Plan Rownosci Pici Galerii Arsenat w Biatymstoku na latach 2026-2027

Wprowadzenie

Cel i zakres Planu Rownosci Pici:

Celem Planu Rownosci Pici (zwanego dalej ,,GEP”) Galerii Arsenat w Biatymstoku (zwanej dalej “Galerig”) jest
dazenie do zapewnienia, aby Galeria byta miejscem bezpiecznym i otwartym na réznorodnos¢ oraz wolnym

od wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na ptec. Plan ma na celu systemowe uwzglednienie perspektywy réwnoscio-
wej ptci do wszystkich dziatar Galerii - od wewnetrznej kultury organizacji (zarzadzania, codziennego funkcjonowania
i komunikacji wewnetrznej), po realizacje dziatan zwigzanych z misjg, statutem i strategig Galerii oraz ich komu-
nikacje zewnetrzna.

Definicje kluczowych poje¢:
Rownos¢ ptci: stan, w ktérym kobiety i mezczyzni majg te same prawa, obowigzki i mozliwosci.
Gender mainstreaming: strategia wtgczania perspektywy pfci do gtdwnego nurtu dziatan organizacji na kazdym

etapie planowania i wdrazania.

Dyskryminacja: nierdwne traktowanie oséb ze wzgledu na ich pteé lub inne cechy, ktére nie jest obiektywnie
uzasadnione.

Paradoks zarzgdczy: mimo sfeminizowania szeregowych stanowisk w kulturze, czesto obserwuje sie zjawisko

»Szklanego sufitu”, gdzie na najwyzszych stanowiskach kierowniczych wcigz dominujg mezczyzni, co okreslane jest
mianem ,zenskiej publicznosci i meskiego managementu”.

Gender balance (réwnowaga ptci) to koncepcja oznaczajgca sprawiedliwy, rowny udziat kobiet i mezczyzn we wszyst-
kich obszarach zycia spotecznego, zawodowego i politycznego. Nie odnosi sie ona jedynie do réwnego traktowania,
ale skupia sie na osiggnieciu parytetu lub zblizonej reprezentacji (np. w kadrach zarzadzajacych, na uczelniach czy

w gremiach decyzyjnych).

Work-life balance (WLB) to koncepcja zarzadzania czasem, dgzgca do réwnowagi miedzy karierg a zyciem prywat-

nym, zdrowiem i pasjami.

Podstawy i otoczenie prawne prawne:

Plan opiera sie na Konstytucji RP (Art. 32 i 33), Kodeksie Pracy (Art. 112) oraz unijnej Strategii na rzecz Réwnosci Pici
na lata 2020-2025. Kluczowe dla jego powstania akty prawne:

ustawa z dnia 25 lutego 1964 r. — Kodeks rodzinny i opiekuniczy (Dz. U. z 2023 r. poz. 2809);

ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (Dz. U. z 2024 r. poz. 1061 oraz 1237);

ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy ( Dz. U. z 2023 r. poz. 1465 oraz 2024 r. poz. 878 i 1222);

ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (Dz. U. z 2024 r. poz. 17);

ustawa z dnia 15 lipca 1987 r. o Rzeczniku Praw Obywatelskich (Dz. U. z 2024 r. poz. 1264);

ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2024 r. poz. 475 z pdzn.
zm.);

ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdorych przepisdw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania
(Dz. U.z2024 r. poz. 1175);

Dokument spetnia wymogi kwalifikowalnosci programu Horyzont Europa.



......

Zobowigzanie Galerii:
Zespot Galerii deklaruje petne zaangazowanie we wdrazanie polityki rownosciowej. Wierzymy, ze rownosé i réznrod-
nos¢ to podstawa wspoétczesnego spoteczenstwa, zas inkluzywnos¢ jest kluczem do pozytywnej zmiany spotecznej

zapewniajgcej bezpieczenstwo spoteczne.

Ip. |stanowisko kobiety mezczyini
1. |Dyrektor_ka K

2. |Gtédwna_y ksiegowa_y K

3. | Kierownik_czka dziatu technicznego M
4. |Kierownik_czka dziatu programowego K

5. | Kierownik_czka dziatu administracyjnego M
6. |Ksiegowy a K

7. |Specjalista_ka ds.kadr i ptac K

8. |Specjalista_ka ds. wydawnictw K

9. |Specjalista_ka ds. wydawnictw K

10. | Specjalista_ka ds. wydawnictw K

11. | Specjalista_ka ds. edukacyjnych K

12. | Specjalista_ka ds. edukacyjnych K

13. | Specjalista_ka. programowych K

14. | Specjalista_ka ds. pozyskiwania funduszy K

15. | Specjalista_ka ds. programowych K

16. | Specjalista_ka ds. produkcji wystaw K

17. | Specjalista_ka ds. zbioréw K

18. | Asystent_ka dyrektora K

19. | Specjalista_ka ds. promocji i PR M
20. | Specjalista_ka ds. promocji i PR K

21. | Koordynator_ka ds.obstugi i rozwoju publicznosci K

22. | Opiekun_ka wystaw K

23. | Opiekun_ka wystaw M
24. | Opiekun_ka wystaw M
25. | Montazysta_ka M
26. | Montazysta_ka M
27. | Kierowca_czyni M
28. | Osoba sprzatajaca K




Galeria Arsenat w Biatymstoku to szeroko rozpoznawalna i ceniona w Polsce i za granicg instytucja kultury zajmujgca
sie prezentacjg sztuki wspdtczesnej, jej popularyzacjg oraz edukowaniem do korzystania z niej przez szerokie grono
zréznicowanych odbiorcéw. Znakiem rozpoznawczym tej instytucji jest tez tworzenie wtasnej kolekcji sztuki wspot-
czesnej oraz utrzymywanie dialogu i wymiany pomiedzy artystami i artystkami z Polski a tymi zza wschodniej granicy
naszego kraju. Wysoka pozycja w polu sztuki (potwierdzona nie tylko recenzjami, rankingami, ale tez aktywng obec-
noscig w zyciu polskiego i zagranicznego Swiata sztuki oraz prowadzeniem unikalnego programu) sprawia, iz Galeria
jest miejscem wyjatkowym na mapie kulturalnej Biategostoku i Polski. Galeria Arsenat w Biatymstoku (dalej jako
Galeria lub Arsenat) jest miejskg instytucjg kultury dziatajgcg na pod stawie Statutu nadanego uchwatg

Nr XLIX/554/13 Rady Miasta Biatystok z 30.09.2013. Siedziba Galerii miesci sie w budynku przy ul. Adama Mickiewi-
cza 2 w Biatymstoku; instytucja ta dysponuje réwniez drugim miejscem dziatalnosci — starg elektrowniag Galerii
Arsenat w Biatymstoku, mieszczacg sie przy ul. Elektrycznej 13 w tym samym miescie.

Galeria prowadzi tez: wtasng strone internetowg, kanat na Facebooku, YouTube oraz Instagramie. Organizatorem
Galerii jest Miasto Biatystok. Poza rozbudowanym programem wystawienniczym Galeria tworzy tez od lat wtasng
kolekcje dziet sztuki wspdétczesnej — Kolekcje Il — reprezentatywny i jednoczesnie unikalny zbiér dziet najwazniejszych
artystek i artystow wspédtczesnych dziatajgcych w Polsce. Znajdziemy w nim ponad 320 prac wielu wybitnych twor-
cow i twdrczyn z Polski i z zagranicy. Na szczegélne podkreslenie zastuguje rowniez rozbudowany program edukacyj-
ny Galerii. Poza statg ofertg tego rodzaju, warsztatami dla szkot i rodzin, przy okazji kazdej wystawy i wydarzenia
realizowane sg dziatania edukacyjne, oprowadzania autorsko-kuratorskie, tworzone sg materiaty dydaktyczne.

W Galerii istnieje takze rozbudowany program wydarzen publicznych, takich jak: koncerty, projekcje, wyktady,
dyskusje i spotkania. Galeria prowadzi réwniez intensywng dziatalno$¢ wydawnicza, gtéwnie w postaci katalogéw

towarzyszacych wystawom.

Diagnoza obecnej sytuacji

Analiza struktury zatrudnienia z podziatem na pte¢

Obecna struktura zatrudnienia (stan zaktualizowany na 2026 rok) z podziatem na pteé, wskazuje na sfeminizowanie
zespotu Galerii, co wydaje sie by¢ czescig szerszego kontekstu makrostrukturalnego - sfeminiozwania zawodow

w instytucjach kultury (takich jak biblioteki, muzea, domy kultury). Wskazuje sie, ze wynika to ze splotu czynnikéw
spoteczno-kulturowych, ekonomicznych oraz historycznych stereotypdw. Gtdwne przyczyny okresla sie jako:

e Stereotypy pfciowe i spoteczno-kulturowe wzorce: Tradycyjne przypisywanie kobietom cech takich jak opiekuriczosc,
empatia i wysokie umiejetnosci komunikacyjne sprawia, Zze zawody zwigzane z edukacjg, upowszechnianiem kultury

i pracq z ludZmi sq postrzegane jako ,kobiece”.

e Niski prestiz i dewaloryzacja zawodu: Zawody zdominowane przez kobiety sq czesto postrzegane jako mniej istotne
i majq nizszy prestiz spoteczny, co z kolei zniecheca mezczyzn do podejmowania w nich pracy.

e Niskie zarobki i niestabilnos¢ zatrudnienia: Instytucje kultury czesto oferujq nizsze wynagrodzenia w porownaniu



do sektorow zdominowanych przez mezczyzn. Niestabilnos¢ zatrudnienia, sezonowosc i trudnosci finansowe
sprawiajq, ze sektor ten rzadziej przycigga mezczyzn, ktdrzy — zgodnie ze stereotypami — majq byc¢ gtdwnymi
Zywicielami rodziny.

e Kultura jako ,,misja”: Praca w kulturze bywa traktowana jako misja, a nie sposob na wysoki zarobek, co jest

kulturowo czesciej przypisywane kobietom.

(por. Rocznik Kultury Polskiej RKD_2023D, wyd. NCK)

Na podobny obraz struktury ptci wsrdd zatrudnionych wskazywaty wyniki badan przeprowadzonych przez Anne
Goéral na prébie 512 publicznych instytucji kultury. Pokazaty one, ze w ponad 90% badanych publicznych instytucji
kultury kobiety stanowig powyzej 50% wszystkich zatrudnionych na stanowiskach zarzadczych, administracyjnych

oraz technicznych

(za: A. Goral, Szklany sufit w kulturze? Kobiety na stanowiskach kierowniczych w publicznych instytucjach kultury w Polsce, ,,Przeglad Organiza-

cji” 2021, nr 9 (980), s. 3-11).

Wsrdd wskazanych powyzej czynnikdw spoteczno-kulturowych podkresla sie takze znaczenie ,paradoksu
zarzadczego”. Struktura ptciowa na stanowiskach kierowniczych w Galerii zaprzecza istnieniu tego paradoksu

co jest pozytywnym wskaznikiem, ze pomimo feminizacji zespotu Galerii, udaje sie w niej unikng¢ stereotypu,
wedtug ktdérego praca kobiet jest nizej wyceniania.

Identyfikacja potencjalnych obszaréw nieréwnosci: Zdiagnozowano sfeminizowanie zespotu Galerii co wynika

z szerszego kontekstu spoteczno-kulturowego i powszechnego sfeminizowania zawoddw w instytucjach kultury

w Polsce, przy jednoczesnym braku paradoksu zarzadczego. Istnieje potrzeba pracy nad jezykiem neutralnym
ptciowo w komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej Galerii.

Analiza wynagrodzen: Galeria realizuje wyptaty gtéwnie w ramach uméw o prace (zespét Galerii) oraz cywilnopraw-
nych (kontrahentki i kontrahenci zewnetrzni).

Ze wzgledu na specyfike pracy (osoby zatrudnione na umowe o prace, na tym samym stanowisku, majg bardzo
czesto zrdéznicowane obowigzki), dotychczas nie prowadzono audytu pod katem luki ptacowej (gender pay gap).
Na kazdym ze stanowisk ustalono widetki ptacowe.

Praktyki rekrutacyjne: ogtoszenia sg transparentne jezeli chodzi o czeSci sktadowe wynagrodzenia oraz jego
wysokos¢, sg formutowane w sposéb neutralny ptciowo. W trakcie praktyk rekrutacyjnych nie sg zadawane pytania
o wysokos¢é wynagrodzen u poprzednich pracodawcow.

Cele strategiczne

Cele dtugoterminowe (2026-2027):

1. Opracowanie formalnych procedur antydyskryminacyjnych do korica 2027 r.

2. Budowa kultury organizacyjnej zero tolerancji dla wszelkiego rodzaju dyskryminacji czy molestowania.



3. Ze wzgledu na specyfike struktury zatrudnienia w sektorze kultury w Polsce (sfeminizowanie zawodow w instytu-
cjach kultury) rozpoczecie wsrdd zespotu Galerii konsultacji i diagnostyki poziomu potrzeb wprowadzenia polityki
réznorodnosci do Galerii (spotkania fokusowe).

Wskazniki sukcesu:

1. Dokument opisujacy formalne procedury antydyskryminacyjne.

2. Organizacja szkolen z zakreséw obejmujgcych Plan réwnosci pfci Galerii Arsenat w Biatymstoku.

3. Osiggniecie min. 40% udziatu kobiet jako 0séb artystycznych uczestniczgcych w organizowanych przez

Galerie wystawach i prelegentek w programie publicznym Galerii.

Powigzanie z misjq Galerii:

Podstawowym celem dziatan Galerii w najblizszych latach wyznaczonym przez oficjalng misje i strategie Galerii
powinno by¢ zmniejszenie stopnia marginalnosci sztuki wspdtczesnej, réwniez w przestrzeni Biategostoku. Oznacza
to z jednej strony walke o silniejszg obecnos¢ sztuki tego rodzaju w przestrzeni publicznej, zwiekszenie zaintereso-
wania nig ze strony publicznosci i podejmowanie dziatan majgcych na celu przygotowywanie odbiorcéw do kontaktu
ze sztukg wspétczesng, z drugiej zas — starania na rzecz uczynienia sztuki wspoétczesnej obiektem szczegdlnej troski
jako waznego srodka artykulacji istotnych kwestii spotecznych, narzedzia dyskusji o tym, co sporne i konfliktowe,
platformy bezpiecznej debaty dla lokalnej zbiorowosci. Tak rozumiana misja nie moze by¢ realizowana bez zatozenia,
ze Galeria jest miejscem bezpiecznym i otwartym na réznorodnosc oraz wolnym od wszelkiej dyskryminacji
Priorytety dziatan: Gtdwnym priorytetem jest edukacja Zespotu w zakresie wszelkiego rodzaju dyskryminacji

czy molestowania a takze w obszarze work-life balance oraz monitoring gender balance w dziatalnosci programowej

Galerii.

Obszar 1: REKRUTACJA | WSPOLPRACE

» Neutralne pfciowo ogtoszenia: kontynuacja standardu komunikatéw rekrutacyjnych unikajgcych form meskooso-
bowych tam, gdzie to mozliwe, i podkreslajgcych otwartosé na réznorodnosé.

» Praca nad gender balance przy dziatalnos$ci programowej: przy angazowaniu zewnetrznych oséb eksperckich

czy artystycznych na potrzeby realizacji programu Galerii dgzenie do sktadu uwzgledniajgcego obie ptcie.

» Transparentne kryteria: Publikacja jasnych wymagan kompetencyjnych przy kazdym ogtoszeniu rekrutacyjnym,

co eliminuje uznaniowosc.

Obszar 2: ROZWOJ KARIERY | AWANSE

» Mentoring oraz wspdtpraca i empatia : osoby sktadajgce sie na zespdt Galerii dbajg o to by wspierac sie nawzajem
i by zapewni¢ rowny dostep do wiedzy dla oséb pracujacych w Galerii a takze wspierac sie nawzajem w obowigzkach
i wymienia¢ doswiadczeniami. Zespdt dba o wysoki poziom empatii w wewnetrznych relacjach, a takze w relacjach
dotyczacych realizacji programu Galerii.

» Réwny dostep do szkolen i wyjazdéw badawczych (delegacje): zapewnienie, by terminy i mozliwosci szkolen

i wyjazdéw badawczych byty dostepne dla wszystkich oséb pracujgcych w Galerii.



» Przejrzyste $ciezki: sformutowanie wytycznych dotyczgcych zasad przewodnictwa w grupach projektowych.

» Dbatos¢ o to by przy wspdtpracy z Zespotem oraz osobami artystycznymi i eksperckimi przy realizacji programu
Galerii, dostosowa¢ odpowiednio warunki pracy i wspétpracy do oséb z obowigzkami opiekunczymi.

Obszar 3: ROWNOWAGA PRACA-ZYCIE (Work-Life Balance)

» Elastycznos$é: Podtrzymanie modelu pracy zdalnej, co utatwia tgczenie obowigzkéw zawodowych z rodzinnymi
i/lub opiekunczymi.

» Planowanie kluczowych spotkan zespotu w godzinach sprzyjajacych osobom z obowigzkami opiekunczymi.

» Wsparcie dla rodzicow: mozliwosé korzystania z urlopéw opiekunczych, dni wolnych zwigzanych z sitg wyzszg,
korzystania z mozliwosci elastycznej organizacji pracy (praca zdalna), urlopu macierzyniskiego/ tacierzynskiego,
urlopu rodzicielskiego, organizacji krétszego czasu pracy ze wzgledu na karmienie piersia.

» Mozliwo$¢é organizacji szkolen i/lub warsztatéw z przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu

Obszar 4: WYNAGRODZENIA | BENEFITY

» Struktura zatrudnienia: kwartalna analiza struktury zatrudnienia w Galerii pod katem ptci.

» Transparentnos¢: kontynuacja funkcjonowania widetek ptacowych dla poszczegdlnych stanowisk, ich aktualizacja
uwzgledniajgca zakres obowigzkow i/lub czynniki makroekonomiczne.

» Analiza gender balance: roczna analiza funkcjonowania gender balance w obszarze dziatalnosci programowej
Galerii.

Obszar 5: PRZECIWDZIALANIE MOLESTOWANIU

» Procedura zgtaszania: wypracowanie mozliwos¢ anonimowego kanatu zgtaszania naduzyc.

» Edukacja: mozliwosci zorganizowania warsztatow z rozpoznawania mikroagresji i mobbingu.

» System wsparcia: Gwarancja braku negatywnych konsekwencji zawodowych dla oséb zgtaszajgcych incydenty.
Jezyk i komunikacja

Wrazliwy ptciowo i/lub neutralny jezyk: Galeria zobowigzuje sie do kontynuacji stosowania feminatywow oraz
form inkluzywnych w dokumentacji wewnetrznej i raportach projektowych a takze w komunikacji wewnetrznej
i zewnetrznej Galerii (w tym w materiatach komunikacyjno-promocyjnych).

Zréwnowazona reprezentacja

» Materiaty promocyjno-informacyjne: materiaty promujgce i dokumentujace dziatalno$¢ Galerii powinny odzwier-
ciedlaé réoznorodnos¢ zespotu, oséb eksperckich oraz artystycznych, z ktérymi galeria wspdtpracuje podczas dziatal-
nosci programowe;j i 0sdb uczestniczgcych.

» Panele dyskusyjne: unikanie tzw. "maneli" (paneli sktadajgcych sie wytgcznie z mezczyzn). Dgzenie do gender
balance przy realizacji programu Galerii.

Komunikacja zewnetrzna:

Przy wspodtpracach partnerskich Galeria moze aktywnie podkresla¢ posiadanie GEP jako standardu jakoSciowo-

etycznego.



Wdrazanie i monitoring:

Harmonogram wdrozenia:

- Q2026: oficjalna publikacja Planu na stronie internetowej i powotanie Koordynatora/ki ds. Réwnosci Ptci.

- Q2026: pierwsze szkolenia/warsztaty dla zespotu Galerii z obszaréw GEP.

- Q2026: przeprowadzenie pierwszej ankiety satysfakcji i klimatu organizacyjnego na potrzeby raportu z realizacji
Strategii Galerii oraz ewaluacji GEP Galerii.

- Q2026-2027: analiza i raportowanie struktury zatrudnienia pod kgtem pfci.

- Q2026-2027: analiza gender balance wydarzen organizowanych w ramach dziatalnosci programowej Galerii.

- Q2026: diagnoza zapotrzebowania na wdrozenie Polityki rownosci ptci w Galerii Arsenat w Biatymstoku.

- Q2027: kontynuacja szkolen/ warsztatow skierowanych do zespotu galerii z obszaréw GEP Galerii.

-Q2027: ewaluacja i raport GEP Galerii.

Osoby odpowiedzialne: za realizacje Planu odpowiada dyrektorka Galerii, wspomagana przez osobe.

Koordynujgcg ds. Réwnosci Ptci (z racji matego zespotu bedzie to jedna osoba).

Czestotliwos¢ przegladow: Catosciowa ewaluacja planu nastgpi w 2027 roku, co pozwoli na korekte dziatan

w ramach GEP i/lub podjecie decyzji w sprawie ewentualnosci Polityki réznorodnosci do kluczowych dokumentow

Galerii.

Wskazniki i ewaluacja: KPI (Kluczowe Wskazniki Efektywnosci):

» Wskaznik 1: Odsetek kobiet i mezczyzn w strukturze zatrudnienia.

» Wskaznik 2: Odsetek kobiet i mezczyzn w wydarzeniach organizowanych w ramach dziatalnosci programowej
Galerii.

» Wskaznik 3: Liczba warsztatow i szkolen skierowanych do Zespotu w obszarach GEP Galerii.

Metody zbierania danych:

» Analiza desk research danych kadrowych.

» Anonimowe ankiety online wsérdd Zespotu.

» Rozmowy w grupach focusowych.

» Monitoring sktadu wydarzen organizowanych w ramach dziatalnosci programowej Galerii pod katem
gender balance.

Mechanizmy korekty: Jesli roczna ewaluacja wykaze brak postepu w danym obszarze (np. brak szkolen i warsztatéw

skierowanych do zespotu w obszarach GEP) Galeria zobowigzuje sie do wdrozenia dodatkowych dziatan i zorganizo-

wania dedykowanych warsztatéw.

ZASOBY | BUDZET
Zasoby ludzkie: gtéwnym zasobem jest czas pracy Zespotu ds. Réwnosci oraz zaangazowanie lideréw projektow.
Zasoby budzetowe: warsztaty i szkolenia dla Zespotu zostang pokryte z budzetu Galerii, z kategorii przeznaczonej

na cele szkoleniowe i edukacyjne zespotu Galerii.



Podsumowanie i zobowigzania: Wdrozenie Planu Réwnosci Ptci w Galerii Arsenat w Biatymstoku, to nie tylko wymog
formalny, ale przede wszystkim inwestycja w jakos$¢ naszej dziatalnosci. Galeria zobowigzuje sie do utrzymania stan-

dardéw najwyzszej starannosci w promowaniu réwnych szans.



