3.  Plan réwnoSci plci (ang. Gender Equality Plan, GEP) to narzedzie wspierajace
rOwnouprawnienie kobiet i mezczyzn w dzialalno$ci naukowej i instytucjonalne;j.
Celem jego stosowania jest zapewnienie réwnych szans w Srodowisku pracy,
eliminacja réznic w traktowaniu kobiet i mezezyzn (w tym wsparcie rownowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym), uwzglednianie aspektu plci
w projektach naukowych dla poprawy jako$ci badan i ich spolecznego znaczenia,
czy tez wspieranie bardziej inkluzywnego! i innowacyjnego Srodowiska pracy oraz
przyczynianie sie do realizacji celow spolecznych i naukowych.

4. Zgodnie z polityka Unii Europejskiej, rowno$¢ plci jest kluczowym celem
spolecznym i politycznym, a propagowanie jej poprzez zmiany instytucjonalne
stanowi priorytet Komisji Europejskiej. Strategia na rzecz rownoSci plci na lata
2020-2025 oraz program ramowy Horyzont Europa (2021-2027) klada nacisk na
wzmocnienie Europejskiej Przestrzeni Badawczej i zwiekszenie rownosci wérod
badaczek i badaczy.

B. Diagnoza

Analiza stanu réwnosci plci w Instytucie Sztuki Polskiej Akademii Nauk zostala
zrealizowana w dwoch gléwnych fazach. Pierwszy etap obejmowal zbadanie
struktury zatrudnienia ze szczeg6lnym uwzglednieniem plci. Druga faza zostala
oparta o ankiete. Informacje zebrane w ten sposob przedstawiono ponize;j.

! Inkluzywne $rodowisko pracy oznacza miejsce, w ktorym kazdy pracownik, niezaleznie od pici, wieku, pochodzenia, orientacji
seksualnej, niepetnosprawnosci, wyznania czy innych cech, czuje sie akceptowany, szanowany i w petni wigczony w zycie zawodowe
oraz spoteczne organizacji. Celem inkluzywnego Srodowiska pracy jest stworzenie warunkéw, w ktérych kazda osoba moze w petni
realizowac swoj potencjat, jednoczes$nie przyczyniajac sie do sukcesu organizacji.
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Struktura zatrudnienia w Instytucie Sztuki PAN ze szczegdlnym

uwzglednieniem plci

W Instytucie Sztuki PAN zatrudnionych jest 9o kobiet, co stanowi 70%
og6lnej liczby pracownikow, oraz 38 mezczyzn, co odpowiada 30%
zatrudnienia.

W strukturze zatrudnienia Instytutu wiekszo$¢ stanowisk naukowych
i technicznych jest obsadzona przez kobiety.

Dyrekcje stanowig wylacznie dwie kobiety.

Na stanowisku profesora pracuje 16 kobiet i 9 mezczyzn, a na stanowisku
adiunkta 31 kobiet wobec 12 mezczyzn. Jako asystent jest obecnie
zatrudniona tylko jedna kobieta.

W dziale techniczno-badawczym zatrudnienie obejmuje 20 kobiet
i7 mezczyzn, a w inzynieryjnym 6 kobiet wobec 3 mezczyzn.

Biblioteka zatrudnia 5 kobiet i 2 mezczyzn.

W administracji i innych dzialach pracuje 9 kobiet i 5 mezczyzn. Lacznie na
stanowiskach naukowych i merytorycznych pracuja 74 kobiety.

Kobiety Mezczyzni Lacznie
Dyrekcja 2 0 2
naukowi w tym
Profesor 16 9 25
Adiunkt 31 12 43
Asystent 1 (o) 1
Bad-tech 20 7 27
Inz-tech 6 3 9
Biblioteka 5 2 7
Administracja i|l9 5 14
mne
SUMA 90 38 128
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Pracownicy naukowi ogbltem 69

Pracownicy merytoryczni ogdltem 105

Tab. 1. Struktura zatrudnienia w IS PAN w przeliczeniu na osoby (stan na koniec marca 2024)

2.  Warunki pracy i mozliwoSci rozwoju

1. Wiekszo$¢ ankietowanych ocenia warunki pracy w IS PAN jako dobre
— ponad 55% uwaza, ze instytucja stwarza dobre warunki do rozwoju
naukowego i awansu, a ponad 72%, ze IS PAN wspiera mobilno$¢ swoich
pracownikow. 87% ankietowanych ocenilo atmosfere pracy jako przyjazna
— w tym wszyscy ankietowani mezczyzni, ale warto zauwazy¢, ze 4 % kobiet
ocenilo ja jako nieprzyjazna.

2. Na pytanie o poczucie, ze kadra kierownicza docenia prace pracownikow 72%
ankietowanych niezaleznie od plci zaznaczylo, ze ma poczucie docenienia
W pracy.

3. 60% ankietowanych czuje, ze rozwija sie pracujagc w IS PAN (w tym 65%
kobiet i 50% mezczyzn), ponad 1/4 nie ma takiego poczucia lub zaznaczyla
odpowiedZ ,trudno powiedzie¢”. Na bardziej szczegélowe pytanie
o mozliwoSci awansu i rozwoju kariery naukowej 30% kobiet i 28,5%
mezczyzn odpowiedzialo, ze nie ma mozliwosci realizowania zadan
zwigzanych z awansem lub rozwojem Kkariery. Wsréd czynnikow
wplywajacych na wydluzenie czasu awansu obie plcie na pierwszym miejscu
wskazuja obcigzenie praca na rzecz IS PAN, dotyczy ono 30% kobiet i 32%
mezczyzn. Kobiety na drugim miejscu wskazuja opieke nad osobami
zaleznymi (28% K, przy 16% M), a mezczyzni wypalenie zawodowe (28% M,
przy 17% K). Obciazenie pracg zarobkowa poza IS PAN utrudnia awans
wedlug 25% kobiet i 24% mezczyzn.

4. Kobiety lepiej oceniaja programy socjalne i benefitowe: 67% (w poréwnaniu
do 53% mezczyzn) ocenilo je jako raczej dobre lub bardzo dobre. Prawie 24%
ankietowanych zaznaczylo, ze trudno powiedziec.
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Rozklad pracy i obciazenia dodatkowe

31% kobiet i 43% mezczyzn na stanowiskach naukowych poswieca wiekszo$é
czasu pracy w ramach zatrudnienia w IS PAN na wlasng prace naukowa.
Wsrod mezczyzn 28,5% poswieca czas glownie na prace w redakcji,
wydawnictwie lub czasopiSmie, a ok. 14% na prace administracyjna
(z wylaczeniem pracownikow administracji). 23% kobiet i 14% mezczyzn
spedza wiekszo$¢ czasu na zadaniach zwigzanych z realizacja projektow
grantowych (por. sekcja ,Funkcje kierownicze i projekty badawcze”).
Dodatkowo 2% kobiet najwiecej czasu zajmuje praca w komisjach, zespotach
lub radach (por. Tab. 2).

administracja

redakcja

zespoly

granty

praca
wlasna

Specjalista

24%

33%

19%

24%

Adiunkt

14%

24%

3,5%

27,5%

31%

Profesor

12,5%

25%

12,5%

50%

Tab 2. Ktore z wymienionych zadan zajmuja Panstwu najwiecej czasu w ramach zatrudnienia

w IS PAN?

Sposrod oséb, ktore wskazaly na obcigzenie dodatkowymi obowigzkami poza
IS PAN:

47% kobiet i 42% mezczyzn ma pod opiekg osoby zalezne;

47% mezczyzn i 40% kobiet podejmuje dodatkowe prace zarobkowe poza IS
PAN;

13% kobiet i 10,5% mezczyzn jest zatrudnionych poza IS PAN.

35 o0sob jako przyczyne podejmowania dodatkowych prac wskazalo zbyt
niskie wynagrodzenie w Instytucie Sztuki Polskiej Akademii Nauk.
Dodatkowo cze$¢ osob wskazalo na: che¢ rozwoju, che¢ popularyzacji nauki,
prowadzenie dydaktyki oraz powiazania towarzyskie.
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Wyjazdy badawcze

Niemal 90% kobiet uczestniczylo w ciagu ostatnich 5 lat w wyjazdach
krotkoterminowych, w tym ok. 40% w 2-4, i tyle samo w 5 lub wiece;.
W wyjazdach krotkoterminowych uczestniczylo takze ponad 90% mezczyzn,
w tym niemal 60% uczestniczylo w 2-4 wyjazdach, a 1/3 w 5 lub wiece;.

Wsréd osob, ktore zrezygnowaly z wyjazdu krétkoterminowego wiekszo$é
(1/3) zaro6wno kobiet jak i mezczyzn jako przyczyne wskazala inne obowigzki
stuzbowe. Druga w kolejnosci przyczyng wymieniang przez kobiety byl brak
wiedzy o warunkach organizacji wyjazdow (1/4 ankietowanych). Brak zrédla
finansowania wyjazdu oraz konieczno$¢ opieki nad osobami zaleznymi
rozklada sie wérod obu plci rGwnomiernie — po 21% w odpowiedziach kobiet
i ok. 22% w odpowiedziach mezczyzn. 11% mezczyzn wskazalo na brak
znajomosci zasad organizacji wyjazdow oraz negatywne rozpatrzenie podania
o finansowanie.

W przypadku wyjazdéw dlugoterminowych proporcja jest odwrotna: 81%
kobiet i 73% mezczyzn nie uczestniczylo w takim wyjezdzie w ciggu ostatnich
5 lat; mniej niz 5% kobiet uczestniczyto w dwoch lub wiecej takich wyjazdach.
Rowniez przyczyny rezygnacji z wyjazdu dlugoterminowego rozkladaja sie
inaczej. Glowna przyczyna wskazywana przez kobiety jest opieka nad
osobami zaleznymi: wskazalo ja 35% kobiet w poréwnaniu do 23% mezczyzn.
Niemal polowa mezczyzn (46%) i 1/4 kobiet wskazala na obciazenie
obowigzkami stluzbowymi jako gléwna przyczyne rezygnacji z wyjazdu
dlugoterminowego. Brak  finansowania  uniemozliwit  wyjazdy
dlugoterminowe 21% kobiet, a brak wiedzy na temat zasad organizacji
wyjazdéw — 13,5% kobiet. Na brak finansowania i brak wiedzy na temat zasad
organizacji wyjazdow w IS PAN wskazalo po 9% mezczyzn. Niecale 6% kobiet
zrezygnowalo z wyjazdu dlugoterminowego w zwigzku z negatywnym
rozpatrzeniem podania o finansowanie.

Wypalenie zawodowe i work-life balance

80% respondentow ma poczucie zaniedbywania zycia prywatnego
w kontekscie stuzbowym, w tym u 1/4 wystepuje ono codziennie lub kilka razy
w tygodniu. Na pytanie o wypalenie zawodowe 1/4 ankietowanych
odpowiedziala, ze czuje sie wypalona zawodowo. OdpowiedZ ,trudno
powiedzie¢” zaznaczylo 20,5 % kobiet i 12,5 % mezczyzn.

Poczucie zaniedbywania zycia prywatnego to codzienne dos$wiadczenie
niemal 10% kobiet. Po ok. 19% mezczyzn wskazalo, ze wystepuje ono u nich
kilka razy w miesigcu i kilka razy w tygodniu. W przypadku kobiet kilka razy
w tygodniu do$wiadcza go 13,5%, a kilka razy w miesigcu 27%. Kilka razy
w roku wystepuje ono u 25% mezczyzn i 36,5% kobiet. 13,5% kobiet i 37,5%

6
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mezczyzn wskazalo, ze poczucie zaniedbywania zycia prywatnego nie
wystepuje u nich nigdy.

3. Sposérod osdb, ktére korzystaly z urlopu (macierzynskiego, ojcowskiego,
rodzicielskiego lub wychowawczego) ok. 39% ocenia jego wplyw na kariere
jako negatywny lub bardzo negatywny, ok. 28% jako pozytywny lub bardzo
pozytywny, a pozostalym 33% trudno to ocenic.

6. Dzialania wskazywane przez pracownikow

1. Pracownicy wskazywali miedzy innymi na potrzebe wdrozenia nastepujacych
dzialan wspierajacych: dofinansowanie tlumaczen i korekt jezykowo-
redakcyjnych tekstow w jezyku obcym (59,5%), przejrzyste zasady
finansowania wyjazdow badawczych i konferencji (48,5%), wsparcie
mentorskie w przygotowaniu $ciezki awansu (46%), dofinansowanie kursow
jezykowych (44,5%), elastyczne godziny pracy (42%), coroczne ankiety na
temat warunkoéw pracy (39%), przeciwdzialanie wypaleniu zawodowemu
pracownikow i pracowniczek (38%), wprowadzenie stalych budzetéw na
poziomie zakladow (35%), zadaniowy tryb pracy (33%) i dodatkowe
programy socjalne (32,5%).

2. Wskazywano rowniez na potrzebe zwiekszenia nakladéw na wsparcie
administracyjne, organizowania szkolen 1 warsztatow, na lepsze
egzekwowanie zakresObw obowigzkéw pracowniczek i pracownikow,
wprowadzenia kadencyjno$ci funkeji kierowniczych, potrzebe regularnych
spotkafi pracownikow z kierownikami i dyrekcja oraz wyrazano
zainteresowanie organizacjg spotkan i wyjazdoéw integracyjnych.

3. Kilkanascie procent ankietowanych wskazalo rowniez na potrzebe
udogodnien dla osob starszych i oséb ciezarnych; ponadto pojawila sie
sugestia uwzglednienia potrzeb oséb nieneurotypowych, w tym zadbania
o odpowiednie wsparcie dla oséb z nimi pracujacych.

C. Celei dzialania na rzecz ré6wnosci plci w Instytucie Sztuki PAN

Cel 1.

Wzmacnianie transparentno$ci i rowno$ci szans w procesach rekrutacji, awansu
zawodowego oraz zwiekszenie dostepno$ci stanowisk kierowniczych
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o Stosowanie jasnych i jednolitych kryteriow rekrutacji, oceny oraz awansu,
z uwzglednieniem zasad réwno$ci plci

Poddzialanie:

v

Przeglad i aktualizacja obowigzujacych dokumentow i procedur dotyczacych
rekrutacji (takze opisu wymagan na poszczegélne stanowiska pracy)
i awansu, pod katem zgodno$¢ z zasadami rownosci plei i inkluzywnego

jezyka.

Miernik: liczba zaktualizowanych dokumentéow

Termin realizacji: 2025

Adresaci: kandydaci2, pracownicy3

Wilasciciel procesu: Dzial Kadr

Udostepnienie pracownikom i kandydatom aktualnych procedur
rekrutacyjnych, rozwojowych oraz zasad awansu w internecie oraz
intranecie.

Miernik: liczba udostepnionych dokumentéw w intranecie i internecie oraz
liczba pobran/odston

Termin realizacji: 2025

Adresaci: kandydaci, pracownicy

Wilasciciel procesu: Dzial Kadr

2

ilekro¢ mowa jest w niniejszym dokumencie o kandydacie nalezy przez to rozumie¢ kandydata na pracownika, albo pracownika

ubiegajgcego sie o zatrudnienie na nowym stanowisku pracy

8 ilekro¢ mowa jest w niniejszym dokumencie o pracowniku nalezy przez to rozumiec¢ nalezy pracownika, w rozumieniu art. 2 Kodeksu
pracy, lub osobe $wiadczgcg prace za wynagrodzeniem na innej podstawie niz stosunek pracy, jezeli nie zatrudnia do tego rodzaju pracy
innych oséb, niezaleznie od podstawy zatrudnienia, oraz ma takie prawa i interesy zwigzane z wykonywaniem pracy, ktére moga byc¢

reprezentowane i bronione przez zwigzek zawodowy

8
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. Rozwigzania organizacyjne i systemowe wspierajace rownosc plci.

Poddzialanie:

v

Dostosowanie procedur kadrowych i indywidualnych dokumentéw
stanowigcych podstawe zatrudnienia do rozwigzan kadencyjnych.

Miernik: dokonanie aktualizacji procedur i dokumentow
Termin realizacji: 2025
Adresaci: pracownicy na stanowiskach kierowniczych

Wilasciciel procesu: Dzial Kadr

Monitorowanie obsady stanowisk pod katem reprezentacji plci.

Miernik: przygotowanie analizy

Termin realizacji: 2025

Adresaci: pracownicy na stanowiskach kierowniczych, Dyrekcja Instytutu

Wilasciciel procesu: Dzial Kadr

Stosowanie kryterium plci, o ile wszystkie inne kryteria sg na tym samym
poziomie,

w celu zapewnienia rb6wnej reprezentacji plci na stanowiskach
kierowniczych.

Miernik: liczba przypadkéw, w ktérych zastosowano kryterium plcei, wraz
z uzasadnieniem

Termin realizacji: 2025

Adresaci: kandydaci, pracownicy

Wiasciciel procesu: Dzial Kadr
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Zwiekszenie dostepu do szkolen z zakresu pisania wnioskow o granty celem
wzmocnienia potencjalu rozwoju zawodowego niedoreprezentowanych

grup.

Miernik: liczba szkolen
Termin realizacji: 2025
Adresaci: pracownicy

Wilasciciel procesu: Dzial Kadr

Cel 2.

Eliminacja stereotypow plci i rol zawodowych poprzez wzmocnienie dialogu

Dzialanie:

wewnatrzzakladowego

e utworzenie forum dialogu zwigzanego z réwnoScig plci i strategii rozwoju
Instytutu w tym obszarze.

Poddzialanie:

v

»

Opracowanie w ramach dialogu zakladowego ,, Kodeksu Dobrych Prakty
w zakresie rowno$ci plei i unikania stereotypow.

Miernik: wypracowanie kodeksu dobrych praktyk
Termin realizacji: 2025
Adresaci: pracownicy

Wiasciciel procesu: Dzial Kadr, przedstawicielstwa pracownikow

10
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v' Wypracowanie w ramach dialogu zakladowego narzedzi eliminujacych
ewentualng werbalng i niewerbalna agresje dotyczaca rownosci plci.

Miernik: liczba wypracowanych narzedzi

Termin realizacji: 2025

Adresaci: pracownicy

Wiasciciel procesu: Dzial Kadr, przedstawicielstwa pracownikow

Dzialanie:

e  upowszechnianie standardow w zakresie rownoSci plci i zwalczania stereotypow,
w szczegblnoSci diagnoza potrzeb szkoleniowych wéréd poszczegélnych grup
pracowniczych.

Poddzialanie:

v' diagnoza potrzeb szkoleniowych wéréd poszczegdlnych grup pracowniczych

Miernik: liczba diagnoz
Termin realizacji: 2025-2027
Adresaci: poszczeg6lne grupy zawodowe

Wilasciciel procesu: Dzial Kadr

Cel 3.

Wspieranie rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym

Dzialanie:

. Organizacja szkolen i warsztatow wspierajacych work-life balance oraz
przeciwdzialanie wypaleniu zawodowemu.

11
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Poddzialanie:

v

Analiza przeglad (z wykorzystaniem ankiet) warunkow pracy, w tym potrzeb
pracownikow z punktu widzenia satysfakcji z pracy, a w szczego6lnoSci
dotyczacych godzenia obowigzkéw zawodowych z zycie prywatnym.

Miernik: wykonanie analizy dla kazdej grupy zawodowe;j

Termin realizacji: 2025

Adresaci: wszystkie grupy zawodowe

Wilasciciel procesu: Dzial Kadr

Okreslenie potrzeb szkoleniowych dla poszczego6lnych grup zawodowych.

Miernik: liczba ustalonych potrzeb szkoleniowych

Termin realizacji: 2025

Adresaci: wszystkie grupy zawodowe

Wiadciciel procesu: Dzial Kadr, przedstawiciele pracownikow
z poszczegOlnych grup zawodowych

Wypracowanie z pracownikami nowych zasad oraz rozwigzan
organizacyjnych przeciwdzialajacych wypaleniu zawodowemu (dot. oceny
rOwnomiernego obciazenia praca, nowych rél zawodowych / np.
mentoring/, dedykowanych benefitow pracowniczych).

Miernik: liczba spotkan i przyjetych rozwigzan

Termin realizacji: 2025

Adresaci: wszystkie grupy zawodowe

Wiladciciel  procesu: Dzial Kadr, przedstawiciele pracownikow
z poszczegOlnych grup zawodowych

12



POLISH ACADEMY OF SCIENCES

Dzialanie:

INSTITUTE OF ART J INSTYTUT SZTUKI
POLSKIE] AKADEMIT NAUK

Udoskonalanie rozwigzan ulatwiajacych godzenie obowiazkéw stuzbowych
z zyciem osobistym pracownikom wypeklniajacym obowigzki zwigzane
z rodzicielstwem lub sprawowanie opieki nad czlonkami rodziny.

Miernik: liczba wprowadzonych zmian
Termin realizacji: 2026
Adresaci: wszystkie grupy zawodowe

Wladciciel  procesu: Dzial Kadr, przedstawiciele pracownikow
z poszczeg6lnych grup zawodowych

e  Budowanie kultury work-life balance.

Poddzialanie:

v

Promowanie wlaéciwych standardow zachowan poprzez szkolenia i polityke
informacyjna.

Miernik: ilo§¢ komunikatow i regulacji dot. work-life balance

Termin realizacji: 2025-2027

Adresaci: pracownicy

Wilasciciel procesu: Dzial Kadr

Wykorzystywanie instrumentow =z zakresu prawa pracy, w tym
instrumentow zwigzanych z prowadzeniem polityki socjalnej, celem
promowania i egzekwowania standardéw work-life balance.

Miernik: ilo$¢ decyzji interwencyjnych
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Termin realizacji: 2025
Adresaci: pracownicy

Wilasciciel procesu: kadra kierownicza

Cel 4.

Promowanie wizerunku Instytutu jako inkluzywnego4 §rodowiska pracy

Dzialanie:

. Organizacja kampanii promujacych réwno$¢ plci w sSrodowisku naukowym.

Poddzialanie:

v" Promowanie projektow dotyczacych problematyki rownouprawnienia plci.

Miernik: liczba realizowanych projektow z zakresu tematyki rownosci plei

Termin realizacji: 2025-2026

Adresaci: spoleczno$¢ naukowa, pracownicy

Wriasciciel procesu: Dyrekcja, Rada Naukowa

v' Zapewnienie dodatkowego wsparcia osobom odczuwajacym dyskryminacje
ze wzgledu na pleé.

Miernik: opracowanie i wdrozenie specjalnych programéw wsparcia dla
rownowagi plci, w tym aktualizacja Procedury Antydyskryminacyjnej

4 Nalezy przez to rozumie¢ miejsce, w ktérym kazdy pracownik, niezaleznie od pfci, wieku, pochodzenia, orientacji seksualnej,
niepetnosprawnosci, wyznania czy innych cech, czuje sie akceptowany, szanowany i w petni wigczony w zycie zawodowe oraz
spoteczne organizacji. Celem inkluzywnego $rodowiska pracy jest stworzenie warunkéw, w ktérych kazda osoba moze w petni
realizowac swoj potencjat, jednoczes$nie przyczyniajgc sie do sukcesu organizaciji.
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Termin realizacji: 2025-2027
Adresaci: pracownicy

Wilasciciel procesu: Dzial Kadr

Dzialanie:

e  Wspdlpraca z innymi instytucjami naukowymi w zakresie wymiany dobrych
praktyk dotyczacych rownosci plci

Poddzialanie:

v' Nawigzywanie i rozwijanie wspdlpracy z innymi instytucjami naukowymi
w zakresie budowania inkluzywnego S$rodowiska pracy, wymiana
wzajemnych do$wiadczen.

Miernik: liczba instytucji z ktérymi podjeto wspolprace

Termin realizacji: 2025-2027

Adresaci: otoczenie Instytutu

Wriasciciel procesu: Dyrekcja
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D. Podsumowanie

Instytut Sztuki PAN, poprzez wprowadzenie Planu Réwnosci Plci, dazy do
stworzenia inkluzywnej i szanujacej roznorodnos¢ kultury organizacyjnej
instytucji, ktora promuje ré6wnos¢ szans dla wszystkich. Waznym celem
wspierajacym dobrostan pracownikéw jest wprowadzenie procedur
szybkiego reagowania na ewentualne zachowania niepozadane. Instytut
zobowiazuje sie do regularnej oceny i dostosowywania planu, aby
skutecznie odpowiadaé¢ na zmieniajace sie potrzeby i wyzwania w zakresie
rownosci plci, a takze do upowszechniania wiedzy na temat rownosci,

roznorodnosci, oraz wspierania harmonijnego laczenia pracy z zyciem

prywatnym.

T NNEEEIA
Warszawa, 31 stycznia 2025  dr hab. Ewa Dahlig-Turek, prof- ISPAN
Dyrektor Instytutu Sztuki PAN
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